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Résumeé :

Une synthese de la littérature et une analyse deséks disponibles en matiere de
dispositifs de reclassement mettent en lumiere rgadité contrastée : les analyses
gualitatives et longitudinales sur le devenir diarges licenciés viennent en contrepoint
des statistiques habituellement affichées en neatiler taux de reclassement a court
terme. A moyen et long terme, les individus ayaatdp leur emploi suivent des
trajectoires chaotiques et présentent des traumegisdentitaires. Or, les dispositifs de
reclassement habituellement mis en ceuvre par tespeises poursuivent des objectifs de
retour rapide a I'emploi, laissant dans I'ombreglzalité de la trajectoire a plus long
terme ainsi que la dimension identitaire.

Nous montrons ici que la qualité et la solidité ttesisitions professionnelles apres un
licenciement peuvent étre sensiblement amélioréiaeh la mise en place de dispositifs
innovants, centrés sur I'évolution identitaire dafariés concernés. En nous appuyant sur
les travaux de Dubar sur les formes et les dynagsiggentitaires (Dubar, 2002, 2006),
nous avancons que ces dispositifs doivent tragemeniére anticipée et différenciée ces
processus de conversion, en fonction des idenpré$essionnelles et sociales de
chacunNous appuyons notre propos par I'analyse empinue dispositif de transition
professionnelle mis en place dans le cadre dertaeteire de I'usine Tyrelor, site d'un
grand groupe industriel francais. La méthode reusela collecte de 34 récits de vie
aupres des ex-salaries de Tyrelor, 3 ans apréspi@ssage dans ce dispositif. Nous
contribuons ainsi au débat théorique portant suteeiers de conversion identitaire chez
des individus en situation de rupture d'emploi damsontexte de fermeture d'usine, et
sur le réle des dispositifs de gestion dans lasitisle cette conversion, préalable a la
réalisation d'une véritable transition professidiene
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Introduction

Au début des années soixante, Moscovici, dansegteerche portant sur la reconversion
des ouvriers d’une entreprise de I'industrie chigpelinstallée dans I’Aude, dénoncait le
manque d’anticipation des restructurations et goalt le poids de la dimension
subjective de la conversion professionnelle (Moszp1961). Cinquante ans plus tard,
les chercheurs et les experts semblent dresseémeentonstat lorsqu’ils analysent les
effets des restructurations accompagnées de sgppresi’emplois, notamment dans un
contexte de fermeture d’usine (Beaujolin-BelleSehmidt, 2012). De nombreux travaux
ont tenté d'évaluer les résultats des dispositdsretlassement mis en ceuvre dans le
cadre des Plans de Sauvegarde de 'Emploi. Pouteanbntraste est grand entre, d’'une
part, des données statistiques (partielles et isapkeu fiables) qui se limitent a calculer
des taux de retour a I'emploi a court terme etutl&a part, des études qualitatives
longitudinales qui mettent en évidence les effets dieclassement, de trajectoires
chaotiques, de traumatismes identitaires (...) chszndividus ayant perdu leur emploi.
Si cette derniere dimension, identitaire, ressomime un élément central des trajectoires
professionnelles suivies par les salariés aprdEenciement, elle reste peu ou mal prise
en compte dans les dispositifs de reclassement’aacaimpagnement des transitions
professionnelles.

Quels critéres est-il pertinent d’'intégrer des lgue I'on souhaite évaluer les effets d'un
dispositif de reclassement ? Comment caractériser«conversion » réussie ? Peut-on
isoler des variables (objectives et subjectiveg)trdouant a expliquer cette réussite ?
Dans quelle mesure l'identité professionnelle defividus constitue-t-elle un facteur
pouvant expliquer des trajectoires différencie&s peut-on alors penser des dispositifs
innovants, mettant au cceur de leur démarche, lant@lde faire évoluer les identités
sociales et professionnelles des individus en tstniale transition professionnelle a la
suite d'un licenciement ? C’est a cette série destjons que cette recherche, de nature
exploratoire, vise a répondre. Une recherche equariqualitative menée aupres d’un
échantillon d’'une trentaine d’ex-salariés de Tyredtablissement appartenant a un grand
groupe industriel, fournit un matériau particuli@ent riche pour saisir la maniere dont
les individus (se) racontent leur parcours avaapegs leur licenciement, mais également
la maniére dont ils font référence au disposititrdasition professionnelle par lequel ils
sont tous passeés. Ce dispositif peut étre corésid@nme innovant, au sens ou il va au-
dela des dimensions classiques des cellules dasssrhent (aide a la recherche
d’emploi) pour explorer des dimensions symboligeteisientitaires : I'objectif est d’aider
les salariés a se « désidentifier » de leur ense@fin de rendre possible par la suite une
nouvelle identification, et de permettre une cosmer professionnelle réussie. Les
travaux de Dubar sur les formes et les dynamiqdestitaires sont mobilisés pour
caractériser les identités en présence avant et dartransition professionnelle, et les
travaux de Mazade — pour identifier le niveau destaction exprimé par les ex-salariés
sur leur nouvelle situation professionnelle. Nousntrons que ce dispositif semble
atténuer les effets du licenciement et éviter gzenario catastrophe » mis en évidence
dans la plupart des recherches antérieures. Leoyrar suivis par les ex-salariés de
Tyrelor et leur satisfaction trois ans apres laveure peuvent étre différenciés selon leur
identité professionnelle, ce qui pose la questitachécessité d’un diagnostic identitaire
comme préalable aux dispositifs de reclassement.

Apres avoir dressé I'état des lieux en matiére aliégation des dispositifs de reclassement
(1.), nous soulignerons l'importance de la dimensdentitaire dans les trajectoires de
(re-)conversion (2.). Les résultats d’'une étudeiggqye menée aupres des ex-salariés de
Tyrelor trois ans apres leur licenciement sontsafmeésentés (3.) puis discutés au regard
des travaux antérieurs.



1. Du licenciement au reclassement : un état deglix contrasté

1.1. Les limites de I'évaluation quantitative dekaRs de Sauvegarde de 'Emploi

Bruggeman et alii. (2002, 200%)ertent depuis plusieurs années sur la portéeeknau
plan social comme outil d’accompagnement des lieements. Selon eux, le déficit
d’'informations fiables concernant les dispositife declassement et le manque de
concertation entre les différents acteurs impliqiat, collectivités locales, entreprise et
partenaires sociaux) aboutissent généralement arédestats de « piétre qualité »
Beaujolin-Bellet (2006), Beaujolin-Bellet et Bobhi2010) et d’autres chercheurs font le
méme constat et questionnent la pertinence dellidgtian quantitative des disposififs
Ainsi, les chiffres produits par les cabinets delagsements affichent des solutions
stables en apparence qui débouchent souvent supastesurs chaotiques (Beaujolin-
Bellet et al., 2009). Les auteurs invitent a élalgichamp de I'observation et a s’inscrire
dans une démarche a moyen et long terme d’évatudés trajectoires professionnelles.

1.2. Le « drame social » des licenciements.

Les recherches menées par les sociologues surolesquences des plans sociaux
décrivent de leur c6té le « scénario catastroptiessicenciements. Linhart et al. (2002),

a travers I'exemple de la fermeture Chausson al,Giémontrent que les solutions

négociées ou imposées par le |égislateur ne saofffs®s a éviter le « drame social ».

1.2.1. Une perte d’identité

A travers la collecte du récit des ex-salariés deirle dont le plan est qualifié
« d’exemplaire » et les résultats de reclassemeamlents , les auteurs relatent en détail
le profond traumatisme ressenti par les licenciés montrent qu’a travers la perte d’'un
emploi se joue la question de lidentité des acfeuku dela des faits quantifiables -
nombre d’emplois supprimés, nombre de reclassemiagksmnités financiéres, nombre
de formations..- un licenciement est d’abord une rupture, une@g dans la trajectoire
professionnelle et se mue souvent en traumatismge p'identité et incapacité a se
projeter dans I'avenir. Le plan Chausson est «lan gocial qui laisse en plan le social ».

1.2.2. Des carrieres déstabilisées

Des carrieres fragilisées ou déstabilisées... telsles résultats de I'enquéte de Roupnel-
Fuentes (2007, 2011) sur les conséquences du giaal de Moulinex. Dans ce cas, une
faible part de salariés seulement réussit a simesdans des carriéres continues et stables.
Les trajectoires semblent fortement corrélées agéprofessionnel des personnes. Pour
Trotzier (2005), ce sont plutbt les inégalités di€el'age et au sexe qui expliquent la
diversité des trajectoires depuis 20 ans des exdiés de deux entreprises vosgiennes. I
constate que les carrieres des femmes sont pluabies et déterminées par des
contraintes de la vie privée, leurs compétenceg@msannues et que le rapport a 'emploi
se modifie nettement aprés le licenciement. Les rhesn s’en sortent mieux en
poursuivant une trajectoire selon une logique ddéra. C’est également ce que décrit
Mazade dans le cas de la fermeture des Houillerégodd (Mazade, 2003) : une majorité
de licenciés sont dans des situations de travaladé€es et ne réussissent pas leur

1 4 peine 50% de taux de reclassement et 40% d'mahasx cellules. Statistiques DARES, 2003.

2 Dans le cas de 2 fermetures d'usines (maroquigetextile), les auteurs mettent en évidence ales de
reclassement a la sortie de la cellule de 62 %08%.3Deux ans apres les fermetures la proportion de
personnes encore inscrite a Pble emploi reste #e et0le taux d'inactivité double sur la méme périod
passant de 10 & 20% (congés maternité,maladieerdisple recherche d'emploi...)

3 ¢f. Bruggeman et alii , 2002.

“ D’ou le titre évocateuPerte d’emploi, perte de soi
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transition professionnelle. La question de la dicaliion ne suffit pas a expliquer les
différences. D’autres variables plus subjectivieed au passé professionnel et a I'identité
sont a prendre en considération pour expliquergesires de trajectoires. Il rejoint sur
ce point les analyses de Linhart et al. (2002)layrerte d’identité comme conséquence
majeure et profonde des licenciements.

1.2.3. Des vies bouleversées

Au-dela des aspects professionnels, la perte d@rapiles effets sur la sphére privée, la
santé, les relations sociales ou encore le raporolitique (Roupnel-Fuentes, 2007).
Ces effets ne touchent pas de maniére équivalenselés salariés licenciés. Différentes
variables sont mises en évidence pour expliquedsesgences. Il s’agit non seulement
de variables objectives comme I'age, le sexe, HEifigation (Trotzier, 2005), mais aussi
de variables plus subjectives comme la satisfactista-vis de 'emploi occupé avant le
licenciement (Roupnel Fuentes, 2007).

2. L’évaluation des dispositifs de reclassementimportance des
trajectoires professionnelles et identitaires

Si l'analyse par les trajectoires professionnedlesble pertinente et ouvre sur une vision
plus contrastée des conséquences des licencieeted¢s résultats du reclassement, les
interactions entre les dispositifs d’accompagnementles trajectoires sont moins
analysées. La plupart des recherches s’accordequslgues éléments, qui questionnent
directement les cellules de reclassement : des émmges difficlement transférables,
des formations contribuant peu aux reconversiond’i@portance de la question
identitaire dans les trajectoires professionnelles.

2.1. La délicate transférabilité des compétences

Mazade (2004a) analyse la difficulté pour les ereurs des houilléeres du Nord de
valoriser les compétences acquises dans un auttexte professionnel dans lequel ils ne
retrouvent pas les marges d’autonomie constituttkedeur identité. Linhart, (2002)
évoque le cas des agents de maitrise de Chaussopluk difficiles a reclasser, car les
compétences acquises via la promotion interne stakeit élevé dont ils bénéficiaient ne
trouvent pas d‘équivalent ailleurs. Dans la plumkas recherches, le réle des cellules de
reclassement dans la détection des compétencefénales est a la fois reconnu comme
délicat et arbitraire. Délicat, car elles doiveaioriser des savoirs et des aptitudes qui
n'ont jamais été reconnus et définis précédemmeEertie quéte de la compétence
valorisable est vécue comme une épreuve par lesciés car elle tend a dévaloriser les
savoirs acquis constitutifs de l'identité au travarbitraire, car elles utilisent des
techniques et des typologies pré-définies qui étept et rationnalisent d’avance les
parcours et continuent a creuser les inégalités lgeplus qualifiés (Roupnel-Fuentes,
2007 ; Mazade 2005).

2.2 Des formations peu transformatrices de trajacts

La formation, pourtant centrale dans les dispasdd reclassement, ne serait pas la piece
maitresse des reconversions réussies (Dubar, 20@06art (2002) avance 'idée que les
formations ne sont souvent considérées que commandgens de pacification et de
dédommagement du préjudice subi. Mazade (2003, B0B%partit les solutions de
formation négociées entre la cellule et les salagga trois types de stratégie : les
formations longues et qualifiantes s’inscrivant flame logique ascendante de carriere,
les formations techniques, de moyenne durée, visdiadaptation rapide a un nouveau



métier considéré comme « porteur » et enfin, dawdtions courtes qui ne servent qu’a
réactiver des savoirs acquis. Selon lui, seulesfdasmations longues sont réellement
transformatrices des trajectoires professionnelerirtant, elles ne correspondent qu’a
de trés rares cas de reclassement. Les deux daypes de formations (techniques et
courtes) ne font que reproduire les inégalitéstéesi du passé professionnel (Trotzier,
2005).

2.3. La question de l'identité, au cceur des traf@oes

Au ceceur des trajectoires professionnelles, la quesle l'identité apparait déterminante.
Qu’elle soit dénommée identité sociale (LinhartD2)) identité au travail (Sainsaulieu,
1977) ou identité professionnelle (Dubar, 2002k etssort comme essentielle dans les
travaux des sociologues a la compréhension des arbenpents et des trajectoires. Le
licenciement est décrit comme une «une épreuvatiidee lourde » (Guyonvarch,
2008), une « rupture identitaire totale » (Rougfaetntes, 2007), voire une perte de soi
(Linhart 2002). Sur ce point, Dubar (2002) défifidentité professionnelle commel&
résultat & la fois stable et provisoire, individuet collectif, subjectif et objectif,
biographique et structurel, de divers processussdeialisation qui, conjointement,
construisent les individus et définissent les fn8tns».

2.4. Le processus identitaire : le grand absent deBules de reclassements

Or, cette problématique de l'identité professiotenalest que trés peu prise en compte
dans les dispositifs d’accompagnement. Les mespreposées par les cellules de
reclassement, en visant un retour rapide a 'emplmultent deux dimensions majeures :
le temps et le rapport au collectif. Les disposisfinscrivent en moyenne dans une
temporalité de deux ans. Les techniques des cellldereclassement assument ce parti
pris de l'urgence et de la reconversion rapides@#iment d’'urgence ne permet pas de
respecter le temps nécessaire au deuil, et doruvesbaux ex-salaries le sentiment
« d’erreurs d’'aiguillage » (Mazade, 2003, Linh2@A02). De la méme facon, le traitement
individuel du licenciement (Mazade, 2005), tel st pratiqué dans les cellules de
reclassement, contrarie l'identité construite eiérehce a un collectif et en situation de
travail. L'obligation d’avoir un projet individuelheurte les identités sociales.
Paradoxalement, l'individualisation ne se limite’aglapproche, mais les solutions
proposeées sont les mémes pour tous et metteninspied d’égalité des personnes aux
situations et aux passés professionnels différeptisiendent finalement a accroitre les
inégalités précedentes (Roupnel-Fuentes, 2007).

Pour évaluer la qualité d’'une trajectoire ou d'waeonversion professionnelle, Mazade
(2004b) prend en compte le niveau de satisfactiesm shlariés face a leur nouvelle
situation. Etre « converti », c’est, selon cet agt@arvenir a investir un nouvel espace
professionnel et étre capable de se projeter damsawenir. La reconversion
professionnelle s’inscrit nécessairement dans uwpeardique identitaire (Mazade,
2004b). L'apprentissage et les savoirs sont au cteda construction identitaire. Il ne
peut donc y avoir de reconversion professionnelles gransformation identitaire ; et, a
linverse, toute reconstruction identitaire passar pune seconde trajectoire
professionnelle (Mazade, 2004b).

2.5. Dispositifs de transition, dynamiques identr&s et conversion
professionnelle : problématique de la recherche

Les identités professionnelles sont multiples etngeantes en raison de ce que Dubar
nomme la « flexibilité temporelle » : les identitésultent de transactions qui font I'objet
d'une perpétuelle négociation et ne sont jamaiierdent stabilisées (Dubar, 2002,



2007). La transaction subjective, par exemple, @ constitutive d’'une rupture, s'il
N’y a pas de continuité entre I'identité héritéd’identité visée, mais ceci peut étre remis
en cause si les projets d’avenir se modifient. Darmméme esprit, la reconnaissance au
travail a un effet sur la transaction objectivepeut avoir des conséquences sur la
transaction subjective, les deux s'interpelant emmanence. Le caractere multiple de
l'identité professionnelle est directement lié adienension biographique, individuelle,
propre a chacun.

Le passage d'une forme identitaire a une autrepessible, notamment lors d’un
changement de travail ou d’entreprise. Mais lesititls évoluent aussi en fonction des
organisations du travail et des modes de gestjosqu’au milieu des années 1980, la
forme dominante pour les ouvriers semblait étreeadll « hors-travail » (le travail pergu
principalement dans une optique instrumentale}eqatriode étant celle d’'une gestion
collective et administrative de la main d’ceuvre.sLennées 1980 développent la
formation et la démarche compétence et font emelgemtité d’entreprise comme
forme identitaire privilégiée. Enfin, les année®A%ont marquées par I'apparition d'une
nouvelle forme organisationnelle, « I'entreprisee@u », qui s’accompagne d’un travail
intensifié et d'une embauche plus sélective. Latigesdes ressources humaines se
transforme elle aussi en accentuant l'individuaiieg et la forme identitaire « réseau »
devient la plus adaptée a ces nouvelles organisatidubar, 2006).

La conversion identitaire s’inscrit dans le procsssplus global de transition
professionnelle, défini par Rose et al. (1996) cemum état intermédiaire qui subit
linfluence de la situation antérieure et contrittuéa construction de la situation future.
Les dispositifs de reclassement ont pour objec#f fdciliter, d’accompagner cette
transition. Le reclassement consiste a trouversitnation d’emploi, un état « objectif » a
une personne, mais derriére toute nouvelle situatiemploi, se rejoue également le
processus de socialisation secondaire (Berger, rhank, 1986) : I'adaptation a un
nouveau monde professionnel, a de nouvelles conditt normes de travail, mais aussi
implicitement & un nouvel espace possible de remiesance et d’identification. C’est ce
processus de socialisation secondaire que Dubdifigude « transaction objective »
(Dubar, 2000) ou «identité pour autrui». Mazad&d0@b, 2010) estime qu'une
conversion professionnelle est réussie lorsque ceitialisation secondaire aboutit a une
satisfaction des reclassés par rapport a leur fleusiéuation d’emploi, soit lorsque le
processus de conversion identitaire est stabil&gur Dubar (2006), la conversion
identitaire est entendue comme le passage d'uneeftype a une autre. C'est un
processus plus long, qui dépasse la simple trangitiofessionnelle et qui s’avere délicat
a mettre en ceuvre ou a anticiper de par sa dimersagraphique qui impliqgue une
volonté de la part des individus. Par exemple,olaversion vers une forme réseau, qui
semble étre une référence identitaire pour les eltass/ organisations du travail, reste
délicate : bien que la forme « entreprise » send¥® rapprocher par l'importance
moindre accordée au métier ou par le rejet dealailgé, le mode de socialisation initiale
permettant la premiere « entrée dans le réseauep denc la premiére « reconnaissance
par les pairs » — rend cette conversion diffichéus précoce est cette socialisation, et
plus grandes sont les chances de construire umgitédelans la forme requise par la
réussite professionnelle.

Finalement, cette rapide synthése de la littéragtirdes données disponibles en matiere
de dispositifs de reclassement a permis de mettiersiere une réalité contrastée : les

® cf. supra les stratégies d’accommodation et d’adegpt minimale
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analyses qualitatives et longitudinales sur le divedes salariés licenciés viennent
guestionner, voire contrarier, les statistiquedthabbement mobilisées en matiere de taux
de reclassement a court terme. Des trajectoirestigoi@s, des traumatismes identitaires,
sont couramment observés a moyen et long terme lekBeindividus ayant perdu leur
emploi. Or, les dispositifs de reclassement habgment mis en ceuvre par les
entreprises poursuivent des objectifs de retoudeag I'emploi, laissant dans 'ombre la
gualité de la trajectoire a plus long terme aing da dimension identitaire.

Nous souhaitons montrer ici que la qualité et lads@ des transitions professionnelles
aprés un licenciement peuvent étre sensiblemenlicaages grace a la mise en place de
dispositifs innovants, centrés sur I'évolution itaire des salariés concernés. Mais, en
nous appuyant sur les travaux de Dubar sur les ésrmt les dynamiques identitaires,
nous défendons l'idée selon laquelle ces dispsslbfvent traiter de maniére anticipée et
différenciée ces processus de conversion, en tonces identités professionnelles et
sociales de chacuiNous appuyons notre propos au travers de l'andlysedispositif de
transition professionnelle mis en place dans leecde la fermeture de l'usine Tyrelor,
site d'un grand groupe industriel francais. Ceafatisnous contribuons ainsi au débat
théorique portant sur les leviers de conversiontitire chez des individus en situation
de rupture d'emploi dans un contexte de fermetuwsaree, et sur le role des dispositifs de
gestion dans la réussite de cette conversion, ghiak la réalisation d'une véritable
transition professionnelle.

3. L’évaluation d’un dispositif innovant : la dynamique identitaire au
cceur des enjeux du reclassement.

3.1. Le cas Tyrelor — un dispositif de transitiomgbessionnelle centré sur la
dimension identitaire

Dans le cadre de la fermeture d’'un site de prodoc{iTyrelor) d’'un grand groupe
industriel francais, un dispositif de reclassemigmovant, privilégiant la dimension
identitaire, a été mis en place. Le diagnostic afermeture fait état d’'une homogénéité
culturelle des salariés dont I'identité professilieserait passée progressivement d’'une
« solidarité synonyme de convivialité » a une 4dsoité entrainant I'enracinement ».
Afin de contrer le risque d'une séparation difeicievec I'entreprise, la solution
d’accompagnement se propose de conduire la migralio collectif vers une identité
« détachée » du site. Ce dispositif, rendu obligatpour tous, se donne pour ambition
d’amener implicitement les individus a se constrwine identité autonome a I'égard de
I'entreprise de telle sorte que I'exploration dawenir professionnel soit rendue possible.
Les impacts psycho-sociaux du licenciement et dedaerche d’emploi seraient de ce
fait atténués.

3.1.1. Le Dispositif de Transition Professionn€Dd P) de Tyrelor : « déprogrammer les
ouvriers »

Difféerentes pratiques ont été mises en ceuvre pocwnapagner cet objectif original :
d’'une part, une approche classique individualiseedlassement (recherche d'emploi et
accompagnement d'un projet professionnel individuel’autre part, un ensemble
d’outils moins habituels visant la construction nduidentité collective de transition
(ateliers collectifs d'expression, ateliers décoi@ge ou encore constructions de collectifs
de transition). D’autres éléments du dispositif tvégalement dans ce sens, comme le
lieu unique dédié au congé de reconversion en deler I'entreprise ou encore
I'obligation d'une présence a plein temps, assienig& un réel «travail de recherche
d’emploi ». Pour reprendre les termes de Sard&aat (2009), la démarche consiste a
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assurer davantage un « accompagnement orienté&mequ’'orientation accompagnée » :
c'est l'autonomisation de l'individu et la constizt personnelle d'un projet qui est
recherchée, plutét que l'adaptation de l'individung solution pensée par l'institution.
Cet accompagnement s’organise a trois niveauxrivieau symbolique, ou se jouent
l'identité collective de transition, la levée dddas et de résistances sociales a l'idée
d'une transition ; le niveau de l'imaginaire, gattache a la dimension psychologique de
la transition, l'estime de soi, ou encore la sanéhtale ; et le niveau du réel, ou sont
pensées les compétences a acquérir pour trouvenoumel emploi. L'idée d'une
« déprogrammation identitaire » au centre de ceodisif est, de fait, issue d’'un constat
uniforme posé sur les salariés du site qui proveshdd’'un rapport trop fort avec
I'entreprise et qui empécherait toute progressimiddividus en dehors de celle-ci.

3.1.2. Une méthodologie basée sur la collecte desssrde vie

La méthodologie suivie dans le cadre de cette rebbe exploratoire s'appuie
principalement sur 34 entretiens menés aupres ldgésalicenciés trois ans apres leur
sortie de l'usine. Le dispositif de transition mssionnelle (DTP) a pris fin, et les
derniers sortis sont en fin daccompagnement (congde reconversion).
L'échantillonnag@a été effectué a partir de la base de donnéesntis@ par le Groupe
comprenant I'ensemble des salariés inscrits dardisf@ositif, selon des critéres assez
classiques : ancienneté, qualification et situatdéctlarée a la sortie (CDD, CDI,
formation, sans emploi etc..). La base de donnéeslut pas ceux qui ont choisi des
mobilités a l'intérieur du groupe ou ont quitténiteeprise avant la fermeture du site.

La méthode choisie est celle des « récits de yiestaux, 2007). Etant invités a raconter
leur parcours professionnel depuis leur débutjriegviewés font émerger les éléments
qui comptent a leur yeux. La technique repose seraonception narrative de l'identité
(Ricoeur, 1983) : je suis celui que je (me) racohés difficultés identitaires apparaissent
comme des ruptures dans le récit, comme l'incapacitonstruire un récit intégrant
l'avant et l'aprés. Des relances sont permiselesihémes évoqués spontanément par les
personnes rencontrées. Cette méthode permet seldwar (2006) d’identifier des

« identités-typiques », c'est-a-dire mettre dedbhé&renceipseitd entre les dimensions et
d’établir des continuités entre les épisodaérfetg Il ne s’agit en aucun cas de penser
'unicité de l'identité. Au contraire, c’est bierafte que les identités sont multiples et
changeantes que la mise en cohérence narrativeeesssaire. Tous les entretiens, qui
ont duré entre 1h et 1h30, ont été entieremeramnstrits et ont fait I'objet d’'une analyse
de contenu thématique avec processus de doublgeoda

Ces entretiens ont été préparés en amont par Uleeteal’informations variées visant a
mieux comprendre les attendus des DTP et le cantixta fermeture de l'usine Tyrelor :
2 visites de dispositifs similaires mis en pladéngurement a I'expérience de Tyrelor au
sein du méme Groupe, 2 entretiens avec les conospde dispositif, entretiens avec 4
consultants ayant participé au dispositif, 2 emnst avec les leaders syndicaux de
Tyrelor, et analyse de nombreux documents intgooesint sur la conception des DTP.

3.1.3. Les formes identitaires de Dubar comme arile lecture des identités
professionnelles, combinées aux niveaux de sdiisfiade Mazade

Afin d’évaluer les effets de ce dispositif de tiéina professionnelle chez Tyrelor, nous
avons choisi de mobiliser la typologie des formdsentitaires de Dubar — et son
corollaire sur les dynamiques identitaires — af voir dans quelle mesure les ex-

® Notre échantillon comprend une légére sur-représientdes créateurs d’entreprise et des fins dgéon
de reclassement. Toutefois, il ne s'agit pas l&@@nir une représentativité statistique mais dsssiger que
I'ensemble des catégories sont présentes et hpeésentées en termes de discours.
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salariés de Tyrelor ayant bénéficié de ce disgosiit effectivement vu leur identité
professionnelle évoluer et, dans ce cas, de cormdmela nature de cette conversion
identitaire ainsi que ses effets en termes decti@je professionnelle.

Partant d’'un ensemble de recherches empiriquessdisas, Dubar dégage quatre
configurations identitaires (Dubar, 2002) structsréelon deux dimensions, représentées
elles-mémes par des « transactions ». La dimensagraphique concerne la formation
initiale et I'origine sociale. De cette dimensi@sulte une transaction dite « subjective »,
interne a I'individu, qui se caractérise par dggutes ou une continuité dans le parcours,
entre lidentité héritée et celle visée par lindiw. Cette derniere implique
nécessairement une construction dans le tempdentité pour soi est une négociation
entre une identité héritée, se rapportant au pescantérieur et une identité visée,
englobant les projets d’avenir. Cette dimensiorgitaphique est absente des travaux de
Sainsaulieu dans lidentification de ces formesdefitités au travafl. La seconde
dimension, relationnelle, concerne la reconnaissal®as compétences revendiquées. La
transaction est alors « objective » et externe,liaat I'individu aux institutions, et se
caractérise par une reconnaissance ou non detlté&lenpour autrui ». Les appellations
données a ces configurations font référence a dmspdinvestissement et de
reconnaissance des individus (métier, hors-traeailieprise, réseau). A partir de cette
double transaction, se décline pour chaque forramtiighire, un rapport aux savoirs, a la
hiérarchie, a la mobilité interne, au travail diéfgt. Le tableau suivant, inspiré des
travaux de I'auteur (Dubar, 2010), résument leaaaristiques de chaque configuration
identitaire. Cette grille de lecture nous permet gialifier les formes identitaires
présentes dans notre échantillon, avant la fermetei’'usine Tyrelor, et trois an apres le
passage par le DTP.

Réseau Entreprise Hors travail Métier
Espace
dlinvestissement Rggeaux Entreprise Personnel / Famille  Collectif métjer
et de affinitaires
reconnaissance
Savoirs théoriques|, Savoirs organisationnels et Savoirs pratiques Savoirs
culturels, hors du | sociaux, proche du modéle et opérationnels techniques,
L cadre travail, de la « compétence » c'est- liés au poste, formation
Valorisation des . ~ . g - X .
Savoirs c,entres surle | a-dire savoirs mobilisés en apprentissage suf uniquement vial
développement situation. le tas. I'enseignement]
personnel et la Forte consommation de| Rejet des savoirs technique.
réalisation de soi formation interne. généraux
Trés bonne, jouen Dépendance. Conflictuelle,
. R le jeu, relations S'auto-confortent. Amour / rejet de | doit avoir une
Relations a la . o S S PR
hiérarchie ,souale§ Socialisation anticipatrice soi. Vision Iegmr_nlte
développées, de cadres. paternaliste. technique.
réseaux multiples.
Trajectoires Mobilités au
professionnelles- Mobilité hors Mobilités internes fortes Mobilités non sein d'une
formes de entreprise envisagées profession
mobilité Changement de (mais souvent
privilégiées métier possible bloquées)
Un défi de plus dans une Une perte de statu
Une chance de sg ascension professionnelle L’exclusion est Identité
- recentrer sur soi ou vécue comme une bloquée sile
Réaction face au . - S . . e e
chomage Un rfgjet f§C,I|e de | une possibilité de pro_jet ~ sanction métier n'existe
I'identité plus personnel (création| Le licenciement est pas ailleurs
antérieure d’entreprise) douloureux

Tableau 1- Caractérisation des configurations idetitaires de Dubar

" Sainsaulieu distingue les identités de retraifugon, d’affinité et de négociation (Sainsauli#077)
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Par ailleurs, nous articulons cette typologie dmsnés identitaires de Dubar avec la
typologie des niveaux de satisfaction que Mazadmitiélans le cadre de transitions
professionnelles. Plus précisément, Mazade distitigus stratégies possibles :

- les convertis: ceux qui ont réussi leur transition professiolmetn rupture avec leur
situation passée, et qui trouvent une autre sodlidentification possible dans leur
espace professionnel. Les convertis ont acquisodegaux savoirs, ont progressé et se
disent satisfaits de leur emploi actuel. Avec Imgs, le licenciement est percu comme
une étape, voire comme une opportunité de faine ahiose.

- ceux qui sont estratégie d’accommodation: ils ont retrouvé un emploi, leur situation
est équivalente objectivement, voire meilleureedr lemploi passé. lls ont en général
bénéficié de formations mais continuent a s’idestid leur ancienne situation.

- ceux qui sont eradaptation minimale: il s’agit surtout d’apprendre de nouvelles
conditions de travail et d’accepter progressivemiantrégression professionnelle et
sociale.

Nous montrons que le dispositif innovant mis erc@lpour accompagner les transitions
professionnelles semble atténuer les effets dundieenent et éviter le « scenario
catastrophe » mis en évidence dans la pluparteddé®rches antérieures. Nous avangons
€galement que les parcours suivis par les ex-6alde Tyrelor et leur satisfaction trois
ans apreés la fermeture peuvent étre différencilem deur identité professionnelle. Nos
résultats posent la question du diagnostic idergitaomme préalable au travail des
dispositifs de reclassement.

3.2. Des trajectoires apres licenciement qui di#at nettement selon la forme
identitaire

3.2.1. Un bilan plut6t satisfaisant malgré un sewnt de colere qui prédomine

Sur les 583 personnes officiellement inscrites dandispositif, 66% ont retrouvé un
emplof, 12,9% sont en création d’entreprise, et 20% dentandeurs d’emploi, soit un
taux de reclassement de 78,9%, jugé tres satisfagsaregard des enquétes nationales
(65% en 2008 et 60% en 20Y%t du contexte économique de crise dans un bassin
d’emploi déja sinistréAu dela des chiffres, I'analyse des récits fait axpftre que la
situation est plus favorable que les scénarii tatplses décrits précedemment. Certes, 13
personnes sur 34 ont connu depuis le licenciemem tajectoire « chaotique »,
« déstabilisée » ou « fragiliséé’{Beaujolin, 2005, Roupnel-Fuentes 2007), mais la
majorité a poursuivi une trajectoire que I'on peutlifier de stable, voire ascendante
(CDl, projet, création d’entreprise, formation lorgamenant a un emploi stable), en lien
avec les résultats affichés a la sortie du DTP.

Toutefois, pour la plupart, un fort sentiment ddéo® prédomine dans les récits. La
brutalité de I'annonce et I'incompréhension de &ision de fermeture alimentent ce
sentiment d’injustice et de colére. Au regard @éehelle du deuil, 19 personnes sur 34
ressentent encore de la colére 3 ans apres, 3résighées et 12 seulement se disent
« détachées ». Les criteres classiques, tels cage,l''ancienneté et la C.S.P, ne

8 Dont 39% en CDI et 28% en CDD, interim
° « Les dispositifs publics d’accompagnement desuesiration en 2009 et 2010 BARES Analyses

Juillet 2011- N°059
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permettent guere d’expliquer les différences dgedtaires apres licenciement. Par

exemple, les trajectoires stables concernent alganplus agés que les plus jeunes, et
plus les ouvriers que les agents de maitrise. #amade, le critere des formes identitaires
parait plus pertinent pour expliquer ces différsnce

3.2.2. Des identités « plus employables » que dBaut

Apres le licenciement, ce sont plutbt les identikédentreprise » et « de réseau » qui
parviennent le mieux a poursuivre une trajectotable. A l'inverse, les trajectoires

instables, marquées par la précarité sont plutédctéristiques des identités « hors-
travail ». C’est d’ailleurs uniquement dans cet@égorie que se retrouvent les
demandeurs d’emploi de notre échantillon.

Forme Hors-
identitaire Réseau Entreprise . Métier
travail
(Dubar)
Effectifs 4 11 16 3 34
Trajectoire 4 9 6 2 21
Stabilité de | « stable » aprés
la trajectoire| licenciement
Trajectoire 0 2 10 1 13
« instable »

Niveau de Convertis 2 5 6 0 13
Satisfaction| Accommodation 2 4 3 3 12
(Mazade, Adaptation 0 2 7 0 9

2004, 2010) minimale

Tableau 2 — Stabilité de la trajectoire, niveasatsfaction et forme identitaire

3.2.3. L’attachement a Tyrelor n’explique pas kegectoires

Dans la typologie de Dubar, les identités « d'eaise » et « hors-travail » sont celles
qui sont les plus attachées a leur organisatioour fes unes, parce qu’elle permet de
développer un projet de mobilité et d’ascensionadec

« Ca m’'a amené plein de choses. D'avoir élevé mesenfl'ai quand méme réussi a

acheter une maisomn «C'était une famille en fai (id. hors-travail)

Pour les autres, parce qu'elle représente uneligtalme protection, « une famille » qui
leur permet de développer des projets dans la sfaniliale et privée :

«J'étais bien chez Tyrelor, j'étais reconnu. Quamdisy étes reconnus pour votre

efficacité pour votre travail, c'est bien(id. entreprise)

Les identités « hors-travail » sont plus profondéim#estabilisées par le licenciement
gu’elles assimilent a une exclusion, une injustjaeaffecte directement la sphére privée
et familiale :

« Mon premier enfant était & I'époque en age depmemdre. Il a eu tres peur de

partir d’ici, de quitter sa maison, ses amis ete, Cyrelor n’en a pas tenu compte, ils

n'ont pas pensé que derriere il y a toute une éefamille et une vie de couple qui
était fragilisée »
Elles ont plus de difficultés a reconstruire unjgr@rofessionnel, en contradiction avec
leur identité initiale dans laquelle le travail stepercu que dans sa dimension
instrumentale. Pour certains, il s’'agit de retrauae plus vite un emploi, une stabilité
financiére.

« Mais c’est ma vie, il me fallait du travail. Cteuand méme moi le pére !...»
D’autres poursuivent a travers le DTP la relatidentploi, protectrice, confiante et
guelque peu passive. La relation au référent (dlbeseeclassement) devient un substitut
de la relation hiérarchique, et le DTP est essiétient la pour leur trouver un emploi :
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« On pensait qu’ils allaient s’occuper de nouspgu mieux que ¢a, mais ¢a n'a pas
été le cas » « C’est des promesses qui n'ont gaseétes » « ils ne trouvent pas de
solution, pas de boulot ; ¢ca n’a pas été ce qu'spégait ».
Pour les identités « d’entreprise », il s’agit suttde trouver un moyen de continuer leur
projet, de nourrir leur désir de mobilité sociatimension biographique) a travers un
autre espace professionnel. Certains réeussissentemobiliser dans le cadre d’une autre
organisation, d’autres trouvent une solution dansréation de leur propre entreprise et
deviennent leur propre patron.

3.2.4. Un tiers des ex-salariés sont « convertis »

Si I'on reprend la grille de lecture de Mazade @nant la conversion identitaire (cf.
tableau 2), 13 personnes sur 34 peuvent étre asisl comme de véritables convertis,
12 sont en situation d’accommodation et 9 en atiaptaninimale. Les « convertis »
expriment une satisfaction par rapport a leur nbengtuation, portant parfois un regard
critigue sur Tyrelor. lls ont réussi leur transitiprofessionnelle : ils progressent dans
leur apprentissage de nouveaux savoirs organisegier{id. entreprise), personnels (id.
réseau) ou techniques (id. métier) :

« Aujourd’hui c’est que du bonheur » « Pourvu gaalare, je ne ferai pas autre

chose »

« C'est du passé. Je ne veux méme plus y revehi€{etait quand méme dix-sept ans

et c'est comme si je suis rentré et ressorti le en@nr »
Ceux qui sont en situation « d’accommodation »retrouvé un contexte professionnel
objectivement équivalent ou meilleur que celui Iguavaient chez Tyrelor, mais ils
s’estiment moins bien lotis et continuent a sereifa la situation précédente : ils vivent
un déclassement subjectif (Mazade, 2010). Le psosede socialisation secondaire est
tourné vers 'accommodation, et il n'y a pas ou g&acquisition de nouveaux savoirs :

« Je travaille de journée maintenant. Donc, c’as autre vie aussi
Enfin, ceux qui sont dans une stratégie d’adaptationimale sont objectivement en
position de déclassement et apprennent progressivei accepter leur régression
professionnelle (Mazade, 2010) :

« Aujourd’hui, quand vous vous retrouvez comme ga.yilplus rien qui compte. Que

voulez vous faire ? Moi, je viens de retrouver ravdil. Je suis content, j y vais, mais

je n’'ai plus le méme engouement

En croisant le degré de satisfaction et les foridentitaires (cf. tableau 2), ce sont les
identités « hors-travail » qui ont le plus de difftés a se reconvertir. Les identités « de
métier » sont bloquées dans une stratégie d’accalation, leur niveau de qualification
initiale leur permettant de retrouver un emploi sideur communauté professionnelle,
mais leur travail restant considéré comme moingrasisant qu'avant. Ce sont les
identités d’entreprise et identités de réseau @ussissent le mieux leur transition, méme
si la moitié de ces individus sont encore en dibnat’accommodation. Ce résultat ne
constitue néanmoins gqu’une image instantanée dsatisfaction exprimée. Le processus
de conversion suppose du temps, et ce temps rdastdoute pas le méme pour tous.
L’accommodation est peut-étre pour certains unpeétians le processus de transition.
Lorsque la colere aura laissé place au détachefitesgront plus a méme d’évaluer leur
situation de fagon plus objective et accepter tmstruction identitaire. On peut aussi
supposer que le choc du licenciement ne perme#ied mHautres cette reconstruction. Il
serait utile ici de rencontrer a nouveau ces p@&Es®mans quelques années pour mieux
qualifier le processus en cours.
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3.3. Des dynamiques identitaires en action ? Leerdu dispositif de transition
professionnelle

Si la prise en compte des identités professionmealtis permet de mieux analyser les
différences dans les trajectoires et le processudrahsition professionnelle, il est

beaucoup plus délicat de cerner le réle gu'a jauéDTP : les outils classiques de
reclassement (ateliers recherche d’emploi, CV nbifarmation etc.) sont fréequemment
évoqués dans les récits, alors que les outils e’aida transition identitaire (cellules

psychologiques, ateliers découverte, ateliers diégo relaxation, totem, vague,

articulation des espaces etc.) ne sont que tréemeart abordés spontanément.

3.3.1 Une perception contrastée du DTP et desaatetie transition identitaire

Les récits collectés montrent que, pour certa@d)TP a permis d’amortir le choc du
licenciement et de favoriser la transition :
« L'intérét est qu'il N’y a pas eu de coupure. Ost eesté dans I'environnement
Tyrelor pour une bonne transition [...] et ca m’amés une transition efficace. Je ne
voulais pas rester a la maison, seul, au chdmagstemdre de trouver un emploi »
Pour d’autres, le dispositif n'a servi a rien edpporte guere plus que le Péle Emploi :
« S’il N’y avait pas eu les ATP, ca serait revenunaéme ; les référents venaient du
pble emploi, ¢a revient exactement au méme. Pourcenm’'a pas servi a grand-
chose »
Les ateliers spécifiques (legirce-téte») connaissent un sort équivalent, la perception
de leur intérét est tres hétérogene :
« Bon, c’était pas si idiot que ca«moi ca m’a permis de rencontrer des gens que je
ne connaissais pas
«On a voulu m'apprendre a me relaxer en m’inscrivames ateliers relaxation ; ¢ca
m’a sorti de mes gonds ; étre payé normalemenira fges conneries pareilles ! On
n'est pas la pour faire des loisirs ! on est la ptnouver un travail ! »
Enfin, certains ont trés mal vécu le dispositif@ssimilent & une obligation, voire a une
prison. Le DTP est appeléSangatte> par les représentants syndicaux : les locauk son
effectivement séparés de I'usine par un grillagengportail fermé pendant la journée.
« Un grillage nous séparait avec ceux des vaguasatit, on n'avait pas le droit de
leur parler, on n'avait pas le droit de savoir ca’if|s’y passait. Ca a été dur. On se
voyait derriére les grilles, c’est débile »
« Alors c’était I'horreur, jai pas aimé ca! [...] el voulais pas y aller. Parce que
c’était la fin de tout, hein ! Je me suis toujosenti mal dans ce truc... moins j'y étais,
mieux je me sentais. »
On constate que ce sont exclusivement les « hawsitr» qui percoivent le DTP comme
une prison. Le licenciement est percu comme unkugxa de la famille, une punition.
lls entretiennent un rapport affectif et dépendant
«Je ne l'ai pas accepté du tout, pour moi, c’étaie punition [...] quand on faisait
nos pauses, et qu'on voyait nos collegues dernigrayrillage et nous, on était de
autre cote... ca me serrait 1a, je n'arrivais padeur parler. »

3.3.2. Des formations non adaptées aux spécificitéarelles

Dans les récits, sont recensées deux dimensiornstiampes de la dynamique identitaire
selon Dubar (2006) : le rapport aux savoirs (viapprentissage) et la démarche
volontaire (dimension biographique) nécessaire raggssus de conversion. Les études
précédentes ont trés largement montré le rélediné la formation dans les trajectoires
professionnelles, alors qu’elle constitue un axgaorades dispositifs d’accompagnement
(Dubar, 2006, Mazade, 2003, 2010). Dubar et Mazamdignent le rapport étroit et
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complexe entre la construction identitaire et l'agpissage de savoirs. Chez Dubar, a
chaque forme identitaire correspond une valorigadion type de savoirs (cf. Tableau 1).
On retrouve dans nos récits les mémes constatsat'dpie dans les études précédentes :
« On m’a lancé dans une formation sur la sécurité] [Et résultat : je n'ai pas de
boulot, je n'ai plus rien. » « Je n’ai pas perdumtemps (...), j'ai fait des formations,
mais ce n'était pas adapté a nos besoins. » «dissront aidés sur les formations, ils
nous ont conseillés. Mais il faut étre honnétetaiees personnes comme moi ont été
mal orientées. »
Une partie des formations proposées par le DTP dgesmformations de moyenne durée,
fondées sur un enseignement de type technique ofesgionnel. Or, quand cette
formation n’est pas portée pas a un projet professl, elle aboutit a un échec.
«Jai des attestations des GRETA des formations j@uefaites. J'ai appris des
choses, mais bon, au fil du temps, ¢ca ne m’a rimmd, puisque j'en suis iei« ¢a
veut dire c’est bon a prendre, tout est valablejsnam fin de compte dans votre téte
c’est pas valable pour vous. Vous savez tres hiencg ne marchera pas
Les formations courtes ne servent qu’a réactiver sgoirs déja acquis dans I'objectif
d’un retour rapide a I'emploi. Elles ne permettdahc pas I'apprentissage de nouveaux
savoirs transformateurs d’identité.
« J'ai demandé a passer les CACES, j'en avais hgsour étre pris dans l'usine ou
J étais en intérin»
Les formations courtes sont davantage privilégpgaeses « hors travail » qui souhaitent
retrouver une stabilité financiere rapidementréigttent majoritairement tous les autres
types de formation validant des savoirs théoriquegénéraux. Les ateliers de remise a
niveau en mathématiques et Francais par exemptgadois percus comme un moment
de profonde humiliation et d’infantilisation :
« Pour certaines personnes c’est quoi un ouvri€uelgu’'un qui n’est pas cultive,
qui est toujours levé de bonne heure, qui est togjbabillé en bleu, aucun gout, qui
n’aime rien quoi. C’est ¢a un peu pour certainesspanes (...) moi j y étais a I'école
aussi, je sais lire, je sais écrire une lettresggs aller sur informatique»
Seules les formations longues seraient réellemansformatrices d’identité, a condition
gu’elles soient portées par un projet de vie, coneneonfirme I'exemple d’'un ouvrier
« hors-travail », lequel, apres avoir suivi deuxnfations longues, est devenu aide-
soignant et tend vers une identité de métier.

3.3.3 La conversion : un processus volontaire

Nos résultats confirment I'importance de la démaraidividuelle dans la conversion
identitaire. Tous les salariés « convertis » aus s#m Mazade sont volontaires dans le
DTP. A l'inverse, ceux qui ont un rapport subé(ne s’attribuant pas de responsabilité a
l'égard du reclassement) sont majoritairement dame situation d'« adaptation
minimale ».

« Apres I'annonce j’étais trés confiant mais paseasbattant. Je pensais qu’on allait

m’aider... je n'ai pas été assez battant, je melsigsé entrainer »

« Le DTP ne servait a rien. C’est au bout d’'un ase gjai paniqué et que j'ai arrété »
Ce sont d’ailleurs les mémes qui vivent la décisienfermeture comme une profonde
injustice. Le caractere volontaire est lui aussecement lié a la dimension identitaire.
Les « hors-travail » sont ceux qui sont dans umeagiéhe subi vis-a-vis du DTP.
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Conclusion :

Nos résultats montrent, a I'instar des recherchéséuentes (Linhart, 2002 ; Roupnel-
Fuentes, 2007 ; Mazade 2003, 2004, 2010) que lardifon identitaire est pertinente
pour comprendre les trajectoires professionnelles shlariés licenciés. lls soulignent
également que la typologie de Dubar (2002) offrecadre d’analyse intéressant en ce
gu'’il va plus loin dans la caractérisation des tdéa et permet ainsi, a travers le principe
de la double transaction, de caractériser le ra@uoe savoirs, aux mobilités, au travail, a
la sphere privée, au licenciement. Notre étudeleédes differences nettes de trajectoires
et de perceptions du dispositif selon l'identitéofpssionnelle initiale. lls remettent
explicitement en cause I'hypothése de I'homogéngitéurelle des salariés de Tyrelor.
Toutefois, la prise en compte de cette dimensi@mtithire dans le dispositif semble
atténuer le choc du licenciement et faciliter ngition. Ce résultat reste limité par le
mangue de comparaison a des dispositifs similaires.

D'un point de vue empirique, cette recherche démongu’'un diagnostic
culturel/identitaire effectué préalablement a Ilféastau dispositif permettrait sans doute
d’en améliorer I'efficacité. Mieux différencier lggofils identitaires, adapter les outils,
les formations, voire exclure des le départ ceuxntgn ont pas besoin et concentrer les
moyens sur les profils identitaires les plus maléseftomme les identités « hors-travail »
par exemple), faciliterait sans doute les recaives professionnelles.

Nos résultats interrogent également la questiodaddynamique identitaire : elle est
clairement en action pour une partie des persoguaiiiées de « converties » au sens de
Mazade (2004b). Mais elle reste difficile a cerdans une approche plus globale comme
celle de Dubar (2006), visant le passage d’une dodantitaire a une autre. Nous avons
plutét observé une continuité des logiques idanta dans la nouvelle situation
d’'emploi. La temporalité de l'enquéte (trois ansresp le licenciement) et la
reconstructiona posteriori du discours sont autant de limites a I'observatilences
dynamiques. Une seconde vague d’enquéte a men&jugseannées plus tard sur le
méme échantillon pourrait nous permettre de mieeknsm en évidence ces dynamiques
identitaires. Enfin, au plan théorique, cette reche contribue au débat sur la « théorie
de la conversion identitaire » tel que le pose Dudta plus particulierement, sur la
capacité des dispositifs de gestion (de reclassemdiaccompagnement des
transitions,...), dans une logique préventive, agtearther » des dynamiques identitaires
considérées comme souhaitables pour favoriserdesitions professionnelles dans un
contexte d’instabilité croissante de I'emploi (Duliz003).

Il demeure que, au-dela des expériences localesstieicturations et des dispositifs mis
en place pour y faire face, la tendance est cellmed « déstandardisation » et

une « déchronologisation » des parcours de viell@gard, 2008) qui est en elle-méme

génératrice d'insécurité et de fragilité, alors deg attentes normatives de la société
restent inchangées (Cavalli, 2007). Faut-il alotspr, a l'instar de Gazier et de I'agenda
des Marchés Transitionnels du Travail (Gazier, 20006n seulement de mieux équiper
les individus pour le marché, mais aussi de mieuxper le marché pour les individus, et
de rechercher un « aménagement systématique ati@étps transitions » ?
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