Place du projet
dans les dynamiques identitaires

s elfers conjuguds de la crise er de la modernisation concourent 4 faire

disparaitre progressivement un nombre important de postes de travail

dans les ditférenes secreurs dactviee Er;nnnmiquq:ﬁ, ¥ u:pmprin. dans les
i.'m[ilﬂi& SUPPOsEs stables. Cerie dispufiriul!. r.'||..'|i constitue une vérirable ruprure
dans la trajectoire d'un individu, soulive d'énarmics interrogations et génére de
profonds sentiments d'incerritude et d'angoisse chez lui. Elle le laisse, Te plus
souvent, livié i lui-méme face i linconnu et au stress qu'elle engendre, isolé, so-
litaire er privé de reperes quant 3 son devenir, Elle ne va pas, 3 notre sens, sans
réactualiser cher lui lMimage d'une série de ruprures répétitives dans son itindraine
antérieur. 1Yo une série de questions concernant son véeu subjectif de ces rup-
tures, Que réacrualisent-elles en lui comme sentiments refoulés er inconscients ?
Cuelle image de soi lui renvoient-elles ? Comment va-t-il réagir, soit pour relati-
viser leurs recombées sur son identicd personnelle er sociale, soit pour se laisser
entrainer vers des situations qui peuvent éure pathalogiques  On peur faire 'hy-
pothése, ict, que le « capital « constitué des ressources cognitives, affectives et
martériclles, dont dispose chaque individu jouera un rdle important dans 'orien-
tation des stratégies qu'il sera amené 3 mettre en place pour fire face 3 cerre si-
tuation et pour surmonter le désarrol qui en résulre.

La formation comme offre sociale

Face i conte sitwation de rupture causée notamment par la perte de l'em-
ploi, T'une des solutions retenues par les différents acteurs socio-deonomigues est
lenvoi en formation des rravailleurs donr le poste de travail est menacé de

Makhtar Kaddvueri est chirchenr au Centre de vecherehe sur dot fivemmation du Cimiervaitoire
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disparition ou de rransformarion. Cer envoi a pour objectif de les adaprer i ces
nouvelles murations. En effer, nous entendons de plus en plus, ces dernicres an-
nées, un discours répérinif er insistant présenter la formation comme un passage
obligé auquel les divers types de salariés doivent absolument recourir pour faire
face aux situations de fragilité qui les guetrent dans leur quotidien. Tour se passe
comme si la formation aller devenir « une réponse 3 toutes les interrogations, &
tous les désarrois, & toutes les angoisses des individus er des groupes déboussolés
er bousculés par un monde en constante mutation [...] « (Ferry, 1983), Ainsi,
tour individu salarié, chomeur ou jeunc avant quiné |'école, se rrouve quasi au-
tomatiquement, face i une affre sociale l'incitant & « se prendre en charge « en
suivant une formarion, Cenie offre pose le probleme de la demande, er plus géné-
rilement celui de la perceprion de Nualicé de la formartion et de son unlisation,
Trouve-t-elle des échas favorables et des prencurs actifs ? Se heurte-t-elle 3 I'in-
différence, au refus ou 3 I'hostilieé de ceux et de celles auxquels elle semble des-
tinde 7 Cuelles relations a-t-elle avec Péac psychologigue dans lequel coux-ci se
Trouvent suite i cette ruprure et aux autres qu'elle réacrualise # Comment peut-
elle érre « en phase » avec les sentiments générés chez cux par cette ruprure ?
Chael réle peut-clle jouer dans leur rapport avee les différenes modeles identi-
taires qui les interpellent ou auxquels ils aspirent ?

Ce que M. Fabre (1994) appelle la dimension psychologique de la forma-
tion nous intéresse particulierement . Elle renvoie 3 la problémarngue de
l'identité et aux stratégies identitaires, puisqu'elle « implique une transformation
plus ou moins radicale du mode de fonctionnement de fa personne « (Fabre,
1994). La question que I'on se pose alors concerne 'acteur de la transformation,
Qui est ce « rransformateur » ? Er de quoi est-il question ! Sagit-il d'un projer
sur soi, ¢ est-i-dire d'un « travail sur soi-méme, librement imaging, voulu et
poursuivi grice & des moyens qui s"offrent ou que Uon se procure « (Ferry,
1993} ¢ Sagic-il d'un projer de autre sur soi, c'est-d-dire d'un processus de so-
cialisacion dans lequel la formation = a objectivement pour cffer de produire des
individus sociaux présentant des caraceéristiques techniques, idéologiques, so-
ciales, bien identifices, er donr la société a besoin pour assurer son fonctionne-
ment immédiar, ses développemenrts fururs, mais également la pérennicé de ses
fonctionnements fondamentaux « (Lesne et Minvielle, 1990) 2 Sagit-il enfin
d'un projer négocié, ¢'est-d-dire d'une transaction' entre l'individu qui veut se
former er le ou les acteurs qui veulenr le former 3

Le projet de formation

comme projet identitaire
fan [ nﬂ‘;‘r et fa demande rﬂr_fr-}rm:.rrfmj COMme .nﬁ;r ot demiande ideneitaive)

Mous avons eu Poccasion (Kaddouri, 1994) de 'affiemer dans nos rravaux
antéricurs, ['offre de formadon ne peur plus ére considérée comme ayanr pour

Vonr les travans de Claude Dhbar et de §éguape du [ASTRED

finalit¢ principale l'acquisition de compéiences professionnelles mobilisables
dans le eravail. Elle peur ére assimilée 3 un moyen de transformation er de
« remaniements identitaires « (Broda, 1990),

De plus en plus, par et i travers cette offre de formation, les responsables
des entreprises et, plus généralement, des organisations cherchent & mobiliser le
personnel dans le cadre des nouvelles professionnalités que suscitent les change-
ments technologiques, organisationnels et socioculturels dans le monde du tra-
vail. Pour les salariés concernés, « il s'agit [...] d'accepter, ou non, de s'engager
dans la voie d'une rransformartion de leurs visions et praniques de travail, de leur
rapport i 'entreprise, et de leurs identités professionnelles « (Charlon-Dubar,
1990). : )

En ce sens, toute réponse positive 3 cere offre er la demande de formation
qui en résulre, seront a considérer « comme rentarive de réduire "écarr entre ce
que le sujet désire étre et ce qu'il est, de combler la faille qui sépare 'étre de son
projet » (Kags, 1973). Clest par le repérage de cer écart entre son « identité héri-
tée » et son « identité visée » « que le sujer peut se constituer dans sa subjectivie
et se former « (Kags, 1973, p. 68).

A partir de ces remarques, on peur dire que le projet identitaire dont il est
question ici se situe de plus en plus dans la dialectique de l'offre et de fa de-
mande de formation. Une dialectique ot ce qui est offre est en méme remps
demande er inversement. Clest ce qu'affirme dans un autre domaine
I". Castoriadis-Aulagnier (1968) : « La demande, quelle qu'elle soit, est induite
par le champ dans lequel elle est préatendue, ce dont émoignera la réponse,
acquiescement ou refus ayant dans ce cas la méme valeur. « Er elle ajoute : « La
demande se veut non seulement réponse 3 notre offre mais tour auranr offre
fous situant en position de demandeur

Disons en la paraphrasant que toute offre ou demande de formarion est en
méme temps offre et demande identitaire. Quand le salarié demande une forma-
tion 4 son employeur, il engage celui-ci a l'accompagner dans la construction
d'une identité professionnelle, et lui offre en méme temps par anticipation la
nouvelle identicé visée qui sera matérialisée par l'acquisition d'une nouvelle pro-
fessionnalitd. 11 en va de méme quand c'est Vemployeur qui offre la formarion 3
son salarié. Non seulement il lui propose d'acquérir une nouvelle identité, mais
il lincite & se constituer en demandeur de cetre identité assignée, & travers la
formation.

La formation entre le général
et le particulier

La problématique de 'offre et de la demande, et plus globalement du projet
identitaire par l'intermédiaire de la formarion (sur soi, des aurres sur soi, ou
celui qui est négocié), impose d'avoir une viston nuancée i I'égard de celle-ci. En
effer, face 3 I'offre sociale que constitue actuellement le marché de la formation,
nous ne saurions tenir un discours globalisant sur les relations que les individus
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peuvent entrerenir avec elle. Les réactions g|::1‘:.1[is.;mh:ﬁ peuvent en cacher de
specifiques, que I'analyse est 4 méme de dévoiler. D'oi limportance de distin-
guer ce qui est spécifique et ce qui est général dans ces réactions. Cene remargue
nous incite 3 accorder une place privilégide dans Uanalyse & U'histoite particuliére
ct i liinéraire singulier des individus, qui permer de distinguer la formarion
comme phénomine collectit (ou offre sociale} et U'engagement en formation
comme phénoméne individuel, relevant d'une décision individuelle.

L'analyse des ruprures dans ces itinéraires nous semble plus particuliere-
ment Feonde er révélatrice de sens. Elle permer notamment de repérer com-
mene Uindividu a l'intention, tente ou non, d'opérer le passage d'un ici
= connu = 3 un ailleurs non encore maitrisable, Quel rdle (87l y en a un) peut
jouer la formation dans le nécessaire dquilibre & trouver pour faciliter la transi-
tion entre cet ich et cet ailleurs # Quelle possible rencentre entre les deus lieux fa
formation peur-elle (doit-clle) permermre d crablir ?

Cette double problémarique de Uici et de ailleurs, analysée dans le cadre
d'un itinéraire et d'une hiswire persunnelle, nous semble a la fois susceprible
d'éclairer les dimensions cachées relevant de idencieé er de limage de soi d'une
personne, et de fournir des indications concernant les rapports que celle-ci en-
wrerient avec le monde qui 'entoure. Elle ouvre des perspectives nouvelles pour
'érude des déterminants des awimudes face 4 la formation. C'est pourguoi il nows
semble important de comprendre ce quis dans litinéraire personnel d'un indi-
vidu, dérermine ses artirudes face & la formation et ce qui fir que la formation,
dans le cadre de cet iinéraire, peur prendre sens pour lui ou non. IVol 'idée de
rencontre ou de non-rencontre entre loffre sociale et histoire personnelle, ren-
contre ou non-rencontre qui font que des individus se rrouvant face aux mémes
sitwations agissent différemment, Lindividu peur annihiler Uenvie dagir par
peur du déchirement et de la perte de son identieé qui peuvent résulier d'un en-
gagement en formation ou, au contraire, réactualiser certe envie, 'exprimer et
sengager. Ulest i ce niveau-li que le projer, exprimé de diffiédrentes maniires e
dans différents espaces (social, professionnel ou de formarion) par un individu,
pour passer de l'ici vers ailleurs, prendra tour son sens et sa signification au re-
gard de son itinéraire et de son histoire personnelle.

Projet et sens

Avoir ou ne pas avoir un projet : cela peut-il constitner un eritére pour dé-
finir la capacieé d'un sujer 2 donner sens 3 son existence et A ses actions # Si 'on
se réfere au double sens (Houtiner, 1990) souvent attribué au projet, 4 savoir la
signification d'une chose et lengagement dans une direction, peut-on conclure
que céux qui n'ont pas de projer se trouvent privés d'orientation et que leurs
actes sont démunis de signification ? 11 semble en fair délicar d'affiemer que les
crres « dépourvis = de projets explicites ou conscients n'acribuent sucun sens i
leurs actions. L'absence ou le refus d'expression de projet peuvent eux-mémes
avoir un sens pour la personne concernde. Par ailleurs, tout le monde ne dispose
pas de ressources cognitives, affectives, sociales et marérielles pour penser un

projet, le concrétiser et le Rire reconnaitre par Iaurre. En effer, 'élaboration de
celui-ci requiert au moins trois conditions : = Que celui qui en est porteur
“pense” la réalied d'abord comme insatisfaisante, ensuite comme transformable
et enfin qu'il réussisse i 'imaginer différenre » (Martin, 1992}, Si la premiére
condition peur étre commune i tous et 3 chacun, les deux aurres le sont moins.

Ces remarques nous conduisent i noter que la présence ou Pabsence d'un
projer dans la vie d'un individu révele la problémartigue personnelle dans la-
quelle il se rrouve & un moment donné de son histoire. On pourrait presque ca-
ractériser cette présence ou cette absence comme des indicareurs, notamment, de
limage que la personne a d'elle-méme, de son identité sociale et de la nature de
ses relations avec elle-méme et avee autrul,

Cerre dypamigue personnelle orientera la conduire de individu face aux
événements auxqguels il se trouve confronté. Nous constarons cn cffer que des
personnes faisane face & une méme sitwation dite « objective « (par exemple un
changement technologique ot organisationnel imporant), au méme moment et
dans les mémes licusx, réagissent subjectivement de fagon différente (Gaulejac e
Taboada-Leonewi, 1994). Certains agiront sur les événements, d'aurres réagi-
ront sur cux-mémes, d'sutres enfin subironc. A wravers ces différenes cas de fi-
gures, on s apergoit que le comportement face a I'événement n'est pas seulement
une atkaire de volonté et de ratonalitd, De ce fair, le projet en tant que conduire
du sujer ne peut étre réduit 1 ce qui est déerir comme un comportement volon-
raire er conscient. Les risons qlii le motivent resteront en Emndc }'.u;]niq: IO S
cientes (Martin, 1992). D' l'imporance de s'interroger, d'une part sur la
fonction que joue le projer pour la « personne projectante » (Martin, 1992),
c'est-a-dire celle qui <'inserit dans une démarche de projet ; d'autre part sur la
fonction de 'absence de projer dans le cas de la personne qui n'en a pas. Qu'est-
ce qui se joue dans les deux cas pour Uindividu # Que veur-il exprimer pour lui-
méme et pour les autres 3 travers cette présence ou cetre absence de projet ?

Projets et stratégies identitaires

La strarégie appliquée a Iidentité semble s'originer dans des situations ren-
sionnelles incitane les personnes concernées 3 mettre en place des « moyens »,
des « comportements = ot des « ajustements = (Camilleri ez af, 1990, afin de
faire face & des écarts et i des déséquilibres « psycho-socio-affectifs ». La prise de
conscience par lindividu de Pexistence de ces écarts ne va pas sans laisser de
trace au mveau wenttaire, En effer, « Cest une performance que de se rendre
compre qu'on n'est pas nécessairement celui pour qui on vous prend, Cerre
conscience du décalage entre l'identité du soi. ['étre pour soi et I'étre-pour-autrui
est doulourense « (Laing, 1971}, D'oir les strarégies identitaires qui visent,
comme leur nom le laisse entendre, a combler |'écart qui existe entre 'identicé
pour soi et lidentité pour autrui, evou l'idenrité hérivée et Uidenrité visée, Ainsi
tinalisées, ces strarégies supposent Pexistence de moyens disponibles ou mobili-
sables et U'existence d'un éventail de choix, des marges de liberré facilitanr et
stimulane 'action sur soi, sur les aurres er plus généralement sur lenvironne-
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ment, Ces stratégies trouvent leur expression et leur concrétisation dans des
projets. au moyen desquels l'individy agic erfou anricipe une rransformation sur
son environnement et sur lui-méme. Cette anticipation « met en scéne 'image
que le sujet a de lui-méme : si celle-ci est dévalorisée, il aura beaucoup de mal
concevoir des projets conduisane & la réussire. [...] Au contraire, une image de
soi valorisée permet plus facilement d'imaginer des seénarios de sortie de la si-
wation « (Gaulejac et Taboada-Leonett, 1994), Clest 3 ce niveau qu'apparair
linégalied d'acces a l'identité. En effer, « dans la mesure ol il v a affrontement
entre pouvoirs indgaux. le sujer risque toujours de ne pas sortir vainqueur des
luttes pour la reconnaissance » (Sainsaulieu, 1988),

Clest en ce sens que nous avens considéré le projer, sa mature e son éeat
d'avancement comme des éléments révélareurs de Uidenrité d'une personne. 1
« pourrait rrouver son origine dans le désir de changement correspondant 4 un
projet de soi ou b un projer d'identicd » (Barbier, 1991}, Celui-ci n'est pas seu-
It.‘nh‘.ﬂ[ un moven puI.Ll F}rni:tl.'r t‘h’,:s actions fururrs. || ne Consiste pas .wultm:m
dans une mobilisation de movens maréricls er de remps. I est surtour une mo-
bilisation de I'étre dans sa globalité visant le changement de soi 4 travers la mo-
dification et la maitrise de son environnement, Elaborer un projet ne consisie
pas sculement & se projeter en antcipant son devenir er 'érar du » soi » dans le
furur, Clest aussi mohiliser les ééments constirurifs du « soi « acruel, en prenant
appui, le plus souvenr de fagon inconsciente, sur ce qui a permis 3 cc « soi = de
se constimuer depuis la naissance.

Clest, entre autres, la place du projer dans les dynamiques idenriraires que
nous tenterons 3 présent d'illustrer, & partie des résultats d'une recherche que
nous avons menée auprés d un groupe de salariés confrontés & un important
changement technologique et organisationnel.

Contexte de la recherche

Les résulrats de la recherche que nous présentons ici émanenr d'une en-
qui'm meide -.!.upr'cs dine cnln:prim: I-r.mq;li.u: s:péci.:ll'isét dans |'.:||::,umf‘c er la
transtormarion de la viande, Pour faire face 3 la concurrence et 3 la compéuitivité
tane nationale qu'européenne, la direction a décidé d'introduire de profonds
changements. Les anciens batiments ont été détruits et I'ensemble de Pappareil
industriel urilisé jusqu'alors a éé abandonné. De nouveaux hitiments, plus
vastes et plus modernes, ont éié construits, et une nouvelle technologie, jamais
veaiment utilisée dans Pancienne entreprise. a éud introduite. Auparavane, l'en-
treprise avait une double activied de eranstormation de la viande. 1] sera unigue-
mene question, dans la nouvelle entreprise, d'une activité économique de
monoproduir : Fabactage et la transformation de la viande de pore, ce qui. par
conséquent, conduira a la suppression des acrivieds bovines, Pour des raisons
[H!|itiqllc.i er instirutionnelles, L direction a décidé de g:lniq:r Fensemble du per-
sonnel en le préparant aux changements envisagés, notamment par Uintermé-
diaire de la formation (Kaddouri, 1992).

Le groupe qui a servi de base pour 'enquéte est composé de vingt-sept
hommes et de deux femmes, Les dges varient de vingt & soixante ans. Quinze in-
terviewés viennent du secreur du pore, cing du secteur du beeuf, deux du service
du personnel, quarre du service commiercial et trois du service entretien. Au ni-
veau de la catégorie socioprofessionnelle, quatre sont cadres, sept sont agents de
maitrise, huir sont ouvriers professionnels, six sonr ouvriers spécialisés, trois sont
techniciens, un est employé de bureau. L'ancienneté varie de un i trente ans.
Sur l'ensemble des inrerviewds, douze ont un CAP, dont sept en lien avec les
métiers de la viande (boucherie, charcurerie. etc.) : les cing autres relevent
d'autres domaines (plomberie, mécanique auto) : deux onr un baccalauréat
technique et un troisieme n'en a que le niveau, Un a un BTS, un a un BEPC,
trois ont le CEP ex huit ont quiceé 'école avant le certificar d'érude primaires.

Profils identitaires

| 'analyse de contenu des informarions recueillies nous a permis d'identifier
ciny profils identitaires. Au regard du matériau dont nous disposons et au vu de
Vinformacion disponible sur les identités des inrerviewds, nous préférons parler
de = profil » et non d'identité, La notion de profil nous donne la possibiliré de
caractériser mos inrerviewds sans les enfermer dans une identté figée. 1 s"agit du
profil identitaire confirmé, du profil a confirmer, du profil en devenir, du profil
confisquet et de celui & préserver. Nous les présentons ci-dessous de fagon sché-
marique, en essayant de situer la fonction que jouent les projers dans le cadre de
ces profils identiraires, ainsi que les relations i la formation qu'expriment leurs
ALITELArS.

Le profil identitaire confirmé

Sont concernées par ce profil les personnes qui ont élaboré des projers réali-
sables. Nous les avons appelés ainsi dans la mesure ob rien ne semble empécher
leur réalisation. Les ressources pour cela sont  la portée de la personne. Un
accord tacite, parfois officiel, est conclu entre la direction et le salané én ques-
tion. 1 s'agit notamment de cadres supérieurs, d'ouvriers professionnels ayant
des responsabilités d'équipes ou d'acrivieds. Ils appartiennent au secreur du porc
L ONE entre treme-quatre of cinguante ans, la moyenne de lear ancienneré est de
dix-neuf ans et demi. Ces personnes ont des diplomes en rapport avec les activi-
rés de rransformation de la viande, notamment des CAP de boucherie e de
charcuteric. Dans leur cas, on nore une forre adéquation enrre les projers profes-
stonnels et les représentations do devenir dans la future entreprise. Les deux
éléments correspondent Uun avec Faurre, co qui signific que Nindividu poursui
et « projette » de réaliser ce qu'il se représente commie possibilité professionnelle
et offre officielle. Dans cc cas, particulierement cher les cadres supéricurs er in-
rermédiaires, « la ransaction relationnelle « semble « réussie », La direction les
reconnait et ils sone mobilisés et mobilisables pour la rédussite du changement.
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Ces caracrénistiques cirdes plus haur les rapprochent, dans la typologic de Dubar,
de « lidentied d'entreprise «. Ils ont mis en place une stratégic de confirmarion
identitaire dont U'objectif principal est la confirmarion et le prolongement dans
le tutur d'une idenricé déji préexistante. Celle-ci est dores er déja validée par les
responsables de V'entreprise. Les interviewés ne pergoivent pas d'écart entre leur
« identitd hérivde « et leur « identité visée «, ni entre leur « identité pour soi « et
leur « identité pour autrui -, Les doures relatifs aux capacités 3 faire face aux
changements, qu'éprouvent certains d'entre eux, ne modifient pas la nature de
cetre perception. La faisabilind de leurs projets, la nature positive de leurs repré-
sencations, le caractére de leur srarégie, la fagon done ils parlent d'eux-mémes
en rermes élogicux et valorisants sont auant d'ééments qui indiquent la pre-
sence d'une image de soi positve. Pour eux, 'enjeu est fa consolidaton d'une
identiré préexistante dont le prolongement dans la nouvelle entreprise ne semble
pas soulever de probleme particulier. lls ont le sentiment d'avoir accompli ou
daccomplir un parcours professionnel pour lequel ils ont déja fait leurs preuves.
Dans leur cas, la foncrion essentielle du projer et de la strarégic professionnelle
est une fonctcon de confirmation et de renforcemen sdenrivaire,

Ce profil identivaire s'est révélé par un certain nombre de sentiments for-
tement éprouvés par les personnes en question :
— un sentiment d'appartenance qui leur permet de sidentifier erés fortement 3
Ventreprise. lls se pergoivent comme ses créarures ou ses géniteurs. Les uns, des
cadres intermédiaires, ont « grandi « avee elle et sont devenus ce qu'ils sont grice
a elle. Les autres, plutdr des cadres supérieurs, 'ont fait naitre et ont participé 4
son développement. c'est ce que dit 'un d'entre eux < « Le pore a poussé comme
i, sans Iaide du groupe [industriel], il o poussé grice a nous, aux copains ; on
érait jeunes et dynamiques, on est tous rentrés dedans, Cest commee ga que Fou-
til a éé fait », Hs ont 'impression d'éure etfou d'avoir éié investis dune mission
a accomplir vis-i-vis de ceux qui vont leur succéder @ « On espere qu'elle sera
performante et puis les petits copains qui nous remplaceront dans quarre ou
cing ans auront un moyen, un outl formidable pour aller de Uavant, éure super-
dynamiques et dans le coup - ¢
— un sentiment d accomplissement d'un parcours qui les situe dans une rempo-
ralité avec une continuité entre passé, présent et futur. Ils one Pimpression
d'avoir inrégré 'entreprise au moment oppartun, car « en ce temps-la, ¢'érair
plus tacile d'érre embauché et de monter en grade =, mais aussi d'avoir « perir i
petit gravi les échelons = e certains cadres supéricurs ont limpression daccéder
i des responsabilités qui reléevent de la vocation er de laccomplissement de soi
par le rravail. Deux éiéments sont retenus pour expliquer ce sentiment ¢ la vo-
lonté et la compétence. Le premier, 4 condition de « tenir le choc «, permer de
réaliser ce que Pon veut, Pour cux, « sl ¥ a des gens qui se plaisent comme ils
sont, celui qui le veut peut monter «, ¢'est une affaire de motivation personnelle
qui fair que = celui qui veur réussir et monter arrivera toujours = Le deuxitme
élément vient relativiser et complérer le premicr. Une volonté non accompagnée
de compérence ne méne pas loin @ en effer. « il v a des gens qui sont arrivis bien

aprés et ils ont la méme qualification que moi, ¢'est selon les capacités de la per-
sanne ef selon le cravail I.]_l]rl..'I]L' Fair « 3

— un senriment & avoir Fait ses preuves. Pour eux., si lanciennerd doit éure prise
en compte, elle ne doit pas érre le facteur dérerminant dans les promotions et la
pestion des carriéres. La personne doir avane tour maitriser le métier et ses
seerets. Pour certains, Uindividu ne peut pas s'auto-évaluer. Ce sonn les aurres
qqui doivent le juger et = lui dire s'il est capable ou pas = 5 selon les cas, il peut
s agir de la direction ou des collaborateurs. Clest ce que nous die 'un des inter-
viewds ¢« Au début, ona un peu peur de la responsabilicé, on se demande si on
va arriver 3 commander et 4 se faire respecrer ;3 parnr du moment ob jai i
montré aux gars gque je savais bien travailler et que les gars ont commencd 4 le
voir, il n'y avait plus de problemes »,

En référence aux dynamiques identitaires et aux logiques professionnelles
qui les sous-tendent, nous avons constaté que les interviewdés done il sagic ici ne
pergoivent pas la formation comme moyen nécessaire pour affronter les chan-
gements. Quelle gue soit la catdgorie socioprofessionnelle 3 laquelle appartien-
nent ces interviewds, deux caractéristiques leurs sont communes o oricnient
lewrs attitudes vis-i-vis de la formation : Iimage qu'ils se fone de lears foncrions
futures, réelles ou h].'!.lthiFt'!lillL‘\ et |idée qur”s omt de leurs r:.1|:l:|.1.'ilés i les
accomplir. Clest le cas, par exemple, de cerrains ouvriers professionnels qui sont
persuadds que. dans leur poste furor, ils seront amends & reproduire fes mémes
activités que celles quils effectuent actuellement. 1ls somt convainens de leur
maitrise des compérences requises par leurs fonctions dans la nouvelle entreprise.
Clest le cas aussi de certains cadres done le projet de recentrage de la fonction
sur un novau dur dactivieds releve plus d'une déeision organisationnelle
{recrutement, délégation de pouveir) que d'un recours i la formarion. Ces inter-
viewds sont conscients des efforts 4 fournir pour affirmer leur position, sans
pour autant percevoir le rale de la formation. Peur-on affiemer, 3 partir de ces
considérations, que ces personnes sont hostiles 2 la formarion préparatoire au
changement # Non, parce que celles-ci font une nere distinetion entre [a forma-
Qon comme ul'liﬂ extéricur, valable er urile prmar d autres, et la formation :.]Iu'l,
dans leur cas personnel, n'est pas utile er n'est nécessiée ni par la natre du pro-
jer professionnel qu'ils poursuivenr ni par la dynamique idenriraire dans laquelle
ils semblent se trouver,

Le profil identitaire a confirmer

Les personnes concernées ici ont élaboré des prajers conditionnéds. Nous les
avons appelés ainsi dans la mesure ol leur réalisation, au scin de 'entreprise, dé-
pend en grande partie de la volonté de la direction et de la hiérarchie direcre du
salarié en question. Celui-¢i ne dispose pas, de fagon autonome, des movens de
réalisation de son projer. Parmi ces salariés, la majorité fair partie de I'encadre-
ment intermédiaire. s ont une moyenne d'age de trenwe-cing ans (de vinge-six @
quarante-cing ans) et une anciennerd movenne de reiree ans, s sone done plus
jeunes et moins anciens dans Uentreprise que les précédents. Quatre ont un
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CAP, et parmi eux trois n'ont aucun lien avec les métiers de la viande. s sonr is-
sus du rang et se sont formés sur le tas. Dans leur cas, I'adéquarion entre projer
et représentation du devenir est incertaine. Ils sont en amente et guctient avec
espoir des signes de reconnaissance et d'encouragement de la part de la direc-
tion ; ils n'ont pas les moyvens d'influer sur les rermes de la transaction. Clest
une rransaction univoque dans laquelle seule la direction a les movens de mise
en ceuvre, Clest ce qui explique, en partie, la straégie de quéte idenritaire mise
en place er dont I'objectif primordial est la recherche d'une identité profession-
nelle reconnue et entérinée par la direction de P'entreprise. Nous sommes en
présence dun écart entre - wleniité héritée « ¢t « identieé visée », mais aussi entre
» identité pour soi » et « identité pour autrui », Cet éart est dit de fagon domi-
nante 4 la non-reconnaissance et au non-soutien officiel de cetre quéte identi-
taire. Ils ont le sentiment que la direction ne reconnair pas leurs compétences er
quiils doivent faire leurs preuves pour arreindre Iidentité professionnelle qu'ils
sollicitent. Leur image de soi est luctuante et non sable. Les projets et les stra-
tégies qu'ils ont élaborés ont une foncrion de pétition et de sollicitation d'une re-
connaigsance identitarre susceptible de frire évoluer positivement leur image de
soi. Ces personnes éprouvent

— un sentiment de non-reconnaissance par la direction de 'entreprise. 1ls en
tiennent pour preuve la non-information don ils font 'objer er la non-intégra-
tion dans la préparation au changement. 1ls vivent de fagon personnalisée les re-
structurations de leurs services (réducrions d'effectifs, de volume de production,
etc.). lls ne font pas la différence entre la disparition ou la marginalisation du
service-conséquences du choix rechnologique et leur propre personne. Ils ressen-
tent la remise en cause de leur service comme une remise en cause personnelle,
Pour certains, au sentiment de non-rentabilicd du service sajoute le sentiment
de Finutilité personnelle ;

— un sentiment d'érre mis 4 'épreuve. lls estiment qu'ils ont, dans le passé,
prouvé leurs capacités 3 étre 4 la hauteur des exigences de leurs fonctions, ct
malgré tout ils ont 'impression que la direction les « attend au tournant » et que
« rien n'est gagné pour eux «. L'incériorisation de ce sentiment, dii en grande
partie & leur non-désignation anticipée sur un poste, s'accompagne d'un autre
qui concerne leurs propres capacités A affronter les changements dans fa furure
entreprise. (C'est o qu'exprime 'un d'entre eux @ « ['ai pu réussir 13 ol je suis,
mais Cest pas évident que je réussisse plus tard, c'est pas évident que dans la
nouvelle usine je sois capable ». Pour certains, ce doute est amplifié par leur vécu
{leur ige) que larrivée de l'informarique ne fait qu'exacerber ;

— le sentiment et la volonté de réussir. Ces interviewds, malgré leur doute et
leur appréhension, gardent U'espoir de la réussite. s ont la voloneé d'arriver i
réaliser lear projet méme si celui-ci reste parfois utopique. Ils écartenr malgeé
tout lidée d'un échec. Comme nous 'affieme P'un d'eux : « $i on part déji en
disant non, on arrivera pas, c'est méme pas la peine d'y aller «. Hs veulent
« waccrocher » et prendre des risques parce que « celui qui n'en prend pas n'aura
rien =, Ils se lancent un défi 4 cux-mémes pour prouver qu'ils sont capables et
faire reconnaitre leur identité professionnelle.

Contrairement aux précédents interviewés, ils pergoivent "utiliré de la for-
mation et la pergoivent dans loprique d'un intérér personnel. « Le changement
pour moi, disent certains d'enire cux, pose des problemes de formation «, ou
encore : « 1| me faur une formarion «.

Ce qui caracrérise cette partie d'interviewds, ¢'ést qu'ils restent rriburaires
de « la bonne voloneé » de la direction. lls comprent essentiellement utiliser les
formations que celle-ci sera amenée 3 organiser pour préparer le personnel aux
changements prévus, sans chercher |'utilisation d'autres moyens dont ils auront
l'iniriative. Deux cas de figure sont apparus : ceux qui sont dans l'atenee d'une
offre de formation et qui espérent que leurs responsables la leur proposeront e
ceux gqui comptent interpeller les responsables pour avoir des formations.
L'interviewé décide lui-méme d'aller voir son responsable hiérarchique pour
faire une demande de formation susceptible de 'aider 3 affronter les change-
ments.

Le profil identitaire en devenir

Apparticnnent i certe « catégorie » les personnes qui ont élaboré un projer
différé. Nous les appelons différés car ils présentent une double carctéristque :
leur réalisation est prévue i long terme (plusicurs mois ou années) méme si leurs
porteurs les pensent, parfois méme débutent leur opérationnalisation dans le
présent ; leur crédibilité nécessite par ailleurs la mise en place de projets inter-
médiaires que 'on peut appeler projers d'éayage. La foncrion principale de ces
derniers est de servir de tremplin pour 'ateinte des premiers,

Leur moyenne d’age est de trenre ans et demi (de vingt-deux & trente-neul
ans). Leur ancienneré est d'environ dix ans et demi. Leurs diplémes n'ont pas de
rapport avec les métiers de la viande, L'adéquation entre leurs projers ex leurs re-
présentations du devenir professionnel dans la future entreprise dépendra en
grande partie de leur capacité 4 concréniser la réalisation de leurs projers, De fa-
pon quasi consciente, ils merrent en sourdine la transaction avec la direcrion et
artendent le moment opportun pour agir. Pour certain d'entre eux, l'attache-
ment ou le déparr de I'entreprise dépendront du résultar de certe transaction.
Ces interviewds ont mis en place une stratégie de conquéte identitaire. Is aspi-
rent & une identité nouvelle qui dévoile un écart entre leur « identité héritée » et
leur « identieé visée », et entre leur = idenrité pour soi « et leur = identité pour
autrui «. Les stratégies anticipatrices qu'ils ont mises en place pour la réalisation
de leurs projets les différencient de leurs collégues du précédent groupe, Sices
derniers adoptent un comportement « arentiste », eux oONt UN comportement
actif qui vise la réduction de I'écart en question. Tout se passe comme si ces per-
sonnes s'étaient sirudes dans le cadre d'une identité provisoire qui leur sert de
rremplin pour la conquéte d'une nouvelle identité socioprofessionnelle. 1ls sem-
blent préts 4 faire les sacrifices nécessaires, accepter de faire des dérours qui, par
certains cotds, sunt dévalorisants {un poste de manutentionnaire) en attendant
de recouvrer une identité jugée plus conforme i leurs aspirations, supportér une
identit¢ professionnelle dévalorisée (le laissé pour compre) pour renforcer une
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identité sociale et personnelle valorisante (étre patron d'un service). Le moment
qui sépare le premice niveau du projer du second est 3 considérer comme un
espace de transition congu pour permettre le rapprochement de Uidenticé visée.
La prise de conscience des écarts entre leur « identité héritée « et leur « jdentiré
visée v, et entre leur = identité pour soi » et leur « identité pour autrui « joue un
Tll'llt.‘ moteur et motivant. Les projets qu'ils one élaborés onc une foncrion o acqui-
sition identitaire. |a confirmation de cette conquéte dépendra principalement de
I"érar d'avancement de Ia réalisation de leurs projets. Leur représentation du de-
venir et leur image de soi restent ouvertes ; Norientation de celles-ci dépendra
des résultats obtenus, Deux points les caracrérisent ;

— la voloneé de changer. Ces personnes éraient insatisfaites de leur siuarion et
prevoyaient de la changer progressivement. Pour certaines, limpossibilité d'évo-
lm.i"" dans le passé aurair pu les conduire 3 un départ définidf de lentreprise :
- I aurais pas changé, je crois que je serais déja part «, ou encore : « Tawjours
faire i méme chose 3 la fin, cest de la routine o, Par le passt, o plupare d'entre
eux ont pu progresser grice & des opportunités, notammenr des déparrs 3 la re-
traire ou des mobilités internes qui ont libéré des postes. Dans le présent, ils se
préparent pour continuer cette progression professionnelle ;

— lintention de combler I'écart de compérence, Ceux qui nous concernent ici
sont également conscients de 'écart entre les compéiences et les movens done ils
dispasent actuellement et ceux qu'ils veulent/voudraient acquérir dans le furar,
Leur différence, avec ceus qui les précident, réside dans Je fair que les premicrs
vivent cet ecart comme un handicap, alors que les seconds visent i le réduire, Ce
qui faie peur aux uns motive les autres,

Ici, la formarion non seulement est percue utilement, mais 'intéressé
compte la mobiliser consciemment de fagon strardgique et anticipde, pour la
réalisation de son projet professionnel. Certains comptent financer leur projpre
lormation. Clest le cas d'un interviewd qui a un contrar 3 durée déterminée et
veur devenir chauffeur, done avoir un permis poids lourd, qu'il fimance lui-
meme en se formant sur son temps de congés. D'aurres comprent utiliser les so-
lidarirés familiales pour se former. Clest le cas de ceux yui onr d'ores er déja
acheré un micro-ordinateur, ou de ceux qui envisagent d'en acherer un (au mo-
ment de l'enquéte) : « J'ai acheté un micro-ordinateur, et comme j'ai des enbanes
quup_m'!-m:nt ga [..], Clest cux qui m'apprennent un petit Peu =, 0uU encore ;
« L'informarique, je commencerai bientér, fin mai, en dehors avee mon frére ; il
4 un ordinateur chez lui. I est d'accord . D'autres encore veulent s'autoformer
sans avoir recours i d'anrres personnes. Clest le cas d'un technicien qui s'est
procuré un micro-ordinateur et qui décide d'apprendre lui-méme 3 Puriliser.
Cet apprentissage est rendu possible parce que l'interviewé semble avoir un ni-
veau et une expérience qui lui permertent de comprendre L littérature profes-
sionnelle et de rirer profic des visites qu'il effectue : « Japprends Fordinateur
avec les livres, Cest tout !y, « j'achéte des revues, je fais des visites, j'ai éné voir A
Paris, ca vaut le voyage. Je I'ai pavé moi-méme o
~ Ces différentes formes de formation peuvent se combiner entre elles.
Certains interviewds en utilisent parfois deux ou trois. Ce qui est Imporne i

signaler, c'est que tout se passe comme si 4 la fois lenvie des interviewds de faire
abourir leurs projets et le constar de carence qu'ils font au niveau des prépara-
rions faites par la direction avaient généré cher cux une voloneé d'assurer eux-
mémes leur propre formation, en dehors des circuirs de l'entreprise.

Le profil identitaire confisqué

Sont concernés ici les interviewds qui ont développé des prajers érouffés.
Nous les appelons ainsi car leur émergence a éré doublement stoppée = par la
hi¢rarchic qui, & un moment ou & un autre, a découragé les personnes 4 les
poursuivre ; par intéressé lui-méme qui, marqué par ce découragement, se re-
fuse d'exprimer un quelconque awtre projer que celui d'espérer que la hiérarchic
change d'arritude 3 son égard. Nous sommes, entre autres, en présence de deux
personnes du secteur pore, un ouvrier professionnel et un ouvrier spécialisé.
Tour les deux savent que leur emploi est garanti mais que leur foncrion acruelle
est menacée. Leur hidrarchie leur a enlevé la responsahilied qu'elle leur avait
confiée six mois auparavant, Elle a agi ainsi sans les aviser ni leur donner des
explications justifiant sa nouvelle déasion. lei, la représentation du devenir pro-
fessionnel dans la future entreprise s'avere négartive. Les termes de la transaction
entee direcrion er salariés ont éoé amorcés mais avortés 3 la seule initative de la
hiérarchie, sans aucun espoir de reprise. Les trois sentiments exprimés ci-dessous
les différencient nettement des autres groupes :

— le sentiment d'une progression éeourrée. Ce sont des interviewds qui jusqu'a-
lors éuaient inscrits dans une démarche de progression professionnelle amorcée
depuis leur embauche dans Uentreprise. Embauchés jeunes, pour l'un dentre
eux 4 I'age de scize ans, ils ont roujours cherché i progresser en maitrisant le mé-
tier. lls &'y sont impligués dans lespoir d'une progression méritée en rermes de
grace, de salaire et de contenu de travail. Ils ont, comme le dir M'un d'eux,
» mouillé leur chemise pour arriver i décrocher quelque chose ». Au lieu de cela,
ils s¢ rerrouvenr face & des obstacles instrtionnels qui menacenr gravement leur
progression. Yol le deuxiéme sentiment ;

— le sentiment que tour s'est écroulé. Rappelons-le, il s'agie ici d'interviewds 4
qui les responsables direcrs ont conlié des responsabilités professionnelles. Cer
acte n'avait pas la méme signification pour la hidrarchie et pour les salariés en
question. Ce qui était provisoire pour la premiére érait plus ou moins défininf
pour les seconds. Autour de cet ace, les interviewds ont nourri un espoir illu-
soire auquel s'est progressivement substituée une dure réalied 5 la prise de
constience de cette réalieé et la résignation commencent  laisser des rraces, des
blessures. Clest ce qu'exprime avec amertume 'un des deux interviewds - « lls
sont en rrain de nous décourager, on croit qu'on est quand méme quelqu’un
dans I'usine, on dit ga v ost, on met en route quelque chose, on va peur-éere arri-
ver 4 avoir quelque chose et puis finalement tout est werminé =, ou encore
o Tour s'est derould «

— le senniment dérre trahi. amermume dont il ea tlll::ﬁiiurl est exacerbde par ce
sentiment de trahison. Clest la hidrarchie directe qui est accusée er mise en
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cause. Par ces encouragements, elle 2 éré a origine de leur illusion. mais au
muoment crucial, elle les abandonne et cet abandon est vécu comme une trahison
de la part de leurs responsables. « Ils nous prennent pour moins que rien, pour
des larbins -, dira I'un d'eux évoquant ses responsables,

Dans le cas de ces interviewds, la perception de ['urilieé de la formation
semble nécessiter un préalable, celui de la reconnaissance par la hiérarchie. Or,
pour le moment, certe reconnaissance n'est pas acquise, et sans elle le poste visé
qui éventuellemenr aurait nécessité une formarion n'est pas accessible, Clest
I';:Ixfcnu:-: de cete reconnaissance ainsi que 'image décourageante qu'ils se font
de1i_ attitude de la direction 4 leur égard qui expliquent, en partic, la perceprion
qu'ils ont du réle de la formarion. Tout se passe comme i ces interviewds se di-
saient : « A quoi bon se former si au bour du compte il n'y a pas de reconnais-
sance ? = Un élément est susceprible d'orienter leur perceprion @ c'est le rile de
sélection que peut jouer la formation. Comme celle-ci « se fait 3 la tére du
client u, ils accepreraient d'y aller parce que, dans ce cas, éme désigné pour la
suivre devient un signe de reconnaissance et une garantie d'intégrarion dans la
nouvelle enteeprise.

Le profil identitaire 2 préserver

Sont concernées ici les personnes qui ont développé un projer de naintien
de lexistane. 1| s'agit de projets done les porteurs n'ont d'autres perspectives, du
moins exprimées, que celles de refuser le changement tel qu'il est prévu par la
direction. Le point qui leur semble commun est la difficulté ou, dans certains
cas, le refus d'exprimer explicitement un projet professionnel pour la nouvelle
entreprise. 1 s'agic d'interviewés venant de la filiere bovine, qui refusent d'entrer
dans la dynamique du changement. Leur moyenne d'ige est de trente-quarre
ans. Les termes de la transaction sont diamérmlement opposés entre la direction
et ces salarids, Ces derniers veulent préserver leur identitd de mérier lide au tra-
vail du beeuf alors que la direction a pris la décision — et I'a mise 4 exécution —
de faire disparairre le secteur bovin dans la future entreprise. Elle propose i ces
salariés, qui la refusent, une « conversion identitaire «. Ceux-ci ont mis én place
une stratégic de préservation de leur identieé menacée par les changements en
cours. 5i les interviewds vivent de maniére intense le décalage entre « l'identicé
pour soi » ct « lidentité pour aurrui », leur « identité héritée « et leur « identité
visée » sont vécues de fagon indifférencide puisqu'ils vivent I'une comme 'équi-
vilente de Iautre. [ls veulent garder, voire sauvegarder leur identité acruelle, Id,
le projer a une fonction de préservation tdentitaire er peut étre considérd commie
un mécanisme de défense contre une angoisse générée par linconnu et contre
une situation future dans laquelle existe un grand écart, difficile & combler, entre
« Videntité pour soi v et leur « identité pour autrai «. Les sentiments ci-dessous
caracrérisent plus particulieremenr ce groupe de salariés ;

— le sentiment d'érre relégué au second plan. Ces interviewds se considérent
comme les perdants des changements futurs. En effer, pour cux les « places «
sont déjia occupées par les salariés travaillant au pore, mais surtout, ils ont l'im-

pression de ne pas bénéficier d'une attention particuliere, bienveillante, de la
part de la direction. Celle-ci est accusée d'ére « avee les autres », = les gens du
rc = lls n'auront dans le futur que des < places « dévalorisées qui les mertront
sous la dépendance des « autres » ; ¢'est ce qu'exprime 'un d'entre cux en
disane 1 = Par la suire, il faedra swivre les ordres ; ¢'est toue, on nlaura fen, ren
de plus », ou encore : « Méme nos chefs, ils sont sous les ordres «, ce qui signific
la dépendance des « gens du porc » ;
— le refus du futur. Clese 4 ce stade que nous avons renconerd attirude la plus
ouvertement hostile aux changements envisagés par la direction. Les rransfor-
mations futures sone synonymes de la perie de tous les avantiges pn‘fﬂ:nts 1
l'autonomie, la qualité des refations au ravail er la qualification. Leur transfery
anticipé au secteur du porc est vécu comme une arceinte a leur intégried en a leur
ideneté. Ils ont limpression d'éere = arrachés » et = virds » de chez eux pour éore
= reversés = chez les autres, dans un lieu o tout leur semble hosiile, et qui ne
pourra étre gu'un licu de dégradation de leurs compérences, de perte de leur
ambiance de travail, 111'(:" de dispuritinr! de leur J'l!él;l.:r1 est-d-dire d une pﬂrtir
d'eux-mémes. 1ls manifestent le regrer d'un passé oi ils avaient leur dignité, et
d'un espace dont ils éraient mairres,

Tour cect nous invire & ne pas considérer, comme le font cerains psycho-
sociologues, le refus du changement par les interviewds venant de la filiere
bovine comme une résistance. En effer, il s'agir plurde du refus d'unc « assi-
En:ltjnh w ou « conversion identitaire « décidée pour cux autoritairement par la
direction. Accepter certe conversion équivaudrait 3 une négation de leur propre
idenuied; Clest acceprer un starue de salarié « de deuxieme classe « dans la furure
entreprise. Mous interprétons leur refus comme une tentative, certes désespérée
ct sans prise sur la réalied, d'affirmation pour la préservation et la protection de
lewr identité professionnelle actuelle menacde par les restrucrurations er les
ch:mgumurll.\ tt,:{,'l'l.nuh:giqut:ﬁ' ot nrg:lnimrinnntlﬁ fururs.

Cerre hostilité 4 'égard du changement a des répercussions sur les arnitudes
de ces salariés vis-d-vis de fa formarion. Les effews conjugués de plusieurs facteurs
sajoutent pour les empécher d'incégrer la formation dans les démarches person-
nelles :

— la nature des compérences requises pour travailler dans le pore. Selon ces
interviewds, celles—ci sont d'un niveau inféricur pour ne pas dire nul, done n'im-
poree qui peut v travailler sans problemes. Les salanés venant de la filigre bovine,
secreur » noble », nécessitant @ priovs des compérences plus élevées, n'auront pas
de probléme particulier pour v assurer n'importe quelle fonction ou acrivité,
Dans ce cas, la formation est inuale parce qu'elle ne pear rien leur apporrer

— e refus de « Gaire leur dewt] du beeud - Les interviewes semblent constdérer la
formation comme un processus organisé pour faire « avaler = la suppression des
activitds bovines er amener les salarids concernés 3 caurionner, acceprer ou du
moins 4 ne pas étre contre cetre disparition. Dans ce conrexte, aller en formartion
fquivaur & accepter de faire le denil. 3 entrer dans une aurre dynamique quils
refusent par principe et vivenr comme une amputation d'une partic d'eux-
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mémes. Ils vivent la formation et interprérent son urilisation officielle comme
moven de « conversion idenritaire «,

Ce serait une erreur de généraliser er de ne voir chez eux que de Ihostilind
par rapport a la formarion. Celle-ci concerne la formation proposée dans le
cadre d'un changement subi. Dans un autre contexte, des formarions renforgant
les strarégies et permettant la réalisation de projers professionnels ou idenritaires
auraient probablement suscitd d'autres rappors i la formation,

En guise de conclusion

Avant de conclure, nous souhaitons relariviser la place centeale qui est gé-
néralement accordée aux projets dans la désermination et lorientation des atd-
mudes 3 égard de la formarion. En effer, « cetre idée de projet est un piege fan-
rastigque ¢ tout le monde 8'y laisse prendre parce que. par cerrains cords, ¢'est un
terme noble « (Berger, 1992). Les résultars auxquels nous avons abouri dans nos
travaux nous permetient les commentaires suivanis :

1. L'existence en soi d'un projer n'est pas automatiquement génératrice d'une
attitude positive vis-a-vis de la formation. Celle-ci, pensons-nous, dépend de la
place qu'occupe la formation dans les stratégies de réalisation des projets pour-
suivis ety plus globalement, dans les dynamigues identiraires.

2. La nature du projer retenu et la prise de conscience personnelle du rile de la
formation dans sa réalisation spécifient artitude er le sens que celle-ci va
prendre. L'emploi du qualificarif « personnelle » n'est pas forruir, il indique que
la personne a une perceprion subjecrive de la présence de cette conscience. En
etter. « dans toute situation sociale, les caraciéristiques physiques ou objectives
de Nenvironnement jouent un role moins important que lear conereparric sub-
jective » (Zajonc). Clest cette subjectivitd qui, dans le cas qui nous concerne,
permer Lorientation de attitude vis-a-vis de la formation. Celle-ci peur étre :
— positive, larsque la formation doit combler un écart existant enre les compé-
tences acquises et les compdrences requises pour la réalisation d'un projer, ou
I'écart entre une « identité héritée « er une « identité visée » 5

— négative, quand elle vient perturher la stratégic mise en place pour la réalisa-
tion d'un projer, et quand elle est ressentie comme moyen de « conversion iden-
tiraire « refusée par individu ;

— neutre, quand la plus-value de la formarion n'est pas identifide en rant que
telle par la personne, dans la réalisation de ses projets er, plus globalemenr, dans
sa construction identitaire,

Ces commentaires nous permertent de dire que la formation ese plus parti-
culierement perque utilement et/on utilisée stratégiquement par un individu
lorsque, de fagon conscienee, elle fait partie d'une stratégie mise en place pour la
réalisation de de son projet professionnel er, plus globalement, de son projer
identiaire.
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