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INTRODUCTION

Les reconversions professionnelles recouvrent un ensemble de réalités diverses et
hétérogenes. Elles désignent aussi bien un changement de métier dans la méme entreprise que
la conservation du méme métier dans une autre entreprise. De plus, elles concernent a la fois
les changements volontaires, qui relevent du choix personnel, et les reclassements de
personnels dans le cadre des plans sociaux et/ou des procédures de licenciements qui, par
définition, n'ont pas pour origine une décision volontaire. Les "usages peu stabilisés™ du
terme "reconversion” incitent L. Tanguy a utiliser cette notion pour désigner seulement les
actions collectives et contraignantes des reclassements qui font suite @ une décision de
licenciements pour motif économique. De ce fait, les démarches individuelles et volontaires
de changement de métier ne font pas partie des. reconversions professionnelles. C'est ce sens
collectif et coercitif que nous utiliserons pour désigner les salariés qui, dans l'attente d'un
licenciement pour motif économique, sont reclassés. En revanche, nous conserverons les
diverses réalités évoquées : les reconversions regroupent les reclassements internes (le salarié
reste dans la méme entreprise) et externes qui peuvent se réaliser soit dans la méme activite,
soit dans une activité différente.

Plusieurs notions sont fréquemment utilisées pour définir le passage d'une activité
professionnelle a une autre : reconversion, conversion, transfert, transition, mutation,
reclassement. Celles-ci évoquent des réalités différentes. Selon nous, le terme "reclassement”
est le plus neutre : il désigne le passage d'un poste a un autre dans une entreprise, une autre
activité (créations d'entreprise) ou un service de la méme entreprise. En revanche, les termes
"reconversion”, "conversion” et "mutation” ne sont pas neutres, ils recouvrent des réalités
précises. lls évoquent les idées de rupture, de changement radical et de "transformation". En
logique, la conversion est l'inversion des termes d'une proposition, c'est-a-dire le passage
d'une forme a une autre qui est, par définition, une "transformation”. En quoi un reclassement
professionnel est-il une reconversion ? Que signifie une "transformation" en matiere de
reclassement ?

Pour les individus concernés, le reclassement est une rupture dans la trajectoire
professionnelle et peut affecter divers domaines. Par exemple, lorsque la reconversion
s'accompagne d'une mobilité géographique, I'emploi de I'épouse peut constituer une contrainte

L Tanguy L., "Reconversion industrielle et conversion culturelle dans un bassin minier de Lorraine au milieu
des années 1960", Sociétés Contemporaines, pp.68-93, n°35, 1999
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supplémentaire. Les durées de trajet peuvent s'allonger, les horaires et les disponibilités ne
sont pas forcément les mémes. De ce fait, c'est 'ensemble des conditions de vie qui se trouve
affecté par le reclassement.

Pour rester dans le domaine professionnel, le métier peut étre éventuellement différent
mais, de fagon certaine, les collectifs de travail - '€quipe, l'atelier, I'entreprise -, qui forment
l'espace des relations dans lequel les agents en reclassement se trouvaient, sont modifiés.
Désignons par "environnement’, I'ensemble des dimensions du reclassement, a savoir le
métier et les collectifs de travail.

Le probleme central du reclassement est I'adaptation au nouvel environnement, une
fois le reclassement effectué. De ce fait, méme si les individus concernés sont aidés par des
mesures facilitant le reclassement - primes a 'embauche, formations éventuelles comme nous
le développerons par la suite -, ce sont eux qui doivent réaliser leur adaptation. En reprenant
les termes de A. Lerolle, les salariés reclassés ne sont pas les "objets" des mesures qui sont
décidées par les autres. Ils sont aussi des "sujets"? de leur propre histoire.

Etant donné que l'environnement professionnel est constitué¢ de deux dimensions,
I'adaptation au métier est le premier aspect du reclassement. L'acquisition des savoirs et des
connaissances professionnelles permettant aux reclassés d'exercer leur nouveau métier semble
nécessaire pour réaliser cette adaptation. Ceci implique la compréhension, d'une part, de
l'espace dans lequel ils se trouvent (I'entreprise d'accueil dans son ensemble, en tant que
systtme qui a une finalité, des parties interdépendantes) et, d'autre part, des fonctions
professionnelles occupées quotidiennement. Dans le cas d'un reclassement dans un métier
proche, l'acquisition des savoirs professionnels est sans aucun doute plus facile que dans les
cas de reclassements dans des fonctions qui paraissent éloignées du métier originel.

Ensuite, le second aspect de I'adaptation est I'intégration dans les collectifs de travail
de l'institution d'accueil. Les reclassés sont insérés dans des €quipes de travail et sont en
relation avec les autres membres de 'entreprise d'accueil. L'objectif est de s'intégrer dans les
collectifs de travail, c'est-a-dire de se faire accepter aupres des partenaires. Or ceci ne va pas
de soi pour les salariés reclassés car, par différence avec les embauches "classiques”, ces
demiers bénéficient de mesures destinées a faciliter leur recrutement (primes) et d'une
reclassification dans l'entreprise qui conserve la position obtenue dans la situation d'avant le
reclassement (dans le BTP, un agent de maitrise aux Charbonnages de France est reclassé
chef de chantier par exemple). Toutes ces différences de traitement font que la légitimité de
la position des reclassés est plus a construire qu'obtenue.

Dans ces conditions, comment appréhender, dans le domaine des reclassements
professionnels, les idées de rupture et de transformation qui sont liées a la notion de
reconversion ?

La premiére maniere est d'analyser les moyens utilisés par les personnes concernées
pour s'adapter a leur nouveau métier. En effet, de manicre générale, il est possible de

2 Lerolle A., Histoires de vies professionnelles. Mobilités externes : stratégies subjectives et politiques
d'entreprises, Document de travail n°62, CEREQ, 1991.
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distinguer deux types de facteurs a l'origine d'une adaptation. Il y a ceux qui sont "nouveaux”,
qui, par définition, n'étaient pas présents avant l'entrée en reconversion et qui sont acquis
pendant les formations (savoirs et connaissances nouveaux) et ceux qui €taient déja présents,
intériorisés pendant la trajectoire avant I'entrée en reconversion. En d'autres termes, dans ce
dernier cas de figure, il peut exister un transfert de compétences professionnelles entre
l'activité de départ et celle de reconversion. Par exemple, lorsque le reclassement s'est
effectué dans un emploi similaire, mais dans une autre entreprise. Dans ces conditions,
comment pouvons-nous envisager une "rupture” si des éléments de continuités existent entre
les deux activités ? N'est-ce pas la notion de transition>, et non celle de conversion, qui
s'impose ? Les éléments de transfert entre les activités ne mettent-ils pas en évidence le fait
que le changement est long, progressif et surtout partiel ?

La deuxi¢me maniére, qui permet de "discuter” de l'idée de rupture et de changement
radical, fait référence au point de vue des salariés reclassés, a leur subjectivité. Ici, la rupture
signifie que ceux-ci sont "convertis" a leur nouvel emploi, a leur situation présente, c'est-a-
dire que, subjectivement, ils considérent que ce qu'ils font (activité), ce qu'ils sont dans
l'entreprise aujourdhui (position obtenue) leur procurent un niveau de satisfaction tel qu'ils
s'identifient a la situation présente et, corrélativement, ne regrettent pas l'ancienne. Ils ont
réalisé le "deuil" du passé, montrant ainsi le changement d'identification. Pour désigner cette
rupture subjective avec le passé, 1a notion de "conversion subjective” semble appropriée.

En effet, celle-ci a une origine religieuse et désigne un ensemble de rituels destin€s a
marquer une rupture avec les anciennes "adhésions”. Il se produit une adhésion et une
identification a la nouvelle doctrine. La conversion signifie "renaissance et retour a soi"4. P.
Berger et T. Luckmann, reprenant ce sens religieux de la conversion®, utilisent le terme
"alternation” qui signifie "devenir autre”. Ils mettent en relation le changement "objectif”,
c'est-a-dire la modification de la position sociale et de l'environnement, et le changement
"subjectif" qui se manifeste par une identification au nouveau contenu. L'alternation est une
modification identitaire profonde qui aboutit a un engagement car l'individu "se donne a la
musique, a la révolution, a la foi, pas seulement partiellement mais avec ce qui est
subjectivement la totalité de sa vie™.

En ce qui concerne les ruptures de trajectoire professionnelle telles que les
reconversions, la "conversion subjective” signifie une adhésion a la nouvelle activité et la
réalisation du "travail de deuil” de l'ancienne. Non seulement l'individu change d'activité,
s'adapte et réussit son insertion dans la nouvelle institution (il n'est pas au chdmage) mais, en

3 La problématique est similaire pour ceux qui étudient les processus de transition professionnelle : "Les
conversions sont brutales et le plus souvent définitives alors que les transitions sont plus lentes et incertaines.
Changer radicalement ou en restant un peu soi-méme, tel est peut-étre l'enjeu. Derriére ce jeu de langage, se
manifestent les questions que pose tout passage, et la reconversion des salariés en est un : y-a-t-il médiation ?
continuité ou rupture ? immédiateté ou glissement progressif ? transformation ou mutation ?"
Rose 1., "Introduction a "Transition professionnelle et recomposition des statuts salariaux"", in Villeval M.C.
gsous ladir.), op. cit., pp. 255-266, L'Harmattan, 1992.

Encyclopédia Universalis, Article "Conversion", pp.979-981, Vol 4
p Berger P., Luckmann T | La construction sociale de la réalité, Méridiens Klincksiek, 1986

Ibid., p.198
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plus, il adhére et s'identifie a son travail qui est, pour lui, une source de satisfaction. Dans ce
cas, 1l s'agit d'une rupture subjective avec le passé.

A quelle condition une reconversion professionnelle permet-clle une conversion de ce
type ? Une "alternation" est-elle le résultat "mécanique” du passage d'une activité
professionnelle a une autre ? Ne peut-il pas se développer un rapport "instrumental”, une
identité "de retrait”, et donc des motivations insuffisantes, de la part du reclassé a 1'égard de
son emploi si celui-ci n'offre pas un niveau de mobilisation de compétences suffisant par
rapport a ce qu'il a connu dans sa trajectoire avant le reclassement ? Dans ces conditions, ne

1

risque-t-il pas de "continuer" a s'identifier au passé ?

L'idée que le reclassement est une rupture radicale, une "alternation” et une
"transformation” ne va pas de soi. Seule une analyse permettant d'une part de savoir comment,
et avec quels moyens, les reclassés se sont adaptés et, d'autre part, de déterminer le sens
subjectif accordé a la situation présente (emploi, conditions de vie) pourra mettre en évidence
les continuités/discontinuités présentes dans les mouvements de reclassement.

Le terme "reconversion" exprime les discontinuités : tous les reclassements

consécutifs a un plan social sont-ils des reconversions ? Sur la base de I'étude de la
subjectivité des reclassés, est-il possible de dire que chacun d'entre-eux est un "reconverti" ?

Pour "évaluer" un processus de reclassement, plusieurs types danalyse sont
envisageables.

Une premic¢re approche des phénoménes de reconversion professionnelle consisterait
a ne prendre en compte que la position actuelle des individus. De cette maniére, soit le
reclassé a un emploi, soit il ne I'a plus au moment de l'enquéte. Le reclassement serait réussi
dans le premier cas et un échec dans le second. Le parcours réalis¢ depuis la phase de
transition jusqu'au moment de l'enquéte n'est pas pris en compte.

Une deuxiéme approche prendrait en compte ce parcours, permettant, cette fois,
d'établir une classification de trajectoires et non pas seulement une catégorisation de
positions. De ce fait, la premiére catégorie regroupe ceux qui ont un emploi présentement et
qui n‘ont connu aucune phase de précarité et de chomage. La deuxiéme rassemble ceux qui
ont un emploi mais qui ont connu des périodes de précarité (I'emploi de reclassement n'est pas
le méme que celui d'auyjourd’hui). La troisiéme catégorie regroupe les agents au chomage. En
conséquence, les deux premicres classes rassemblent ceux qui ont "réussi”, qui se sont
finalement adaptés et qui sont devenus des reconvertis.

Les limites de ces approches sont considérables. Elle sont toutes relatives a l'absence
de prise en compte de la subjectivité des personnes concernées, c'est-a-dire de ce qu'elles
pensent des conditions de vie et de travail dans lesquelles elles se trouvent. Ces approches
tendent & imposer une catégorisation en termes de réussite/non réussite qui n'est peut étre pas
celle des reclassés. Premierement, elles n'établissent pas de différences de degré d'adaptation
qui peut étre plus ou moins élevé. Deuxi¢mement, elles ne prennent pas en compte la
définition de la situation présente et les catégorisations produites par les agents. Le fait d'avoir
un emploi ne donne aucune information sur le sens que le reclassé lui accorde. De plus, il
n'est pas possible d'établir une différence de "réussite” entre ceux qui ont gardé leur emploi de
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reclassement et ceux qui ne l'ont plus, mais qui ne sont pas au chomage. Enfin, aucune
information n'est donnée en ce qui concerne les moyens grace auxquels certains reclassés se
sont adaptés.

Une approche des phénoménes de reconversion professionnelle en termes de
socialisation semble plus appropriée. Trois raisons peuvent €tre avancées.

La premiére est relative a la nécessité d'une part d'analyser les moyens par lesquels les
reclassés assurent leur adaptation et, d'autre part, de déterminer la signification subjective
accordée a la situation actuelle. Une réinsertion obtenue ne signifie pas mécaniquement que
les individus concernés se définissent eux-mémes en termes de réussite. C'est pourquoi une
approche qui n'essaie pas de saisir le sens que les reclassés accordent a leurs conditions de vie
et de travail présentes risque d'imposer une catégorisation qui ne correspond pas a celle des
reclassés.

Ensuite, une approche en ces termes, a condition de prendre en compte l'ensemble de
la trajectoire, est appropriée a l'analyse des continuités/discontinuités qui peuvent exister,
premiérement, en matiére de moyens utilisés par les individus pour s'adapter a leur
environnement et, deuxiémement, en ce qui concerne les domaines d'identification.

Enfin, cette approche permet de déterminer les "formes" de socialisation
professionnelle qui caractérisent la situation des reclassés. P. Berger et T. Luckmann
définissent une socialisation "réussie” par I'établissement d'une "relation symétrique entre la
réalité objective et lu réalité subjective "1 clest-a-dire entre I'environnement et les savoirs et
attitudes intériorisés. Ainsi, dans le cas d'un reclassement d'un emploi & un autre, dun
changement d'environnement, une socialisation professionnelle “réussie" signifie une
adaptation au nouveau contexte et une adhésion subjective a celui-ci.

Dans ces conditions, il s'agit bien d'une reconversion. Mais elle n'est qu'une forme
possible de socialisation professionnelle. Car il peut exister d'autres cas de figure. Tout
d'abord, le cas d'une socialisation "ratée", c'est-a-dire d'une absence d'adaptation a
'environnement pouvant conduire le reclassé au chomage. Ensuite, le cas d'une adaptation
relativement réussie mais sans que le reclassé soit subjectivement un "converti”. Il n'a pas
réalisé le "deuil" de son passé, ne s'identifie pas & son emploi présent qu'il considére comme
moins satisfaisant que celui d'autrefois (en termes d'activité, d'autonomie, de salaire, de
relations de travail).

L'approche en termes de socialisation (degré d'adaptation, signification subjective)
doit prendre en compte l'ensemble de la trajectoire professionnelle, c'est-a-dire la totalité des
expériences dans ce domaine. De cette maniére, il est possible de déterminer dans quelle
mesure un reclassement est caractéris€ par des discontinuités qui, en principe, sont hées a la
notion de conversion. Ceci permet ¢galement de proposer une autre évaluation du processus
de reclassement car celui-ci, dans le cadre des plans sociaux et des licenciements pour motif
¢conomique, est établi & court terme, apres la sortie des effectifs de l'entreprise qui licencie.
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La trajectoire des reclassés est composée, jusqu'a I'entrée dans une entreprise d'accueil
ou une activité de reconversion, de deux grandes séquences. La premiere est constituée par les
expériences professionnelles acquises dans l'exercice des diverses activités occupées. La
deuxieme est la phase de transition entre les deux emplois (procédures de reclassement)
pendant laquelle l'objectif est précisément l'acquisition des éléments qui doivent permettre
l'adaptation au nouvel environnement.

Ainsi, pour comprendre l'ensemble du processus de reconversion et analyser les divers
facteurs a l'origine de l'adaptation des individus a leur environnement, dont la place de la
formation, il est nécessaire de préciser que les reclassements professionnels ne se pratiquent
pas dans le "vide", avec une totale liberté¢ d'action de la part des entreprises en restructuration.
Un certain nombre de régles juridiques a progressivement tenté de préciser les droits et les
devoirs des responsables de cette mission.

Les reconversions professionnelles font l'objet de diverses procédures institutionnelles
dont 'objectif est 'encadrement des pratiques de reclassement. Ainsi, lorsque I'entreprise est
de taille moyenne ou grande (a partir de cinquante salariés), et que les licenciements sont
nombreux (au moins dix salariés), une cellule de reclassement peut étre instituée®. Cette
derniére a pour fonction d'aider les salariés concernés a déterminer un métier, une formation
et de prospecter des entreprises susceptibles de les insérer. Si ce n'est pas le cas, ce sont les
agents de 'Agence Nationale Pour I'Emploi (ANPE) qui assurent ces missions.

Faisant l'objet d'une réglementation juridique, la reconversion a une dimension
collective car "elle constitue ['une des modulités de cette transition professionnelle

socialement organisée et institutionnalisée"®.

Le principal objectif des procédures institutionnelles est d'éviter que les licenciements
ne se traduisent par du chomage. Le financement public (partiel) trouve sa 1égitimité par le
fait que la suppression de certaines activités est un "risque" susceptible de concerner chaque
personne indépendamment de sa responsabilité individuelle. La reconversion est donc un
phénomeéne collectif qui nécessite la solidarité nationale. Les moyens privés (les entreprises)
et publics doivent permettre aux salari€s de retrouver un emploi.

Une telle préoccupation est relativement récente : les années 1983/1986 semblent
marquer une rupture en ce qui concerne la gestion de la mobilité externe!0. Dés les années
1960, des mesures sont adoptées en faveur des reconversions, notamment par le Fonds
National pour I'Emploi (FNE) créé en 1963 : conventions de formation, allocations relatives a
la mobilit¢ géographique, allocations de conversion!!. Le chémage étant faible, il s'agit

8 e financement public ne concerne que les entreprises de moins de 2000 salariés.
Ginsbourger F., Préface a "Mutations industrielles et reconversion des salariés”, in Villeval M. C. (sous la dir.),
;1)8 15-18, L'harmattan, 1992,
Villeval M. C., "Les temps de la reconversion : politiques et enjeux théoriques.”, Mutations industrielles et
reconversion des salariés, pp. 19-51, L'Harmattan, 1992.
Outin J. L., "Formes institutionnelles et organisation du marché du travail : l'exemple des politiques de
conversion de la main-d'oeuvre.", in Villeval M. C. (sous la dir.), op. cit,, pp. 67-76, L' Harmattan, 1992.
Comme le souligne J. L. Outin, il s'agissait, avec la formation, de favoriser un retour rapide a un emploi
qualifié et, avec les allocations, pour ceux qui n'ont pas accés a un travail qualifié, de leur faire accepter un emploi
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surtout de favoriser la "fluidité" du marché du travaill? afin de ne pas freiner la croissance
économique. L'ouverture progressive de l'économie frangaise, l'insertion dans le Marché
Commun nécessitent des changements structurels et, par conséquent, une mobilité de la main-
d'oeuvre.

Dans les années 1970, suite au ralentissement de la croissance économique et a
l'augmentation du chémage, les politiques de I'emploi prennent une importance croissante.
Dans ces conditions, les licenciements économiques font I'objet d'une organisation et d'un
encadrement institutionnel : le régime d'assurance-chdmage met en place, en octobre 1974,
une allocation d'attente aux salariés licenciés pour motif économique, les licenciements sont
soumis a un contrdle administratif. Il s'agit d'attendre le retour de la croissance, la "crise"
étant considérée comme un moment passager. Les gouvernements veulent éviter les
licenciements massifs et favoriser la mobilit¢ interne, plutét que la mobilit¢ externe, grace
notamment a la formation permanente. Au début des années 1980, la priorité n'est pas, non
plus, accordée a la mobilité externe. La politique de "relance” de I'économie mise en oeuvre
en 1981, la baisse du temps de travail (passage aux 39 heures, abaissement de l'dge de la
retraite), la volonté de maintenir les activités industrielles "traditionnelles” (sidérurgie,
charbonnages, chantiers navals) par souci d'indépendance nationale ne permettent pas
d'envisager les reconversions comme des mesures prioritaires.

La période 1983/1986 est marquée par un profond changement en ce qui concerne les
mobilités externes. L'échec de la "relance" économique implique une modification des
interventions €conomiques et sociales dans le sens d'une politique de restauration des "grands
équilibres"”. Le refus des dévaluations aprés 1983, la lutte contre l'inflation, la volonté de
restaurer la part des entreprises dans la valeur ajoutée afin d'améliorer la compétitivité
entrainent une phase de restructurations intenses. Ces choix, combinés a la suppression de
l'autorisation administrative de licenciement en 1986, ont une conséquence immédiate : un
accroissement des licenciements dont le nombre est de 272 000 en 1979, 429 000 en 1984 et
de 660 000 en 198713, M. C. Villeval souligne le fait que les reconversions n'ont plus
seulement une dimension locale et ponctuelle mais deviennent structurelles dans la mesure ou
les restructurations sont durables, fréquentes et concernent 'ensemble du systéme industriel.

Dans ces conditions, la mobilité¢ externe prend une importance capitale. La manicre
dont on considere les reconversions se modifie. Cette fois, il s'agit daménager un processus
permettant de faciliter la mobilité¢ professionnelle et surtout, d'éviter le chomage. L'Etat,
I'Agence Nationale pour 'Emploi (ANPE), les entreprises et le régime d'assurance-chdmage
sont associés pour gérer les reconversions et favoriser cette "modalité" de la transition
professionnelle. L'aménagement institutionnel de la reconversion prend la forme d'un "droit a
la reconversion". Etant auparavant réservé a des situations locales, ce droit est généralisé en

moins qualifié. (Outin J .L., op. cit., p.69)

La mobilité du facteur travail est I'une des cinq conditions de la concurrence pure et parfaite. Pour beaucoup
d'économistes, cette mobilité n'est pas un probléme "en soi" & partir du moment ou les mécanismes marchands
fonctionnent correctement. C'est par le jeu des salaires entre les marchés, les secteurs que la main-d'oeuvre est
mobile. En conséquence, toute entrave a ce processus est interprétée en termes de "résistance au changement” et,
;l)gur finir, de "chémage volontaire".

Source INSEE, chiffres cités par M. C. Villeval, op. cit., L'Harmattan 1992
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1989 a l'ensemble des salariés menacés de licenciement pour motif économique!4. Le plan
social regroupe l'ensemble des mesures mises en oeuvre "pour éviter les licenciements ou en
limiter le nombre et pour faciliter le reclussement du personnel dont le licenciement ne
saurait étre évité"!>.

L'importance accordée aux formes de mobilité externe montre que les reconversions
deviennent un élément essentiel du changement social. La capacité et la rapidité a reconvertir

le personnel, & modifier les structures productives font partie des facteurs permettant
I'adaptation d'une société aux contraintes économiques et aux nouvelles données techniques.

Une reconversion professionnelle particuliére dépend en grande partie du contexte
général dans lequel elle se déroule. Pour comprendre une reconversion "locale”, il semble
nécessaire de la resituer dans l'espace des mesures générales décidées a un moment donné car
celles-ci conditionnent les moyens mis en oeuvre et toute la procédure de reclassement, phase
essentielle dans la trajectoire des personnes reclassées. Ce sont ces mesures qui permettent de
mobiliser des moyens en formation, en prospection mais aussi en matiere d'indemnités
favorables a la mobilité géographique, en avantages accordés aux entreprises pour qu'elles
acceptent d'embaucher les salariés en reclassement. Une grande partie de l'adaptation au
nouveau contexte est déterminée par les obligations juridiques des entreprises en matiere de
reclassement et par I'ensemble des moyens attribués.

Mais, d'un autre coté, méme si "du point de vue juridique, la procédure du plan social
est fortement encadrée”© et si des moyens sont décidés par les pouvoirs publics, impliquant
une limitation de I'hétérogénéité des pratiques de reclassement, un plan social peut étre
conduit de diverses mani¢res en fonction de la taille de l'entreprise, de la suppression
complete ou partielle de celle-ci (un service, une activité), du nombre de licenci€s, de sa part
dans l'emploi d'une zone territoriale (s'il s'agit d'une industric dominante ou non), etc.
Autrement dit, il existe une certaine diversité des plans de reconversion.

A ce titre, un des facteurs de la diversité¢ des pratiques est la place et le role des
formations dans le processus de reconversion qui peuvent étre plus ou moins importants selon
le plan social adopté. Il est possible de distinguer une "logique de reclassement” et une
"logique de formation"!7. En principe, elles sont confondues car le salarié en reconversion est
d'abord formé pour, ensuite, étre reclass¢ dans une activité externe.

En réalité, 1a pratique des reconversions met en évidence une "tension" entre ces deux
logiques. La premicre, souvent exprimee par l'entreprise, a pour objectif la réinsertion des
salariés dans un délai relativement court. Cet objectif est inscrit dans le plan social qui
détermine une date de fermeture, une période pour assurer la reconversion. La "logique de

14 comme le souligne P. Enclos, le caractére général de ce droit ne doit pas étre exagéré puisqu'il ne concerne
que les salariés licenciés pour motif économique comptant deux ans d'ancienneté et étant agés de moins de 56 ans.

Enclos P., "Reconversion : a la recherche de problématiques juridiques”, in Villeval M. C. (sous la dir.), op.
cit., pp.292-302, L'Harmattan 1992.
15 Article L..321-4-1 du Code du travail.

6 Mallet L. e al., "A quoi servent les plans sociaux ?", Travail et Emploi, n°72, p.79, 1996

Legrand M., "dtouts et freins dans le processus individuel de reconversion des sidérurgistes peu qualifiés", in

Villeval M. C. (sous la dir.), op. cit., pp. 111-124, L'Harmattan 1992
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reclassement” est caractérisée par une formation limitée a un apprentissage technique pour un
emploi déterminé (Etre coffreur dans le batiment par exemple), des détachements en
entreprise, des périodes de stage et d'essai fréquentes. La "logique de formation” a le méme
objectif que la précédente, a savoir le reclassement dans une activité externe. Cependant, les
moyens différent car la formation prend une part plus importante dans le dispositif de
reconversion. De ce fait, les salariés suivent une formation plus générale, qui essaie d'élargir
leurs connaissances de base (alphabétisation, remise a niveau pour les moins qualifiés). La
période de transition tend a é&tre prolongée. Surtout elle n'est pas perturbée par les
détachements et stages d'essai. En effet, étant donné la volonté de réinsérer rapidement les
salariés, ces derniers rompent le suivi d'une formation intense qui se déroule sur une période
assez longue.

La "logique de reclassement" apparait plus efficace a court terme : les salariés sont
plus rapidement insérés, notamment en raison des tentatives successives d'essais et des
mesures facilitant I'embauche de ce type de personnel (primes a l'embauche pour les
entreprises d'accueil). Mais, comme le souligne V. Merle, une reconversion "ne se juge pas a
un taux de réinsertion a court terme mais sur le long terme a la solidité du projet
professionnel”8. Quels peuvent étre les déterminants d'une reconversion a plus long terme,
c'est-a-dire cing ou dix ans aprés la sortie de I'entreprise qui a restructuré ? Quel est le devenir
de ces salariés s'ils n'ont pas ét¢é assez formés ?

Ainsi, en fonction de la place des formations, des stages et des essais dans le dispositif
de reclassement, les conséquences sur l'adaptation a I'environnement sont différentes. Or, ce
sont en grande partie les différents degrés d'adaptation qui déterminent la présence des
continuités/discontinuités. Les formations, en facilitant l'adaptation a des emplois variés, en
permettant aux bénéficiaires de connaitre une €volution de leurs fonctions et de reconstruire
une identité¢ professionnelle, sont un puissant facteur de rupture avec le passé. Les savoirs
mobilisés sont "nouveaux", la reconstruction identitaire favorise la "conversion subjective”.
Au contraire, lorsque les connaissances professionnelles sont insuffisantes, les reclassés
tendent & "bricoler” avec les savoirs acquis dans leurs expériences diverses, ce qui produit une
adaptation trop faible pour pouvoir reconstruire une identité professionnelle. Dans ces
conditions, il ne peut pas y avoir de "conversion subjective”.

Autrement dit, la maniere dont la procédure de reclassement est conduite détermine
en grande partie l'issu des reclassements et I'intensité de la "transformation".

Tout au long de ce travail, il s'agira de démontrer que les phénomeénes de reconversion
professionnelle :

1) nécessitent une analyse en termes de socialisation, seule susceptible de
mettre en évidence les faits suivants :

I8pferle V., "Introduction a "L'individuel et le collectif dans la construction des trajectoires””, in Villeval M. C.
(sous la dir.), op. cit., pp. 95-103, L'Harmattan, 1992
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- le reclassement de personnels n'est pas un processus unitaire et
homogene. 11 aboutit, au contraire, a des situations tres différentes du point de vue du degré
d'adaptation réalis¢ et de la signification subjective accordée a la situation présente,

- la "reconversion" n'est qu'une forme possible d'un reclas-
sement associant l'adaptation et la "conversion subjective"”,

- le reclassement ne peut étre représenté seulement en termes de
rupture en raison, d'une part de nombreux transferts de savoirs et de compétences
professionnelles et, d'autre part, de la possibilit¢ d'une non-adhésion subjective des personnes
aux conditions de vie et de travail créées par le reclassement,

- le déséquilibre entre les mesures de reclassement et les
mesures de formation en faveur des premieres n'est pas favorable & la construction d'une
"reconversion".

2) permettent de placer au centre des conceptions de la socialisation
professionnelle, la notion de "conversion subjective”, clest-a-dire d'adhésion a
I'environnement dans lequel se trouvent les personnes. La signification subjective accordée
aux conditions de vie et de travail est un moyen essentiel pour déterminer la "réussite” du
reclassement et pour éviter une définition de la situation qui ne correspond pas a ce pensent
les individus de celle-ci. De ce fait, I'évaluation d'un plan de reclassement ne doit pas s'établir
sur la seule base de l'obtention d'un emploi et de la sortie des effectifs de l'entreprise qui
licencie.

Ce sont ces questionnements qui conduiront notre analyse de la reconversion des ex-
agents des Houilléres du Nord - Pas-de-Calais (HBNPC).

La reconversion du personnel des HBNPC a concerné environ 5000 personnes et s'est
réalisée entre 1984 et 1992. Etant donn€ le "manque d'étude systématique sur les catégories
de travailleurs affectées par la reconversion™® l'intérét de l'étude est de porter sur la
situation des agents apres le reclassement effectué.

Nous avons choisi principalement l'analyse d'entretiens conduits de maniere semi-
directive aupreés de reclassés, quelques années aprés leur entrée dans l'entreprise de
reclassement (entre sept et quinze années). Le caractere semi-directif de l'entretien permet de
saisir des aspects "objectifs" - suite de positions occupées aux Houilleres, puis dans
I'institution d'accueil, qualifications obtenues, formations réalisées - et des aspects "subjectifs”
- sens accord¢ au travail actuel -. Auparavant, un travail sur les archives des HBNPC (le plan
social mis en place), des entretiens avec des responsables chargés de la reconversion et des
responsables d'entreprises qui ont accueilli les ex-agents ont été réalisés de maniere a savoir
comment les reclassements ont ét¢ assurés par les Houilléres.

19 Lyon-Caen A., "Introduction a "Les acteurs et la dynamique des dispositifs"", in Villeval M. C. (sous la dir.),
op. cit., pp. 143-151, L'Harmattan, 1992
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L'étude se compose de deux grandes parties incluant chacune deux chapitres. La
premiére partie regroupe les analyses théoriques et institutionnelles. Le premier chapitre est
'objet de deux "détours” nécessaires a l'analyse de la reconversion.

Cette derniére étant une rupture de trajectoire, affectant l'identité professionnelle et
sociale des ex-agents des HBNPC, le cadre conceptuel qui nous semble le plus pertinent pour
saisir les articulations entre les reclassés et leur environnement est la perspective
“constructiviste”, notamment les travaux qui ¢tudient la construction des identités
professionnelles et dont l'ouvrage de C. Dubar - La socialisation®® - propose une synthése
générale. Ces analyses, en partie d'inspiration "interactionniste"2!, ont précisément pour
objectif de saisir les interactions entre les individus et les institutions et de montrer comment
ceux-ci essaient de "construire” une "réalité sociale” satisfaisante.

Le deuxieme détour est la mise en évidence de quelques éléments de l'identité
professionnelle et sociale des agents des Houilléres. L'entreprise ayant de nombreux services
autour de son activité d'extraction - transport ferroviaire, cokerie, construction et entretien des
logements, etc. -, il est difficile de découvrir une unité dans autant d'activités. Toutefois, il est
possible de préciser quelques caractéristiques de certains de ces métiers, notamment ceux du
fond. En fait, il s'agit de préciser les conditions de vie et de travail aux HBNPC. Ceci nous
semble le point de départ de l'analyse de la trajectoire des reclassés. Cette dernicre est
composee de trois grandes périodes : la séquence "miniére", la phase de transition et celle qui
commence au moment du reclassement dans une autre activité et/ou une autre entreprise.
L'é¢tude des identités professionnelles et sociales concerne la premiére période. Elle est le
préalable a I'analyse de la maniére dont les reclassés agissent pendant les phases de transition
et de reclassement.

Le second chapitre a pour objectif principal I'é¢tude de la deuxiéme période, a savoir la
maniere dont les Houilleres ont assuré la mission de reconversion. Un travail sur les archives
des HBNPC?2 g été réalisé pour savoir quels ont été les moyens mis en oeuvre et pour
reconstituer les procédures mises en place : conventions avec les entreprises, stages de
formation, indemnités de mobilité, avantages accordés aux entreprises susceptibles
d'embaucher les ex-mineurs. L'étude se poursuit par la précision des effectifs concernés car
les responsables ont ¢laboré une catégorisation des effectifs en fonction des types de
reclassement : EDF, filiales CDF, autres bassins miniers, entreprises privées et créations
d'entreprise. Un travail d'évaluation de la réussite d'une partie des effectifs - les créations

20 Dubar C., La socialisation. Construction des identités sociales et professionnelles, A. Colin, 1991

L'p. Corcuff parle de "galaxie constructiviste” pour bien souligner I'hétérogénéité de ces travaux dont le seul
point commun est la volonté de dépasser les oppositions fondatrices - "objectif/subjectif, collectif/individuel,
macro/micro” (p.6) -. C'est pourquoi il fait une distinction entre les théories qui accordent "une prédominance
aux structures objectives” (celle de P. Bourdieu par exemple) et celles qui accordent une importance plus grande
aux interactions, sans négliger les structures (celle de P. Berger et T. Luckmann par exemple). La distinction entre
les theories se fait "selon qu'elles partent des structures ou des interactions” (p.20).
En ce qui nous concerne, il s'agit principalement des courants plus "interactionnistes".
Corcuff P, Les nouvelles sociologies. Constructions de la réalité sociale, Ed. Nathan, Coll. 128, 1995.

Ce travail a été effectué au Centre Historique Minier de Lewarde (59)
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d'entreprise - a été réalis¢ auprés du Tribunal de Commerce de Béthune pour tester la
"solidité" des créations.

La deuxiéme partie regroupe les analyses des entretiens de reclassés (chapitres III et
IV). Ceux-ci ont été effectués entre sept et quinze ans aprés la sortie des HBNPC. Dans le
troisiéme chapitre, la catégorisation des entretiens de reclassés permet de discerner les
différences de parcours depuis l'entrée dans Vinstitution d'accueil. 11 s'agit de prendre en
compte des aspects "objectifs”" - la suite de positions occupées, la position au moment de
I'entretien (activité ou chdmage) - et des aspects "subjectifs” - le sens accordé a la situation
présente -. Nous nommons "configuration”, la combinaison de ces aspects & un moment
donné, celui de I'entretien. Ainsi, au moment de 1a rencontre avec le reclassé, sont saisies une
suite de positions obtenues - ascension ou pas, période de chomage - et la signification
subjective accordée a la situation présente, mais aussi a tout le parcours réalisé. Les
différentes configurations doivent permettre de montrer la diversité des situations en fonction
des continuités/discontinuités.

Enfin, dans le quatrieme chapitre, l'objectif de l'analyse est de faire une synthése de
I'ensemble des moyens mobilisés par les agents pour assurer leur adaptation. Ceux-ci sont
sont observés dans plusieurs catégories. Les rassembler nous permettra de déterminer
I''mportance des continuités/discontinuités et, par conséquent, de savoir, d'une part dans
quelle mesure les reclassements aboutissent a des reconversions caractérisées par une
adaptation et une "conversion subjective” et, d'autre part, quelles sont les diverses formes de
socialisation professionnelle construites quelques années aprés le reclassement.
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La reconversion est un changement dans la trajectoire professionnelle. Cela signifie
qu'il existe des différences entre "l'avant” et "l'aprés” du reclassement. Le statut du reclassé est
celui d'un "débutant/ancien”. 1l est un "ancien" dans le travail, il a déja vécu un parcours
professionnel : ancienneté dans l'activité de l'entreprise de départ, ascension dans 1'échelle de
classification. Il avait construit une adaptation a son environnement et une intégration dans le
collectif de travail (équipes). Dans son activité de reclassement, le reclassé est, en partie, un
débutant. Il conserve sa classification mais l'acquisition de tous les savoirs pour exercer
pleinement ses nouvelles fonctions et 1'intégration dans le collectif de travail de 'entreprise ne
sont pas spontanées. Elles sont & construire.

Une fois dans 'entreprise d'accueil, I'adaptation a la nouvelle situation suppose une
mobilisation de moyens. 1l s'agit de l'intériorisation de savoirs dont l'origine provient en partie
de tout le parcours qui a précéd¢ l'entrée dans 'entreprise de reclassement. Par conséquent, le
préalable a la compréhension de la reconversion est la reconstitution des séquences qui
composent ce parcours. La premiére est la période qui se situe avant l'entrée aux Houilléres
du Bassin du Nord - Pas-de-Calais. Elle peut étre marquée par des formations, des stages en
entreprise, des expériences diverses dans d'autres activités que celle des mines. La deuxieme
séquence est le parcours réalisé aux Houilleres qui est d'une durée plus ou moins longue et
qui peut étre caractérisé par une mobilité interne, une ascension. La troisiéme séquence est la
phase de transition entre les Houilléres et l'activité de reclassement pendant laquelle le salarié
se prépare a exercer une nouvelle activité : formations, stages d'essai en entreprise. Enfin, la
quatrieme séquence est la période qui commence au moment ou 'agent est reclassé soit dans
une autre entreprise, soit dans la méme, mais dans d'autres fonctions (reclassement interne).

Pour comprendre comment la situation actuelle des reclassés, c'est-a-dire celle
enregistrée lors de I'entretien, la précision des principaux éléments qui caractérisent chacune
de ces séquences apparait nécessaire. Ainsi, par exemple, l'expérience d'un métier avant
I'entrée aux Houilléres peut avoir des conséquences quelques années plus tard, au moment de
la reconversion, et, de ce fait, déterminer le reclassement. L'analyse des principaux éléments
des conditions de vie et de travail aux HBNPC et des expériences professionnelles avant
I'entrée dans cette entreprise permettra de savoir ce que ces salariés ont intériorisé tout au
long du parcours qui a précédé l'entrée en reconversion.

En analysant le parcours aux HBNPC, l'objectif est de mettre au jour les
caractéristiques essentielles de 1'identité professionnelle des agents des Houilléres. En
analysant toutes les mesures et tous les moyens mis en oeuvre lors de la période de
reconversion, il s'agit de mettre en évidence le réle des savoirs dispensés dans l'adaptation des
reclassés a leur nouvel emploi.
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Les analyses sociologiques se rattachant aux courants "constructivistes" ont pris pour
objet les "changements identitaires", c'est-a-dire les passages d'une situation a une autre, d'un
statut & un autre. Ce cadre théorique est appropri¢ a I'étude de la reconversion qui est
également un passage d'une activité professionnelle a une autre. Les constructions identitaires
sont un produit de l'interaction entre une personne et un environnement. Une fois reclassés,
les agents des HBNPC élaborent une "stratégie” dont I'objectif est l'adaptation. L'issue du
reclassement dépend de la confrontation entre les savoirs du reclassé et ceux demandés par
l'institution d'accueil.

La partie I se compose de deux chapitres. Aprés avoir précisé le cadre théorique relatif
aux notions de trajectoire et de changement identitaire et donner quelques ¢léments
caractérisant les conditions de travail et de vie des agents des Houilléres (chapitre ), I'étude
porte sur les moyens mis en oeuvre par les HBNPC afin de reconvertir ses agents (chapitre
).
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CHAPITRE I- LES RECONVERSIONS PROFESSIONNELLES : RUPTURES DE
TRAJECTOIRE ET CHANGEMENTS IDENTITAIRES.

Sur un plan théorique, la reconversion peut étre représentée par une "confrontation”
entre une trajectoire professionnelle et une institution d'accueil (une fois passée la période de
transition). En effet, la particularité d'une reconversion, comme probléme d'insertion, est que
les individus ont une histoire professionnelle plus ou moins longue (contrairement aux jeunes
sans experience par exemple). Avant que leur position soit menacée par un plan social, ces
salariés étaient intégrés dans des équipes et connaissaient leur travail : ils étaient adaptés a
leur environnement relationnel et professionnel. En entrant dans une nouvelle entreprise, 1
s'agit de refaire ce processus. C'est pourquoi, lorsqu'ils sont reclassés dans une activité externe
(aux Houilléres), il existe un écart entre "ce qu'ils sont” et "ce quiils doivent étre” pour
pouvoir prolonger leur trajectoire professionnelle. Il s'agit d'une "prise de role" : les reclassés
ont une position et doivent répondre a des "attentes” de la part des autres (partenaires,
hiérarchie).

Ce décalage peut étre défini par une distance entre les "réalités objectives” et les
"réalités subjectives"23. Les reconversions sont un cas parmi d'autres d'écart entre I'objectif et
le "subjectif'. Nous entendons par "objectif’, les attentes formulées par les autres -
hiérarchies, partenaires - sur la base du rdle professionnel occupé (les exigences du poste
principalement) et par "subjectif", les savoirs et les identifications produits tout au long de la
trajectoire professionnelle. Ainsi, puisque les reconversions sont un passage d'une activité a
une autre, la probabilité est trés grande de constater une distance entre les savoirs acquis et
ceux requis par le poste.

C'est la problématique du décalage entre les personnes et leur environnement, ainsi
que les tentatives pour le réduire ou pour s'y habituer tout en produisant des "justifications”,
qui, selon nous, Iégitiment 'utilisation d'une analyse d'inspiration "interactionniste", c'est-a-
dire une analyse qui €tudie les "interactions” entre l'individu et son environnement et qui
postule que les individus sont des "sujets", des "acteurs" et non des "objets" des institutions
auxquelles ils appartiennent. C'est pourquoi, dans un premier temps, l'analyse portera sur ce
cadre théorique relatif aux notions de trajectoire, de rupture de trajectoire et de changement
identitaire. Dans un second temps, il s'agira de préciser le modele identitaire des mineurs
permettant de fournir quelques éléments de 'identité professionnelle et sociale des agents des
Houilléres.

23 Berger P, Luckmann T., op. cit., Méridiens Klincksiek, 1986
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I - Trajectoires et ruptures de trajectoire.

Le centre de notre analyse est I'é¢tude d'une rupture de trajectoire. Plus précisément, il
s'agit de mesurer les conséquences de cette rupture sur les identités et de voir comment les ex-
agents des HBNPC l'ont gérée en mettant en oeuvre des moyens pour, dans un délai
déterminé, s'adapter a leur nouvel environnement.

Comme nous allons le voir, cette problématique est souvent traitée dans le courant
interactionniste qui s'est intéressé aux problémes de changement identitaire?, aux
biographies, aux ruptures biographiques, aux "tournants de I'existence"%>. C'est pourquoi nous
utiliserons certains acquis dont C. Dubar, dans son ouvrage sur La Socialisation®%, a essayé
de fournir une synthese.

Le point de départ de la réflexion concerne le terme "identité". Il est possible de
distinguer deux mani€res d'aborder cette notion.

La premicre est statique : il s'agit de mettre en évidence l'identité d'un groupe qui, de
ce fait, est délimitée précisément par cette identité¢ qui se différencie des autres. L'objectif est
la recherche de ce qui fait l'unité du groupe. Le premier danger est I'essentialisme puisque 1'on
cherche a mettre en évidence l'essence de cette collectivité qui, de surcroit, est permanente et
qui constitue un ensemble de caractéres valables dans tous les contextes et tout au long de la
trajectoire. Le second danger est la réification qui consiste a croire que cette identité existe
réellement en l'état et détermine, a ce titre, les comportements et pensées des personnes
concernées. Dans ce schéma, I'individu, en qualité d'acteur, capable de stratégies, est "efface”
pour laisser place a une série de caracteres inférés de l'analyse.

La deuxiéme maniere d'aborder la notion didentité est dynamique et interactionniste.
Il s'agit de mettre en évidence des "configurations" caractérisées par une interaction entre les
individus et les institutions. Les premiers sont marqués par une intentionalité et une recherche
de reconnaissance, les dernieres expriment un ensemble de contraintes avec lesquelles il est
possible de négocier. Ainsi, l'intentionnalité et la subjectivité sont prises en compte. Les
"configurations identitaires", que l'on peut définir par une stabilisation ponctuelle (saisie au
moment de l'enquéte) d'un "équilibre” entre les personnes et les institutions, sont
fondamentalement précaires car elles sont le résultat d'ajustement permanent. Les individus
sont plus ou moins adaptés, plus ou moins reconnus dans leur environnement. Dans ce cadre,
"le moi n'a rien de substantiel ou métaphysique. Il est de nature relationnelle’. Les
sociologies interactionnistes sont diverses mais il existe une unité en ce qui concerne la
conception du "soi" car "la personne n'est rien d'autre que le résultat du travail d'ajustement
continu entre l'identité objective et l'identité subjective"8.

248trauss A, Miroirs et masques, Métaillié, 1992a

Hughes E., Le regard sociologique, Textes rassemblés par Chapoulie J. M., EHESS, 1996
25pybar C., op. cit, A. Colin, 1991

Queiroz (de) J. M., L'interactionnisme symbolique, p.83, Rennes, Presses Universitaires, 1994
28 Thid, p.86

25



Au coeur de cette conception, il y a bien l'idée d'un processus permanent, caractérisé
par l'interaction et la confrontation entre les individus et les institutions. L'acteur est "replacé”
dans ce schéma car il s'agit d'analyser les maniéres dont il gere les tensions entre lui et son
environnement.

L'objectif de cette derniére démarche n'est pas de cerner les identités collectives mais,
en grande partie, de mettre en évidence les processus d'ajustement entre ce qu'est I'individu
"pour lui-méme" - l'identité¢ subjective - et ce qu'il est "pour les autres" (la hiérarchie, les
pairs) - lidentité objective -. Or ceci est fondamental en ce qui concerne l'analyse de la
reconversion car celle-ci est un moment particulier de distance entre les deux identités
définies précédemment. L'identité subjective est construite dans la trajectoire : elle représente
les savoirs intériorisés par une longue pratique d'un métier et les identifications a certains
aspects, voire & la totalité, de celui-ci. L'identité objective suppose l'é¢tude du poste de
reconversion et de l'entreprise dans laquelle se trouvent les ex-agents. Les reconvertis,
bénéficiant de mesures favorables a leur réinsertion (primes a l'embauche pour les
entreprises), ayant une origine professionnelle spécifique, sont "catégorisés" par les autres,
c'est-a~dire par la hiérarchie et les membres de leur €équipe de travail.

Le centre de 1'analyse est précisément la tentative de cerner le "poids" du passé dans
les stratégies €laborées par les reclassés pour s'adapter a leur emploi.

A - Identité individuelle/Identité collective.

L'identité "revét une sorte d'évidence...Elle renvoie au sentiment fondamental ("je suis
moi") sur lequel est construit tout notre rapport au monde. Et, comme souvent dans les
sciences humaines, cette évidence de ['expérience commune constitue un obstacle
épistémique a son élaboration théorique. C'est pourquoi son usage est en méme temps (rés
répandu...et souvent trés flou et peu consistant*®". Cette remarque de M. Lipianski & propos
de l'identité souligne les difficultés de cette notion lorsqu'on veut l'utiliser pour une étude

préciseP.

En premiere approche, nous pourrions donner une définition psychologique ou
psycho-sociologique de l'identité qui serait ainsi un ensemble structuré et hiérarchisé
d'éléments formant le "soi". Sous cet aspect, l'identité évoque la permanence et le sentiment
d'unité parm la multitude d'expériences affectives et relationnelles qui nous entoure
constamment. L'identité est ce qui ne change pas, ce qui est constant, d'ou les diverses dérives
essentialistes qui postulent la permanence de celle-ci et qui sont a l'origine des "crispations

29Lipianski M., "Introduction a la problématique de l'identité”, in Stratégies identitaires, pp 7-16, PUF, 1990
Selon E. H. Erikson, l'identité est un terme qui a été utilisé pour la premiére fois dans les années 20 et qui

provient des travaux de S. Freud. Les termes "identité et crise d'identité sont devenus...des termes qui

circonscrivent tantot des choses si générales et apparemment si évidentes qu'il paraitrait plutét ridicule d'en

exiger une définition."”

Erikson E. H., Adolescence et crise. La quéte de l'identité, p.10, Flammarion, 1972,
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identitaires" (replis) puisque, si elles sont permanentes, c'est l'environnement qui doit
s'adapter. Mais ces dérives ne doivent pas nous conduire a négliger le fait que les personnes
"ressentent” I'identité comme quelque chose de permanent et de continu.

En effet, I'identité repose bien sur des sentiments de son propre "soi", c'est-a-dire sur
ce que ressent l'individu dans une situation donnée. Cette caractéristique prédomine dans la
définition de E. Erikson selon laquelle l'identité est "un sentiment subjectif et tonique d'une
unité personnelle et d'une continuité temporelle3!". En ce sens, une absence d'identité serait
une absence de sentiment d'identité, c'est-a-dire une incapacité, pour la personne, a établir une
unité et une continuité. Elle n'a plus le sentiment de cohérence. Cette absence révelerait donc
une incapacité a réaliser une synthése parmi les logiques diverses et contradictoires. Ce point
nous parait fondamental parce que la personne, dont Iidentité serait affectée par une situation
de crise, engage un travail pour essayer de rétablir l'unité et la continuité perdues.

Dans une méme perspective psycho-sociologique, A. Mucchieli3? établit une liste des
divers sentiments formant 1'identité :

- le sentiment d'unité cité ci-dessus (capacité de synthése du "divers sensible"),

- le sentiment d'appartenance a une communauté ou a la société dans son
ensemble (I'exclusion a des conséquences sur l'identité),

- le sentiment de continuité temporelle (I'individu se pergoit le méme dans le
temps),

- le sentiment de différence ou de singularité (par rapport aux autres),

- le sentiment de valeur (I'individu se juge a travers le regard supposé des
autres présents ou absents, autrement dit I' "estime de soi"),

- le sentiment de confiance (une "foi" en 'étre essentiellement acquise lors de
la socialisation primaire),

- le sentiment d'existence qui serait l'aboutissement et l'ultime sentiment
conditionné par la fixation profonde d'un projet et d' "une intentionnalité générale” (I'individu
serait ainsi "tendu" tendu vers le futur). Ce dernier sentiment montre que le projet est un
aspect important de 1'identité.

Ces sentiments forment un systtme et sont nécessairement liés permettant des
regroupements et des simplifications : par exemple, les sentiments de continuité et
d'existence. Ainsi, cette définition toute simple (ensemble de sentiments), et quelques-uns de
ces sentiments, sont particulierement utiles. Surtout ceux déja mis en exergue par E. Erikson,
a savoir, la continuité et 'unité. En effet, la remise en cause de I'un de ses sentiments affecte
I'identité dans son ensemble. Une rupture de trajectoire peut avoir une telle incidence. C'est
donc un élément important qu'il s'agit de prendre en compte car une rupture de trajectoire
peut conduire & une altération des sentiments d'unité et de continuité.

31 1hid,, p.14
32ZMucchieli A., L'identité, Coll QSJ, PUF, 1986
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Dans une deuxiéme approche, il s'agit de mettre au jour les identités collectives :
celles-ci concernent des groupes. En ce sens, les individus ont en commun un certain nombre
de traits sociaux et culturels produisant un groupe plus ou moins homogeéne aux contours
délimités. L'identité d'un groupe est ce qui serait profond et commun a tous les membres.
C'est un travail que 1'on pourrait qualifier de "classique" dans la mesure ou il s'agit d'étudier
une collectivité et d'en dégager les principales caractéristiques dont on pense qu'elles
déterminent les comportements et les actions. Ces traits fondamentaux assureraient les
mémes fonctions que les sentiments pour l'identité individuelle, a savoir la permanence
temporelle et 'unité.

Le probléme de ces démarches sur l'identité est, nous l'avons dit, {'essentialisme. Pour
C. Dubar, ces deux mani¢res d'envisager l'identité "“ont en commun de considérer l'identité
comme une essence soit de nature collective et culturelle, soit de nature individuelle et
psychique33".

En effet, ces démarches portent en elles, la dérive possible de considérer les caracteres
mis au jour (individuels ou collectifs) comme absolus, c'est-a-dire valables et déterminants
quels que soient les contextes et, pour ce qui nous intéresse, tout au long de la trajectoire.
C'est en fait cette permanence qui pose probléme au regard de 1'analyse de trajectoire.

Nous sommes ici au centre du probleme posé par un passage d'une situation a une
autre. Il y a toujours des caractéres intériorisés qui sont efficaces et déterminants mais le
probleme est de les replacer dans un contexte relationnel pour précisément mesurer leur poids
et leur hystérésis. Cela signifie qu'il faut essayer de mesurer l'influence de ces caracteres dans
la durée qu, s'ils étaient toujours valables, conduiraient a un déterminisme fort ou absolu. Le
contexte relationnel, les interactions entre les individus et l'environnement sont
potentiellement capables de modifier "l'identité", considérée comme permanente.

L'exemple typique d'une démarche qui conduit a postuler la permanence d'un soi est la
psychanalyse car "les processus du systéme inconscient sont intemporels, c'est-a-dire qu'ils ne
sont pas ordonnés dans le temps, ne sont pas modifiés par l'écoulement du temps3*". Ainsi,
l'inconscient est a l'abri du temps. La configuration psychique nouée pendant la phase
oedipienne est conservée en 1'état, elle est donc déterminante quels que soient les contextes.

La dérive essentialiste est présente lorsque l'on rend absolu et transcendantal un
caractere qui a une origine, soit individuelle, soit collective. La rupture biographique ouvre un
nouveau processus relationnel capable de modifier ces caractéristiques. La reconstitution
d'une identité collective n'est qu'un moment dans I'analyse d'une rupture de trajectoire.

33Dubar C., "Usages sociaux et sociologiques de la notion d'identité”, dans Education Permanente, n°128,
Formation et dynamiques identitaires, pp.37-44, 1996

4Freud S. Llinconscient. Métapsychologie, p.97, 1968, «cité par Attias-Donfut C., Sociologie des
générations,p.228, PUF, 1988
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Autrement dit, les analyses en termes d'identit¢ individuelle/collective ne permettent
que partiellement Y'élaboration d'un cadre théorique pertinent pour étudier les ruptures de
trajectoire.

B - La problématique identitaire.

Certains travaux accordent un primat théorique au relationnel dans la définition des
identités. Leur diversité est forte. Ainsi, R. Sainsaulieu, pour définir des "identités au travail”,
utilisent le "paradigme stratégique” qui montre que les individus ne sont pas les "objets" au
service des finalités de l'organisation, qu'ils produisent des marges de manocuvre autour des
regles. Ce sociologue confere aux relations vécues dans I'organisation la capacité¢ de modifier
les acquis antérieurs et de produire des configurations émergentes. Enfin, toutes les analyses
qui se sont inspirées de la psychologie sociale de G. H. Mead, définissent les identités (le
"soi") comme une construction dans la relation aux autres.

Selon R. Sainsaulieu, "s'il y a identité personnelle, c'est qu'il y a reconnaissance par
les autres, mais celle-ci n'est pas obligatoirement accordée, elle s'inscrit dans un jeu de
forces sociales3>". Ainsi, l'identité au travail est construite essentiellement dans un processus
relationnel, c'est-a-dire dans "I'expérience relationnelle et sociale du pouvoir™®. L'identité
personnelle dépend de la reconnaissance de soi par les autres et celle-ci est liée a la capacité
d'acces a des formes de pouvoir dans I'espace organisé car "si le pouvoir social est recherché,
c'est que l'individu risque, dans toute relation, la perte de la reconnaissance de soi">’. Un
individu, insuffisamment doté¢ de pouvoirs, risque d'avoir des difficultés a s'opposer aux
injonctions des autres et d'étre conduit dans une situation ol il ne maitrise plus, ou pas assez,
ses actions et ses décisions, le conduisant a une forte hétéronomie.

L'analyse part d'une hypothese fondamentale : le role des organisations économiques
ou administratives dans la construction des identités individuelles et collectives. C'est avec la
société moderne qu'émerge "le phénoméne de l'organisé™8 que M. Weber avait mis en
évidence. Le travail organisé a une "une influence profonde...sur les structures mentales et les
habitudes collectives du monde industriel ou administratif’®.

Cette démarche conduit & une survalorisation de la "socialisation secondaire” dans la
trajectoire. En effet, I'entrée dans une organisation, et le processus relationnel qui s'ensuit, ont
des "effets culturels” (le sous-titre de l'ouvrage est "les effets culturels de l'organisation") et
produisent "quelque chose de supplémentaire & l'acquis antérieur0, c'est-a-dire des normes
relationnelles, des valeurs et des idéologies qui définissent l'individu.

33Sainsaulieu R., L'identité au travail, p.319, FNSP, 1977
36 1bid., p.342

37 1hid., p.342

38 1bid, p.9

39 1bid., p.o

40 1bid., p.9
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Mais, en réaction aux modeles tayloriens et aussi a l'idéal-type de la bureaucratie de
M. Weber qui ont tendance a réduire les organisations a de simples structures formelles et les
comportements a des formes de conformité aux régles prescrites, R. Sainsaulieu souligne que
l'objectif fondamental de son travail est d'accorder une place centrale a I'acteur social au sein
des systemes. A cette fin, il utilise le "paradigme stratégique".

La structure de l'organisation influence de deux manicres les comportements
individuels. Premiérement, la structure "pése" lourdement sur les capacités a communiquer
entre salariés. Le type de communication déterminé par 1'organisation influence les maniéres
"de raisonner et d'interpréter”. Deuxiémement, la structure détermine, dans une certaine
mesure, la dotation en pouvoirs de chaque individu.

Néanmoins, les salariés ne sont jamais totalement dépourvus de moyens pour lutter
car "le pouvoir dans la structure est sécrété en tout point™" et "chacun tire de sa situation
organisationnelle des moyens de lutter"?2. Autrement dit, la position dans une administration
ou une entreprise détermine des ressources inégales et la lutte pour la reconnaissance s'inscrit
dans ce contexte.

En définitive, les individus sont actifs et mobilisent des moyens pour obtenir des
pouvoirs leur permettant d'accéder a I'identité, c'est-a-dire a la reconnaissance de so1. Les
moyens sont inégaux et "il y a des véritables maitres individuels et collectifs, parce que la
lutte des désirs s'inscrit dans un monde de ressources inégales". C'est dans les inter-
relations et les activités communicationnelles que se déroule la lutte pour la reconnaissance.

"C'est ainsi que le systéme de la personnalité est mis en jeu par l'univers du social ™

L'analyse de R. Sainsaulicu est d'un apport fondamental en ce qui concerne les
problémes de construction de reconnaissance. Ceux-ci se posent de maniere aigiie a partir du
moment ou l'individu est reclassé : dans ce domaine, tout est a reconstruire. Parce qu'elle
place les relations inter-personnelles (vis-a-vis des pairs et de la hiérarchie) au centre de la
construction des identités, I'analyse souligne I'importance des "pouvoirs” et des "ressources"”
dans la possibilité de se faire reconnaitre. Les reclassés représentent une catégorie spécifique
dans l'entreprise dans la mesure ou ils bénéficient d'aides pour se réinsérer (primes a
I'embauche, formations financées par l'entreprise de départ). C'est la raison pour laquelle ils
sont "catégorisés” par les partenaires et les responsables hiérarchiques : les premiers peuvent
percevoir de maniére négative leur traitement de faveur et ne pas leur assurer une coopération
suffisante (surtout si le reclassé est un supérieur immédiat), les seconds les mettent a
I'épreuve étant donné que les critéres d'embauche ne dépendent pas exclusivement de la
formation de ces personnes. Des difficultés a construire des marges d'autonomie, a obtenir des
"pouvoirs” et a constituer des "ressources” peuvent se manifester et ainsi leur empécher de
construire une identité. De plus, toute insuffisance de "savoirs" due a une absence de
formations et de connaissances professionnelles entraine un manque de "pouvoirs" dans
I'entreprise.

41 Crozier M., Friedberg E., L'acteur et le systeme, Seuil, 1977
2 Sainsaulieu R , op. cit.., p.345, FNSP, 1977
3 1bid., p.334

44 1bid., p.333
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Cependant, les travaux de R. Sainsaulicu ne recouvrent pas la totalit¢ de la
problématique des reclassements car I'analyse met 1'accent sur la définition synchronique des
identités (dans l'entreprise) alors qu'il existe une autre dimension, historique, qui consiste a
étudier le parcours des personnes concernées.

La problématique des travaux de R. Sainsaulieu se définit en termes d' "accés a
l'identité"®> : les acteurs sociaux engagent une lutte pour la reconnaissance et utilisent les
moyens disponibles pour y arriver. Ainsi, ils acceédent a des formes identitaires ou des
modéles d'identité au travail. Or, les modeles en présence, sont, en grande partie, déclinés
selon la position dans la structure.

Il s'agit bien d'un héritage des interrogations originelles de la sociologie du travail. Il
fallait mettre en évidence comment les individus luttaient contre toutes les formes
d'oppression et de conditionnement de l'organisation taylorienne, des dirigeants, de
l'organigramme, etc. La continuité ne doit pas occulter la rupture entrainée par le role actif
des acteurs sociaux qui ne sont jamais complétement ce qu'on veut qu'ils soient. Mais ces
modeles identitaires tendent a étre considérés comme stables et définitifs étant donné le poids
de la structure. Pour J. M. Weller, au sujet de cette analyse, "l'identité est a priori posée
comme cohérente, stable, unitaire et renvoie & un présupposé essentialiste du sujet*6".

Nous ne partageons pas ce point de vue. L'identité¢ définie par R. Sainsaulieu ne
renvoie pas a un essentialisme. Le primat ontologique accordé au relationnel, a l'acteur, la
capacité¢ de ce relationnel a modifier le parcours individuel et a créer des effets émergents
montrent que l'essentialisme n'est pas présent. Seulement, la prégnance des structures dans les
analyses de R. Sainsaulieu induit la vision d'une temporalité longue et donc d'une certaine
stabilit¢ des mod¢les sur la base des ressources disponibles dans la structure (on n'arrive pas
"fusionnel ou en retrait mais on le devient dans des contextes de travail ou il n'y avait pas
d'occasion de se différencier par l'expérience de la production, ['expérience de la
communication avec les autres*’"). De plus, inévitablement, une certaine unité du modéle est
postulée en raison de la similitude de position dans la structure. Mais est-on siir que ceux qui
sont dans la méme position, qui ont les mémes pouvoirs, accordent une méme signification
subjective a leur situation ?

Le probléme de l'analyse de R. Sainsaulieu est la polarisation sur la dimension
synchronique et la réduction de la spheére de reconnaissance au domaine du travail. De ce
point de vue, cette sociologie appartient a I' "ancienne sociologie du travail”. Selon A.
Touraine , "l'ancienne sociologie du travail a é1é tentée de définir entiérement les acteurs par
le travail, c'est-a-dire par la place qu'ils occupaient dans un systéme de production®®”. Selon

5 7 identie exprime la quéte de force”
Ibid., p.333
Weller 1. M., "Le mensonge d'Frnest Cigare. Problemes épistémologiques et méthodologiques a propos de
lidentité", Socmlogie du Travail, pp.25-42, n°1, 1994,
7 Samsauheu R., "L'identité et les relations au travail”, dans Education Permanente, n°128, pp.187-206, 1996
& Touraine A. Preface au Traité de sociologie du travail, pp.V-X11, De Boeck, 1994
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ce dernier, il faut changer d'orientation car "les acteurs ne se définissent plus entiérement par
leur travail mais tout autant par leur carriére, leur consommation, voire leur appartenance
nationale, morale ou religieuse...L'appartenance a des rapports sociaux de production cesse
d'étre le principe organisateur de tous les comportements™?®.

La perspective d'analyse des identités est élargie. Elle est caractéris€e par la prise en
compte de l'histoire, donc de dimensions diachroniques, et de domaines qui n'appartiennent
pas strictement au travail. R. Sainsaulieu a peut étre (encore) raison lorsquil affirme
récemment que le travail est la principale sphére de construction identitaire’® mais, pour
comprendre les stratégies objectives des individus (dans I'entreprise), il faut aussi prendre en
compte la famille, I'ancienneté, la formation de base, etc. De plus, T'acces a I'identité est un
terme "fort" qui indique que la personne s'identifie a son métier au point de s'y engager. Or ce
comportement ne peut étre le résultat exclusif de la position "ici et maintenant”.

Enfin, et en liaison directe avec ce qui précéde, l'analyse stratégique a tendance a
accorder une part hégémonique a la catégorie générale du "pouvoir”. D. Segrestin, voulant
souligner les limites de l'analyse stratégique, montre que I'on ne peut réduire le comportement
des acteurs a des stratégies "réflexes et égoistesSl” précisément parce que, dans les
comportements, ne figure pas seulement la recherche du pouvoir. Pour comprendre les
actions des individus dans l'entreprise, une analyse de leur histoire, c'est-a-dire de ce qu'ils ont
acquis et de ce a quoi ils se sont identifiés, s'ajoute a leur positionnement dans 1'organisation
et a leur environnement relationnel.

Le point commun des travaux d'inspiration interactionniste est, selon C. Dubar, la
prise en compte de la dualité. Celle-ci a des formes diverses. La dualité peut s'observer entre
I'identité pour soi ("ce que je dis que je suis") et l'identité pour autrui ("comment on me
définit™?2) et se trouve ainsi a l'origine d'ajustements et d'adaptations incessants. Elle
s'observe aussi entre I'action communautaire (en référence a des valeurs, a la tradition, a une
logique affective) et l'action sociétaire (en référence a des intéréts, a des fins "extérieures"
posées comme telles).

La conséquence immédiate de cette dualité est de "comsidérer l'identité de quelqu'un
comme un processus et non comme une sorte d'état initial>3". En effet, cette dualité met en
évidence le caractére dynamique et précaire d'une identité sociale. Etablir, 2 un moment
donné, une identite, ce n'est pas déterminer une essence mais une "configuration" caractérisée
par un ajustement, localisé et contingent, entre ' "identité sociale virtuelle” et ' "identité

49 Ibid,, p.X
30 Cenx qui perdent leur emploi perdent, a travers l'emploi, l'identité au travail et ne sont guére en état de se
créer des identités de compensation. L'identité par le travail m'apparait comme la condition nécessaire & la
recherche d'identités sociales complémentaires a travers d'autres activités”.
Sainsaulieu R., op. cit., 1996

> lSegrestin D, Sociologie des entreprises, p.139, A. Colin, 1992

Z Dubar C., op. cit., p116, 1991

3 Dubar C., "Trajectoires sociales et formes identitaires : clarifications conceptuelles et méthodologiques", in
Sociétés Contemporaines n°29, p. 75, 1998

32



sociale réelle™*. E. Goffman, en faisant la distinction entre ces deux formes d'identité,
montre que les "attributs" que l'on préte a une personne (identité virtuelle) ne sont pas
forcément les "attributs dont on pourrait prouver qu'il les possede en fait [et] qui forment son
identité sociale réelle™>. Tl précise que ces "attributs" sont produits dans la relation qui
s'établit entre un individu et un autre ou entre une personne et une institution>®. Ce n'est pas
une caractéristique particuliere, "en soi", qui peut conduire & une stigmatisation. Cette
derniére est une production relationnelle.

Les distances entre ces deux formes d'identité¢ peuvent étre a l'origine d'actions
destinées a les réduire et qui sont des processus d'ajustement. Une rupture de trajectoire, le
passage d'un statut 4 un autre, d'une activité a une autre comme dans le cas des reclassements,
sont des moments particuliers de désajustements entre l'identité pour autrui - les
catégorisations réalisées par l'institution et les partenaires - et 'identit€ pour soi, c'est-a-dire
les caractéristiques construites tout au long de la trajectoire.

C. Dubar, reprenant les analyses interactionnistes, met en évidence deux stratégies
destinées a combler l'écart entre l'individu et son environnement. Une stratégic ou une
transaction objective ou relationnelle destinée a s'adapter et & se faire reconnaitre par les
partenaires et les "autrui significatifs” (G. Mead). Une transaction interne a l'individu qui a
pour objectif la production d'une unité de la réalité présente a l'esprit de l'individu marquée
par une discontinuité, c'est-a-dire une reconstruction du "sentiment subjectif et tonique d'une
unité personnelle et d'une continuité temporelle™. En reprenant une formule de J. Palmade,
on pourrait se représenter l'identité comme un "travail de I'écart®®” dont la seule permanence
est précisément ce travail et non l'identité.

Lorsqu'on releve une identité, a un moment donné, on saisit une "photographie” de ces
processus et de ces tentatives de réduction de distance qui sont a I'oeuvre. Nous parlerons de
"configuration”. Ce sont ces "stratégies" qu'il s'agit de formaliser pour "comprendre” les
ruptures de trajectoire.

C - Les ruptures de trajectoire.

Il semble que l'analyse de trajectoire ait été utilisée trés to6t par les sociologues
interactionnistes, notamment avec le recours a la notion de biographie. Comme le souligne J.
M. De Queiroz, "la notion de biographie était en réalité présente dans le travail sociologique
depuis le début de l'école de Chicago, mais sous la forme bien particuliére, non d'un
probléme & résoudre mais d'une méthode & employer : celle des histoires de vies®®".
L'objectif ¢tait de suivre "la transformation des attitudes face aux événements qui les

>4 Goffman E., Stigmate. Les usages sociaux des handicaps, p.12, Editions de Minuit, 1975.
35 Ibid., p.14
“En réalité c'est en termes de relations et non d'attributs qu'il convient de parler".
Ibid, p.15
>TErikson E., op. cit, p.14, 1972
Palmade J., "L'identité comme travail de l'écart”, in Education Permanente, n°128, pp.85-101, 1996
S 9Queiroz (De) J. M., op. cit., Rennes, Presses Universitaires, 1994
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affectent 0. L'objectif de rendre compte des articulations entre les institutions et les parcours
individuels a été présent dans ces démarches.

Dans cette optique, A. Strauss essaie de démarquer son analyse de celle qui conduit a
voir les identités comme une essence déterminée pendant la prime enfance. Il est I'un des
auteurs interactionnistes qui a le plus étudié les changements et les remaniements identitaires.
Il s'oppose a certaines conceptions sociologiques des théories dominantes, notamment celles
des culturalistes. Pour ce sociologue, il existe plusieurs conceptions du développement de la
personnalité qui sont souvent implicites dans les théories sociologiques. En effet, "de
nombreux sociologues...sans le savoir, ont recours a certaines formes de psychologie sociale
pouvant fournir des réponses, des suggestions et des interprétations lorsqu'ils ressentent le
besoin d'étayer psychologiquement certains aspects de leur propre travail®!".

Parmi ces conceptions (la premiére est 'évolutionnisme), une est symbolisée par une
métaphore : celle de l'oeuf. Celui-ci peut changer d'aspect en fonction de la cuisson (coque,
brouillé, poché, dur) mais "en dépit de tous ces traitements, cet oeuf est et restera un oeuf...1l
sera toujours dans son essence un oeuf"?. Ainsi, concernant les trajectoires, ceci signifie qu'
"une personne peut, au cours de sa vie, donner l'impression de se transformer
considérablement mais on estime qu'essentiellement, elle est la méme : tout bien pesé, c'est la
méme personne, en dépit de quelques accidents de parcours"3.

Cette conception est celle des culturalistes car, pour ces derniers, I'idée de base est
"que ['essentiel de la personnalité [est] stabilisé treés tét et ne subit plus ensuite que des

variantes de l'organisation de la personnalité initiale"%,

Ce nlest pas la conception qu'A. Strauss adopte pour analyser les trajectoires. Selon
i, les acquisitions incorporées (les savoirs) tout au long du parcours biographique ne
s'additionnent pas ou ne se juxtaposent pas au stock précédent. En fonction des interactions
présentes, certains savoirs et certaines attitudes sont constamment révisés ou délaissés. En
revanche, d'autres sont réactivés et donc se renforcent dans l'esprit des personnes. Les
comportements sont influencés par ces "glissements terminologiques”. L'individu "est en
train de se transformer”. 1l s'ensuit de "nouvelles évaluations : de soi, des autres, des
événements, des actes, des objets "5

En conséquence, ce sont les interactions qui sont a l'origine de ces incessantes
activations et désactivations de "schémes" de comportement. Les anciennes acquisitions
servent de référents dans la nouvelle situation mais, rapidement, le processus de
transformation apparait car les interactions entrainent une incorporation de nouveaux
¢léments socio-culturels qui modifient la personnalité.

60 1bid., p.47
61Strauss A, op.cit.,p.84,1992a
62 1bid., p.97
63 1hid., p.97
%4 1bid., p.98
3 Ibid., p.99
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Cette analyse nous donne une vue trés générale de la manicre dont il faut aborder les
trajectoires. Mais comment penser la rupture de trajectoire dans ce cadre ?

Dans la problématique interactionniste, l'analyse des ruptures biographiques fait partie
du domaine de I'exceptionnel qui permet d'élucider les mécanismes des situations "normales”.
1l existe des "moments critiques™® qui, parfois, obligent 4 reconnaitre que "je ne suis plus le
méme qu'avant™’. lls peuvent étre institutionnalisés et ritualisés comme par exemple le
passage du statut de fiancée a celui d'épouse. Les rituels ont précisément la fonction de
marquer des ruptures dans la continuité. A l'inverse, il peut advenir un accident biographique
qui survient, par définition, de maniére non prévisible. La rupture objective, créée par
I'événement, se double d'une rupture subjective (perte du sentiment de continuité) nécessitant
un travail biographique pour "recoller les morceaux de vie" (ibid), un "travail sans fin®®".

Les questions relatives aux changements identitaires, aux "ruptures biographiques" et
aux conversions sont abordées par P. Berger et T. Luckmann®. C'est aprés avoir distingué
deux types de socialisation qu'ils traitent de ces questions.

La socialisation primaire revét un caractére fondamental pour plusieurs raisons. Tout
d'abord, elle est la premiére puisqu'elle se réalise pendant l'enfance. Ensuite, reprenant les
concepts de G. Mead’?, la socialisation primaire fournit la "structure de base"’! de la
personne, notamment grace au langage, "/'instrument le plus important de socialisation”.
Cette "structure" est précisément la "base” de tout apprentissage ultéricur. Commengant par
I'identification aux "rdles et attitudes des autres spécifiques” (la mére en premier lieu), la
socialisation primaire se poursuit par "abstraction [...] des roles et des attitudes en
général"2, qu'ils appellent "I'autre généralisé™’3. La socialisation primaire se termine quand
la personne intériorise "le concept de l'autre généralisé"’* : il est membre de la société et il
s'établit "une relation symétrique entre la réalité objective et subjective’>.

La socialisation secondaire est justement secondaire en raison de sa position
chronologique et surtout du fait que la réalité intériorisée est moins prégnante que la premiére
car elle repose sur "lintériorisation de sous-mondes institutionnels spécialisés"®. Elle
"consiste en tout processus postérieur qui permet d'incorporer un individu déja socialisé dans

66 Ibid., p.92
67 1bid., p.102
Baszanger 1., "Les chantiers d'un inferactionniste américain”, in Baszanger 1. (textes présentés par), A
Strauss La trame de la négociation. Sociologie qualitative et mteractlonnlsme pp11-63, L'Harmattan, 1992b.
BergerP Luckmann T., op. cit., Méridiens Klincksiek, 1986
70 Mead G. H., op. cit., PUF, 1963
1 Berger P. Luckmann T, p.180
Ibld p. 182
73 Ibid., p.182
74 Ibid., p.188
75 Ibid.. p.183
76 1hid., p.189
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des nouveaux secteurs du monde objectif de sa société”?. Selon les auteurs, la socialisation
secondaire n'efface pas la réalité intériorisée pendant la socialisation primaire car elle confére
une identité spécialisée - voire professionnelle puisque les réles sont "directement ou
indirectement enracinés dans la division du travail” - alors que la socialisation primaire
confére une identité générale. A plusieurs reprises, P. Berger et T. Luckmann parlent de
"réalités partielles” pour désigner les "sous-mondes" qui se distinguent du "monde de base".
Ces "sous-mondes", moins profondément intériorisés dans la conscience, sont plus facilement
"mis en parenthése’8.

Les deux types de socialisation précédents permettent de rendre compte de l'effet sur
la conscience de la continuité¢ ou de la proximité qu'il peut exister entre le monde social
général et les sous-mondes partiels. Selon les deux sociologues, "une continuité entre les
éléments originels et ultérieurs de la connaissance™’® ne peut que renforcer cette derniére.
D'ailleurs, P. Berger et T. Luckmann pensent que la division du travail rend de moins en
moins probable une situation d'indistinction entre le monde de base et les réalités partielles.
La division du travail entraine une hétérogénéité croissante des "connaissances”. Toutefois, il
est possible d'envisager des situations dans lesquelles les "roles spécialisés" sont, du point de
vue des connaissances, relativement proches de celles établies dans la socialisation primaire,
cette derniére permettant une pré-adaptation aux roles spécialisés. Nous pensons aux
institutions a caractére "total", et parmi elles aux grandes "entreprises-cités" (telles que les
Houilleres, comme nous le verrons plus loin), dans lesquelles les individus sont pris en charge
pendant toute leur vie : formations "maison”, gestion de toute leur carriere et de nombreux
aspects de leur vie (loisirs, protection sociale), forte tendance a la reproduction inter-
générationnelle, etc.

La "réalité subjective” étant intériorisée par "prise en charge" de rdles, il est possible
d'envisager des modifications identitaires lorsque les individus connaissent un changement de
position sociale et/ou de communauté. P. Berger et T. Luckmann traitent du cas de
changement qui leur semble extréme - "c'est-a-dire le cas ou l'individu "change de
monde”™0 - pour mettre mieux en évidence les mécanismes des cas de changement
identitaire moins extrémes. Lorsque la transformation de l'identité est forte, "lorsque la
transformation est subjectivement appréhendée comme totale8! il est possible de parler
dune "alternation” (devenir autre). L'alternation suppose 1'existence de tout un appareil de
resocialisation qui a pour fonction la désintégration de l'ancienne réalité subjective. Les
processus mis en place sont proches de ceux de la socialisation primaire. Il doit y avoir des
"autres significatifs" auxquels les individus s'identifient. Surtout, en citant l'exemple de la
conversion religieuse, il doit exister une "base sociale servant de "laboratoire” de
transformation"82, c'est-a-dire une communauté dans laquelle I'individu a une place définie.

77 Ihid., p.179
78 Ibid., p.195
9 Ibid., p.196
80 1hid., p.214
81 1hid, p.214
82 Ihid, p.215
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L'intégration est le préalable a la conversion : une fois que la personne est intégrée, la
conversion subjective peut se réaliser’3. "L'exigence conceptuelle” majeure pour réaliser une
alternation est la légitimation de "foute lu séquence de transformation [et] l'abandon ou la
répudiation de toutes les réalités alternatives™3. Autrement dit, pour réussir une
transformation identitaire radicale, il faut que les responsables de cette mission interprétent
T'histoire et la biographie des personnes de maniere a faire apparaitre le caractére "nécessaire”
du cheminement qui les a conduits dans la communauté et I'absence de tout autre solution.
Dans le cas de la conversion subjective, le passé est réinterprété de fagon a ce qu'il se
“conforme" au présent. Dans ces conditions, il s'agit bien d'une rupture et d'une adhésion a
une nouvelle réalité.

Entre l'alternation et la continuité absolue, il existe des cas intermédiaires, beaucoup
plus fréquents, qui se situent "entre lu re-socialisation et la socialisation secondaire qui
continue d édifier les intériorisations primaires"®. Ce sont des "transformations partielles de
la réalité subjective [qui] sont communes dans la société contemporaine a cause de la
mobilité sociale”®. La principale différence entre les transformations partielles et
l'alternation est que, dans le premier cas, des continuités sont établies avec le "monde de
base", c'est-a-dire avec les connaissances intériorisées dans la socialisation primaire alors que,
avec l'alternation, ce sont les discontinuités qui prédominent. Selon P. Berger et T.
Luckmann, les continuités dans la biographic d'une personne se posent en termes de
"maintenance de consistance entre les éléments antérieurs et ultérieurs de la réalité
subjective”’ Ainsi, dans des sociétés caractérisées par une mobilité sociale et
professionnelle, il existe des "schémas interprétatifs tout faits"88 qui instituent et facilitent les
passages d'un statut a un autre. Ces schémas, inscrits dans les moeurs et le langage courant,
légitiment les changements comme par exemple la nécessité de changer de vocabulaire ou de
vétements aprés avoir connu une mobilité ascendante (exemples cités par les auteurs). De
cette fagon, les transformations sont minimisées par I'établissement de continuités®®. Les
passages et les mobilités sont institutionnalisés.

83 pour F. Dubet, I'analyse de la socialisation de P. Berger et de T. Luckmann, malgré les apports de sociologues
interactionnistes (G. Mead), reste proche de la perspective "intégrationniste" de la sociologie qu'il qualifie de
"classique” et pour laquelle "l'individu est le systéme [...] L'action sociale est définie comme la réalisation des
normes et des valeurs institutionnalisées dans des réles intériorisés par les individus" (p.72). La perspective des
deux sociologues américains est, pour F. Dubet, proche de la vision "classique" car la question de l'identité reste
posé€e en termes d'intégration.

Dubet F., Sociologie de I'expérience, Seuil, 1994,
84 Berger P, Luckmann T, p.217
85 1bid., p.220
86 Ibid., p.220
87 Ibid., p.220

8 Ibid., p.221

Toutefois, il convient de souligner que les auteurs n'ont pas séparé changement objectif, de "monde" et

changement subjectif. En effet, dans le cas de la conversion religieuse, il y a bien un changement de groupe mais
les continuités sont aussi produites par le fait que, comme ils le soulignent, un travail de réinterprétation de la
biographie est réalisé de maniére a y introduire des éléments pour expliquer le caractére "nécessaire” de l'histoire
menant 4 la situation présente. Dans le cas de la resocialisation, comme dans celui de la transformation "partielle",
nous avons donc bien affaire a des interprétations dont l'objectif est d'établir des continuités.
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En définitive, la conceptualisation ¢laborée par P. Berger et T. Luckmann permet
d'appréhender les changements de "réalités subjectives” consécutifs aux changements de
groupe ou de position sociale (dans le cas de mobilités sociales par exemple). Ce cadre, assez
général, permet d'envisager divers types de rupture biographique qui se situent, nous l'avons
dit, entre l'alternation, que I'on va nommer "conversion identitaire" (2 partir de son origine
religieuse), et les cas de mobilité pour lesquels les éléments de continuité, la "maintenance de
consistance”, entre les situations nouvelle et ancienne sont fortes?0. A quelles conditions un
reclassement professionnel entre-t-il dans ce cadre théorique ?

Tout d'abord, un reclassement est un cas de mobilité parmi d'autres. Plus précisément,
il s'agit d'une mobilité professionnelle. Mais le probléme est que ce type de mobilité peut Etre
a l'origine d'autres mobilités. En effet, a l'occasion d'un changement de profession, plusieurs
mobilités?! peuvent apparaitre : un changement de résidence - mobilité géographique -, un
changement de secteur, une mobilité d'entreprise ou l'inverse, c'est-a-dire un "transfert” dans
une autre activité de la méme entreprise, une mobilit¢ d'emploi (passage dun emploi
"typique”" a un emploi "précaire"), enfin une mobilité sociale intra-générationnelle
ascendante, lorsque le reclassé, grace a une formation, obtient une qualification plus élevée,
ou descendante quand il accepte un emploi moins qualifié (pour éviter une mobilité
géographique, ce qui est un exemple fréquent). Il apparait clairement que l'intensité¢ du
changement de position, de "réalité objective", ainsi que la signification subjective de ce
changement, varient fortement selon les conséquences du reclassement. La rupture dépend,
non seulement de tous ces "passages", mais aussi de I'écart entre le métier exercé avant le
reclassement et celui exercé apres. En effet, et c'est un point fondamental, le terme
"reconversion" ne donne aucune indication concernant la distance entre les emplois anciens et
nouveaux. 4 priori, c'est-a-dire sans analyse de la situation concréte, il n'est pas possible
d'affirmer que toutes les reconversions sont identiques du point de vue des écarts entre les
activités avant et apres la procédure de reclassement.

Pour illustrer cette idée, citons lI'exemple d'un ouvrier du batiment reclassé dans une
autre entreprise de la méme branche. Ce cas sera bien considéré comme une reconversion, au
méme titre que s'il avait ouvert un commerce d'alimentation générale ou de fleurs. Il est
probable que les distances entre les deux activités soient plus faibles dans le premier cas que
dans le second. En utilisant le vocabulaire de P. Berger et T. Luckmann qui raisonnent en
termes de "savoirs” et de connaissances, il est possible de dire que les connaissances acquises
dans le premier emploi, dans une certaine mesure (c'est l'objet de l'analyse de la situation
concréte), peuvent servir davantage dans le cas d'une reconversion dans une entreprise de la
méme branche que dans celui de l'ouverture d'un commerce de fleurs. En prenant I'exemple
des communautés religieuses, les deux sociologues ont choisi la situation qui leur paraissait la
plus radicale en termes de changement de "monde", c'est-a-dire en termes de séparation et de
coupure entre le "monde” d'avant et celui d'aprés. Un passage d'une activité a une autre

90 Nous ne prenons pas en compte les cas de non changement, de continuités parfaites.
Béduwé C., "Mobilités professionnelles et formation", in Coutrot L., Dubar C., Cheminements professionnels
et mobilités sociales, La Documentation Frangaise, 1992.
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similaire dans une entreprise différente peut étre un exemple d'un changement pour lequel les
continuités et la "maintenance de consistance' sont fortes. Dans tous les cas, la reconversion
est un changement de "réalité partielle" puisqu'il s'agit d'un cas de mobilité, c'est précisément
le degré de la modification de cette "réalite” qu'il s'agit d'apprécier concrétement. En
définitive, une reconversion professionnelle peut étre située entre ces cas extrémes.

En effet, comme le soulignent P. Berger et T. Luckmann, plus on tend vers un
changement radical, plus les mesures destinées a assurer le passage s'approchent de la "re-
socialisation". Or, nous l'avons vu, ce processus nécessite la réalisation de deux conditions
liées entre elles : I'intégration dans un groupe - une position dans celui-ci - et la mise en place
d'une "structure de base" qui prend explicitement en charge la transformation de la "réalité
subjective", c'est-a-dire qui assure la "conversion identitaire".

Les reconversions professionnelles font aussi l'objet d'une gestion institutionnelle,
notamment en ce qui concerne la formation puisqu'il s'agit de former les personnes en
reclassement afin que celles-ci acquierent un certain nombre de savoirs. L'objectif est une
intégration future dans une entreprise. De ce point de vue, il y a bien mis en place d'un
"appareil" destiné a assurer une certaine "transformation” des personnes qui doivent acquérir
de nouvelles connaissances. La période de transition a également pour fonction une
"décontextualisation” par le fait que les individus sortent de leur environnement
professionnel. Or, en théorie, la sortie du contexte doit permettre d'assurer ce qui nous semble
le plus important dans le cas des reconversions, a savoir, en reprenant les termes de P. Berger
et T. Luckmann, "la répudiation de toutes les réalités alternatives”. En effet, pour susciter
'adhésion des personnes en reclassement, c'est-a-dire leurs motivations et leur plein
engagement dans les formations et dans le projet dun emploi, les responsables de la
reconversion doivent limiter autant que faire se peut les autres opportunités, ne serait-ce que
la mobilisation collective pour éviter le plan social. La grande différence avec les exemples
d'alternation est que, dans la cas des reconversions, l'intégration ne précéde que partiellement
la conversion identitaire. Lorsque les salariés en reclassement entrent en formation, ils ne sont
pas intégrés dans une institution d'accueil, ils se forment pour un emploi mais rarement pour
un poste dans une entreprise déterminée. Les individus commencent leur changement
(acquisition de nouveaux savoirs, désactivation des anciens), ils font partie du plan social
desting a les reclasser a l'extérieur, alors méme qu'ils ne sont pas intégrés dans une entreprise.
Comment susciter 1'adhésion des personnes concernées si elles n'ont pas de perspectives
certaines en mati¢re demploi ? Comment éviter leur repli sur le passé, leur "attentisme" dans
ces conditions ?

Ensuite, dans l'institution d'accueil, une fois intégrés, les individus peuvent continuer
leur "transformation” subjective, leur conversion identitaire, car ils doivent s'adapter et donc
continuer a acquérir des savoirs. Ceci fonde la légitimité des mesures d'aides aux entreprises
qui embauchent des salariés en reclassement - primes a I'embauche, stages d'essai payés par
'entreprise qui licencie -. L'idée implicite (3 tort ou a raison) est que le salari¢ est
insuffisamment "productif”. La conversion identitaire est donc un processus qui se déroule en
deux étapes : la période de transition et celle dans l'entreprise.
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L'analyse des reconversions professionnelles suppose la détermination du degré de
rupture entre les deux activités afin de les situer entre le changement absolu et le passage
continu. En fait, ceci revient a réaliser une étude des continuités/discontinuités entre l'activité
de départ et celle de reconversion.

Il s'agit de savoir si les reconversions sont véritablement des changements de "sous-
monde", voire de "monde”. Pour atteindre cette fin ultime, trois objectifs intermédiaires
doivent étre satisfaits.

1) - L'analyse de la trajectoire des reclassés avant l'entrée en
reconversion de fagon a déterminer les "savoirs" généraux et professionnels intériorisés.
Reconstituer totalement leur socialisation primaire et secondaire serait illusoire. 1l s'agit de
préciser quelques éléments de leur contexte professionnel, ce qui ne peut se faire que par
I'étude de leurs conditions de vie, de leur métier et de leur parcours dans l'entreprise
(mobilités ou pas, par exemple).

2) - L'analyse de la maniere dont les reconversions ont €t€ assurées par
l'entreprise de départ. Elle doit permettre de déterminer les conditions concrétes de la fagon
dont a été gérée la période de transition. Les moyens déployé€s pour former les salariés doivent
étre précisés, ce qui devrait permettre de mesurer l'efficacité de ces mesures d'aides dans le
processus d'intégration et dans leur participation a I'éventuelle conversion identitatre.

3) - Enfin, 'analyse de la période qui commence lors de l'entrée dans
l'institution d'accueil. En effet, comme nous l'avons dit, la reconversion est un processus a
deux étapes, 1'entrée dans I'entreprise est la deuxieme. La conversion identitaire éventuelle se
réalise dans l'institution, le probléme est précisément de savoir s'tl y a eu transformation
subjective ou pas, conversion identitaire ou pas, ou alors non intégration par inadaptation au
poste. Pour atteindre ce troisiéme objectif intermédiaire, I'analyse doit porter sur les stratégies
mises en place par les individus pour réussir leur intégration, ainsi que les résultats obtenus :
faible ou forte adaptation, reconnaissance ou pas.

Finalement, la mise au jour de la "réalité subjective" des reclassés au moment de
'enquéte dépend de trois périodes : parcours dans l'entreprise de départ, période de transition,
parcours dans I'entreprise de départ.

D - Les stratégies des reclassés.

Les stratégies des reclassés sont l'objet de I'analyse de la troisieme période, lorsque les
personnes sont reclassées dans une institution d'accueil. Elles se trouvent dans une situation
caractérisée par une distance entre les savoirs intériorisés pendant leur trajectoire
professionnelle et ceux qui sont requis par le poste occup€. De plus, elles doivent s'intégrer
dans les équipes de travail. Enfin, d'un point de vue subjectif, elles ont a faire face a la
discontinuité¢ de leur identification et doivent reconstruire un sentiment d'unité. Tentons de
"formaliser" théoriquement les comportements des reclassés.
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Avant la reconversion, dans l'entreprise de départ, il existe une configuration
relativement "ajustée”. En effet, l'identité pour autrui (les attributs que les autres accordent a
l'individu) et l'identité pour soi (ce qu'est l'individu pour lui-méme) sont en "accord" ou,
autrement dit, les savoirs de base et professionnels incorporés correspondent a ceux qui sont
"attendus" par l'institution, les valeurs intériorisées sont précisément celles par lesquelles ils
s'adaptent a leur environnement®? et se font reconnaitre.

P. Berger et T. Luckmann parlent de "socialisation réussie” lorsqu'il existe "un haut

degré de symétrie entre la réalité objective et subjective"™3.

Puis vient la reconversion. La configuration précédente est brisée car la reconversion
rompt la situation objective en faisant disparaitre les conditions professionnelles dans
lesquelles ces agents se trouvaient. Les reclassés ne sont plus dans l'environnement pour
lequel ils étaient adaptés.

Une fois entrés dans l'institution d'accueil ou reclassés dans une activité externe
(créations d'entreprise), les agents sont dans un nouvel espace professionnel. A partir de ce
moment, le décalage entre leur identité pour soi et leur identité pour autrui apparait
considérable. En effet, alors que l'accord avec 1'environnement "allait de so1” autrefois, parce
qu'il était le produit d'une longue pratique et d'un contact répété avec des conditions
relativement similaires (méme profession), cet accord ne peut pas étre immédiat dans le
nouvel environnement. S'il 1'était, cela signifierait que la continuité serait parfaite et, dans ces
conditions, il ne s'agirait plus d'un reclassement. Cependant, nous 1'avons dit & propos des cas
d'alternation, c'est l'analyse de la situation concréte des reconversions qui permettra de
préciser le degré de distance entre la personne et son environnement professionnel. Rappelons
que ce dernier a principalement deux caractéristiques qui sont les savoirs professionnels (ce
qu'il faut faire pour satisfaire les attentes du poste de reconversion) et la présence de collectifs
de travail (équipes) dans lesquels les agents sont reclassés, mais dont l'intégration est a
réaliser.

Dans ces conditions, les individus effectuent un “travail sur les écarts"®?*. Ce "travail"
repose sur des stratégies externes et internes. Le terme "stratégie" signifie que les personnes
¢laborent une action de maniére rationnelle et consciente pour une fin précise. Il se peut que,
dans le cas des reconversions, ce type d'action soit présent mais étant donné la grande
diversit¢ de comportements susceptibles d'étre observés, nous utiliserons plus souvent le
terme de "transaction", moins restrictif que le précédent??.

92 pour R. Sainsaulieu, les valeurs sont des "forces" qui permettent a l'individu d'accéder a la reconnaissance de
soi. La nécessité d'exister en face des autres oblige l'individu a élaborer de nouvelles forces. 1l faut trouver un sens
a laction et ce que l'individu valorise est précisément ce qui lui permet d'accéder a la reconnaissance.
3 Berger P., Luckmann T, op. cit., p.223
94 Palmade J., op. cit., 1996.
Toutefois, P. Bourdieu utilise le terme "stratégie" pour décrire les comportements qui relévent d'une "logique
pratique", c'est-a-dire une action dont les fins ne sont pas posées comme telles.
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Commengons par les transactions externes que l'on appelle également transactions
objectives ou relationnelles. Celles-ci mettent en relation les individus et l'institution dans
laquelle ils se trouvent, c'est-a-dire les personnes qui la représentent. La transaction externe
vise "4 tenter d'accomoder I'identité pour soi a l'identité pour autrui®®". L'individu utilise des
moyens pour s'adapter a son environnement et pour se faire reconnaitre. Pour A. Percheron,
"par l'accomodation, le sujet tendrait a se modifier pour répondre aux pressions et aux
contraintes de son environnement®’".

Quel est l'enjeu de la transaction externe ? Le but ultime de celle-ci est la
reconnaissance de soi a travers les autres. Dans la méme optique, il est possible de regrouper
des travaux hétérogenes qui ont pourtant un point commun : celui d'accorder a la recherche de
reconnaissance et d'individualisation de la position un primat explicatif des comportements
individuels. Nous avons vu les travaux de R. Sainsaulieu. Clest dans "l'expérience
relationnelle et sociale du pouvoir®®" que les individus construisent leur accés a l'identité.
Ceux qui ont des ressources stratégiques sont les maitres de la transaction externe : ils
prescrivent aux autres leur rdle et leur conduite.

Toutefois, pour bien comprendre les mécanismes et les objectifs de la transaction
externe, nous utiliserons les concepts élaborés par G. Mead. Nous pensons que, avec les
concepts de "Moi" et de "Je", il est possible de proposer une analyse distinguant deux degrés
de relation a l'environnement : l'adaptation et la reconnaissance. La premiére évoque
lI'intériorisation des régles du collectif et, sous cet aspect, la "conformisation"®® a la
collectivité, et donc une insuffisante individuation. La seconde évoque la prise d'initiative, la
créativit¢ et la diminution de l'interchangeabilit¢ dans la collectivité, c'est-a-dire la
reconnaissance de soi a travers les autres.

En effet, le Moi "représente {'adaptation a ce monde organisé qui est présent dans
notre propre nature90. 11 est défini comme lintériorisation de "I'ensemble organisé
d'attitudes des autres que 1'on assume soi-méme"1°!. Le Moi se construit en deux phases.
Dans la premiére, ce sont les relations entre la personne et ses "autrui significatifs” qui sont a
l'origine de l'intériorisation des "attitudes particuliéres” (la mere, le pere). Dans la deuxieme
phase, la généralisation et l'abstraction des rdles pris en charge permettent l'intériorisation des
"attitudes sociales de l'autrui-généralisé, ou du groupe social comme un tout auguel [on]
appartient™ 92 Ainsi, lorsque l'individu a fait siennes les attitudes institutionnalisées!93, il

95 © Dubar C., 0p. cit. p.114, 1991.

Percheron A, La soc:alzsatlon politique, A. Colin, (1974), 1993 (cité par C. Dubar, p.114, 1991)
98gainsaulien R , op. cit., 1977

La "conformlsatlon est un barbarisme utilisé en psychologie sociale qui "consiste a évaluer consciemmment
ou inconsiemment le degré de similitude qui existe entre un acteur et son environnement. Ceci en termes de
comportements, d'opinions, d'attitudes, de motivations ou de désirs".
Kastersztein J., "Les stratégies identitaires des acteurs sociaux : approche dynamique des finalités”, in Camiliéri
C etal, Strategxes identitaires, pp. 27-41, PUF, 1990.

0 Mead G. H,, op. cit., p.167, 1934

U Ibid., p.149
Ibid., p.134
C'est ce que veulent dire P. Berger et T. Luckmann lorsqu'ils parlent de "symétrie” entre la réalité subjective

10
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devient un membre de la communauté. Le Mot est ce qu'il y a de commun a des individus
membres d'un groupe car "pour que nous puissions appartenir a une communauté, il faut qu'il
y aif une structure commune % C'est pourquoi il représente le "contrdle social”, quiil
exerce "en quelque sorte, une fonction de censure"'%> car en possédant "dans son propre
organisme [l'attitude d'autrui, celle-ci contréle ce qu'on va faire"1%6 - "le Moi est un
personnage conventionnel"107,

Mais l'individu n'est pas seulement un membre du groupe qui reproduit les attitudes
intériorisées. Son identité ne se réduit pas a ce qu'il y a de plus commun entre les membres.
Le Moi ne représente qu'une partie du Soi. Ainsi, "face au Moi se trouve Je qui est la réaction
de lindividu a lattitude de la communauté telle qu'elle apparait dans sa propre
expérience”'0% Etre un membre du groupe, "comme les autres”, est un préalable a la
construction d'une identité, "mais cela ne suffit pas, puisque nous désirons nous reconnaitre
par nos différences avec autrui”% et "I'étre trouve son individualité en s'écartant du groupe
social donné, ou en le modifiant, plutét qu'en s’y conformant"10. Le conformiste, qui "a les
mémes idées que ses voisins [...] est & peine plus qu'un Moi"'! Cest par le Je que les
ndividus s'expriment, éprouvent leur individualité grice a la reconnaissance de leur étre
singulier parmi les autres, c'est-a-dire de leurs différences. De cette manicre, ils réduisent
I'impersonnalité constitutive de leur intégration comme membre d'un groupe. "Le Je donne le
sentiment de liberté, d'initiative’\12 et "c'est la que se développe la nouveauté, c'est la que se
trouvent nos valeurs les plus importantes 13,

Le Je et le Moi forment la personnalité. Séparables analytiquement, ils ne le sont pas
dans 'expérience sociale, le premier étant une réaction permanente au second. Cependant, la
part relative au Moi et au Je varie en fonction du contexte. A plusieurs reprises, G. Mead
prend I'exemple de l'artiste chez qui le Je a une part dominante puisque l'innovation et la
création sont précisément de fortes "réactions” a la conformité et au commun. Dans d'autres
situations, l'expression de son individualité est difficile et l'attitude conformiste est plus
présente.

Cette conceptualisation de la socialisation a une portée trés générale : il s'agit de
montrer comment se forme la personnalité sociale. En distinguant le Moi et le Je, G. Mead
met en évidence le fait qu'il existe une certaine chronologie dans le processus de socialisation.
Comme le souligne J. M. De Queiroz, "ces deux moments sont a la fois logiques et

e n

chronologiques : le "je", sujet actif du présent, devient toujours l'instant suivant le "moi",

gi(r)lieme a l'organisme) et la réalité objective (les institutions externes).
Ibid., p.139
105 1hid ., p.178
106 g, p.167
107 1hid | p.168
108 pig p. 167
109 1hid . p.175
0 bid,, p.188
M mid. p. 170
N2 g p.1si
M3 mid, p.174
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objet de perception" 4. La constitution du Moi est la premiére étape de la socialisation parce
qu'elle représente l'intériorisation des régles du groupe et la satisfaction "étroite" des attentes
lides a la position occupée dans celui-ci : c'est la phase adaptative pendant laquelle il existe
une certaine "conformisation". Dans celle-ci, les "différences" sont atténuées, par définition.
Le Je exprime la prise active et personnelle du rdle parce que cette personnalisation est le
degré ultime de l'individuation : c'est la phase créative pendant laquelle la personne diminue
son interchangeabilité parce qu'elle "s'approprie” son role au point de s'identifier a lui ("Le Je
est ce & quoi nous nous identifions"15) et d'étre identifié a lui par les autres. Elle obtient une
reconnaissance par ses "différences". Arrivé a cette situation, l'individu est "reconnu".

En définitive, le principal enjeu de la transaction relationnelle est la "reconnaissance”.
La reconversion, ou de maniére générale I'entrée dans une entreprise, signifie que la personne
occupe une position définie (un poste) et s'insere dans un groupe (I'équipe, l'entreprise comme
espace de relations). Dans ces conditions, étant donné que les individus n'ont pas toutes les
connaissances nécessaires pour s'adapter de manicére immédiate, ils vivent une phase
d'adaptation pendant laquelle ils doivent "comprendre" leur environnement, répondre aux
attentes attachées au poste occup€ qui sont formulées par les pairs et la hiérarchie. Sous cette
forme, ils sont interchangeables et ont une forte substituabilité. Ils tendent a appliquer les
régles de maniere étroite. Comme le fait remarquer R. Merton, "le nouveau converti est
toujours plus zélé et conformiste que les autres pour prouver l'intensité de ses sentiments et se
faire accepter™16. C'est 1a raison pour laquelle, la personnalisation du rdle leur permet
d'accéder a une "reconnaissance”, qui est un facteur primordial d'une construction identitaire
et qui, de plus, leur assure une certaine protection contre le licenciement ou la
marginalisation.

Plusieurs catégories peuvent étre €laborées grace a la conceptualisation de G. Mead.
En effet, d'une maniére théorique, il est possible d'envisager plusieurs cas de figure en ce qui
concerne la situation des reclassés aprés quelques années de présence dans leur institution
d'accueil. Ils peuvent étre adaptés ou non. Dans le cas d'une inadaptation maximale, le résultat
est une invalidation dont le degré le plus élevé est le chomage!l”. S'ils sont encore présents
dans l'entreprise, une alternative se présente également. Les reclassés peuvent étre adaptés et
non reconnus : le niveau insuffisant de connaissance leur permet d'effectuer des tiches que
l'on pourrait qualifier de "basiques" ou d‘élémentaires pour lesquelles ils sont
interchangeables. Ils restent durablement dans une position de conformiste. Enfin, ils peuvent
tre adaptés et reconnus. Apres avoir compris leur environnement et acquis des savoirs, les
agents ont progressivement obtenu une "reconnaissance”. Ils se reconnaissent "par leurs
différences”. Dans ces conditions, la "reconnaissance" se matérialise en grande partie par une
ascension professionnelle, un accroissement des responsabilités et, dans une moindre mesure,

114 Queiroz J. M. (De), op. cit., p.41, 1994
115 Mead G. H., op. cit,, p.149, 1934.
116 Merton R., Eléments de théorie et de méthode sociologiques, p.277, Plon, 1965
En quelque sorte, il s'agit d'une "socialisation ratée" (P. Berger, T. Luckmann) dans la mesure ou il n'y a pas
de symétrie entre les réalités subjective et objective.
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par des signes telles que des félicitations, des encouragements, etc. Comme le souligne C.
Dejours, la reconnaissance est une forme de "rétribution"*'® qui repose sur "un constat de la
contribution des intelligences singuliéres, de la souffrance associée & cette contribution”19,
Elle peut passer "par de multiples formes expressives (jugements de beauté, jugement
d'utilité, prime, avancement)...La force pragmatique de la reconnaissance est toujours
d'abord symbolique et morale”20. Selon C. Dejours, ce type de reconnaissance est le seul
movyen de faciliter la "mobilisation subjective"'?! dans le travail.

En revanche, les adaptés non reconnus n'auraient pas connu ce type d'évolution. En fin
de compte, trois grandes catégories de reclassés définies de maniére théorique peuvent étre
identifiées : les individus non adaptés, ceux qui sont adaptés sans reconnaissance et ceux qui
sont adaptés et reconnus.

La transaction relationnelle suppose la présence de moyens grace auxquels les agents
peuvent élaborer une stratégie dont l'objectif ultime est la reconnaissance et l'objectif
intermédiaire, l'adaptation, c'est-a-dire le maintien de la position professionnelle. Est-il
possible d'identifier théoriquement ces moyens ?

Dans le cas des reconversions, la période de transition est le moment pendant lequel
les personnes entrent en formation. "En principe”, c'est la fonction essentielle des
responsables de la reconversion. Il s'agit de dispenser des savoirs généraux (remise a niveau)
et professionnels pour préparer les individus a un emploi. Une fois dans l'entreprise d'accueil,
la formation peut aussi étre présente : cela dépend de la qualité de l'institution (taille de
l'entreprise, statut public ou privé). Ensuite, une autre forme traditionnelle d'apprentissage
peut étre identifiée : celle qui consiste a intérioriser des savoirs par observation et expérience
directe du métier ("sur le tas"). 4 priori, nous pensons que ce mode d'acquisition est plus long
que l'apprentissage par formation. Enfin, il faut prendre en compte les savoirs constitués avant
l'entrée en reclassement, c'est-a-dire ceux qui ont été€ acquis dans la trajectoire professionnelle
et qui peuvent servir a l'adaptation dans I'entreprise d'accueil.

A coté des transactions externes, qui concernent les individus et leur entourage, il
existe les transactions internes ou subjectives.

Celles-ci concernent les individus avec eux-mémes. Il s'agit d'aborder ce qui se passe
au niveau subjectif, aprés la rupture de trajectoire. Les manieres de concevoir cette
transaction sont trés diverses. La plus générale pourrait s'inspirer de 1'expression de R. Laing
qui définit l'identité pour soi comme "I'histoire qu'ils se racontent sur ce qu'ils font'22".

118 Dejours C., in De Bandt J., Dubar C., La France malade du travail, p.172, Bayard, 1995
19154, p172
120 rhiq  p.172
21 1hiq p171
2 Laing R. D, cité par Dubar C., op. cit., p.111, 1991
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La transaction subjective vise "a assimiler ['identité pour autrui a l'identité pour
s0i"123_ L'objectif fondamental est la tentative de maintien, voire de renforcement, du
"sentiment" de l'identité, c'est-a-dire, en reprenant la définition de E. Erikson déja citée, la
constitution d' "un sentiment [...] d'une unité personnelle et d'une continuité temporelle™%*.
Or, de manig¢re générale, ce sentiment peut ne plus "aller de soi" aprés une rupture de
trajectoire. Bien entendu, cela dépend de l'intensité de la rupture et de la distance qui sépare
les deux réalités (celle d'avant et celle d'apres) et de sa "localisation” : est-ce un changement
de "monde”, comme dans le cas de l'entrée dans une communauté religieuse analysé par P.
Berger et T. Luckmann ou un changement de "sous-monde", comme dans le cas d'une
mobilité sociale ? C'est en fonction du degré de rupture que le sentiment de continuité et
d'unité peut devenir problématique. Dans ces conditions, les individus concernés doivent
tenter de reconstruire une unité de leur "Soi". La maniére dont l'individu interprete la réalité a
des conséquences sur son comportement et, donc, sur la stratégie externe.

A. Strauss a fait de la négociation avec soi un mécanisme essentiel du changement
identitaire : "on ne peut réconcilier les identités passées, leur donner une cohérence
vraisemblable en dépit de leur apparente diversité qu'en les regroupant sous une

interprétation homogéne. Un fort sentiment d'unité repose sur une négociation avec soi-
125

méme. Les termes de 'accord ne sont pas réglés et fixés une fois pour toutes

La négociation (la transaction) interne est un mécanisme permanent de la
socialisation. Déja, G. Mead établissait une continuité entre les transactions externes et
internes. Le fait méme de penser est une conversation intérieure puisque l'individu pense a
travers les symboles qu'il a acquis en intériorisant les "attitudes sociales organisées". La
conversation interne est le préalable a la négociation externe puisque, dans la philosophie
pragmatiste, la pensée n'est que le préalable a l'action. C'est donc en ce sens que la
négociation subjective a des conséquences sur les comportements.

Néanmoins, la transaction interne prend une grande importance dans le cas de rupture
biographique. Avant celle-ci, nous I'avons dit plus haut, l'identité "virtuelle" (pour autrui) et
l'identité "réelle" (pour soi) sont relativement en accord étant donné que leur "proximité" est
le produit d'une longue durée. Nous I'avons dit également, ce a quoi les individus s'identifient
correspond aux attentes émises par le fonctionnement du collectif (le groupe, l'entreprise par
exemple). Le changement de contexte brise cet accord. La transaction externe consiste, au
moins au départ, a se "conformer" aux nouvelles attentes. La transaction interne consiste, en
quelque sorte, a se "changer intérieurement”. 11 s'agit de négocier avec ses identifications,
c'est-a-dire de les oublier, d'en maintenir une partie, pour essayer d' "assimiler" la nouvelle
réalité et de tenter de construire de nouvelles identifications. Si ce dernier objectif (nouvelles
identifications) est atteint, il est possible de parler de "conversion identitaire" dans la mesure
ou l'individu concerné a connu un changement subjectif en s'identifiant a ce qu'il fait dans le
présent. C'est pourquoi la transaction interne est fondamentalement une transaction avec la

123 pubar C., op. cit., p.114, 1991
124 grikson E., op. cit, p.14, 1972
S Strauss A., op. cit, Métaillié, p.154, 1992a.
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biographie et I'histoire de la personne. Il s'agit bien d'une négociation avec sa propre histoire
qui aboutit & considérer le présent comme satisfaisant ou pas : c'est la subjectivité construite
dans la trajectoire qui est a l'origine du jugement de la situation présente. Subjectivement,
lindividu exerce une comparaison entre ce qu'il a connu et ce qu'il fait. Le résultat de ce
"travail biographique2° peut aller de l'absence d'identification au présent - repli sur le
passé, stratégie de conservation de la mémoire, rapport instrumental a I'activité présente - a la
"conversion identitaire” et & I' "alternation”, c'est-a-dire la rupture totale avec le passé.

P. Berger et T. Luckmann montrent un exemple de transaction subjective. En effet,
méme dans le cas d'une "alternation", il est difficile d'oublier le passé. Et "comme il est
relativement plus facile d'inventer des choses qui n'ont jamais existé que d'oublier celles qui
se sont réellement produites, l'individu peut fabriquer et insérer des événements partout ou le
besoin s'en fait sentir de fagon & harmoniser la mémoire et le passé réinterprété'27 Clest la
raison pour laquelle le passé n'est pas un "donné" immuable. Il fait I'objet de réinterprétations
en fonction de ce qu'il se passe dans le présent. Inversement, le présent est lui-méme traité par
la subjectivité construite dans le passé. Il s'agit bien d'une transaction subjective.

A. Strauss, en prenant le cas des maladies graves comme événement et bifurcation
sans retour, montre que le "travail biographique" peut prendre des formes diverses. En
particulier, il met en évidence deux types de transaction interne : le premier consiste a
"contextualiser" la maladie, c'est-a-dire a la replacer dans un ensemble plus large de maniére
a latténuer comme "événement”, la deuxiéme consiste a "pactiser avec les limites"1?8
physiques imposées par la maladie, ce qui signifie accepter et transiger avec ses limites et
toutes les insatisfactions créées par elle.

En quoi les transactions internes peuvent-elles concerner les reconversions ? Ces
dernieres sont une rupture de trajectoire dans le domaine professionnel dont l'intensité est a
préciser par I'étude des cas concréts. Nous l'avons dit, la reconversion peut avoir des effets
dans d'autres domaines, par exemple lorsqu'elle s'accompagne d'une mobilité¢ géographique.
La régulation familiale peut également étre affectée lorsque la reconversion modifie
fortement les disponibilités temporelles (horaires, déplacements) ou qu'elle s'accompagne
d'une régression salariale.

Ceci étant dit, nous pouvons poser, de manicre théorique, quelques hypothéses quant
aux transactions subjectives possibles aprés un reclassement professionnel. Partons de
situations extrémes pour envisager ensuite des cas intermédiaires.

Pour aboutir a une "conversion identitaire”, c'est-a-dire a une identification a 'emploi
de reconversion, il semble que la condition nécessaire soit la construction d'une situation
professionnelle relativement satisfaisante pour l'individu compte tenu de son passé dans son
ancien métier. Autrement dit, 'emploi de reconversion doit présenter des conditions de travail

126 Baszanger 1., "Les chantiers d'un interactionniste américain”, in Strauss A., op. cit.,, pp. 11-63, L'Harmattan,
1992b.

127 p Berger, T. Luckmann, op. cit., pp .218-219, 1986
128 Strauss A, op. cit, 1992b
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(activité, autonomie, mobilisations de savoirs) au moins équivalentes a celles de l'ancien
emploi. Une formation relativement intense pendant la période de transition ou dans
l'entreprise présente est le meilleur moyen d'accéder a de nouvelles fonctions qualifiées
permettant une évolution professionnelle qui se traduit par une "reconnaissance”. De ce fait,
l'individu s'identifie a la situation présente impliquant un certain "détachement" par rapport a
la situation passée. Cette derniére est traitée de maniére distante et relativement neutre. Les
éléments négatifs peuvent étre "survalorisés" (discours dénigrateur) de fagon a faire apparaitre
les aspects positifs de la situation présente et a justifier la relative réussite obtenue.

En revanche, lorsque la reconversion tend a étre un échec, il est fortement probable
que ce "détachement” n'ait pas lieu et que les reclassés "restent” dans leur passé parce qu'ils
n'ont pas pu s'identifier a la situation présente. L'emploi de reconversion présente des
conditions de travail largement en dega de ce que les individus ont connu dans leur ancienne
situation : qualifications requises plus faibles, maintien dans des tiches ingrates et/ou peu
qualifiées, poste sans possibilité d'évolution, salaire trop faible, etc. La transaction subjective
aboutit a un traitement du passé¢ tendant a sélectionner les aspects positifs. L'absence
d'identification au présent peut conduire a un rapport instrumental a 'emploi de reconversion.
Comment maintenir un sentiment d'unité et de continuité dans ces conditions ? Le discours
que la personne se tient a elle-méme peut contenir diverses fagons de "pactiser avec les
limites" et toutes les insatisfactions de la réalité¢ présente. De mani€re générale, les reclassés
peuvent produire un certain nombre de justifications de leur situation dont I'objectif est de se
rassurer (en transigeant et en acceptant) et/ou de se déresponsabiliser en tentant de mettre en
évidence des facteurs externes, indépendants de leur volonté.

Entre ces situations extrémes, diverses possibilités sont envisageables. Par exemple, le
cas d'une "alternation "tiéde""?° dans lequel "I'individu peut intérioriser différentes réalités
sans s'identifier  elles"3°. A la différence du rapport instrumental, le reclassé pense que son
emploi est satisfaisant mais qu'il reste tout de méme en dega de ce qu'il a vécu. De ce fait, il
s'est adapté a son emploi de reconversion, peut-étre a-t-il obtenu une certaine reconnaissance,
mais le degré de celle-ci est trop faible pour construire une identification forte conduisant a
une "conversion subjective”. Etre satisfait de son emploi et s'identifier a lui sont des degrés
différents qui déterminent des situations intermédiaires entre la conversion et le rapport
instrumental.

La principale difficulté de l'analyse de la transaction interne est que, subjectivement,
les ¢léments de la négociation intérieure ne se limitent pas aux aspects professionnels. Un
agent peut trés bien se montrer satisfait de son emploi parce que celui-ci lui a permis d'éviter
de vendre sa maison, de quitter sa région d'origine ou de perdre l'emploi de son épouse.
Cependant, nous pensons que, si I'évolution professionnelle est importante, si le reclassé peut
reconstruire une situation trés satisfaisante, une identification peut se réaliser.

129 Berger P, Luckmann T | op. cit., p.234, 1986.
130 1hid., p.234
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En définitive, ces deux transactions, internes et externes, dont les objectifs respectifs
sont, dune part la production d'un sentiment d'unité et de continuité et, d'autre part
l'adaptation et la reconnaissance par les autres, nous permettent de préciser la notion de
"configuration”. Dans l'introduction générale, nous avons défini une configuration par la
combinaison d'aspects objectifs (les positions occupées) et d'aspects subjectifs (sens accordé a
la situation présente). Les développements présents nous conduisent a définir une
configuration par une combinaison, saisiec @ un moment donné (I'entretien), de transactions
externes et internes, c'est-a-dire d'une situation objective - une position professionnelle
atteinte au terme d'un parcours montrant les degrés d'adaptation et de reconnaissance - et
d'une subjectivité - degré d'identification, signification de la situation présente pour le
reclassé!31.

Cette volonté de ne pas séparer les aspects objectifs et subjectifs est constante dans les
analyses interactionnistes du travail. La définition de la "carriére” par E. Hughes est proche de
la notion de la trajectoire telle que nous l'entendons : "dans sa dimension objective, une
carriére se compose d'une série de statuts et d'emplois clairement définis, de suites de
positions, de réalisations, de responsabilités et méme d'aventures. Dans sa dimension
subjective, une carriére est faite des changements dans la perspective selon laquelle la
personne pergoit son existence comme une lotalité et interpréte la signification de ses
diverses caractéristiques et actions, ainsi que tout ce qui lui arrive™32,

Les configurations peuvent permettre de produire une typologie des entretiens de
reclassés. Elles peuvent s'échelonner de la réussite absolue a l'échec. La configuration de la

131 Notre définition de la configuration ne correspond pas a celle de N. Elias. Ce dernier utilise le terme de
configuration pour essayer de dépasser les oppositions entre "I'Individu” et la "Sociét€". Pour N. Elias, les péres
fondateurs de la sociologie - E. Durkheim et M. Weber - ont la méme image de 'Homme : celle de "I'homo-
clausus”. En effet, M Weber tente "d'insérer sa foi axiomatique en l'individu absolu, seule réalité sociale”
(p.139). 1l a tendance a considérer les formations collectives (I'Etat, la famille) comme des "abstractions sans
vraie réalité” (p.139). E Durkheim incline "davantage dans l'autre tendance” (p.140) qui consiste a considérer les
formations collectives comme des entit€s "réelles”. Au total, cette "polarisation conceptuelle (individu ou
société) implique une image de I'Homme en tant que homo-clausus” (p.156), c'est-a-dire une conception d'un
"Moi enfoui dans une coquille” : soit l'individu n'a aucune réalité, est une fiction, les faits sociaux étant extérieurs,
soit il est une personne indifférenciée qui n'existe qu'en dehors de la société.

N. Elias souhaite remettre en cause cette séparation entre 'Individu et la Société. Pour faire comprendre la notion
de configuration, il utilise la métaphore du jeu (l'exemple de 4 personnes jouant aux cartes). Le jeu ne peut étre
extérieur aux individus, totalement indépendant de leurs actions mais le systéme de relations établi ne peut se

comprendre par I'addition d'actions individuelles isolées. Le jeu acquiert une "autonomie relative par rapport a
chacun des joueurs"(p.157) qui s'explique par l'interdépendance des individus dans le jeu.

En définitive, les actions individuelles étant relativement dépendantes, la configuration est une "figure globale
toujours changeante” (p.157). Elle est une saisie de I'état de linterdépendance que forment les individus. La
configuration repose sur un "équilibre fluctuani des ftensions” (p.158) qui caractérise le systéme
d'interdépendance.

Autrement dit, cette définition ne prend pas en compte le sens subjectif accordé a la situation. En revanche, il y a
bien l'idée de processus et d'équilibre entre les actions individuelles et les régles produites par la composition de
ces actions.

Elias N., Qu'est-ce que la sociologie ?, Pandora, 1981.

132 Hughes E.C., cité¢ par Lallement M., "Les sociologies interactionnistes du travail : récurrences et
motivations", p.211-235, in Travail et Emploi, L'Harmattan, 1994
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réussite absolue est caractérisée par une ascension professionnelle, un accés a des fonctions
qualifiées (résultat provisoire d'une transaction externe) et une forte identification a I'emploi.
Celle de I'échec est caractérisée par le chdmage et une subjectivité marquée par un repli sur le
passé et par toutes les formes de justifications illusoires qui sont autant de modes de
résistance a la remise en cause de son estime de soi.

Entre ces configurations extrémes, il peut exister des situations intermédiaires. Par
exemple, on peut envisager le cas de ceux qui maintiennent leur emploi de reconversion (pas
de chdmage) mais qui exécutent des tAches déqualifiées nécessitant peu de compétences et
qui, de ce fait, développent un discours proche de ceux qui sont en échec (justifications,
repli). Un autre exemple est celui qui connait une évolution professionnelle, qui exerce des
fonctions relativement qualifiées, mais qui présente un discours montrant son insatisfaction
compte tenu de ce qu'il a vécu précédemment en termes de profession. Malgré son évolution,
sa situation présente reste en dega de la situation professionnelle passée.

Au total, quatre configurations peuvent étre définies de maniere théorique. 1l reste
maintenant a savoir comment on peut les saisir empiriquement.

E - Les objectifs.

Le préalable a la constitution des configurations définies précédemment est la
précision des principaux éléments de I' "identité réelle” des agents concernés. Cette étude, qui
est notre premier objectif, consiste a relever les principales caractéristiques de leur trajectoire
- les principaux savoirs généraux (formations de base) et professionnels acquis (formations
suivies dans l'entreprise), ce a quoi les agents s'identifient (certains aspects du métier), le type
de relations professionnelles, le parcours réalisé dans lentreprise avant la période de
reclassement (mobilité professionnelle, ascension) et les métiers exercés pendant toute la
période dans l'entreprise de départ.

En ce qui concerne la population choisie - les ex-agents des Houilleéres du Bassin du
Nord - Pas-de-Calais (HBNPC) -, il s'agit de préciser les conditions de vie et de travail de
ceux-ci. L'objectif n'est pas de faire un panorama exhaustif des Houilléres mais de faire
apparaitre les traits essentiels de leur identité professionnelle et sociale. Cet objectif peut €tre
atteint par les entretiens réalisés avec les reclassés eux-mémes ou avec d'autres (les retraités
par exemple).

L'analyse de la maniére dont a été assuré le processus de reclassement pendant la
période de transition entre 'emploi de départ et celui de reconversion est le second objectif. 11
s'agit de recenser l'ensemble des moyens humains et financiers mis en oeuvre pour reclasser le
personnel. Ces moyens concernent les salariés en reclassement - formations, stages, essais -
mais aussi les entreprises susceptibles d'embaucher ces derniers tels que les primes a
'embauche, la rémunération durant les premiers mois d'essai par les HBNPC. L'étude des
moyens et des pratiques exercées par les responsables chargés du reclassement est
fondamentale. En effet, l'intensité et le nombre de formations constituent un déterminant
majeur de la reconversion et du parcours réalisé apreés l'entrée dans l'institution d'accueil. De
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méme, la fagon dont les entreprises ont été prospectées et sélectionnées (selon la taille et la
branche d'activité), les pratiques en mati¢re de créations d'entreprise (sélections des dossiers
et financements), ont des effets importants sur le degré de réussite d'une opération de
reclassement.

L'étude de la période de transition assurée par les Houilleéres nécessite deux types de
travail : le premier porte sur les archives des HBNPC présentes au Centre Historique Minier
de Lewarde (analyse du plan social, définition des classes d'dge, moyens financiers accordés,
bilan partiel établi), le second travail est la réalisation d'entretiens avec des responsables de
cellules de reconversion telles qu'elles existaient dans les plus grands établissements.

Le troisiéme objectif porte sur la période qui suit la phase de transition, a savoir
I'entrée du salarié en reclassement dans l'institution qui I'a embauché. Les reclassés occupent
désormais un poste dans une nouvelle entreprise, dans un nouveau service (dans le cas ou ils
ont été transférés dans un autre service de la méme entreprise) ou alors ont créé leur propre
entreprise. Une fois précisées leur identité professionnelle de départ (premier objectif) et les
formations suivies en vue du reclassement (deuxieme objectif), il s'agit d'étudier les
caractéristiques du poste : savoirs requis, type de relations (vis-a-vis des pairs et de la
hiérarchie), mobilité géographique demandée (déplacements), mobilité fonctionnelle
(spécialisation dans une activité ou réalisation de plusieurs activités connexes). De cette
maniere, 11 est possible de donner une mesure de la distance qui sépare les savoirs et
compétences des agents, qui proviennent du parcours réalisé dans l'entreprise de départ, des
formations éventuelles pendant la période de transition, et les savoirs et compétences requis
par le poste. Dans quelle mesure les reclassés satisfont-ils les "attentes” du nouveau réle
professionnel ? Ainsi, nous l'avons dit, la reconversion apparait comme une "confrontation”
entre une trajectoire et un espace socio-professionnel formé par l'entreprise. Avec la
réalisation des deux objectifs précédents, nous pouvons caractériser la premicre (la
trajectoire). La satisfaction de ce troisiéme objectif permet de caractériser 'emploi occupe
dans cet espace. L'issue d'une reconversion - réussite ou pas, adhésion ou pas - est le résultat
des "interactions" entre la trajectoire et l'emploi de reclassement dont les "attentes” sont
définies & la fois par la hiérarchie de l'entreprise et par I'équipe de pairs dans laquelle le
salarié¢ est inséré. La description de cet emploi et la précision de ses requis apparaissent
comme un préalable a I'¢tude des moyens mis en place pour l'adaptation et I'adhésion.

En effet, le quatrieme objectif est I'analyse des moyens mis en oeuvre par les reclassés
afin de s'adapter et de reconstruire une configuration satisfaisante (adhésion et identification).
Il s'agit de saisir les résultats provisoires de la transaction externe. De méme, 1'étude des cas
d'échec (chomage, sous-activité) peut permettre de préciser les facteurs qui les ont conduits
dans cette situation. De cette maniére, nous pourrons tenter de mesurer les effets des
formations assurées pendant la période de transition qui ont précisément pour objectif
l'adaptation et la possibilité de connaitre, 4 nouveau, une "évolution” professionnelle, c'est-a-
dire de ne pas rester dans la phase d'apprentissage des connaissances élémentaires nécessaires
a l'adaptation.
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Enfin, le cinquiéme objectif consiste a analyser les transactions internes. Cette fois, il
s'agit d'étudier le sens que les reclassé€s accordent a leur emploi. La principale finalité de cette
étude est de savoir si ces personnes se définissent en termes de réussite lorsqu'elles ont
conservé un emploi. En effet, les catégorisations des agents peuvent ne pas €tre celles que
l'observateur établit sur la base d'un positionnement objectif consistant a associer la réussite
au maintien de I'emploi. Est-ce que le reclass€, qui a conservé un emploi quelques années
apres la sortie des Houilleéres, se définit en termes de réussite ? L'étude de la transaction
interne permet d'évaluer le degré d'identification des reclassés a la situation présente, ainsi
que toutes les tentatives pour maintenir un sentiment de continuité et d'estime de soi.

Pour satisfaire les deux premiers objectifs (reconstitution de l'identité professionnelle
et sociale des agents des Houilleres et étude de la maniere dont les HBNPC ont géré la
reconversion), nous avons dit que cela €tait possible en réalisant un travail sur les archives et
des entretiens avec des responsables de la reconversion. Mais comment atteindre les trois qui
suivent et qui concernent les analyses de la situation des reclassés lorqu'ils se trouvent dans
leur institution d'accueil ? Quelle méthode faut-il employer ?

La méthode qui nous a semblé la plus appropriée est celle des entretiens de type
"biographique" portant sur la trajectoire, ou sur des séquences de cette trajectoire, et dont la
conduite est semi-directive. La semi-directivité nous semble adéquate dans 1a mesure ou nous
voulons analyser a la fois les transactions externes et les transactions internes. En effet,
comme nous le montrerons plus amplement lorsque les conditions de production des
informations seront traitées, notre conduite d'entretiens doit avoir pour but de saisir des
¢léments objectifs - dge d'entrée, 4ge de sortie, ancienneté aux Houilléres, position d'entrée
dans cette entreprise, position de sortie, type d'emploi de reconversion, positionnement
successif depuis I'entrée dans l'entreprise, etc. - et des éléments subjectifs qui consistent a
relever le sens que les reclassés accordent a leur activité nouvelle sur la base de leur situation
ancienne. Or, ces deux objectifs font référence a deux conduites d'entretiens différentes. La
premicre est plutdt directive, la deuxiéme est plutot non directive, ce qui donne, au total, une
conduite d'entretien hybride.

II - Quelques éléments de I'identité professionnelle et sociale des agents des Houilléres.

L'analyse des identités professionnelles et sociales des agents des Houilléres
correspond au premier objectif fixé précédemment. Il s'agit de préciser les principales
caractéristiques de leur métier, de ses conditions d'effectuation, des types de relations établis
entre les pairs (les ouvriers entre-eux) et entre les niveaux hiérarchiques.

Il faut dire tout de suite que ce ne sont que des éléments de leur identité car il existait
divers métiers. En effet, les HBNPC étaient une grande entreprise qui possédait de nombreux
services. Par exemple, elles disposaient d'un service d'entretien des logements miniers et de
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transports ferroviaires, des cokeries, des centrales électriques, etc. Bien évidemment, la
fonction centrale des HBNPC était 'extraction du charbon qui était assurée par le personnel
du fond : abatteur (en taille et en galerie), électromécanicien, hydraulicien, service
Installation et Démantélement des Tailles (IDT) qui comportait ses propres techniciens,
service installation des convoyeurs, etc. Ensuite, il existait le personnel au jour autre que celui
qui appartenait aux services connexes (comme le logement) : transport de personnels,
controle des trieuses, etc. Enfin, il faut prendre en compte l'ensemble du personnel
administratif.

Mise a part l'appartenance a la méme entreprise, il est difficile de trouver des points
communs a cet ensemble de métiers et de regrouper ces salariés dans une seule et unique
identité professionnelle.

En revanche, il est possible de préciser les principales caractéristiques des métiers du
fond et ce, pour plusieurs raisons. Tout d'abord, le personnel du fond (ouvriers, techniciens et
agent de maitrise) représentait une partic non négligeable de l'ensemble des effectifs des
HBNPC : environ 36 % en 1988 (cf. annexe I : "Evolution du personnel minier de 1945 a
1988). Ensuite, les mesures mises en place par les Houilléres, afin de reclasser le personnel,
se sont polarisées sur ceux qui leur semblaient les cas les plus difficiles a reclasser, en
premier lieu, les abatteurs. De plus, dans les années 1970/1980, suite aux réembauches,
notamment de personnels immigrés (chocs pétroliers et plan de relance de 1981), une grande
partie des agents de maitrise provenait des effectifs ouvriers et était donc d'anciens abatteurs.
Enfin, les services connexes, surtout celui de I'entretien des logements, étaient formés par des
personnels du fond devenus "inaptes" pour ce genre de travail. Les "inaptitudes-fond" étaient
consécutives aux accidents, aux problémes de silicose et aux traumatismes divers (effets
négatifs du travail du fond sur le systéme nerveux).

Pour essayer de préciser les principales caractéristiques du travail du fond et le
"mode¢le identitaire" des mineurs, nous pouvons utiliser les analyses sociologiques qui ont
tenté de produire des "modeles identitaires professionnels”. De cette maniere, il sera possible
de saisir les traits essentiels du métier du fond en situant celui-ci parmi les grands modeles
produits par ces travaux. Nous ferons référence aux analyses de R. Sainsaulieu dans 7 'identité
au travail'33 4 celles de 1. Francfort et alii'3* dans Les modes sociaux de l'entreprise et aussi
a celles d'A. Touraine dans La conscience ouvriére!33. Ces trois ouvrages ont un point
commun : celui de mettre en évidence les divers modes de socialisation au travail et, surtout,
de mettre en évidence les principales différences qui structurent divers univers de travail.
C'est par l'utilisation comparative de différents types de profession que se dégagent les
principaux traits de ceux-ci.

133 Sainsaulieu R., op. cit., 1977
134 prancfort I.., Osty F., Sainsaulieu R., Les mondes sociaux de 'entreprise, Desclée de Brouwer, 1995
Touraine A., La conscience ouvriére, Seuil, 1966
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A - Les modéles identitaires.

R. Sainsaulieu (1977) a analysé les formes d'implication au travail et a mis au jour les
différentes "normes relationnelles” qui s'établissent dans les équipes de travail. Cette analyse
est reprise et développée par L. Francfort, F. Osty et R. Sainsaulieu (1995). Méme si les
démarches de ces deux ouvrages sont différentes, nous utiliserons leurs divers acquis pour
préciser les modéles qui nous permettront, ensuite, de cerner l'identité¢ professionnelle des
mineurs.

Pour analyser les "identités collectives au travail”'3° les auteurs privilégient trois
dimensions :

- les espaces d'identification, c'est-a-dire les "sphéres de référence" qui sont le
travail (identification au contenu), l'entreprise (lieu d'appartenance), la trajectoire (projet
personnel), la société externe (le retrait),

- le_systtme de représentation déterminé par le type de légitimation de
l'autorité (expertise, leader, gardien des regles), les "finalités du travail" (réalisation,
acquisition d'un statut, utilit¢ sociale), les "finalités de l'entreprise” (rentabilité, service
public),

- les comportements d'ajustement collectif, c'est-a-dire les relations qui se
nouent au travail et qui comprennent les "comportements relationnels” (relations
hiérarchiques, nature de ces relations) et les "attitudes face au travail” (attachement au travail,
degré de mobilisation et d'engagement).

Ces dimensions permettent d'établir un ensemble de caractéristiques a l'origine de la
constitution de "modeles identitaires”. Deux d'entre-eux sont particulicrement utiles parce
qu'ils concernent en partie les ouvriers : les modéles communautaire et professionnel.

1) - Le modele communautaire.
Ce modele correspond au modéle fusionnel que R. Sainsaulieu a distingué en 1977.

Les auteurs répartissent les modeles identitaires sur deux axes : l'intensité¢ des
sociabilités au travail et les modes d'intégration collective. Le modele communautaire a donc
deux caractéristiques : une intégration par la régle (et non par les interactions de travail), une
sociabilité forte (et non faible).

Dans l'ouvrage de 1977, R. Sainsaulieu, au sujet des analyses sur les valeurs
émergentes au travail, a montré que la référence a la regle devient un moyen de se protéger

136 Francfort 1. et al., op. cit., p.220
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pour ceux qui ont peu de pouvoir dans l'organisation et qui ont peu de marge de liberté dans
I'exercice de leurs taches. Ainsi, la régle devient une "valeur” car elle est la seule force que
posséde lindividu. Les catégories concernées sont les ouvriers spécialisés et les employés
anciens.

La méme idée est reprise en 1995 : lintégration se fait par la regle parce que les
salariés "valorisent” le statut qui garantit 'emploi.

Les sociabilités fortes (1995) font directement écho au normes relationnelles (1977).
Dans le modéle communautaire, les relations avec les collégues sont intenses et sont de type
affectif. Il régne un conformisme de groupe et des valeurs de solidarité : d'ou "l'unanimisme"
(1977) comme norme relationnelle.

En effet, dans le premier ouvrage, R. Sainsaulieu décrit longuement l'unanimisme. Le
sociologue distingue plusieurs "formes de conditionnement” au travail. La premiere forme est
"le poids de 'effort répétitif"137. La plupart des tdches nécessite un certain effort physique
inhibant "'activité mentale supérieure”38. Lorsque les efforts sont intenses, toutes les
ressources physiques et mentales sont mobilisées. La réflexion est mise a I'écart et on assiste a
une "intégration psycho-physiologique du sujet qui se modifie et met en jeu la
personnalité"13% C'est par ce biais que le conditionnement par I'effort transforme et fagonne
la personnalité de l'ouvrier.

La seconde forme de conditionnement est “/‘effet de monotonie". Parfois, les tiches ne
nécessitent pas un effort physique intense grace une certaine automatisation. La répétition de
taches inintéressantes plonge les ouvriers dans "un espace de réve éveillé ou l'esprit se vide
progressivement de pensées et de réflexion soutenues et suivies"10. Le travail n'a plus de
sens et la réalisation par le travail est impossible.

La troisieme forme de conditionnement concerne la communication. Dans les usines,
il existe de multiples entraves a la communication (bruit, séparation, etc.) entrainant des
difficultés dans les échanges d'idées. Il devient difficile d'appréhender autrui et ses différences
par la parole et I'échange. Ainsi, les autres sont appréhendés de maniere affective en fonction
de critéres de classe impliquant une sélection brutale entre ce qui appartient au monde ouvrier
et ce qui n'y appartient pas. Il y a irruption constante de 'affectivité et de 'émotionnel dans le
raisonnement, ce qui oriente "la communication vers une sorte de projection affective
imaginaire par manque de moyens pour mesurer la différence des opinions et des
connaissances inter-individuelles"1*1. Selon le sociologue, cette sélection affective constitue
une barriere de classe : est bon, ce qui est pour les ouvriers, est mauvais et rejeté, tout le reste
car la faible saisie cognitive empécherait aux ouvriers de percevoir les nuances et les
différences. C'est de cette manic¢re que le travail détermine une identité sociale, et pas
seulement professionnelle, car les normes sont celles de toute la classe en dehors de la sphere
du travail!42.

137 Sainsautieu R, op. cit, p.22, 1977
138 1id., p.22
139 1hid, p.22
140 1hid | p.24
141 g p.29
Dans un autre registre, les analyses de R. Hoggart (1970) aboutissent au constat similaire d'une perception
brutale de la réalité sociale & travers le "nous" et le "eux" représentant "un personnage aux cent visages" (1970).
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En conséquence, le manque de capacité a saisir les différences interpersonnelles,
ajouté au fait que la solidarité et le collectif sont la seule ressource disponible pour se
protéger et pour accéder a des avantages, produiraient une vie de groupe trés soudée, d'ou le
terme "fusionnel” ou "modéle de masse”. Car, en effet, a coté de la régle, la "masse” est une
autre valeur.

La communauté fusionnelle est la meilleure solution pour s'adapter a une situation
fortement contraignante. 11 faut nier les différences internes afin de maintenir le groupe. La
forme maximale de la fusion est I'unanimisme. "Une sorte de camaraderie fusionnelle devient
le seul moyen de traiter les divergences entre collégues, en les niant"43,

Cette situation détermine un certain type de relation a l'autorité. Le groupe est
dépendant d'un leader syndical. Le patron est "le gardien des régles...Le pére protecteur 44,

Quel est I' "espace d'identification" dans le modele communautaire ? Les salariés
concernés par ce modéle ne peuvent ni s'identifier au contenu du travail, ni a leur trajectoire
de mobilité et d'ascension. L'identification se réalise par l'attachement a l'entreprise, a
"l'esprit-maison”. En effet, une communauté ne peut exister que si elle s'insere dans une
histoire commune "souvent auréolée de gloire et symbolisant la grande famille"'. Ces
attachements ont plusieurs origines : la vie dans la cité, a proximité du lieu de travail, une
certaine "hérédité" professionnelle a travers la continuité générationnelle, une
interconnaissance treés forte, des luttes communes, bref, une identité sociale largement
construite dans I'entreprise et autour d'elle.

Cette description correspond a une certaine phase de notre industrialisation : celle de
I'imbrication du systéme industriel et du systéme familial dont les objectifs principaux sont la
stabilisation de la main d'oeuvre, la continuité générationnelle et ce qu'on appelle le "pacte
communautaire”, c'est-a-dire une intégration durable contre un certain investissement dans
l'activité. Toutefois, cet engagement est faible car l'implication dans un travail peu qualifié et
caractérisé par les divers conditionnements, cités précédemment, est improbable.

Cependant, apparait ici une difficulté : il est possible que les salariés aient un rapport
instrumental a leur travail et sidentifient & d'autres domaines de la société externe. Tous les
OS n'étaient pas forcément intégrés dans une communauté méme si un certain attachement a
l'entreprise était présent (régle et statut). Pour aller plus loin, il faudrait distinguer, comme le
fait A. Touraine, systéme technique et systeme professionnel afin de bien montrer le sens de
la communauté selon I'intégration a I'un ou a 'autre systéme!46.

Hoggart R., La culture du pauvre, (1957), Ed. de Minuit, 1970
143 1bid , p.29
44 Francfort L et al., p.234

145 1vid., p.234

Selon nous, les difficultés sont visibles dans le tableau récapitulatif concernant les modeéles (p.271, 1995).
Pour le modéle communautaire, nous observons une "implication, soit forte, soit minimum”. Mais une implication
faible correspond mal a une identification a l'entreprise et une implication forte correspond également mal a un
travail monotone, répétitif et déqualifié.
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En effet, ce qui vient d'étre dit et décrit conceme surtout les OS intégrés dans un
systeme technique, c'est-a-dire un systeme dans lequel l'organisation du travail est fortement
structuré par le degré de mécanisation. C'est pourquoi ce modele ne correspond pas
totalement aux mineurs, comme nous le montrerons.

2) - Le modele professionnel.

Celui-ci correspond au “modeéle de négociation” ou "négociatoire” de 1977. Comme
dans le premier, les sociabilités sont fortes mais I'intégration collective ne se réalise pas par la
regle mais par les "interactions au travail”. La grande différence avec le premier est que, dans
celui-ci, 1l existe une identification au "contenu du travail” exercé.

En 1977, ce modéle concerne essentiellement les ouvriers professionnels et les cadres.
L'origine historique de ce modgle est 4 situer parmi les "gens de métiers!47", c'est-a-dire ceux
pour qui il n'y avait pas de distinction entre la conception et I'exécution, entre le travail
manuel et le travail intellectuel. Ils possédaient un pouvoir d'expert.

Ainsi, méme si les ouvriers professionnels, les cadres moyens et supérieurs sont des
catégories différentes, que ce soit du point de vue des origines sociales ou de la place dans
l'organisation, ils ont en commun de pouvoir accéder a l'identité en raison de leur sphere de
pouvoir. R. Sainsaulieu les qualifie d' "aristocrates du pouvoir".

Etant donné le role stratégique du pouvoir dans 'acces a I'identité, ces salariés peuvent
se positionner en qualité de "personne" car les libertés sont plus fortes, les contraintes
organisationnelles plus faibles. Le travail est peu répétitif, plus enrichissant mais surtout
(point important pour R. Sainsaulieu), les capacités de communication sont plus fortes, ce qui
permet de faciliter les échanges interpersonnels. Des lors, la saisie des différences
interpersonnelles n'est plus essenticllement affective mais devient de plus en plus cognitive.
Ils sont capables de catégoriser, de structurer la réalité environnante et d'appréhender la
position des autres. Toutes ces capacités proviennent "des possibilités d'échanges et de
compréhension dans le dialogue"*8. Les salariés sont capables de "s'expliquer, de s'entendre
et de tenir compte de leur divergence interne”#°. Dés lors, une nouvelle norme de relation
est produite : la "solidarité démocratique ">

En effet, ces individus possédent de multiples ressources de négociation qui leur
permettent d'étre indépendants et de former une collectivité souple. Les décisions collectives
sont discutées, elles sont exécutées par les régles démocratiques de la majorité. L'autorité qui
ne provient pas des pairs est mal acceptée.

Au total, dans le modele professionnel, il existe un intérét explicite pour l'activité
exercée car le contenu posséde de nombreuses facettes inconnues et il n'est pas possible de

147 Desrosiéres A, Thévenot L., Les catégories socio-professionnelles, Coll. Repéres, Ed. La Découverte, 1988
148 1hid | p.111
149 1hid p111
150 pid. p.111
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mécaniser le processus de production. Il se développe une conscience professionnelle et une
satisfaction du travail "bien fait". Les conditions de travail sont sans cesse changeantes et, par
conséquent, l'expérience est au centre de la construction de la compétence "dans la mesure o
le savoir-faire ne peut étre transmis et approprié autrement que par la confrontation directe
a la situation de travail™>1,

Ainsi, les salariés concernés par ce modele construisent une identité au travail grace
au développement d'une reconnaissance de soi a travers l'activité exercée.

En ce qui concerne les ouvriers de métier, R. Sainsaulieu pose une question
fondamentale : "Bien que le travail n'apporte guére de satisfactions économiques et qu'il soit
pénible, fatiguant et souvent salissant, pourquoi est-il considéré comme une valeur ?"32, La
différence avec le premier modéle se situe bien a ce niveau. Nous verrons que, pour les
mineurs, le travail, par son contenu, peut aussi étre "considéré comme une valeur”.

B - Eléments du modéle identitaire des mineurs.

Les deux modéles décrits précédemment donnent deux "cohérences” permettant la
mise en évidence des caractéres déterminants qui sont 4 la base du modele des mineurs.

Comme nous allons le montrer, il n'est pas possible de classer les mineurs dans le
modéle communautaire ou dans le modele professionnel. C'est en analysant leur activité qu'il
sera possible de voir en quoi ils se distinguent de ces deux modeles.

Certains traits rapprochent les mineurs du modele communautaire. Ainsi, les
sociabilités sont fortes, la référence a la communauté miniére est bien présente. En ce sens, la
communauté est une source stratégique importante pour obtenir des avantages collectifs et
individuels. Par conséquent, il faut 1'entretenir.

Mais des différences radicales les séparent de ce modéle. Prenons, pour commencer,
les trois formes de conditionnement distinguées par R. Sainsaulieu. En premier lieu, 'effet de
monotonie est faible pour les mineurs. D'ailleurs, le sociologue ne cite cette forme de
conditionnement que dans le cas ou le travail ne nécessite pas un effort physique intense, ce
qut ne concerne pas les mineurs. Les difficultés de communication et d'échanges sont
présentes mais sont plus faibles que pour les OS. Les mineurs maitrisent davantage le rythme
de travail et l'organisation des tiches, ce qui permet de faciliter les échanges. Sur une journée
de huit heures, il n'y a pas huit heures de travail effectif. En fonction de la longueur et de la
profondeur de la galerie, il faut environ une demi-heure pour arriver sur le lieu d'abattage, ce
qui favorise encore les communications. En revanche, l'effort physique est important. A
l'origine, il y a un véritable corps & corps avec la nature. Le travail de force est atténué par la
modernisation des techniques d'extraction, mais ce métier reste physique et les conditions

1 prancfort I et al., p.250
2 Sainsaulieu R, op. cit., p.360, 1977
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d'abattage sont difficiles (en taille). L'intégration psycho-physiologique est bien présente.
L'effort physique ne concerne pas seulement les abatteurs, mais également les
électromécaniciens et surtout les installateurs de matériels en taille et en galerie qui
travaillent dans les équipes de nuit.

Ces caractéristiques s'expliquent par le fait que les mines appartiennent au "systéme
professionnel” de travail, et non au systeme technique, tel que le montre A. Touraine dans La
conscience ouvriére (1966). Ces distinctions prennent leur origine dans les différentes phases
du travail industriel. La phase A est caractérisée par l'autonomie du travail de fabrication, la
phase C est "dominée par l'intégration des moyens de production et donc par l'autonomie du
systéme technique par rapport & l'intervention fabricatrice de I'homme'33. Entre les deux, la

phase B, transitoire, "correspond a la coexistence du travail professionnel de fabrication

décomposé et & la domination déja nette de l'organisation du travail ">,

Cette derniére expression est fréquente dans son ouvrage, elle peut étre trompeuse :
lactivité de travail est toujours organisée. Ce que veut souligner A. Touraine, c'est le fait que
l'organisation du travail, dans le systeme professionnel, n'appartient pas 4 une catégorie
extérieure a la communauté et que les techniques n'ont pas pu s'intégrer, ce qui aurait réduit
l'autonomie professionnelle. En revanche, dans la phase B, l'organisation du travail est
fondamentale et vient réduire la qualification des ouvriers.

Clest pourquoi il classe les mineurs dans le systéme professionnel, a coté des ouvriers
du batiment!33. En effet, dans le systéme professionnel, "le niveau d'un poste de travail ne
peut étre défini par ses exigences propres, puisque celles-ci varient considérablement, non
seulement selon ['opération a exécuter, mais surtout selon les conditions, sans cesse
changeantes, dans lesquelles elle est effectuée°.

Contrairement aux ouvriers des grandes industries, les mineurs (abatteurs et autres
agents du fond) ne sont pas dépourvus de prises d'initiatives et de responsabilité car ils ont a
faire face a un terrain changeant nécessitant une intervention de leur part. Les tiches sont
vari€es, les coupures assez fréquentes, il faut shabituer au terrain, c'est-a-dire €couter les
bruits (¢boulements), repérer les types de terrain. Un ancien ingénieur des HBNPC souligne,
avec force, cet aspect essentiel du fond : "La mine, c'est quelque chose qui bouge toujours,
qui est un peu imprévisible. On ne prévoit pas le lendemain...Le mineur a le sens du
terrain...il se débrouille pour passer. Sachant que le lendemain, c'est effacé et que deux ou
trois jours apres, la nature a repris ses droits...La mine, c'est de l'artisanat dans une industrie

153 Touraine A, op. cit, p.21, 1966
154 1id , p.21

L. Bagla-Gokalp, dans sa partie sur les "particularités des mines et du BTP" (p.64), cite I'étude d'Alvin
Gouldner, en 1954, qui "a mis en évidence l'impossibilité d'adopter une gestion bureaucratique et taylorienne
dans les mines (p.64) car "le danger, omniprésent, empéche la centralisation des décisions” (p.64). Le méme
constat est & faire en ce qui concerne les BTP ou "il ne saurait question de formaliser les tdches et de définir
avec précision les fonctions de chaque ouvrier” (p.65).

Bagla-Gokalp L., Sociologie des organisations, Coll. Repéres, Ed. La découverte, 1998,
156 phig, p.317
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lourde. Le mineur est débrouillard parce qu'il faut qu'il le soit. Il n'est pas organisateur parce
qu'il ne pouvait pas étre organisateur : tout changeait tout le temps'>7" Certes, les mines ne
sont pas une industrie "lourde" et le fond n'est pas instable au point de changer tous les jours,
mais ce que veut préciser cet ingénieur, c'est le caractére non prévisible du travail du fond qui
nécessite 'engagement et la mobilisation de compétences spécifiques de la part des agents.

La principale compétence des mineurs de fond est une certaine maitrise de la relation
qui existe entre d'un coté, la recherche d'un rendement élevé qui incite a aller vite et, de
l'autre, la sécurité. En effet, la volonté d'accroitre les rendements nécessite une prise de
risques importante car les dangers sont divers : coups de grisou, €boulement, inondation, etc.
Il faut faire du rendement mais il faut, en méme temps, respecter les normes de sécurité
("Chacun a eu cette tentation de prendre des risques pour produire plus de charbon. C'était
une forme de défi, la volonté de montrer que j'étais aussi bon, sinon meilleur, que des
mineurs aguerris. Et de gagner plus d'argent. Ce sont des choses dont on parle pas facilement
mais, maintenant, il est temps de tout dire. Si vous n'avez pas de probléme, le risque que vous
avez pris fait de vous le meilleur. Du point de vue de la sécurité, vous vous étes rendu
coupable d'erreurs mais tout s'est bien passé. Jusqu'au moment oi arrive l'accident.133").-

Néanmoins, I'application de ces normes n'a rien de ritualiste. Dans un environnement
comme celui de la mine, aussi varié et imprévisible, il est difficile, voire impossible,
d'éliminer les dangers par l'application étroite de normes. Les mineurs le savent et ils vont au-
dela de celles-ci pour accroitre les rendements, mais aussi parce qu'ils connaissent leur terrain
Une incorporation profonde de ces savoirs est nécessaire. La formation a son rdle puisqu'elle
insiste sur la sécurité mais c'est surtout avec l'expérience que les mineurs acquiérent ces
compétences. Ces derniéres reposent sur un ensemble de facultés qui doivent s'adapter au
terrain - bruits, odeurs, observation, geste, etc. - car il s'agit dune nécessité vitale. Il faut
"apprendre" a déjouer tous les pi¢ges de la mine car les dangers sont permanents, "/e fond est
un milieu hostile">°.

La richesse de taches distingue radicalement les mineurs des OS. Les mineurs peuvent
mesurer leur apport personnel dans le travail, leur indépendance est réelle et ils doivent
mobiliser un ensemble de compétences pour le travail du fond. En aucun cas, ils ne
shdentifient a l'entreprise et n'adoptent une attitude de retrait. De plus, l'intégration ne se fait
pas par la régle qui ne peut pas €tre vue comme une protection dans un espace de travail non
codifi¢ comme celui des mines. Tous les entretiens que nous avons faits confirmeront
largement ce constat et nous permettront d'aller plus loin. Les mineurs accédent a l'identité
car ils obtiennent une "reconnaissance”. Est-il possible de dire que les mineurs sont proches
du modéle professionnel ?

157 Doligez M., in Histoire des mines du Nord, Dubois G., Centre Historique Minier de Lewarde, 1991
Témoignage d'André, in Cukrowicz H., "Un puits de science”, Anthropologie du Bassin Minier, Collection

"études”, n°1, p.38, IFRESI, 1999

159 mid, p.40
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Aucun auteur n'a affirmé un tel fait (A. Touraine). Du modele professionnel, les
mineurs sont proches parce qu'ils s'identifient au "contenu du travail” exercé et qu'ils
s'accomplissent dans leurs activités du fond. De méme, seule l'expérience du terrain permet
l'acquisition des savoirs miniers. Seulement, leur pouvoir d'expert est bien évidemment faible
et les normes relationnelles ne sont pas la "solidarité démocratique”. De ce point de vue, on
reste du coté de la communauté et de la fusion dans le groupe. Peut-on parler d'une identité de
métier au sens d'une véritable culture professionnelle ?

La grande différence avec le modele professionnel se situe au niveau de I'autonomie.
Par bien des aspects, 'hétéronomie est forte. Divers auteurs ont souligné cette hétéronomie,
voire l'aliénation des mineurs.

Pour P. Lucas, "il est bien difficile de donner une consistance objective a l'idée de
métier chez les mineurs!®0”. Le corps a corps avec le terrain et ce rapport a 1'élément
ressemble davantage au soldat ou au paysan qu'au compagnon. 1l prend pour base 'enquéte de
A. Touraine (1966). Il convient d'aborder 1'analyse de ce dernier.

Comme nous l'avons dit, il ne faut pas se tromper sur le sens accordé au "systeme
professionnel”. Il ne s'agit pas du modele "professionnel” méme si Yon peut classer les
ouvriers de métier dans ce systéme. Dans celui-ci, I'organisation du travail, vue comme un
tout structuré rationnellement, n'a pas un poids déterminant. Mais cela ne veut pas dire que
les mineurs possédent une identité de métier, bien au contraire : "Les mineurs appartiennent a
un systéme professionnel de travail, non pas parce que le métier est le principe organisateur
de leur conscience, mais parce qu'ils ne se référent pas a des modéles rationalisateurs, par
quoi se définit le systéeme technique de travail [...] Les ouvriers du bdtiment se référent
d'abord au métier, les mineurs au rendement et au salaire, mais les uns et les autres partent
du travail et non de l'industrie, de la production et non de l'organisation'1.”

C'est pourquoi l'auteur ne cesse de nier l'identité de métier chez les mineurs. Le travail
minier ne se définit pas par référence & une somme de compétences et de qualifications. 11 est
représenté par des aspects quantitatifs, en termes de rendement. Le travail est d'abord
rendement et "la mine est moins le monde du métier que du travail manuel, de I'homme outil
[-..] Le métier. avant d'étre qualification. est effort, avant d'étre spécialité est rendement 162
I n'est pas un principe d'affirmation de soi.

Mais d'ou provient le caractére prédominant des notions de "rendement” et de
quantit€" ? Les mines représentent cette particularité dans le systeme professionnel de
posséder un type de rémunération au rendement. C'est par ce biais que l'autonomie est
circonscrite. Les effets du salaire au rendement sont classiques'®3. Ce systéme de relation
entre la quantité de charbon extraite et le salaire prive le salari¢ de la possibilité de maximiser
le prix de son travail car, s'il a un salaire fixe, il peut "freiner” pour élever le prix de son

160 Lucas P., La rumeur miniére ou le travail retravaillé, Lyon, Presses Universitaires, 1985
61T ouraine A, op. cit, p.72, 1966

62 1bid, p.68/69

163 Mottez B.. La sociologie industrielle, Coll. QSJ, PUF, 1986
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travail, c'est-a-dire la rétribution de ce qu'il fait. C'est la raison pour laquelle A. Touraine
parle d'économisme au sujet des mineurs. IlIs se représentent comme des producteurs directs
et comme "la matiére premiéere de la société¢"” mais ils doivent constamment poursuivre et
intensifier leur effort pour augmenter leur niveau de vie. Pour gagner davantage, ils doivent
produire plus. Or, ils pensent que leur statut, leur place dans la société, les risques encourus
(maladies, espérance de vie), les sacrifices, les drames vécus et les conditions de travail
justifient un niveau de rétribution plus élévé. Pour atteindre ce demnier objectif, ils doivent
souffrir davantage...Les mineurs ont le sentiment qu'ils se sacrifient et qu'ils sont injustement
rémunérés.

Au total, I'économisme des mineurs, conséquence directe du salaire au rendement,
serait un ¢lément important de leur identité professionnelle. 11 faut dire que les dirigeants
utilisent tous les moyens pour stimuler la production. Réguliérement, les fosses sont
comparées, les meilleures performances sont récompensées (un cochon, un vélo, un piolet) et
affichées, des drapeaux sont hissés au sommet des chevalets pour signaler leur rang, etc. Au
fond, les distinctions peuvent s'individualiser car les salaires sont différents, des primes sont
accordées (en taille). Les représentations du travail des mineurs sont dominées par des aspects
quantitatifs. Nous retrouverons une telle conception du travail dans notre enquéte.

Il est possible de trouver, également, cette représentation dans l'ouvrage de O.
Schwartz sur "Le monde privé des ouvriers'®4" L'auteur montre que, hors du travail, les
mineurs continuent de pratiquer des activites de loisirs marquées par "une consommation sans
réserve des forces physiques™ . Cette norme de comportement est directement déterminée
par le travail au fond ou il faut s'engager "corps et dme" dans I'extraction.

Un autre auteur a insisté sur I'hétéronomie : F. Ewald!®®. Selon lui, les dirigeants ont
utilisé la recherche de distinctions individuelles et collectives pour pallier justement leur
incapacité a controler le procés de production, pour mieux accroitre leur pouvoir et exercer
leur emprise sur les mineurs. En effet, il faut trouver un moyen pour contréler les "libertés”
qui caractérisent cette activité. Les distinctions, dont le salaire au rendement n'est qu'un
¢lément, sont ce moyen dont l'objectif sont l'accroissement de la production. Ainsi, "la
maitrise s'appuie sur tout ce qu'il y a de faible, de méprisable (lacheté, mesquinerie) comme
sur ce qu'il y avait de grand (amour propre, fierté, sacrifice, initiative)”. C'est pourquoi la
solidarité¢ des mineurs serait un mythe. En effet, au sein de cette corporation, les pratiques
individualisantes, caractérisées par les diverses mises en concurrence, auraient pour résultat
de diminuer grandement la constitution d'une communauté solidaire.

Ces diverses analyses vont dans le sens d'une négation d'une identité de métier chez
les mineurs. En effet, une des principales caractéristiques du modéle professionnel est

164 Schwartz Q., Le monde privé des ouvriers, PUF, 1990
165 1bid., p.244
66 Ewald F., Préface de Paroles d'ouvriers,in Théret F., Grasset, 1978
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précisément une importante sphere de liberté déterminée par le monopole d'un savoir et d'une
expertise. C'est la raison pour laquelle les échanges sont intenses et de type "cognitif”, que le
travail est plus "intellectuel" que manuel, que s'y développe une forme d’honneur dans le
travail et que la profession a tendance a contrdler les entrées. Nul doute que les mineurs ne
peuvent pas €tre classés dans ce modele.

Pourtant, comme nous l'avons dit, il n'est pas possible non plus de les classer dans le
modéle communautaire ou fusionnel. Les mineurs se situent entre ces deux modeles ou plutdt
ils combinent certains aspects de ceux-ci. Essayons de répondre a deux questions. La
premiere est celle posée par R. Sainsaulieu au sujet des ouvriers de métier : les mineurs
consideérent-ils leur travail "comme une valeur" 7 La deuxiéme lw est strictement liée : & quoi
s'identifient-ils ? Leur travail est-il une source d'identification ? Rappelons que pour R.
Sainsaulieu, une "valeur” est ce par quoi les personnes accedent a la reconnaissance de sot ou,
corrélativement, résistent aux injonctions des autres, c'est pourquoi il parle de “force".
L'exercice du métier, qui nécessite une expertise, est une valeur pour les techniciens ; la
"régle", la "masse", peuvent étre des valeurs pour les ouvriers qui exécutent des métiers
déqualifiés.

De notre point de vue, l'analyse de A. Touraine conduit a éliminer toute trace de
qualification, d'aspects "qualitatifs" et de compétences dans ce travail, pour ne laisser
transparaitre que du rendement et de la quantité...Peut-étre que, pour l'essentiel, A. Touraine a
raison. Il y a bien cet économisme dont il parle et une représentation quantitative du travail.
Cect fait bien partie de la réalité.. Mais, en aucun cas, cette représentation constitue toute la
réalité. 11 existe une place pour un ensemble de compétences et de qualification qui, s'il n'est
pas transférable a d'autres activités, existe néanmoins.

L'expression de lingénieur - "c'est de [l'artisanat dans une industrie lourde"” -
correspond bien a une grande partie du travail du fond. En effet, les conditions de travail sont
variées car le terrain n'est pas toujours similaire, il y a une succession de couches de
charbons, de roches, de terrains divers : il faut donc intervenir pour "passer” et pour cela,
utiliser toutes les astuces possibles. Surtout, il faut prévenir les dangers en repérant les risques
potentiels d'éboulement, d'inondation et surveiller les émanations de gaz (grisou). Ainsi, les
agents du fond doivent développer une certaine sensibilité du terrain qui se traduit par I'écoute
des divers bruits, l'attention aux odeurs, la consolidation de tel souténement. Comme nous
l'avons dit, la gestion de la sécurité doit étre omniprésente et c'est pourquoi leur adaptation
aux conditions de travail du fond est a l'origine de la constitution de ces diverses
"compétences” directement liées au contact permanent au terrain.

Les métiers du fond permettent la mobilisation de diverses facultés : "Exploiter des
veines...consiste toujours a manier le marteau piqueur. Mais, a chaque fois tout change et le
mineur doit s'adapter rapidement. La dureté du charbon varie beaucoup, la constitution de la
veine n'est jamais pareille. Le bon mineur réagit en fonction de tous ces critéres pour
retrouver dans toutes les conditions son efficacité...Un ouvrier met sa touche personnelle
dans la tdche qu'il exécute, méme s'il ne s'agit que de forer des trous. L'abattage du charbon
n'est pas une chose aisée. Cela demande une maitrise technique. Le mineur n'utilise pas le
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marteau piqueur comme dans les travaux publics ou, souvent, il suffit de frapper... Les
mineurs acquiérent cette technique sur le tas. Leur travail n'est pas un travail de brutes, il
nécessite aussi la réflexion. Ce n'est jamais un travail stéréotypé. Et il laisse au mineur une
certaine marge d'autonomie. 07"

Le travail ne peut pas €tre "stéréotype” parce qu'il se réalise dans un environnement
imprévisible tant au niveau de la qualité du terrain que des dangers. "Le bon mineur" est celui

qui a incorporé les "lois" du terrain et il faut des années avant d'acquérir ce "sens pratique”.

Bien entendu, entre dans les représentations des mineurs, le sentiment d'exercer un
métier "utile” pour la nation et dont les particularités sont évidentes : rien ne se voit en
surface, descente a des niveaux sous-terrains profonds, etc. De plus, il faut souligner la
solidarit¢ qui existe au fond, précisément face a cet univers hostile et dangereux ("Le
sentiment d'étre confronté au danger rapproche les mineurs, atténue les différences”168). 1l
est toujours possible de dire que cette solidarité est "fonctionnelle”. En effet, le rendement en
galerie est établi par équipe. Il faut que les membres de 1'équipe avancent ensemble tout en
travaillant individuellement, d'ou les multiples manifestations de solidarité entre les agents du
fond. Face aux difficultés de l'extraction, les agents de maitrise quittent momentanément leurs
fonctions pour s'associer aux abatteurs. Lorsque les ouvriers ont fini une taille, spontanément,
ils aident ceux qui n'ont pas fini. Méme si cette solidarité est causée par un objectif commun,
elle existe et a beaucoup de signification pour les mineurs.

En fin de compte, les mineurs considérent ce qu'ils font comme une "valeur". Au
début de cette partie sur les modeles identitaires professionnels, nous avons cité les divers
"espaces d'identification” élaborés par 1. Francfort ef o/ (travail, entreprise, trajectoire). En ce
qui concerne les agents du fond, il est possible de dire qu'il existe une identification au
contenu du travail. C'est pourquoi, en reprenant les termes de R. Sainsaulieu, nous pensons
qu'ils ont "accés a l'identité". Le travail du fond permet la "reconnaissance de soi" grice a la
constitution d'une sphere d'autonomie facilitant la mesure des conséquences des actes
effectués. Certes, cette reconnaissance peut aussi passer par le rendement et la quantité qui
déterminent une performance individuelle (vis-a-vis des autres) et un salaire, mais il faut
inclure toutes les compétences produites dans cette zone d'autonomie.

L'identité professionnelle des agents du fond est donc marquée par un engagement
intense dans l'activité¢ de travail (conséquence directe du caractére physique du travail qui
neécessite une intégration "psycho-physiologique”), par une habitude en matiére de mobilité
fonctionnelle (changer de fonction lorsque le terrain le nécessite) et par des savoirs acquis
difficilement transposables parce qu'adaptés au terrain des mines.

Pour nous, les agents des HBNPC sont des "professionnels" car, dans leur activité, ils
sont adaptés a leur environnement et reconnus.

167 Témoignage d'André, dans Cukrowicz H , op. cit., 1999
168 1hid., p.40
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C - Eléments de l'identité sociale des mineurs.

L'articulation entre l'identité professionnelle et l'identité sociale est tres difficile a
réaliser car elle présuppose que le travail est un déterminant important de l'identité sociale.
Or, il peut exister d'autres domaines de construction identitaire.

Néanmoins, comme nous allons le montrer, l'articulation entre ces deux types
d'identité est assez forte puisque les Houilléres ne sont pas seulement un lieu de travail mais
également un espace de vie formé par les cités et toutes les institutions mises en place par
I'entreprise (écoles, loisirs). Un des points fondamentaux est qu'il existe une intégration des
"mondes" du travail et du hors-travail.

1) - La communauté miniere.

Méme si les mineurs n'entrent pas dans le "modéle communautaire”, ils forment quand
méme une communauté. Tous les aspects de la vie sociale relévent de la "communauté”, au
sens sociologique du terme, comme nous allons le montrer.

La constitution de cette communauteé suit une temporalité longue. En premier lieu, elle
est lice a la "question sociale" de la deuxiéme moiti€ du XIX° siécle. L'industrialisation et
l'extension de la sphére marchande avaient rendu caduques les anciennes formes de solidarité
familiales et de proximité. Avant (et pendant) les grandes lois d'assurance sociale (la premiére
loi date de 1898 et concerne les accidents du travail), c'est I'entreprise qui prend en charge les
divers problémes sociaux. Comme I'a montré F. Ewald!®, le patronage constitue la premiére
tentative de résolution de la question sociale. Ainsi, dans de nombreux bassins miniers et
industriels, les entreprises, issues de grandes familles, élaborent un systtme a peu pres
complet de services sociaux : service médical, caisses de secours destinées aux blessés et aux
veuves, sociétés de prévoyance, caisses d'épargne. Progressivement, des écoles, des
logements, des commerces, des églises s'installent au sein des bassins. Les compagnies
miniéres sont a l'origine de diverses activités hors travail : clubs sportifs (I'exemple du Racing
Club de Lens), clubs de vacances. Elles gérent 'ensemble de la vie au travail, ce qui est déja
beaucoup, mais aussi ont vocation a structurer la vie hors travail!79.

Selon R. Castel, on peut parler de "véritable institution totale au sens littéral du mot,
lieu unique dans lequel ['homme accomplit la totalité de ses besoins, vit, travaille, se loge, se
nourrit, procrée et meurt!71",

169 gyald F , L'Etat providence, Grasset, 1986

R Sue montre qu'elles avaient le monopole du temps "libre”. Apreés la seconde guerre mondiale, elles perdent
assez rapidement f'ensemble de la gestion de la vie hors travail.

Sue R., Temps et ordre social. Sociologie des temps sociaux, PUF, 1994
171 Cagtel R., Les métamorphoses de la question sociale. Une chronique du salariat, p.256, Fayard, 1995
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En second lieu, la dimension est évidemment économique. Il s'agit de mettre en place
les moyens pour fixer une population susceptible de fournir une main d'oeuvre permanente et
prévisible. Au XIX° siécle, les mineurs sont peu sédentarisés. Le nomadisme entre les fosses
est important. Ils changent fréquemment de fosses, a la recherche de meilleures conditions de
travail. Cette préoccupation concerne les dirigeants pendant toute leur histoire jusqua la
récession (le statut du mineur en 1946). Les mineurs qui partent avant quinze ans de services
perdent des avantages sociaux. Il faut fixer la main-d'oeuvre afin que celle-ci se reproduise
sur place. Deux aspects sont liés : un aspect quantitatif car la main d'oeuvre doit étre
nombreuse, un aspect qualitatif parce qu'il faut un rajeunissement fréquent étant donné que
l'extraction du charbon dépend avant tout des hommes qui I'abattent.

Cette politique de recrutement est prolongée par l'instauration du statut du mineur.
Comme le souligne E. Engrand!’2, le statut du mineur est un moyen dans la politique
d'assignation de la main d'oeuvre. Nous retrouvons les deux caractéristiques qui existent
auparavant : la gestion professionnelle pour éviter les départs (salaires, avantages
conditionnels) et la gestion des secteurs de la reproduction de la force de travail qui essaie de
prendre en charge la totalité de la vie quotidienne des mineurs et de leur famille.

"Aussi, le groupe social ainsi formé ne lache-t-il plus ces hommes" selon P. Ariés.
"On ne dénombre qu'une profession : la mine, une seule classe qui compte numériquement, le
peuple mineur, une seule option : le respect craintif aux vérités de la mine, une seule langue :
l'argot de la mine. Aucune différenciation économique et sociale : un nivellement absolu des
moeurs. Et cette monochromie s'entretient d'elle-méme, sans qu'aucune variété puisse naitre
avec le temps...1l y a, dans le monde, les mineurs et ceux qui ne le sont pas' 73",

Cette position est certainement celle qui définit le plus la communauté comme un tout
indifférenci€, ce qui peut étre discutable du fait qu'il existe des strates dans la communauté :
ouvriers, agents de maitrise, ingénieurs dont les différences les plus visibles sont les maisons
et les quantités de charbon allouées. Seulement, il faudrait pouvoir expliquer pourquoi cette
communauté s'entretient d'elle-méme, si les raisons sont sociales (reproduction) ou
strictement économiques (seule activité a offrir des conditions matérielles satisfaisantes).

Quot qu'il en soit, la communauté est l'espace de référence des mineurs. A. Touraine
montre que le "principe de totalité"”, pour les mineurs, n'est pas la société dans son ensemble,
congue comme un systeme organisé, mais la collectivité. La société est représentée comme
une somme de collectivités. C'est la conséquence de l'appartenance au systéme professionnel.
L'imbrication du systéme familial et du systéme industriel permet de qualifier cette société de
"proto-industrielle”, c'est-a-dire une société "ou l'industrie occupe déja une place technique
et économique importante, mais ou les rapports sociaux restent fondamentalement dominés
par des conceptions pré-industrielles. Dans ce cas, la totalité, l'intérét général auquel on fait

172 Engrand E., "Les conséquences sociologiques du statut du mineur”, Actes du colloque "Une région en
mutation : le Nord-Pas-de-Calais”, Lille, Presses Universitaires, 1975
73 Arigs P., Histoire des populations, Seuil, 1971
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appel, est défini par référence a un groupe ou a une collectivité, non a un systéeme
économique et social' 74"

En reprenant les définitions originelles de la proto-industrialisation!”>, on peut dire
que la caractéristique essentielle de cette "forme de transition!7®" est la localisation de
I'industrie dans une structure rurale et paysanne. Autrement dit, l'industrie nait dans un
environnement caractérisé par des mentalités "traditionnelles".

De ce fait, il est possible de retrouver beaucoup de caractéristiques de la
"communauté” au sens sociologique. Tout d'abord, un type de relation traditionnel. En effet,
aux mines, "ce sont des relations entre hommes, entre personnalité”77_ L'ouvrier se définit
par rapport a son apport de travail et non par rapport a sa place dans le syst¢tme. En revanche,
dans le systéme technique, il existe une interdépendance de réle et de fonction. Du systéme
professionnel au systeme technique, "il est possible de parler du passage d'une solidarité
mécanique a une solidarité organique, ou plus simplement d'une communauté des personnes
& une solidarité des réles”'’8. Dans ces conditions, l'ouvrier se définit par la place et la
fonction occupées.

Ensuite, aux mines, c'est la personnalisation des relations qui domine. De la méme
manicre, les mineurs ont un rapport & l'autorité largement fondé sur la personne et non sur la
représentation de la fonction (1égal-rationnel). Ensuite, le fait important, lié a ce qui précede,
est qu'il régne, au fond, une interconnaissance, et que celle-ci existe aussi dans les cités. Les
mineurs se connaissent tous (ce que nous avons pu constater également dans nos entretiens).

Enfin, la derni¢re caractéristique est la solidarité des agents. Méme si des pratiques
individualisantes sont utilisées pour créer de I'émulation entre les agents (pas seulement entre
abatteurs mais également entre équipes, entre quartiers, entre siéges), la solidarité n'est pas
remise en cause. Nous avons dit que cette solidarité peut étre qualifée de "mobilité
fonctionnelle ou occupationnelle" (les agents s'aidant les uns, les autres, quittant ainsi leur
fonction) qui s'explique par le fait de travailler dans un univers hostile et dangereux et par les
necessités de I'exploitation.

[. Francfort et alii distinguent plusieurs niveaux d'intégration sociale : l'équipe de
travail, I'établissement, l'entreprise, la société globale!”’®. Pour les mineurs, le lieu
d'intégration est 1'équipe parce que celle-ci a le méme objectif (avancer) et c'est dans I'équipe
qu'il existe cette combinaison d'individualisme et de solidarité. Au dela de 1'équipe, les autres
niveaux d'intégration sont plus faibles, excepté la communauté des mineurs circonscrite a la
cité ou a un espace géographique comprenant plusieurs cités.

174 ¢ Touraine A., op. cit,, p311/312, 1966
Deyon P Mendels . "La proto-industrialisation : théorie et réalité", in Marseille J. (textes réunis par), pp.
244 248, sttozre economzque Larousse, 1992
© Cochet F. , Henry G.M., Les révolutions industrielles, A. Colin, 1995
7 Touraine A, p.317
78 1bid., p.317
179 Francfort 1 et al, op. cit., p 288, 1995
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En effet, il n'y a aucune identification a l'entreprise CDF, ni méme aux Houilleres. 11
s'agit bien d'une des caractéristiques de la "solidarit¢ mécanique”, a savoir une somme de
collectivités non articulées dans un "tout" symbolisé!80.

2) - La mythologie du mineur.

E. Desbois, Y. Jeanneau, B. Mattéi!®! montrent que, lors de la "bataille du charbon”
(1945/1947), une image du mineur est construite tendant a faire de celui-ci un "héros de la
nation". Le mythe du mineur-héros prend racine dans la particularité du métier de mineur
caractéris¢ par deux éléments : la dureté et le danger. Le mineur arrache le charbon a la
nature. C'est un combat, il est au front. Ainsi, des qualités lui sont associées qui deviendront
autant de stéréotypes : le courage, le sens du sacrifice pour la nation, la solidarité a tout
épreuve, etc.

Cette image est construite de maniere conjointe par les diverses instances de
socialisation : les dirigeants, la presse, la famille...[cf. annexe 1 : "hommage aux mineurs
d'Augustin Viseux'] mais aussi, et surtout, par les syndicats. Ces derniers ne parlent pas des
mineurs dans des termes différents de ceux des dirigeants : "Si le syndicat dénonce les
finalités patronales (profit, exploitation), il reprend en revanche comme un prét-a-porter
cette identité mythologique™82. Les syndicats dénoncent I'aliénation économique mais ils
laissent de coté une autre aliénation beaucoup plus prégnante : l'aliénation idéologique. Les
mineurs finissent par adhérer a des valeurs et des croyances conformes aux intéréts de ceux
qui les exploitent. Les syndicats ne remettent pas en cause cette identité qui a pour base
I'amour du travail, le risque, le sacrifice, la dépense physique.

En fait, les syndicats, li€s étroitement aux partis politiques, soutiennent les dirigeants
qui sont au pouvoir dans les entreprises nationalisées. L'adoption de cette mythologie apparait

180 g1, faisant notre travail sur les archives, nous avons retrouvé un document de 20 pages sur lequel était portée
la mention "Ce_document est striciement confidentiel et réservé a l'usage de la direction générale de
Charbonnages de France” (1984). En fait, CDF avait commandité cette recherche & une agence extérieure
spécialisée dans les études d'entreprise.
Cette derniére montre que "CDF n'existe pas aux yeux du monde ouvrier, voire de l'encadrement”, qu'il existe de
multiples barriéres fonctionnelles, hiérarchiques, géographiques. 1l s'agit d'une totalité segmentaire et non intégrée.
CDF était une simple addition dans laquelle les parties communiquaient peu. Le chantier du fond était une somme
d'équipe, la fosse était une somme de catégories trés différentes (fond/jour), le siége était une somme de fosses,
les Houilléres étaient une somme de siéges et CDF une somme de Houilléres... L'intégration et la communication
étaient si faibles que "CDF n'existait pas”.
Mais cette agence ne s'arréte pas 13, et on comprend pourquoi le document était confidentie!l. En effet, donnant
leur avis sur la reconversion a venir, ils écrivent que "les hommes du bassin minier ont gardé l'esprit mineur,
méme s'ils ne travaillent pas a la mine”, "L'ancien contexte économique a faconné trop fortement leur mentalité
dans le sens de l'assistanat et de l'immobilisme", "Le mineur est un assisté social. 1l n'est pas inquiet sachant
qu'il n’y aura pas de licenciement”, "La mobilité n'est pas dans les esprits...1l faut débloquer les mentalités”,
"Nous pensons qu'il serait bon d'amoindrir cette apparente sécurisation de tous pour une meilleure prise de
conscience". Peut étre ce document a-t-il servi a I'élaboration du plan social de 1987 ?

Desbois E., Jeanneau Y., Mattei B., La foi du charbonnier. Les mineurs dans la bataille du charbon
1945/1947, Maison des Sciences de 'Homme, 1985
182 1hid 1985
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logique!83. C'est dans ce cadre que les moyens pour stimuler la production sont mis en place.
On peut rapprocher cette situation a celle du stakhanovisme. Stakhanov est un ouvrier mineur
russe qui, en 1935, est réputé avoir multipli¢ par seize le niveau de productivité prévu par le
plan. Il donnait ainsi un formidable élan a "/'initiative volontaire et consciente des ouvriers
pour élever la productivité, adopter une nouvelle discipline du travail" (Lénine).

Pour les trois auteurs, la mythologie du mineur est un formidable instrument a aliéner
les esprits et les corps. C'est pourquoi, toujours pour ces derniers, les valeurs d'engagement, le
sentiment d'une forte utilité sociale et nationale sont si fortement intériorisés.

I1 est certain que la place stratégique de la production de charbon en France donne lieu
a des discours mobilisateurs qui sont diffusés et intériorisés par les personnes. Les mineurs
ont le sentiment d'exercer un métier "utile" a la Nation alors que pendant la reconversion, on
dit que ce métier "coiite" a celle-ci.

Enfin, pour E. Desbois, Y. Jeanneau et B. Mattéi, les messages €émis par toutes les
institutions structurant I'espace minier sont redondants. En effet, que ce soient la famille, la
presse, les dirigeants des Houilléres et les syndicats, les messages sont les mémes. Ils vont
tous dans le méme sens : celui de la valorisation du mineur. Ils ont tous le méme objectif ou
du moins ils sont tous centrés sur le méme objectif : I'extraction du charbon. Il n'y a pas de
messages dissonants, d'institutions qui véhiculent d'autres représentations.

En définitive, il est possible de voir I'espace minier comme un espace socialement
intégré dans la mesure o les institutions de celui-ci (famille, entreprise, syndicat, écoles) sont
toutes dirigées vers la réalisation d'une fonction centrale : I'extraction du charbon.

Les mineurs ne s'intégrent a aucune entreprise (CDF), ni aux Houilleres. Leur espace
d'intégration professionnelle est 1'équipe, leur espace d'intégration sociale est la cité, lieu dans
lesquel existe une forte interconnaissance.

Nous pensons que c'est a la condition d'admettre ce postulat d'espace intégré, du moins
relativement cohérent, qu'il est possible denvisager une relation forte entre l'identité
professionnelle et l'identité sociale. Car dans un espace non intégré, hétérogéne, "éclaté",
I'dentité sociale ne se construit pas de la méme maniere, elle doit faire face a plusieurs
messages et réaliser un “travail sur les écarts". Pour reprendre une expression de F. Dubet,
dans un espace intégré, "I'individu est le systéme!®*" dans la mesure ou la diversité des
instances de socialisation est faible. Ainsi, les redondances de messages, fagonnant les
structures mentales, sont & la mesure du degré d'intégration des institutions.

Au total, apparait un ensemble d'éléments caractérisant l'identité professionnelle et
soctale des mineurs. L'étude d'une trajectoire nécessite cette compréhension des principaux
aspects des métiers des mineurs pour pouvoir appréhender leurs comportements apreés la

183 1 es auteurs citent des extraits de discours des syndicalistes qui montrent cette adoption. "Les vieux mineurs
ont l'amour de leur métier comme les marins ont Uamour du leur” (M. Thorez), "Ce dur métier est moins un
métier qu'une destinée. N'importe qui ne descend pas au fond chez nous. On est mineur de pére en fils : ce sont
nos parchemins de noblesse" (M. Thorez dans "liberte", Avril 1950).

134 Dubet F., Sociologie de I'expérience, p.21, Seuil, 1994.
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sortie des mines. Ces éléments ne caractérisent nullement tous les agents des Houilléres mais
permettent seulement de fournir des indications sur quelques domaines essentiels : espace
d'identification, rapport aux pairs, fonctionnement des €quipes.

Conclusion

Au terme de ce chapitre sur les aspects théoriques de la reconversion, plusieurs points
sont mis en évidence.

La reconversion des agents des HBNPC n'a pas seulement un aspect strictement
professionnel, elle n'est pas seulement un changement de profession. Les quelques éléments
de leur identité sociale montrent un point fondamental : en quittant les Houilléres, ces salariés
quittent également une institution qui a vocation a structurer l'ensemble de leur mode de vie.
Avec la reconversion, les agents changent de métier mais aussi perdent le logement gratuit,
les avantages en matiére de loisirs et de sécurité sociale, les transports gratuits. La probabilité
de retrouver une entreprise assurant autant d'avantages apparait faible. Surtout, le
reclassement n'affecte pas seulement le mari. L'épouse est aussi concernée par la reconversion
car les HBNPC ont mis en place un systeme destiné a fixer les familles, le meilleur moyen
pour assurer la reproduction de la main-d'oeuvre.

De ce fait, la rupture produite par la fin des HBNPC peut avoir une ampleur plus
importante pour les salariés en reclassement puisqu'il s'agit de changer de métier et aussi de
s'adapter a d'autres fonctionnements d'entreprise. Pour les salariés concernés, la reconversion
signifie davantage que trouver uyn emploi. D'autres aspects sont pris en compte, notamment la
mobilité géographique qui affecte les rapports familiaux et risque de réduire les solidarités de
proximité.

La reconversion apparait comme une opération difficile a réaliser. En effet, elle
consiste a faire l'inverse de ce qui a ét¢ fait pendant des décennies, a savoir mobiliser des
moyens pour assurer la reproduction de la main-d'oeuvre minicre. La reconversion est une
opération inverse : il s'agit de trouver les moyens pour reclasser tout le personnel dans des
activités externes et pour développer toutes les formes de mobilité (professionnelle,
géographique). Les mesures mises en oeuvre par les Houilleres sont-clles a la hauteur de
l'enjeu ?

En effet, selon les moyens adoptés, les reclassés ont plus ou moins de difficultés a
¢laborer une stratégie objective, cest-a-dire a sadapter au nouvel environnement et a
construire une reconnaissance, une autonomie dans l'activité professionnelle, grice a des
ressources obtenues. En revanche, si les moyens sont insuffisants, d'autres configurations sont
possibles telles que la situation d'une adaptation minimale ou celle d'un échec (chomage).
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L'étude de quelques éléments de l'identité professionnelle et sociale des agents des
HBNPC n'a nullement pour objectif de les réunir dans une "unité” quelconque. En fait, les
éléments de leur identité seront révélés lors de l'analyse des entretiens puisqu'il s'agira de
préciser le parcours professionnel des personnes interrogées. L'objectif de cette partie est de
donner quelques faits concernant le fonctionnement général des Houilleres en tant
qu'institution & vocation "totalitaire” et de préciser certaines caractéristiques des métiers qui
la composent, au moins pour certaines catégories.

Les deux points fondamentaux mis en évidence sont, d'une part, que les agents des
Houilléres, dans leurs activités quotidiennes, notamment ceux du fond, ont eu "acces a
l'identité", ce sont des "professionnels”, et, d'autre part, qu'ils appartenaient a un espace
"intégré", c'est-a-dire a un environnement dans lequel l'activité de travail et les domaines
relatifs au hors-travail €taient intégrés.
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CHAPITRE II - LE PLAN DE RECONVERSION MIS EN PLACE PAR LES HBNPC

L'analyse des aspects statistiques et institutionnels de la reconversion concerne
essentiellement la période de transition entre le moment ou le reclassé entre dans le processus
de reclassement et le moment de son entrée dans une institution d'accueil.

Le principal objectif de ce chapitre est de savoir ce que les salariés en reclassement
ont fait durant cette phase de transition. Pour atteindre cette fin, 1'¢tude des moyens mis en
oeuvre par les HBNPC apparait nécessaire. Ces moyens sont inscrits dans un document écrit,
soumis aux syndicats, qui retrace l'ensemble des mesures du plan social, dont celles
concernant les procédures de reclassement. L'une des principales finalités est 1'acquisition de
savoirs permettant aux agents de se réinsérer dans une autre activité. Les mesures tentent de
faciliter la mobilité des salariés par un systeme d'aides (indemnités de frais de déménagement
par exemple), d'inciter les entreprises a embaucher les agents des Houilléres (primes a
I'embauche).

Cependant, ce document ne peut pas prévoir les difficultés concrétes de la
reconversion. 11 présente un cadre général mais donne peu d'indications en ce qui concerne les
pratiques de reclassement des agents chargés de cette mission, qui ont a faire face a des
difficultés non prévisibles (le refus d'étre reclassé par exemple). En d'autres termes, I'étude
des moyens mis en oeuvre doit étre accompagnée d'une analyse des pratiques de
reclassement. C'est pourquoi nous €tudierons les pratiques par la réalisation d'entretiens avec
des responsables d'une cellule de reconversion.

Le deuxieme objectif consiste a savoir quels ont ¢été les types de reclassement
effectués par les HBNPC, c'est-a-dire la maniére dont celles-ci ont traité I'effectif total des
salariés en reclassement. Une premicére distinction est opérée entre les salariés qui sont
reclassés dans des activités externes (entreprises et créations d'entreprise) et ceux qui sont
"transférés" dans des filiales ou les services dans la méme entreprise (CDF). Une deuxiéme
distinction est réalisée entre ceux qui changent de métier (externe ou interne a l'entreprise qui
licencie) et ceux qui continuent d'exercer le méme métier, mais ailleurs (transferts du bassin
du Nord - Pas-de-Calais vers des autres bassins miniers en France). En fonction de ces
distinctions, les difficultés ne sont pas identiques : par exemple, ceux qui restent dans
Charbonnages de France (CDF) bénéficient d'une certaine sécurité d'emploi, aucune
prospection n'a lieu puisqu'il s'agit d'une opération interne et, pour cette méme raison, aucun
moyen incitatif pour favoriser I'embauche n'est mis en place. C'est pourquoi les reclassements
externes nécessitent une mobilisation de moyens plus importante. Les cellules de
reconversion ne s'occupent que de ce type de reclassement. Aussi, ce sont les reclassements
externes que nous analyserons plus précisément.

Dans une premiére partie de ce chapitre, nous traiterons des types de reclassement et
des effectifs concernés pour, dans une deuxiéme partie, préciser les moyens mobilisés par les
Houilleres afin d'assurer la reconversion.
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