


LE “ SAVOIR-ETRE ”
DES APPRENTI-E-S

Prisca KERGOAT:

L’apprentissage qui ‘connaissait jusqu’aux années 1980 un déclin
sensible, a fait I’objet de politiques étatiques visant a le rénover et 4 le
promouvoir & parité avec les formations scolaires. Ces politiques
s’inscrivent dans un contexte marqué, d’une part, par un fort taux de
choémage des jeunes et, d’autre part, par une polémique émanant en
particulier des milieux d’entreprises sur le caractére inadapté des modes
de formation professionnelle. Les derniéres lois sur 1’apprentissage
favorisent son introduction au sein des grandes entreprises par le
versement de primes et par la possibilité donnée 3 ces derniéres de créer
- leur propre CFA (Centre de formation d’apprentis). De plus, la mise en
place d’une filiére de formation & parité avec 1’enseignement général
offre la possibilité aux entreprises privées et publiques de préparer a
I’ensemble des diplomes relevant du secteur industriel comme du secteur
tertiaire, du CAP au dipldme d’ingénieur. Ces diverses transformations

* Maitresse de conférences en sociologie a I’IUT d’Albi, Laboratoire Travail et
Mobilités, Paris X-Nanterre.
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ont conduit & un net renforcement de l'investissement des moyennes et
des grandes entreprises ainsi qu’a une progression importante des
effectifs d’apprenti-e-s (+ 160 000 apprenti-e-s entre 1985 et 2000"%).

Le caractére polymorphe de I’apprentissage dans les grandes entreprises
(diversification des filiéres et des niveaux de dipléme) ainsi que le 1éger
mouvement de féminisation™, n’annule pas les mécanismes propres a la
reproduction de la division sexuelle du travail.

Tableau I : Répartition sexuée des apprenti-e-s de grandes entreprises dans cing
filiéres de formation (en %) '

Electricité| Mécanique /Commerce Secrétariat/bureautiq{le Coiffure /| Total
maintenance| / vente / ' esthétiquejeffectifs
, livraison . )
Hommes| 99 99.2 38.9 3 0 2855
Femmes 0 0.8 61.1 97 0 875
Total 100 100 100 100 100 3730

Source : CEREQ), 1996 (données pondérées).

Les jeunes femmes sont cantonnées dans les formations les plus
dévaluées : alors qu’elles ont acquis un niveau scolaire plus élevé que les
jeunes hommes, elles sont plus souvent confrontées au chdmage a la

sortie de I’apprentissage’.

Nous nous attacherons ici & décrire la réorganisation de 1’apprentissage
mis en ceuvre par de grandes entreprises et ses conséquences en matiére
de division sexuelle du travail. A cette fin, nous examinerons les
processus de sexuation 4 1’ceuvre dans les modalités de recrutement et les
contenus de formation et leurs conséquences en matiére de
reconnaissance sociale de la qualification et de socialisation au travail.
Différentes dimensions qui nous paraissent devoir &tre soulignées parce
que caractéristiques de ces nouvelles formes d’apprentissage qui

3 Sources : pour 1985, Dossiers statistiques du Travail et de I’Emploi, n° 59, 1990.
Pour 2000, MEN, direction de la Programmation et du Développement, Repéres et
références statistiques.

% Environ 30 % en 1996 contre 24 % de jeunes femmes en 1980 i» “ L’apprentissage :
développements récents *, Centre Info, syntbése documentaire, mars 1998.

5 pour toutes formes d’apprentissage confondues. Simon GEORGIE, © L’apprentissage.
Nouveaux territoires, nouveaux usages 7, CEREQ bref, n° 175, mai 2001.
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constituent, pour les entreprises étudiées, un mode de pré-recrutement de
leurs futur-e-s ouvrier-¢re-s et employé-e-s.

Dans le cadre de cet article, nous nous appuierons sur une comparaison
entre deux grandes entreprises publiques et trois formations™. Une
centaine d’enfretiens ont été réalisés auprés des différents acteurs du
dispositif dont 45 -entretiens approfondis et répétés auprés d’apprenti-e-s
(de I’entrée en apprentissage & deux ans aprés leur formation), ceux-ci
mis en regard avec des documents et des données statistiques produits par
les entreprises et le CEREQY. Nous avons également effectué de
nombreuses observations in sifu des différentes situations d’apprentissage
telles que les situations de recrutement, les -situations de travail, les
situations de formation en entreprise, les situations scolaires ou encore
des situations ol l’ensemble des acteurs se concerte et évalue le
déroulement de la formation. ‘ '

Tableau 2 : Situations observées de formations en entreprises

Formations Activités préparées Proportion de
' femmes

Entreprise publique | BTS force de vente Conseillers financiers 109 femmes sur
tertiaire {A) 158 apprenti-e-s

Entreprise publique | BEP électrotechnigue Electriciens 2 femmes sur 61
industrielle (B) . Bac pro services Conseillers clientéles apprenti-¢-s

125 femmes sur
185 apprenti-e-s

¢ s données et analyses présentées dans cet article sont issues d’une fthése de-
doctorat : L 'apprentissage dans les grandes entreprises (en France). Etude de trois cas.
Celle-ci, soutenue en décembre 2002, a ét€ menée sous la direction de Lucie TANGUY,
au sein du laboratoire Travail et Mobilités (Paris X, Nanterre).

37 Nous avons eu la possibilité d’exploiter la base de données de I’enquéte “ L ‘entrée
des jeunes en apprentissage ” (soit les deux vagues successives -1996 et 1999-) et d’y
extraire celles concernant les apprenti-e-s formé-e-s dans de grandes entreprises, soit
894 apprenti-e-s formé-e-s dans des entreprises de plus de 500 salarié-e-s sur un corpus
total (tous types d’entreprise confondus) de 6 000 apprenti-e-s.
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1. DES OUTILS DE SELECTION GENRES

L’importance accordée au recrutement par 1’entreprise est due au fait
qu’il s’agit non seulement de sélectionner un apprenti mais aussi un futur
salarié. C’est ainsi que les trois différentes étapes du recrutement
(sélection sur dossier, passation de tests et entretien) se conjuguent 2 une
forte sélection qui avoisine, du moins 4 un niveau quantitatif, celle des
grandes écoles. Les membres du jury n’étant pas des professionnels du
recrutement, deux types d’outils sont mis a leur disposition : un dossier
de préconisation et une grille d’évaluation chargés, tous deux, d’évaluer
les “qualités” des candidats. Cette insistance sur les- qualités,
déterminantes dans le cadre de I’apprentissage, est 1égitimée par le fait
que les candidats n’auraient pas encore acquis de compétences
professionnelles :

- La * personnalité ” est présentée, au sein du dossier de préconisation de
Pentreprise A, comme “des qualités (...), des caractéristiques
personnelles qui puissent étre favorables a 1’intégration du candidat a la
fonction recherchée », - | |
- La “ motivation ” chercherait & “ identifier les forces qui animent ou les
résistances qui risquent de freiner 1’adaptation du candidat envers
I’entreprise et le métier .

- L°* expérience ” permettrait “ d’explorer les différentes situations
vécues par le candidat qu’elles soient scolaires, professionnelles, extra
professionnelles ou le cas échéant militaire pour repérer les modes
habituels de comportement et les attitudes, son ouverture sociale et
intellectuelle ™.

Ces trois notions, sur lesquelles se fonde la sélection, seraient donc
censées étre, “ scientifiquement » parlant, les seuls éléments testables lors
du recrutement.

Interrogés sur la non prise en compte de savoirs acquis a 1’école et au
travail, les recruteurs argumentent leurs réponses en fonction de la nature
de I’activité & laquelle postule le candidat. Et en effet, une distinction est
opérée dés le recrutement entre les candidats postulant & des activités
dites industrielles ou de services. Bien plus encore, 1’examen du
processus de sélection de l'entreprise B révéle que les activités de
conseiller clientéle et d’électricien sont sexuellement pré-attribuées.
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Dans ce dernier cas, la durée de I’entretien est plus longue, les recruteurs
tentent d’appréhender des connaissances : “ pouvez me dire combien font
97 x 3 7%, “un potentiel technique ” a travers les “ expériences ” des
candidats : * bricolez-vous avec votre pére le dimanche ? Avez-vous une
mobylette ?

Pour les cand1dats au bac pro services, l’entretlen est plus court, les
recruteurs recherchent des qualités d’affabilité, un “ savoir étre au service
des autres ” : “ Lesquelles de tes qualités te semblent pouvoir étre mises
au service de la clientéle ?”. Les seules questions concernant des
connaissances “ professionnelles ” ou “ scolaires ” renvoient a la maftrise
du logiciel Excel. -

Les recruteurs 1égitiment ce décalage par la nécessité de rechercher, dans
un cas, des qualités dites naturelles ou innées™ et dans I’autre, des
qualités acquises: “On est plus exigeant pour le recrutement d’un
technicien car l'on recherche des qualités intellectuelles, un potentiel
pour les BEP, voire des acquis théorigues et pratiques pour les bac pro
fechniques alors que pour les services nous nous appuyons uniquement
sur la personnalité et le savoir-éfre du candidail (...) Je ne pense pas
qu 'une formation permelte d’apprendre la psychologie et le contact. On
peut s 'améliorer mais i onn ‘a pas un minimum de facilités naturelles on
ne peut pas étre efficace ” (Cadre DRH, -femme).

Les représentations des recruteurs participent a la sexuation de ces deux
activités : les femmes seraient successivement inadaptées au travail
technique et toutes désignées pour les activités relevant du tertiaire : “Je
m’exprime & un titre personnel mais dans notre société, notre culture, les
hotesses d’accueil sont des femmes. Un homme qui vous accueille, les
femmes s’en foutent mais pour étre clair, quand c’est une femme, les
hommes se régalent. Ils se disent ‘tiens c’est toujours ¢a de pris’, ‘elle est
superbe je lui fais du gringue et tout’ ” (Cadre, DRH, homme).

Ces premiéres observations nous ont, dés lors, conduit 4 nous demander
si ce sont bien les activités que I’on prend en compte ou bien le sexe des
futur-e-s salarié-e-s. Car, si ce phénoméne de sexuation des filiéres n’est
pas propre aux entreprises étudiées et reproduit, au sein de 1’entreprise,
des phénoménes propres a nos sociétés, il faut, pour dérouler la
démonstration, insister sur la nature des diplomes précédemment acquis
par les candidats et candidates.

1% Patrick ROZENBLATT et Djaouida SEHILI, “ Chronique d’une neutralité annoncée ,
Formation-Emploi, n° 68, p. 21-35, 1999.
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De fait, cette impasse sur les connaissances acquises est d’autant plus
paradoxale que tous les candidat-e-s au bac pro services ont déja obtenu
un BEP et effectué des stages en entreprise, ce qui n’est pas le cas de
ceux se présentant pour le BEP €lectrotechnique.

C’est ainsi que 1’étude de 89 dossiers d’inscription d’apprenti-e-s montre
que la totalité des jeunes femmes recrutées ont dd faire preuve de
]’acquisition de savoirs validés par un dipldme ou un titre possédé dans
une méme spécialité, alors que pour les jeunes hommes 1’évaluation
cherche & mesurer le “ potentiel ” en privilégiant 1’ expérience ” ou la
polyvalence ouvrant, dans ce dernier cas, des promotions au sein de
Pentreprise. En effet, il s'avére que détenir une qualification
professionnelle dans les deux grandes filiéres d’activité de ’entreprise
(technique et services) ouvre des perspectives professionnelles plus
rapides™.

Ce n’est donc pas seulement Jactivité qui est sexuellement
prédéterminée mais 1’ensemble du parcours et de la progression
professionnelle des futur-e-s salarié-e-s. D’ot1 le paradoxe sutvant : alors
que ce sont les savoirs dits féminins qui sont de fait naturalisés et donc
non reconnus comme des savoirs acquis, ce sont cependant les Jeunes
femmes qui doivent faire preuve de la qualification acquise. Les jeunes
hommes doivent, inversement, démontrer leurs capacités a atteindre, par
la formation, la qualification requise par 1’entreprise.

Venons-en maintenant 4 notre seconde interrogation, celle concernant les
contenus de formations.

¥ Ces observations sont confirmées par celles de Sabine FORTINO, La mixité au travail,
Paris, La Dispute, 2002, p. 367 (observations effectuées dans la méme enireprise):
“ Lorsque ’entreprise publique recrute un agent d’exécution masculin, ¢’est déja dans la
perspective de ce que sera ou pourra &tre son futur déroulement de carriére (...) alors
que pour les femmes, elle fait comme si une mobilité sociale & I’interne ne pouvait pas
survenir, comme si toute sa vie durant, la jeune comptable recrutée allait rester & son
premier poste (...) Pour les hommes, le savoir-faire et le potentiel sont pergus comme
allant de soi ¢’est 4 dire : comme s’il suffisait d’attendre que 1’occasion se présente pour
qu’ils soient ainsi révélés, tandis que pour les femmes, il y a toujours ou presque la
nécessité de faire preuve de la qualification possédée .
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2. LES FORMATIONS AUX ACTIVITES DITES DE
SERVICES : DISCIPLINARISATION
ET MASQUAGE DES SAVOIR-FAIRE

Les évolutions en cours au travail et & I’école conduisent & codifier la
formation, le travail et leurs évaluations en termes de compétences™*®. A
cet effet, ont été créés les référentiels d’activité et de certification mais
aussi ce que les entreprises ont nommé des “ référentiels de formation ”
(découpant les temps de formation en séquences d’apprentissage) ou
encore des “ grilles d’évaluation des compétences” (chargées de
“ formaliser * les acquis)'*. Si celles-ci sont présentées comme un outil
pédagogique censé permettre une auto-évaluation, ¢lles participent
également & la décision de I’embauche finale de ’apprenti-e- ainsi qu’a
’acquisition du dipldéme'*.

L’examen des référentiels de formation et des grilles d’évaluation des
compétences mis en ceuvre par les entreprises révele la prépondérance
des compétences sociales et comportementales au regard des
compétences techniques. Les proces de formations axés sur des activités
de services ont des caractéristiques communes, parmi lesquelles figure le
brouillage systématique entre techniques professionnelles (ou savoir-
faire) et savoirs organisationnels et d’attitudes. Les contenus de
formation regroupent tout aussi bien des savoirs construits par et pour
’entreprise, comprenant des régles prescrites de travail (telles que les
procédures, la réglementation) associées a des savoirs sur ’entreprise
(contexte juridique, connaissances des produits proposés). Ils sont
également axés sur les attitudes, sur les dispositions culturelles et sociales
devant étre mobilisées et adaptées aux clients (exigence d’individualité,
de contingence et de variabilité afin de répondre aux besoins spécifiques
du public). Le développement des relations de service, et plus
- précisément des activités commerciales, ou de conseil a4 la clientéle,

140 Frangoise ROPE, Lucie TANGUY, Savoirs et compétences, Paris, L’Harmattan, 1994.
M1 Ces grilles et référentiels sont €laborés 4 partir d’un méme principe : associer des
- p .

“ fonctions ” ou “téches ” & des compétences elles-mémes divisées entre ©“ savoir ” et
“savoir-faire ” & 1’école, et entre “ savoir ”, “ savoir-faire ” et “ savoir-étre ” en

entreprise.

2 De fait, I’introduction & 1’école du contréle continu, qui tend & se substituer

rogressivement a I’examen national, permet d’intégrer, dans le processus de délivrance
> P

des diplomes, des évaluations effectuées en entreprise.

bh

kk]
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impliquerait de nouvelles dispositions non acquises par les salariés en
place : capacité & se présenter, & s’habiller, & communiquer
“ correctement ”, & “ négocier 7, a maltriser la langue écrite, a s’adapter &
des situations différentes. Les contenus de formation contribuent
également & modeler ces nouvelles postures, & — pour reprendre
I’expression d’un formateur — * refaire leur éducation ” afin d’éviter
les profils types “ parfait titi parisien » C’est ainsi que les formations
relevant des services s’appuient par exemple sur des bandes dessinées ol
les apprenti-e-s sont invité-e-s a repérer les postures physiques et le
vocabulaire “ incorrects ” des personnages.

Les connaissances mobilisées considérées comme des “ savoir-€tre ”
renvoient a de nouvelles formes de disciplinarisation au travail marquées
par un rapport de servitude envers les clients, la hiérarchie et ’entreprise
mais également & des savoir-faire non réductibles & des “ savoir-&ire .
Les grilles d’évaluation des apprenti-e-s conseillers financiers sont a cet
égard significatives : “ identifier les besoins des clients, metire en ceuvre
les actions adéquates pour y répondre ” est catégoris¢ comme des
“savoirs comportementaux ” (innés, acquis depuis l’enfance) et non
comme des savoir-faire (acquis par le biais de la formation ou par
’expérience du travail). C’est ainsi qu’en masquant les savoir-faire
propres aux activités, ces entreprises peuvent produire un service a
moindre colt par la faible reconnaissance accordée aux connaissances
professionnelles des salarié-e-s, tout en faisant appel & l’initiative, a
1’adaptation de ces derniers. ,

Ce masquage des “ savoir-faire ” n’est pas propre aux entreprises et se
retrouve également dans la construction des diplémes récents et, tout
spécifiquement, des dipldmes s’adressant & un public de jeunes filles. Si
les référentiels d’activité et de certification, constitués par I’Education
nationale, privilégient les “ savoirs ” et les “ savoir-faire ”, ’examen des
diplomes préparant des activités du tertiaire révéle également la présence
de compétences proches de celles déclinées en terme de “ savoir-étre ”
par les entreprises. C’est, par exemple, le cas du bac pro services, dont la
" spécificité est de développer des “ compétences relationnelles ” (définies
par défaut comme ne relevant pas de “ savoir-faire ') renvoyant & des
items tels que “capacités™ a “s’intégrer au sein d'une équipe ”,
“ participer a la valorisation de ['image de [’entreprise ”, efc.

% Claire COLLIN, “Evaluation du BAC professionnel Services 7, CPC Documents,
2000/2.
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Tableau 3 : Logiques a l'ceuvre au sein des CFA

Compétences requises “ Bitre capable ” :

pour le métier - d’une technicité parfaite,

de mécanicien - de théoriser un certain nombre de données techniques,
- d’un sens de I’analyse, de [’observation et de la
déduction,

- d’&tre & I’écoute permanente des nouvelles technologies,
- d’un sens de I’organisation et de la méthode
- d’habileté manuelle

Compétences requises “ Btre capable ” :
pour le métier - de technicité parfaite et sens de I’organisation et de la
d’esthéticienne méthode

- d’une présentation soignée, correcte et féminine,
- d’un sens artistique et de I’harmonie,
- de vertus morales (discrétion, amabilité, pondération).

De fait, les enseignements techniques semblent se détacher plus aisément
que les enseignements de service du contexte de la profession. La plus
grande dépendance des formations de services a un secteur de production
donné s’explique —du moins en partie — par la difficulté & définir des
contenus de formation non ancrés dans une tradition indissociable, pour
les formations techniques, de I’histoire de la scolarisation, de la
professionnalisation et du mouvement ouvrier. Une autre explication peut
résulter et/ou résider dans I’absence de collectifs de métier. A l'inverse
des formations techniques ol les équipes de travail défendent une
conception collective du métier associée & des savoir-faire, a des ficelles
de métiers et & des tours de mains, les apprenti-e-s formé-e-s en situation
de travail & des activités de services sont largement laissé-e-s & eux/elles-
meémes sans que leur solent transmis des régles de métier. Toutes les
formes de sociabilité sont rendues difficiles par 1’organisation du travail :
solitude de I’activité, division de 1’espace de travail, échelonnement des
pauses, mise en place —pour les conseillers financiers— d’une
~ organisation par objectifs qui conduit 4 une concurrence entre les salariés
réduisant deés lors les formes de coopération.

Ces derniéres observations conduisent 4 tenter de caractériser — ce sera le
troisiéme et dernier temps de notre démonstration— les formes de
socialisation opérées au travail.
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3. DU “ BON PETIT TOUTOU ” AU “ CAMELEON
SAVANT ” : DES PRATIQUES GENREES DE “ FAIRE-
SEMBLANT ”

Les apprenti-e-s observé-e-s mettent en place des pratiques de faire-
semblant fortement sexuées. Pour reprendre leurs propres termes, les
attitudes du “ bon petit toutou ” se retrouvent essentiellement au sein de
formations fortement masculinisées; 1’attitude du “ caméléon savant ™,
quant & elle, renvoie a des formations et a des emplois fortement
féminisés :

“ L'important c'est d'apprendre a jongler, fout est une question de
ressenti et de qui on a en face, on est obligé de tout le- temps
s'adapter. Il faut apprendre & étre caméléon, on doit élre au top
dans tous les domaines parce qu'il n'y a pas d'emploi sans diplome
et le temps d'intégration est trés long & chaque fois (...). A la limite
c'est trop, les activités sont intenses, pas tant le rythme mais les
Situations, elles sont trop différentes les unes des autres... c'est le
caméléon savant 7. (Ingrid, conseiller financier, parents
instituteurs). ‘
La métaphore du “came€léon savant” est significative des pratiques
développées par les apprenti-e-s pour faire face aux contraintes qui leur
sont spécifiques. Il ne s’agit plus ici tant de pratiquer le “ suivisme ” que
de moduler savamment ses conduites en ““ s’adaptant ” et en “ jonglant ™.
Si la pratique du “ bon petit toutou ” permet de se référer & des modeles
qui s’incarnent dans I’environnement proche (les collectifs, les tuteurs),
celle du “ caméléon savant ” répond pour sa part a une multiplicité de
situations non référencées par les apprenti-e-s mais auxquelles ils doivent
cependant s’adapter pour obtenir un emploi a la fin de la formation.
Une question s’impose : ’attitude du “ caméléon savant” (largement
mise en mot par les jeunes femmes) serait-elle typique de la socialisation
féminine ? La modulation des attitudes n’est-elle pas souvent associée,
dans les représentations populaires, 3 wun défaut féminin
“ souvent femmes varient bien, fol est qui s’y fie . Toute une littérature
sociologique (allant de N. Mosconi, M. Duru Bellat et C. Zaidman
jusqu’a S. Beaud et C. Dubar en passant par C. Baudelot et R. Establet)
montre que les femmes sont amenées & développer des attitudes
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différentes des hommes : elles sont moins sujettes a4 entrer dans des
pratiques d’oppositions frontales “ parce qu’elles n’éprouvent pas le
besoin de se poser en s’opposant' 7 ou “ parce qu’elles n’ont pas eu
I"habitude de se défendre socialement™ ”. Les femmes, de par leur
education et pour se protéger des menaces extérieures, sont amenées a se
rendre moins visibles dans l’espace social tout en développant des
capacités d’adaptation™® pour “ prendre place ” (par exemple, la facilité
d’acculturation aux pratiques des classes moyennes’). De fait, la
promotion sociale n’étant toujours pas réalisable par le travail — du
moins 2 parité avec celle des hommes —, les femmes ont dfi emprunter
d’autres voies : celle du mariage puis de I’école nécessitant 1'une et
I’autre une réelle capacité d’adaptation pour les jeunes filles d’origine
populaire. De méme, face aux régles formelles et informelles qui
gouvernent les situations de travail (telle que la priorité donnée aux
hommes sur les femmes), nombre de femmes, pour se “ réaliser dans le
travail ”, sont amenées a se servir de ces mémes régles en “ feignant d’y
adhérer 8. Le caméléon, ¢’est non seulement la résultante de pratiques
et de représentations sexuées, intégrées dés 1’enfance mais ce caméléon
est également “ savant ” : la capacité de modulation devient une ruse qui,
seule, peut permettre de contourner les contraintes.

1% Christian BAUDELOT et Roger ESTABLET, Allez les filles !, Paris, le Seuil, 1992,
p. 119.

fis Stéphane BEAUD, 80 % au bac et aprés ?, Paris, La decouverte 2002, p. 111.

"¢ Nous avions également observé, au sein de I’entreprise B, que les jeunes femmes
apprenties dans des formations techniques devaient, pour é&tre intégrées, s'adapter a
I'ambiance préexistante (Nicole MOSCONI, “ La mixité dans ’enseignement technique
industriel ou I’impossible reconnaissance de ’autre ”, Revue frangaise de pédagogie,
n° 78, 1987, p. 31-42.), "neutraliser leur féminité" (Jacqueline HUPPERT-LAUFER, La
Jféminité neutralisée. Les femmes cadres dans I’entreprise, Paris, Flammarion, 1982), ne
pas apparaitre comme une “ schtroumfette ” pour reprendre l’expression de Tania

. (apprentie en BEP électrotechnique).

"' Voir & ce titre les ouvrages de Claude ZAIDMAN, La mixité & I’école primaire, Paris,
L’Harmattan, 1996 et de Stéphane BEAUD, op. cif, qui montrent 'un et ’autre (le
premier & I’école primaire et le second au lycée) que les filles ou jeunes femmes
développent, contrairement aux gargons ou aux jeunes hommes, une grande adaptation
aux demandes de I’école (celle-ci étant d’autant plus difficile qu’elles appartiennent aux
classes populaires) tout en se rendant moins visibles dans I’espace social : dans le
premier cas, en classe et en cours de récréation, et dans le second au sein de la cité.
“8Claude DUBAR, La socialisation, Paris, Armand Colin, 1998, Chapitre XII “Du
modele ‘affinitaire’ au processus de conversion : I’identité autonome et incertaine ™.
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En ce sens, la pratique du “caméléon savant”, c’est une stratégie
défensive'” mais aunssi et c’est sur ce dernier aspect que nous souhaitons
insister, une stratégie offensive. Il ne s’agit donc pas de “ suivre” un
modele mais de mettre en place des pratiques consciemment réfléchies et
parfaitement mises en mot par ces jeunes femmes :

“Jai un comportement complétement différent, je ne saurais
méme pas comment l'expliquer (silence) je sais pas, c'est au
- feeling, c'est comme ¢a, je parle d'une facon a quelqu'un et d'une
autre & quelqu'un d'autre, je ne sais pas pourquoi, peut-étre que je
suis en train de me dissocier (rires). (...) Je leur laisse croire ce
qu'ils ont envie de croire et au moment venu ou je serai embauchée
réellement, oui je serai un agent, on mettra les points. Je serai
claire a ce moment-la parce que la je suis apprentie, je n'ai pas-de
statut . (Anne, 21 ans, BEP sanitaire et social, pere chauffeur-
livreur, mére au foyer). |

Certes le déni des diplomes acquis, la séparation entre métiers dits
féminins et métiers dits masculins renvoyant d'un c6té a des qualités f&-
minines (qui seraient innées et non acquises et, de ce fait, non reconnues
comme des qualifications & part entiére) et de l'autre des qualités
masculines (sanctionnées par des dipldmes et donc reconnues en tant que
telles) n’est pas nouvelle’™. Cependant, la codification du travail et de
son évaluation en terme de “savoir-8tre”, de “savoirs
comportementaux > permet, en habillant des lieux communs anciens
d'une apparence de modemnité et de scientificité, d’entériner et de
légitimer la différence sexuée des filiéres de formation et la
reconnaissance de la qualification.

Un des dangers de ces notions est des lors d’officialiser 1a dissociation de
compétences dites masculines et d’autres dites féminines.

Cette codification contribue non seulement a entretenir la confusion entre
attitudes et connaissances mais plus largement la légitime en prenant
appui sur la science et la technique: le “savoir-étre ” devient une
composante de la connaissance & cdté des savoirs et des savoir-faire.
Cette codification permet non seulement aux entreprises de déqualifier le
travail dit féminin, de prédéterminer 1’absence de carriére professionnelle

149 Christophe DEIOURS, “ Travail et peur ” in Travail wusure mentale, Paris, Bayard
éd., 1993,
10 Danigle KERGOAT, Les ouvricres, Paris, Le Sycomore, 1982.
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en “évaluant ” des qualités qui sont dévalorisées en amont méme de
I”évaluation ; évaluation reposant bien plus sur un jugement que sur une
mesure”. Les savoir-faire mobilisés ne sont pas considérés comme
faisant partie intégrante d’un métier mais plutét d’une condition définie
par 'aptitude & &tre au service d'une personne singuliére. Processus de
masquage “sournois” des savoir-faire qui, s'il se limitait encore
récemment aux activités quasi exclusivement occupées par des femmes,
tend aujourd’hui & s’étendre & des activités mixtes de services.

Ces processus ne sont pas sans effet sur la reconnaissance accordée au
travail et sur les formes de socialisation opérées par les apprenties. Si la
pratique du “ caméléon savant ”, en changeant de “ persona™ ” permet de
se camoufler, celle-ci permet également de ruser. Une réflexion pourrait
alors étre menée sur sa proximité avec la métis des Grecs, I'intelligence
rusée, ainsi que sur ses répercussions en termes de relations sociales et de
rapports sociaux entre hommes et femmes. |

B! Toute 1’ambiguité de Ja notion d’évaluation résulte de I’écart entre jugement et

mesure. Voir & ce propos Christophe DEJIOURS, L évaluation au travail & ['épreuve du
réel, INRA éditions, 2003.
12 « persona ” désignait pour les Grecs le masque de théstre.
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TROIS ENTREPRISES

F ACE A L’INTEGRATION

~ DES FEMMES

DANS LES EMPLOIS
INDUSTRIELS,

LE CAS DE SAINT-NAZAIRE

Philippe ALONZO"

-La recherche, dont il est question dans ce papier, porte sur
I’agglomération de Saint-Nazaire, en Loire-Atlantique, entre 1999
et 2003. Elle met en sceéne les deux grands employeurs locaux : les
Chantiers de 1’Atlantique et 1’Aérospatiale, ainsi qu’une entreprise de

" Maitre de conférences en socmlogw 4 I’Université de Nantes, Centre nantais de
sociologie (CENS).
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sous-traitance de rang A : la “ Société de Construction Navale™  (SCN).
Durant trois années, ces entreprises ont recruté des femmes a des postes
d’ouvriers, rompant ainsi avec la tradition qui veut que la “ navale ” soit
un des derniers bastions de I’emploi masculin: Les ouvriéres qui ont
travaillé dans les ateliers depuis la seconde guerre mondiale, n’étaient pas
parvenues, du fait de leur petit nombre, & faire évoluer 1’ordre des choses.
D’ailleurs la plupart avaient rapidement échangé leur bleu de travail
contre la jupe en vigueur dans les bureaux.

En 1999, en revanche, la conjoncture est différente et tous les éléments
semblent réunis pour favoriser I’intégration durable des femmes dans les
ateliers. Mais de quelle intégration s’est-il agi dans les faits ?

1. UN CONTEXTE LOCAL MARQUE PAR UNE
PENURIE DE MAIN-D’(EUVRE MASCULINE

Pour comprendre ce qui s’est passé & Saint-Nazaire, il faut partir du
contexte. En 1999, quatre paquebots sont en construction et le Queen
Mary 2, navire hors normes représentant une manne de travail pour
I’ensemble des entreprises du bassin d’emploi, est & I’étude. L’embellic
économique succede donc a la période de récession des années 1990,
laquelle se situait dans une baisse progressive de 1’activité depuis le
début des années 1960. En 40 ans, les Chantiers de I’ Atlantique ont perdu
6 000 emplois mais comptent encore entre 4 000 et 5 000 salariés au
moment des faits. Dans ce gigantesque “lego™ que constitue
I’assemblage d’un navire de croisiére, les Chantiers n’assurent que la
construction de la coque métallique, ce qui représente environ 40 % de
I’activité totale. Les 60 % restants sont confiés aux entreprises de sous-
traitance locales. Ainsi, prés de 13 000 personnes tirent leur emploi de ce
secteur d’activité. |
Pour faire face 4 ce nouveau défi économique et aux contraintes
inélastiques du cahier des charges, les effectifs présents ne suffisent pas.
Selon la direction des ressources humaines des Chantiers, il existait un
déficit de 300 emplois qualifiés depuis 1997, principalement des
soudeurs, des électriciens et des monteurs. De son ¢6té, 1’aérospatiale
(Airbus) ne trouve pas non plus de main-d’ceuvre qualifiée pour honorer

13 Le nom de cette entreprise est fictif afin de garantir I’anonymat de 1’employeur et
des salarié-e-s. En revanche il nous a semblé difficile de maintenir I’anonymat des deux
grands donneurs d’ordre de la région tant leur renommée dépasse le cadre local.
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son carnet de commandes, alourdi par I’arrivée du tout nouvel Airbus
A380. Or les agences de travail intérimaire ne parviennent plus a remplir
leur rdle traditionnel de variable d’ajustement des exigences des
employeurs. Selon Bruno Lefebvre, “les nomades de la sous-traitance
‘maritime ” qui travaillent sur tous les ports frangais (environ 400
personnes), sont devenus trop chers compte tenu des frais de
déplacement™. Les entreprises voient donc se développer un rapport de
force dans lequel elles subissent la rareté des intérimaires qualifiés.

Pour sortir de cette crise, les deux grands donneurs d’ordre ainsi que
leurs sous-traitants principaux', font appel & I’Agence nationale pour
I’emploi (ANPE) de Saint-Nazaire et envisagent, collectivement, de
puiser dans le stock de demandeurs d’emploi afin de renforcer les flux de
main-d’ceuvre en direction de tel ou tel métier. Mais 1’ ANPE ne parvient
plus a sélectionner des chdmeurs de longue durée non qualifiés pour la
navale, car la reprise économique a fait baisser le chomage de 17 % a
11 % entre décembre 1997 et mars 2001 sur I’ensemble du bassin
d’emploi et les postulants qui se présentent ne possédent pas le niveau
requis. Restent les femmes. Elles vont progressivement s’imposer comme
des candidates idéales. En effet, elles sont davantage concernées par le
chdmage que les hommes: elles représentent alors 53,8 % des
demandeurs d’emploi de catégorie 1, et surtout, elles sont plus diplémées
qu’eux. Majoritairement issues des secteurs de la vente, du secrétariat, de
la restauration et du secteur sanitaire et social, elles vont étre considérées
comme ayant un potentiel professionnel susceptible de rivaliser avec
celui des hommes, voire de le dépasser.

Un collectif formé de représentants de 1’ANPE, de I’Etat, de la Région,
de la Direction départementale du travail et de ’emploi (DDTE) et de
I’ Association pour la formation professionnelle des adultes (AFPA), offre
aux employeurs d’organiser la sélection des futures ouvriéres, d’assurer
leur formation et de livrer dans un délai treés court (12 semaines pour les
pionniéres de la SCN) des femmes prétes a I’emploi. C’est donc dans le
cadre d’une gestion de la main-d’ceuvre élargie, du réseau d’entreprises
locales au bassin d’emploi dans son ensemble, que les opérations de
formation des femmes demandeuses d’emploi aux métiers industriels ont
été congues. Toutefois, le Service public de I’Emploi (SPE) soumet son
~ engagement dans le dispositif 4 deux conditions. Les entreprises doivent,

1% Bruno LEFEBVRE, La sous-traitance au caur de la production, Bruxelles, Presses de
I"Université Libre de Bruxelles, 2003. | '

1% Soit 25 entreprises au total.

136 Enquéte sur ’emploi, INSEE.
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d’une part, proposer des emplois stables a durée indéterminée (CDI) aux
femmes recrutées. D’autre part, elles s’engagent & mettre en place des
parcours de formation permettant aux ouvriéres d’évoluer, 2 moyen
terme, vers des emplois plus qualifiés.

Ainsi, entre le troisiéme trimestre 1999 et la fin de [’année 2001, prés de
600 femmes vont étre formées & ces “ nouveaux métiers . Les Chantiers
de I’ Atlantique ont recruté aux alentours de 90 femmes, Airbus au moins
autant. Les ouvrieres qui n’ont pas ét€¢ embauchées pas ces deux grandes
entreprises ont trouvé un emploi dans les 250 entreprises sous-traitantes
présentes sur le site ainsi que dans les agences de travail intérimaire.
Selon I’ANPE, 90 % des femmes €taient en emploi & la sortie des stages,
85 % aprés trois mois d’exercice. Mais en ’absence d’un suivi des
trajectoires professionnelles, ’ANPE ne sait rien du devemr des
ouvrieres au-dela de cette bréve période.

2. UNE ARRIVEE EN FANFARE
LAISSANT PRESAGER LA MISE EN PLACE
D’UNE MIXITE “ HAUTE ”

L’arrivée des femmes sur des postes d’ouvriers a fait grand bruit. A
l’époque, les médias n’ont pas hésité & qualifier cette expérience de
“révolution culturelle ”. Ainsi, le 11 septembre 2000, le quotidien
Libération titrait 2 la Une de son cahier Emploi : “ Femmes en bleu. A
Saint-Nazaire, la mixité en chantier ', Un article de ce méme journal,
annongait que les femmes “ allaient faire évoluer les univers masculins ”,
qu’elles permettaient de “ réinterroger 1’ergonomie au travail ”. Dans la
presse locale, on pouvait lire que les femmes étaient “ plus bosseuses,
plus motivées, plus assidues, plus soigneuses et plus précises dans leurs
gestes ” ; en deux mots “ plus douées ” que les hommes. Un article de la
presse locale développait dans ses colonnes les bienfaits de la
féminisation de ’emploi de monteur en tuyauterie : * les ouvriéres ont,
comme les hommes, appris a percer la t6le pour le passage des tuyaux, a
les agrafer sur leur support, puis a les monter. La SCN est en passe de
gagner le pari de la féminisation d’un univers réputé machiste *.
Un des bastions du travail masculin serait-il en train de céder petit &
petit? Si 'on s’en tient aux discours des employeurs, force est

Y7 Libération, Cahier Emploi, 11 septembre 2000.
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d’admettre que oui: “Elles auront les mémes qualifications que les
hommes, les mémes salaires — 7 000 francs net par mois — les mémes
conditions d’emploi. Pas de postes réservés, pas de secteurs de
prédilections ” (DRH, Alstom). En aofit 2000, 150 femmes travaillent
dans les métiers de la navale et elles représentent un tiers des stagiaires
qui suivent une formation. Aux Chantiers de 1’ Atlantique les groupes de
femmes qui entrent en formation se succédent : 16 femmes en mai, puis
16 encore en aofit. L’aérospatiale intégre au méme moment 13 apprenties
ajusteuses. Treize autres viennent les rejoindre au début du mois de
septembre. Avant cela Airbus ne dénombrait qu'une ouvriére dans ses
effectifs et 109 femmes au total pour 2101 salariés, la plupart dans les
bureaux. Dans cette entreprise, le Directeur des ressources humaines
(DRH) parle “d’amorce de révolution culturelle” et insiste sur la
motivation de femmes qui, “ condamnées & réussir leur pari ”, finiront
par “ évoluer plus vite que les hommes ” (DRH, Airbus).

Ainsi, les employeurs ont non seulement accepté les exigences du SPE,
- mais ils se sont engagés a développer une mixité que I’on peut qualifier
d’“ indifférenciée ”. Cette forme se rencontre lorsque “ les hommes et les
femmes effectuent un méme travail dans des conditions d’emploi
strictement identiques ”. Dans ce cas, on observe une volonté de
neutraliser le sexe des salariés. Or c¢’est, semble-t-il, 1a situation a Saint-
Nazaire. Méme si la pénurie de main-d’ceuvre est le moteur du
recrutement des femmes, les formations ouvertes par I’ANPE sont mixtes
et les employeurs cherchent avant tout & satisfaire leurs besoins de main-
d’ceuvre. Cette forme de mixité laisse en suspens la question de
I’intégration future des femmes dans les ateliers. Le gente du travail n’est
jamais totalement neutre et, bien souvent, I’arrivée de femmes dans des
univers masculins s’accompagne d’une obligation de sc soumettire & un
modéle dominant qui reste masculin. D’ailleurs les discours recueillis
lors des entretiens vont dans ce sens : les ouvriéres de Saint-Nazaire ont,
dans leur grande majorité, le sentiment d’exercer un “ métier
d’hommes . Enfin il faut souligner, avec les chercheurs et chercheuses
 de I’Université de Strasbourg, que cette forme de mixité pragmatique
reste fragile dans la mesure o, comme elle est avant tout “ tributaire du -
marché de la main-d’ceuvre, elle peut devenir réversible si les
circonstances s’y prétent ”.

L’expérience nazairienne correspond-t-elle a la mise en place d’une
réelle mixité professionnelle ou traduit-elle une simple féminisation de la
main-d’ceuvre ouvriére ? Seule la voix de la responsable de 1’agence
locale de ’ANPE de Saint-Nazaire vient introduire une fausse note dans
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cette belle harmonie : “ 1.2 on a formé avec I’emploi en priorité, on avait
des offres d’emploi et il y avait un besoin de ces personnes-la en emploi.
On a méme raccourci des formations pour qu’elles soient adaptables le
plus rapidement possible. Entre nous, si les femmes ont eu ce succés
¢’est parce qu’il n’y avait pas d’hommes pour occuper ces emplois-la.
C’était pas un réel choix des employeurs ”, (Directrice, agence locale,
ANPE).

3. UNE METHODE DE SELECTION QUI APLANIT
LES DIFFERENCES ENTRE LES FEMMES

La méthode des habiletés développée par ’ANPE de Saint-Nazaire se
présente sous la forme d’une batterie de tests. Les épreuves sont
élaborées en partenariat avec les employeurs, sur la base de leurs besoins
réels, par rapport au poste qu’ils veulent développer. Les critéres
objectifs, traditionnellement retenus lors des recrutements, tel que le
niveau de dipléme du candidat ou sa trajectoire professionnelle antérieure
(son CV), jouent ici un rdle secondaire. En revanche, les épreuves de
lecture de plan, de simulation de soudure, de mathématiques, -d’habileté
manuelle et d’aptitude au travail en groupe permettent de mesurer la
capacité¢ de la personne a s’adapter au futur poste de travail. Les tests
différent selon les postes & pourvoir et les exigences des employeurs™®,
Dans la pratique, les exercices sont étalonnés avec les salariés de
IPentreprise demandeuse. Une note moyenne est obtenue, par exemple
7/10. Les recruteurs vont alors considérer que tous les candidats qui
obtiendront la note de 5/10 aux tests de sélection seront
“ potentiellement intéressants ” pour ’entreprise demandeuse. Cette
méthode d’évaluation ne supprime pas les notes éliminatoires. Ainsi,
lorsque les Chantiers de 1’Atlantique ont recruté des soudeuses, les
femmes qui n’ont pas satisfait au test de simulation de soudage ont été
directement éliminées.

%8 Pour un méme poste, des employeurs peuvent estimer que les qualités requises pour
I’exercer ne sont pas les mémes et proposer des tests différents.
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4. DES FORMATIONS QUI CREUSENT
LES DIFFERENCES ENTRE LES FEMMES

Les pratiques d’intégration des femmes dans les ateliers ot elles exercent
des emplois non traditionnellement féminins, sont trés différentes entre
ces trois entreprises. Les motivations liées & I’embauche de femmes sur
des métiers d’ouvriers, les mani¢res d’accueillir et d’intégrer de
nouveaux salariés, les actions facilitant la prise de fonction, ou la mise en
place de procédures spécifiques pour les femmes, varient d’une
entreprise a I’autre, nuangant le tableau d’une intégration réussie. Ainsi,
le veeu “ de me plus revenir en arriére ” qui a pu étre formulé par les
employeurs au moment des recrutements, ne correspond pas toujours & la
situation des femmes trois ans plus tard. Les bilans de I’intégration des
femmes sont loin d’étre tous positifs pour les employeurs. Si les points de
satisfaction 1’emportent globalement sur les aspects négatifs par rapport &
I’embauche de femmes, ces derniers sont nombreux et remettent en cause
'idée méme que ces femmes ont eu, 4 un moment ou un autre
* Popportunité de s’intégrer dans les entreprises.

A la SCN, la formation s’est déroulée sur 12 semaines (10 semaines de
formation en salle de cours, 2 semaines d’immersion dans 1’entreprise).
Dans cette entreprise, il n’a jamais été question de délivrer aux femmes
une formation qualifiante ou un dipldme : “ en 2 mois, on n’emmene pas
des gens au métier de tuyauteur qui est trés qualifié ” (Directrice agence
locale de I’ANPE). Rapidement formées pour monter de la petite
tuyauterie en PVC et en inox assemblée par collage ou emboitage sur les
navires en construction, elles passent néanmoins la premiére licence de
soudure 2 I’électrode, qui permet de souder les supports et les corniches
qui serviront a maintenir les tuyaux qu’elles montent.

Deux voies de formation au métier de soudeur sont ouvertes aux
Chantiers de 1’Atlantique. Les femmes de moins de 25 ans se voient
offrir un contrat de qualification d’un an suivi d’un Contrat & durée
déterminée (CDD). Pour les plus de 25 ans, la formation se déroule a
I’AFPI (Association pour la formation professionnelle industrielle)
pendant 7 mois. Elle est suivie d’un CDD de 7 mois. A la fin de ce
premier contrat, toutes doivent passer le CQPM (Certificat de
qualification professionnelle de la métallurgie) qui, s’il ne peut étre
considéré comme [’équivalent du CAP, constitue un niveau de
qualification reconnu. L’obtention de ce “diplome” détermine
Pintégration des ouvriéres dans ’entreprise en CDI. Dans la réalité,
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compte tenu de la charge de travail, des ouvriéres qui n’ont pas réussi le
CQPM se sont quand méme vues proposer un contrat en CDI.

Il s’agit donc bien ici de former des ouvriéres qualifiées de la soudure. La
formation théorique leur enseigne les différentes techniques de soudage,
des plus traditionnelles & celles qui sont utilisées aux Chantiers de
I’ Atlantique sur les navires en construction. Lors du passage du CQPM,
elles obtiennent d’ailleurs 3 licences de soudure (la 136, 1a 114 et la 131,
c’est-a-dire soudure & I’arc €lectrique, au chalumean, et au fil fourré avec
gaz. Cette derniére technique est celle qui est la plus utilisée chez
Alstom). La formation pratique des soudeuses suit strictement
I’organisation des temps de travail du chantier. Elles sont placées sur des
postes génériques dans des ateliers d’ouvriers qualifiés et le rythme de
travail est 2x8 heures ou 3x8 heures. Durant la phase pratique de leur
formation, toutes les postulantes tournent dans les différents ateliers, a
raison d’un atelier toutes les 6 semaines environ.

Lors de leur apprentissage, les ouvriéres sont munies d’un cahier de suivi
et sont placées sous la responsabilité d’un tuteur chargé de les
accompagner dans la découverte du métier, de les aider le cas échéant et
de favoriser leur intégration dans les équipes de travail. Le tuteur, ou
“ parrain ” (terme utilisé par les ouvriéres), a une mission de suivi et note
les appréciations positives ou négatives sur le cahier. A I’issue de cette
longue phase de découverte, les ouvriéres ont la possibilité de choisir
leurs lieux de travail en exprimant des veoeux hiérarchisés par ordre
décroissant (trois choix sont possibles). Il existe également une autre
méthode de repérage des “ potentiels ”, mise en place par la direction des
ressources humaines, beaucoup moins populaire parmi les femmes.
Lorsqu’elles sont rentrées en formation, il leur a été signalé qu’elles
débuteraient au coefficient 196, ce qui correspond & un statut d’ouvrier
qualifi¢ soudeur ayant trois ans d’ancienneté. Ce calcul tenait-compte de
leur formation et du CDD qu’elles venaient d’accomplir. Partant toutes
du méme niveau, elles devaient logiquement toutes sortir avec le méme
niveau. Pourtant, & 1’arrivée, une différence de coefficient a été¢ opérée
entre les femmes qui détenaient un baccalauréat (quelle que soit sa série)
et celles qui ne possédaient pas ce dipldome. Les premiéres furent
recrutées au coefficient 218, les secondes au coefficient 170. Entre les
deux, le coefficient 196, promis au départ. Lorsque 1’on sait qu’il faut
trois ans pour passer au coefficient directement supérieur, un fossé de six
ans est venu séparer des ouvridres qui partaient toutes avec la méme
expérience dans le domaine de la soudure et ce, quel que soit ’atelier
~ dans lequel elles se sont intégrées. Selon le Responsable ressources
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humaines (RRH) coque métallique, cette différenciation devait permettre
de repérer, dés leur entrée, les futures salariées capables d’évoluer &
movyen terme hors des métiers de la soudure. Mais cette maniére de
motiver les personnels, sorte “ d’avance sur capacités ”, a produit un effet
négatif sur les femmes moins diplédmées, le baccalauréat étant jugé sans
rapport immédiat avec le travail pour lequel elles venaient d’étre formées
et, surtout, mieux considéré que les acquis de 1expérience
professionnelle.

Les ouvrigres recrutées par Airbus sont en moyenne plus diplémées que
leurs homologues d’Alstom et de la SCN. Les Bac pro, BTS ou niveau
BTS ne sont pas rares. Des entretiens réalisés avec ces femmes, il ressort
que les tests d’habileté qu’elles ont passés, eurent peu de poids dans leur
recrutement. Toutes ne les ont d’ailleurs pas passés. Certaines se sont
contentées d’envoyer un CV et une lettre de motivation au service du
personnel et ont passé un entretien de recrutement. En revanche, toutes
ont bénéficié de 'appui d’une personne qui appartient a 1’entreprise.
Flles sont unanimes pour dire que “le parrainage ”, est une pratique
obligatoire non seulement pour étre recrutée, mais aussi pour évoluer
dans DI’entreprise. L’ensemble des réscaux et des types de sociabilité
qu’ils autorisent : type familial, amical, syndical, professionnel, souvent
entremélés, sont mobilisés pour favoriser I’embauche & Airbus et ainsi
décrocher un emploi stable. Les ouvriéres d’ Airbus ressemblent & celles
d’Alstom du point de vue du statut d’emploi : comme ces dernicres elles
sont recrutées en CDI, mais s’apparentent aux monteuses en tuyauterie
du point de vue de la formation et de la qualification qu’elles ont regues.
Une fois sélectionnées, elles partent en formation pendant trois mois et
demi. Cette formation n’a pas alterné les apports théoriques et les stages
dans les différents ateliers. Les futurs agents de fabrication ont suivi des
cours, puis, tel un examen, ont eu & réaliser une pi¢ce. La réussite de
cette derniére conditionna le recrutement. Quel fut le contenu de la
formation ? Les ouvriéres déclarent avoir suivi une formation générique
centrée sur I’apprentissage du maniement de la lime, I’apprentissage des
termes et du vocabulaire utilisés dans 1’ajustage, du maniement des
machines et des outils sur lesquels elles travailleront lorsqu’elles seront
dans les ateliers.

On retrouve & Airbus le type de formation minimale qu’ont regu les
monteuses en tuyauterie. Une formation d’adaptation a I’emploi et au
maniement élémentaire des outils, qui ne débouche ni sur 1’obtention
d’une qualification reconnue par un dipléme ou son équivalent, ni par un
titre  officiel ” garantissant un niveau de qualification. Le titre  ajusteur
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monteur ” ne saurait se confondre avec celui “ d’ajusteur ” que possédent
les ouvriers qualifiés détenteurs d’un CAP. D’ailleurs le titre qui figure
sur le bulletin de salaire ne trompe pas: “agent de fabrication ™. Il
témoigne & lui seul du haut degré de polyvalence que ’employeur a
voulu donner & ces ouvriéres. Il s’agit avant tout de reconvertir des
femmes qui, pour la plupart ne sont pas familidres avec les métiers de
’industrie. La formation est donc une condition de recrutement et une
condition de réussite de la conversion. On peut la comparer & “ un rite de
passage ” (Béta-cra, Céreq, 1997) et a une socialisation secondaire
nécessaire pour intégrer un univers étranger.

Qui plus est, les ouvrieres d’Airbus ont été placées autoritairement dans
les différents ateliers. Certaines vont aller faire .de I’ajustage a la
structure, d’autres de 1’électricité dans l’atelier d’aménagement. Peu
rentable en termes d’évolution professionnelle ou de- carriéres, la
formation de base se révele inadaptée en électricité, en isolation et sur
machines numériques. Les ouvriéres se retrouvent donc & courir aprés des
formations complémentaires, courtes la plupart du temps, réalisées par un
tuteur qui joue avant tout le rbéle d’informateur. Toutes n’obtiennent pas
ces compléments et la plupart font appel au systéme D et & I’entraide
auprés des anciens ouvriers qui connaissent le métier. Comme chez
Alstom, celles qui possédent un dipléme technique (baccalauréat, BTS)
bénéficient d’un coefficient supplémentaire: 215. Aux dires des
ouvricres, la différence est minime et représente environ 23 euros nets de
plus par mois. En revanche, celles qui ont le coefficient 215 profitent
d’un statut d’OP2 (ouvriére professionnelle 2° échelon), ou d’EL2
(électricienne 2° échelon) et travaillent en auto-vérification, ce qui n’est
pas négligeable dans un systéme de travail intégré qui impose des temps
de production trés serrés. Le dipldme sert moins de preuve d’un savoir-
faire immédiatement utilisable dans I’organisation que de filtre. 1l
fonctionne comme la garantie, objective, que sa titulaire dispose bien de
caractéristiques personnelles intéressantes pour ’entreprise 2 moyen ou
long terme. |

Mais la comparaison avec Alstom s’arréte lorsqu’on compare les niveaux
de formation distribués. En donnant & ses ouvriéres une formation
polyvalente, en les rendant adaptables a plusieurs tAches et a plusieurs
postes de travail peu qualifiés en peu de temps, Airbus accroit ses marges
de manceuvre et obtient un rendement plus élevé des formations
dispensées en termes de flexibilité du travail. Nous pensons qu’il faut
analyser le systéme autoritaire d’attribution des postes dans cette optique.
Les agents de fabrication femmes servent de “ bouche-trous ”, et peuvent
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étre réaffectées tres rapidement sur d’autres postes de valeur égale, en cas
de compression d’emplois ou de variation de I’orientation et du niveau
des commandes (voir aussi, Béta-cra, Céreq, 1997). Contrairement aux
agences de travail intérimaires et aux entreprises de sous-traitance, cette
flexibilité ne s’accompagne pas & Airbus d’une précarit¢ de I’emploi.
Pour les ouvriéres, le revers de la médaille réside dans le risque de rester
indéfiniment une main-d'ceuvre stable-flexible, répondant aux besoins a
court terme de 1’entreprise, freinée dans ses possibilités d’accumuler les
savoir-faire qui permettent de se projeter dans un devenir d’ouvricres
qualifiées. De ce point de vue, les agents de fabrication d’Airbus
ressemblent davantage aux monteuses en tuyauterie de la SNC. Elles
sont, tout comme elles, des ouvriéres non qualifiées, tandis que les
monteuses en tuyauterie sont fragilisées sur le plan du travail et de
I’emploi : spécialisation des tiches et/donc précarité des statuts, les
ouvriéres d’Airbus sont protégées par leur polyvalence et par le fait
d’avoir intégré une grande entreprise qui les a engagées sur des contrats
stables.

5. L’INTEGRATION DES FEMMES
DANS LES METIERS OUVRIERS :
UN BILAN CONTRASTE

Trois années se sont écoulées depuis le début des recrutements et il est
temps de lever le voile : a quelle intégration des femmes dans les métiers
de la navale et de 1’aéronautique avons-nous assisté¢ ? Comme souvent, la
réponse n’est pas tranchée. Toutefois les trois entreprises qui ont été
choisies pour répondre a cette question rendent compte de méthodes
différentes, voire opposées, en matiére d’intégration des femmes. A
Iarrivée, le tableau qui se dessine est celui d’une mixité fortement
contrastée.

Le premier point, qu’il nous semble important de souligner, est que la
conjoncture économique défavorable depuis le début de ’année 2002 et
I’absence de commandes de nouveaux paquebots, ont mis un frein aux
recrutements des femmes dans les métiers industriels. De ce point de vue,
I’expérience ressemble étrangement aux pratiques qui avaient cours
naguére, et qui utilisaient les femmes comme main-d’ceuvre d’appoint ;
une armée de réserve mobilisée et mobilisable lorsque les circonstances
s’y prétaient, renvoyée a d’autres horizons professionnels lorsqu’au
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contraire, on n’avait plus besoin d’elle. Difficile, dans ces conditions, de
qualifier cette expérience de “révolution culturelle”, tant elle fut
ponctuelle. L’emploi des femmes dans ce secteur d’activité reste une
pratique mineure, tant par le nombre de femmes recrutées, que par la
faible dispersion des femmes dans I’ensemble des métiers exercés sur le
site. |

En revanche, l'arrét des recrutements n’a pas jeté les femmes
embauchées hors des ateliers, du moins pas toutes. C’est & ce niveau que
les premiéres différences apparaissent. Les deux grandes entreprises ont
joué le jeu de I'intégration et de la mixité, I’entreprise de sous-traitance
beaucoup moins. Des facteurs économiques et financiers peuvent, en
partie, expliquer les différentes options choisies par les employeurs, mais
s sont loin d’&tre les seuls.

Des trois entreprises, Alstom est celle qui semble avoir le mieux respecté
les objectifs fixés par ’ANPE et le service public de I’emploi.
L’intégration des femmes s’est faite sur des emplois en CDI. Elles ont
regu une formation professionnelle spécialisée leur permettant d’obtenir
un statut d’ouvriére qualifiée de la soudure. Elles ont été placées dans des
équipes mixtes, autonomes pour la plupart. Leur travail est le méme que-
celui des hommes et leur rémunération ne semble faire 1’objet d’aucune
discrimination. Elles ont la possibilité d’évoluer -dans le métier de
soudeuse par l'intermédiaire de formations complémentaires. La
direction témoigne d’une volonté de faire évoluer le métier en banalisant
la présence des femmes. La volonté d’imposer une mixité indifférenciée
n’6te toutefois pas certaines pratiques de mixité aménagée entre les
ouvriers et les ouvriéres a I'intérieur méme des équipes de travail. Ces
formes informelles de répartition du travail entre hommes et femmes
témoignent du fait que le genre du métier reste bien masculin. Cependant,
il semble que la présence des femmes permette de développer une vision
plus neutre de I’emploi de soudeur.

L’entreprise Airbus peut &étre vue comme un cas intermédiaire. Tout
comme Alstom, les ouvriéres ont été intégrées sur des emplois stables.
En revanche, elles ont regu une formation polyvalente de courte durée
débouchant sur des statuts d’ouvrieres non qualifiées: monteuses
ajusteuses, électriciennes. Comme leurs collégues des Chantiers de
I’ Atlantique, elles ont ét€ intégrées dans des équipes de travail mixtes. En
revanche, ’arrivée des femmes ne semble pas modifier le sexe des
emplois les plus masculins. Les différents mouvements de main-d’ceuvre
a ’intérieur des ateliers tendent méme a renforcer le caractere sexué des
meétiers ouvriers : ’atelier “structure ” reste plutdt considéré comme
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masculin, méme si des femmes viennent y ftravailler, ’atelier
“¢lectricité ” devient progressivement féminin, méme si des hommes
continuent d’y travailler. Enfin contrairement a Alstom, on a observé que
le statut d’ouvriére est plutdt considéré comme transitoire & Airbus par
les femmes qui ont intégré ces emplois, mais aussi par la direction qui
sélectionne ces futures salariées du pole logistique. Et 1a le poids de la
formation initiale semble primordial.

Enfin, la SNC a certes recruté 13 femmes ouvriéres, monteuses en
tuyauterie, mais peut-on parler de réelle mixité ? Non. Ni la nature du
travail, ni les conditions de son exercice et de sa rémunération, ni les
conditions d’emploi, ni les possibilités d’évolution a l'intérieur de
I’entreprise ne permettent I>usage de ce terme. La mixité indifférenciée
n’est pas au rendez-vous. On observe en fait trois types de mixité.

Une mixité de co-présence entre les ouvriéres, monteuses en tuyauterie et
les ouvriers, tuyauteurs. 11 s’agit donc de la forme minimale de la mixité.
Les taches exercées par les hommes et par les femmes sont différentes,
elles n’ont en commun que le fait de se dérouler dans le méme espace
géographique : les ateliers de I’entreprise ou le site des Chantiers de
I’ Atlantique.

Une mixité différenciée ou aménagée entre les ouvrieres et les
intérimaires hommes. Les postes de travail sont similaires : monteurs en
tuyauterie, mais les tAches exécutées ne sont pas forcément les mémes.
Les femmes sont recrutées pour monter de la petite tuyauterie bien qu’il
leur arrive de manipuler de plus gros diamétres. Les hommes sont
recrutés pour monter de la grosse tuyauterie, mais les contraintes de la
production font qu’ils passent la plupart de leurs temps de travail &
monter de la petite tuyauterie. Cet aménagement de la mixité s’appuie sur
des qualités dites “ naturelles ” que ’on préte aux femmes et sur des.
compétences acquises que ’on attribue aux hommes. Les tiches qui
demandent expérience et qualification sont réservées aux hommes alors
que celles qui sont définies par leur simplicité, leur répétitivité et
reposent sur des habiletés sont attribuées aux femmes. Le travail des
intérimaires hommes repose sur le postulat suivant : qui peut le plus, peut
le moins. La valeur sociale du travail reste définie par les activités les
plus qualifiées et par Ja rareté¢ de la main-d’ceuvre dans un contexte de
pénurie. Le travail des ouvriéres femmes repose, quant a lui sur le
postulat suivant : faire le moins n’interdit pas d’en faire plus comme
preuve d’une bonne volonté & s’intégrer dans I’entreprise. La valeur
sociale du travail des femmes reste dans ce cas définie par rapport aux
activités plancher. Dans cette entreprise, la différenciation observée n’est
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pas le fruit d’une auto-organisation interne de I’équipe de travail, car les
équipes ne sont pas mixtes. Elle est le résultat d’une volonté de la
direction d’attribuer délibérément les tdches aux unes et aux autres, selon
une gestion des ressources humaines basée sur des critéres sexués
reproduisant des modéles traditionnels de partage entre les hommes et les
femmes. Cette différenciation est une source de discrimination entre les
ouvriéres et les intérimaires hommes dans la mesure ol elle se tradwit par
des rémunérations plus faibles pour les femmes. Faire la preuve de cette
ségrégation reste délicat car elle n’est pas manifeste. Elle s’appuie sur
des différences dans I’organisation du travail et sur une gestion de
I’emploi différenciée selon le sexe des ouvriers (BETA-Cra Céreq,
1997). ]

Enfin, on observe une mixité discriminatoire qui tient aux conditions
d’emploi entre les ouvriéres et les ouvriers de la SNC. Les premiéres sont
recrutées sur des CDI “ chantier ”, illégaux dans la construction navale,
les seconds sur des CDI “classiques ”. II s’agit 1a d’une forme de
discrimination directe au regard du principe d’égalité professionnelle,
mais le rapport des forces en présence n’autorise pas a la faire éclater au
grand jour.

Peut-on encore parler d’intégration des femmes a la SNC tant leur
recours semble ponctuel et contingent ? Il s’explique par 1’introduction
d’un nouveau procédé de fabrication et rien ne prévoit qu’il sera
pérennisé dans I’avenir. D’ailleurs les contrats de travail précaires et
I’impossibilité pour les femmes de sortir des tiches pour lesquelles elles
ont €té recrutées semblent confirmer cette thése. L’avenir nous donne
malbeureusement raison. Fin octobre 2003, les carnets de commande des
paquebots de croisiere sont vides, le verdict tombe.

Le bilan est amer. Deux personnes ont été déplacées. Elles travaillent
aujourd’hui pour Airbus et occupent des emplois de magasiniéres pour
lesquels elles n’ont pas regu de formation. Elles ne savent pas combien
de temps va durer cette mise a disposition. Elles sont passées d’un statut
d’ouvrigres non qualifiées de type industriel & un statut d’ouvriéres non
qualifiées du magasinage. La précarité est toujours présente, la
répétitivité du travail également. Une femme est en formation pour une
durée d’un an. Un emploi de tuyauteur. Une ouvriére est restée en poste
comme monteuse en tuyauterie. Elle ne monte plus de petite tuyauterie.
Elle s’occupe aujourd’hui de tester le bon fonctionnement des circuits
des tuyaux montés et le cas échéant, de repérer les pannes et d’opérer les
réparations. Cette évolution de poste peut étre considérée comme une
promotion, méme si elle ne se traduit pas par une augmentation de salaire
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ou un changement de statut, consécutive 4 son engagement sans faille
dans I’entreprise. Archétype de 1’ouvriére modéle, soumise et docile aux
ordres venant de son chef d’équipe, elle se voit aujourd’hui récompensée
par son employeur. Neuf femmes ont ¢ét€ licenciées. Parmi elles, les
quatre ouvriéres syndiquées CGT. Sur ces neuf personnes, une a réussi a
décrocher une formation d’ajusteuse a I’AFPA pour travailler dans
I’aéronautique ou la construction de I’ Airbus A 380 va développer une
demande de main-d’ceuvre. Une a retrouvé un emploi intérimaire de
monteuse en tuyauterie et travaille pour les Chantiers de 1’ Atlantique.
Sept femmes sont au chomage et envisagent de retourner travailler dans
le secteur des services.

La baisse de I’activité de cette entreprise a-t-elle touché la main-d’ceuvre
masculine dans les mémes proportions ? La réponse est non. En ce qui
concerne les hommes, trente ont été¢ déplacés vers d’autres chantiers,
d’autres villes, en attendant une reprise du travail sur le site de Saint-
Nazaire. Aucun n’a été licencié. Des intérimaires hommes n’ont pas vu
leur mission prolongée. Toutefois, la commande d’un porte-hélicoptéres
et celle d’un méthanier au début de I’année 2004 ont permis a 1’entreprise
de les réembaucher & un niveau de salaire moindre, la donne économique
ayant changé. L’intégration des femmes dans cette entreprise reste donc
lettre morte. Le recours aux femmes oui, quand c’est utile, oui sous
certaines conditions, oui provisoirement. A la SNC, les femmes ont été
utilisées comme variable d’ajustement, pour répondre & une pénurie de
main-d’ceuvre momentanée et faire baisser le cofit de la main-d’ceuvre
intérimaire masculine. Mais on observe ici encore que la formule
développée par Margaret Maruani et Chantal Nicole il y a maintenant
plus de dix ans, et qui montrait “ qu’il n’est pas nécessaire socialement,
philosophiquement, qu’il n’est pas rentable économiquement, de
reconnaitre aux femmes un métier ou une qualification ”, reste tout a fait
d’actualité,
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