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RESUME. Cette communication rend compte des résultats d’une recherche que nous avons
réalisée de 2005 a 2006 au CNAM (Centre de Recherche sur la Formation) a propos des
processus de professionnalisation d’un échantillon d’Inspecteurs du Travail (IT) depuis leur
peériode de fin de formation en alternance a I'Institut National du Travail (INT) jusqu’a la fin
de leur premiére année d’exercice professionnel comme titulaires. Cette recherche,
commanditée par le Ministére du Travail a pour intention de mieux comprendre les modalités
de construction professionnelle des IT par la formation-travail (alternance) puis par le
travail.
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Cette communication rend compte des résultats d’une recherche que nous avons
réalisée de 2005 a 2006 au CNAM (Centre de Recherche sur la Formation) a propos
des processus de professionnalisation d’un échantillon d’Inspecteurs du Travail (IT)
depuis leur période de fin de formation en alternance a I’Institut National du Travail
(INT) jusqu’a la fin de leur premiére année d’exercice professionnel comme
titulaires. Cette recherche, commanditée par le Ministére du Travail a pour intention
de mieux comprendre les modalités de construction professionnelle des IT par la
formation-travail (alternance) puis par le travail. Notre propos est organisé en trois
parties : I’énoncé de 1’objet de la recherche et de la méthodologie qualitative
utilisée, la présentation du cadre théorique mobilisé, le développement des
principaux résultats.

1. Objet, question de recherche et méthodologie utilisée

Cette recherche consiste 2 comprendre les processus individuels et/ou
collectifs de la professionnalisation des inspecteurs du travail & deux moments :
en cours de formation par alternance, c’est a dire pendant leur stage en direction
départementale (DDTEFP) et au cours de leur premiére année de prise de fonction.
Nous étudions plus particuliecrement les articulations entre les intentions
institutionnelles (Institut National du Travail comme « prestataire » de la formation
par alternance et direction départementale comme lieu de stage) de
professionnalisation (il s’agit en quelque sorte de 1’offre-« dispositif » et du projet
de professionnalisation), les logiques de fonctionnement c'est-a-dire les processus
de professionnalisation effectivement mis en ceuvre aux deux moments choisis (il
s’agit en quelque sorte de la « dynamique » de professionnalisation) et les résultats
produits par ces processus (en termes de développement de savoirs, de
connaissances, d’identité professionnelle, ...), c'est-a-dire les fonctions dominantes
qu’assurent les situations de professionnalisation proposées et vécues.

La question de recherche qui a guidé notre travail est la suivante : quelle
professionnalisation constate-t-on dans le dispositif de formation par alternance des
inspecteurs du travail et la premiere prise de poste ? Nous avons choisi de retenir
une méthodologie qualitative et longitudinale, composée d’entretiens (les entretiens
menés pendant le stage ont deux parties : une partie rétrospective permettant de
recueillir des informations sur ’ensemble de la phase d’alternance et une partie
analyse approfondie du stage en cours) réalisés a plusieurs moments des deux
phases retenues auprés d’un échantillon composé de 14 personnes au total (8
stagiaires-inspecteurs et 6 tuteurs de stage) concernant une promotion d’inspecteurs
(2003-2005 : 48 stagiaires). Cette perspective longitudinale permet de saisir des
évolutions et de conserver le lien entre le vécu de I’alternance et le passage a la prise
de poste.
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Une premiere phase d’exploration (de janvier a juin 2005), a permis
d’éprouver le questionnement de recherche ainsi que les outils choisis en
s’intéressant principalement a la période d’alternance: elle a été 1’occasion de
rencontrer 6 stagiaires et leurs tuteurs ainsi que les responsables de formation de
I’INT. La seconde phase de la recherche (de septembre 2005 a juin 2006) a permis
un recueil de matériaux concernant la période de prise de poste (en suivant une
méme cohorte de 6+2 stagiaires (les tuteurs ne sont alors plus interviewés)).

2. Le cadre théorique mobilisé : les voies de la professionnalisation par la

formation et le travail

Le cadre théorique est directement issu de nos travaux actuels sur le théme de
la professionnalisation des individus par la formation et par le travail (Wittorski,
2005) :

1- la professionnalisation peut se définir de plusieurs fagons. Nous
retiendrons, d’une part, une définition étroitement liée & la construction du
« systéme d’expertise professionnel » du futur-néo professionnel, c'est-a-dire la
professionnalisation comme processus de construction des connaissances, savoirs et
identités reconnus comme faisant partie de la profession choisie. Nous retiendrons
également une définition de la professionnalisation insistant sur 1’idée d’une
transaction sujet-environnement, entre une intention (co6té organisation) de « mise
en mouvement » des sujets dans les systemes de travail par la proposition de
dispositifs particuliers, traduisant une offre de professionnalisation ; un processus de

développement des process d’action! (coté individu ou groupe) dans ces dispositifs
assorti souvent d’une demande, émanant des sujets, de reconnaissance par
I’organisation ; et un processus de transaction (individu et organisation) en vue de
I’attribution d’une professionnalité a I’individu a partir des process d’action
développés (cette professionnalité est désignée socialement comme étant composée
de compétences, de capacités, de savoirs, de connaissances et d’identités reconnus
par une organisation ou un groupe professionnel comme étant les caractéristiques
d’un « vrai » professionnel). L’attribution de la qualité de « professionnel » dépend
donc d’une action double de développement et de mise en reconnaissance dans
I’environnement, par le sujet, de ses propres actes conjugué a une action
d’attribution sociale, par cet environnement (selon des criteéres de 1égitimité), d’une
professionnalité a ce sujet.

1 Un « process d’action » traduit ici la fagon dont un individu agit dans une situation. Cette
action, dés lors qu’elle est pergue comme efficace ou légitime par I’environnement, conduit ce
dernier a attribuer a I’individu une compétence.
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2- il existe plusieurs voies de professionnalisation qui caractérisent de fagon
distincte a la fois D’offre de professionnalisation (dispositifs proposés par les
institutions, selon qu’il s’agit de dispositifs de formation (cas de I’alternance ici) ou
de dispositifs de travail (cas de la prise de poste ici)) et les processus de
professionnalisation (processus de professionnalisation mis en ceuvre et donc vécus
par les individus). Celles-ci se distinguent notamment selon I’enjeu qui détermine
leur mise en ceuvre mais aussi selon les types de situations dans lesquelles elles
placent les individus ;

Voies de la
Professionnalisation

Nature du processus de
professionnalisation mis en ceuvre par
lindividu

Exemples de situations de

professionnalisation

1.  Logique de

I’action

-situation  connue présentant un
caractére de nouveauté qui conduit a
une adaptation dans 1’action des procés
d’action habituellement mis en oeuvre

-au travail, en formation ou dans la vie
courante : ajuster son proces d’action au
cours de sa mise en ceuvre (sans avoir a
y réfléchir)

2. Logique de la
réflexion-action

-situation inédite individuelle ou
collective mettant en échec les modéles
d'action habituels et conduisant a une
itération entre prise d’information et
construction progressive d’un nouveau
proces d’action

-au travail ou dans la vie courante :
réaliser une tiche nouvelle seul ou a
plusieurs. En formation : participer a
une formation par alternance

3. Logique de la
réflexion sur I’action

-situation de formalisation (orale ou
écrite) de pratiques existantes par une
réflexion rétrospective sur l'action

-au travail ou dans la vie courante :
prendre un temps de réflexion sur la
pratique mise en ceuvre. En formation :
participer a un groupe d’analyse de
pratiques

4. Logique de la
réflexion pour
I’action

-situation de formalisation de pratiques
nouvelles par une réflexion
anticipatrice de changement sur l'action

-au travail ou dans la vie courante :
réfléchir a un nouveau procés d’action.
En formation : participer a un groupe
d’analyse de pratiques en vue de définir
de nouveaux proces d’action

5. Logique de la
traduction culturelle
par rapport a I’action

-Situation collective de co-construction
de pratiques nouvelles par médiation/
accompagnement d’un tiers extérieur

-en formation : le formateur, dans un
role d’accompagnement, aide un formé
a résoudre un probléme en l’aidant a
« déplacer » ses représentations

6. Logique de
I’assimilation/

intégration

-Situation d’apprentissage de savoirs
théoriques ou d’action nouveaux

-au travail ou dans la vie courante : lire
un ouvrage donnant des indications
utiles pour agir (plus tard). En
formation : formation « magistrale » ou
autoformation (lecture d’ouvrages, de
manuels)

Figure 1. Les 6 voies de professionnalisation.
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3- ces voies de professionnalisation ne s’appuient pas sur les mémes leviers
pour professionnaliser : tantdt, le levier des savoirs théoriques est utilisé, tantot,
celui de la pratique,... Elles développent ainsi des processus de
professionnalisation distincts ;

4- ce qui a pour incidence de produire des résultats particuliers : acquisition
de savoirs théoriques, développement de compétences d’ordre méthodologique,
production de connaissances et/ou de savoirs d’action,....

3. Les processus de professionnalisation des Inspecteurs du Travail (IT) en
cours de formation alternée et lors de la premiére année d’exercice

professionnel

3.1. En cours de formation alternée, deux modalités distinctes de
professionnalisation

Concernant les dynamiques de développement professionnel des IT,
notamment pendant les stages de la phase de formation-spécialisation, il semble bien
qu’une différence majeure intervienne selon que les stagiaires relevent de la
« section » (Inspecteurs chargés du contrdle de I’application du code du travail dans
les entreprises) ou de 1I’« emploi » (Inspecteurs chargés de la mise en ceuvre et du
suivi des mesures en faveur de 1’emploi).

3.1.1. en section : se socialiser a une culture professionnelle forte et faire face aux
pressions exercées par le terrain

-Une logique de socialisation a un corps : des contours d’activités connus
et une identité de corps professionnel marquée. Dans la filiére section, les contours
de D’activité sont connus, cette filiére constituant d’ailleurs le cceur historique du
métier. La construction de I’identité professionnelle ne se joue donc pas tant a
I’interne (la place et le role de I’IT sont reconnus dans la structure d’accueil) qu’a
I’externe : il s’agit de construire son positionnement professionnel face a un chef
d’entreprise, a un salarié, savoir faire face a la pression exercée par les interlocuteurs
mais aussi « bétonner son dossier ». Autrement dit, I’offre identitaire existe, et elle
est transmise par les pairs (notamment les tuteurs). Dans cette filiere, le contexte
d’exercice de l’activité est relativement stable, le poids des valeurs communes
partagées par le corps est important, assorti du sentiment d’exercer une fonction
historiquement noble et dotée d’une indépendance revendiquée et affirmée.
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-Les voies de professionnalisation en stage : d’abord ’accompagnement
par les pairs puis la mise au travail. En section, le développement professionnel se
réalise de fagon dominante soit selon une logique de la traduction culturelle par
rapport a ’action (accompagnement par un tuteur), soit selon une logique de I’action
(mise au travail). D’une part, selon une logique de la traduction culturelle par
rapport a I’action lorsque les IT en section, recourent au levier de 1’observation-
accompagnement par un tuteur (« je vais avec un titulaire en contréle », « je prends
des notes sur ce qu’il fait, les textes qu’il cite », « j'ai appris qu’au travers de
questions bizarres, il cherche a bétonner son dossier, j'en parle avec lui»). Nous
sommes la dans une pratique de I’accompagnement qui assure une double
fonction de transmission de connaissances et de diffusion de la culture
professionnelle permettant la socialisation au corps professionnel. D’autre part,
selon une logique de P’action lorsque I'IT apprend de lui-méme, au fil de ses
échanges dans le service, comment entrer en relation avec la hiérarchie, avec les
collégues dans le contexte spécifique de 1’administration,... (« ¢’est au fur et a
mesure, dans le quotidien, que j’apprends sur le fonctionnement du service,.. »).
Nous sommes la dans une pratique de ’apprentissage sur le tas. Il semble donc
que les voies de professionnalisation mentionnées ici ne sont pas au service des
mémes apprentissages. Ainsi, la logique de l’action (apprentissage sur le tas),
concerne davantage des apprentissages tournés vers le fonctionnement de
I’organisation alors que la logique de la traduction (accompagnement) permet
d’acquérir les gestes de métiers (« les bons gestes du contréle ») et de construire son
identité dans une logique de socialisation a la culture professionnelle dominante.

-Des apprentissages techniques et organisationnels. Les apprentissages
relevés ont ici d’abord une forte dimension technique (les types de questions a poser
en contréle, I’argumentation de sa décision pour ne pas étre pris en défaut,...) puis
une dimension organisationnelle et stratégique (apprendre comment fonctionne une
administration de I’emploi au niveau local).

Il s’agit d’abord d’apprentissages relatifs, a des savoirs techniques qui ont
pour double particularité d’étre : d’une part, a forte dimension identitaire (se faire
reconnaitre et s’affirmer dans son rdle auprés de ses interlocuteurs), comment
argumenter une décision pour éviter un recours, comment conduire un entretien avec
des employeurs pour maitriser le rapport de force (« il (le tuteur) me montre
comment argumenter face a un employeur qui veut cacher des choses, qui est pris en
défaut, comment garder le pouvoir dans une relation de tension,.. ») ; d’autre part,
des apprentissages a forte dimension opératoire : « m’approprier les outils
législatifs », « apres vous apprenez de n’importe quelle fagon, vous notez des choses
qu’il a dites et aprés vous lui demandez pourquoi il a dit ¢a », « en hygiéne et
securité, comment il pratique par exemple lors d’un accident du travail, comment ils
abordent le traitement administratif des choses, des renseignements annexes aupres
du directeur du personnel aprés il va voir, et aprés on va directement sur le lieu ou
s’est deroulé l‘accident, et la il m’a montré comment... ».
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Il s’agit ensuite de savoirs organisationnels concernant le fonctionnement
des services en lien avec ’acquisition de « codes comportementaux », d’une certaine
« diplomatie » (apprendre une certaine communication interne et externe,
«comment on fonctionne avec la hiérarchie ») en identifiant les réseaux de
communication informelle au niveau local, les stratégies et les enjeux dans
I’organisation (« cela ne s’apprend pas dans les livres ») ; en apprenant comment
étre vigilant a ’interne dans les relations avec les collégues pour ménager les
susceptibilités (« pour ne pas étre pris en défaut, il faut, comme un joueur d’échecs,
anticiper la conséquence éventuelle d’un acte ou d’une parole», « apprendre a
savoir comment on peut échanger, polémiquer avec des collégues et une hiérarchie
dans une administration, concrétement sur mon poste compte-tenu du moment d’une
idée, de savoir par quel biais je peux glisser un point technique ou un point, sans
froisser la personne qui est en face de moi, et en essayant de montrer I’apport que je
peux avoir »). Cet apprentissage est d’autant plus important que I'IT est percu
comme un stagiaire et qu’il intervient parfois (cas d’un IT rencontré) en second sur
les procés verbaux de contrdle d’autres inspecteurs, eux titulaires et expérimentés.

3.1.2. en emploi : construire son identité en élaborant les contours de son activité et
en se faisant reconnaitre comme interlocuteur légitime

-Une logique d’institutionnalisation du métier : des contours d’activité et
une identité a construire au niveau local. En emploi, les contours des postes d’IT
sont a géométrie variable notamment du fait des évolutions politiques nationales
(évolution des textes : apparition par exemple de la loi de cohésion sociale,..) et
locales, du fait également des choix d’organisation des Directions Départementales
ou Régionales du Travail (DDT ou DRT). Ces ¢éléments constituent des criteres de
plasticité des emplois. Bien plus, il semble bien qu’avec I’évolution des dispositions
législatives (déconcentration, loi de cohésion sociale), les structures (DDT et DRT)
sont soumises a une réorganisation en cours qui conduit les IT prenant des postes a
I’emploi a vivre ces situations de changement comme des situations d’incertitude
marquées par un manque de repéres stables. Par voie de conséquence, 1’offre
identitaire n’existe pas a I’emploi comme elle peut exister en section (une offre
identitaire forte et structurée, en section, liée a ’histoire du métier). Les IT ont donc,
lors de leur insertion dans la filiére emploi, a construire leurs reperes, a définir leurs
activités (le travail prescrit est faible) et a construire leur 1égitimité d’IT en interne
(dans les DDT et DRT) et en externe (aupres des partenaires). La construction de
cette identité professionnelle (au coeur du processus de professionnalisation en
emploi) se fait en lien avec un certain nombre de renoncements liés a I’identité
traditionnelle de I’IT en section : renoncement a 1’indépendance traditionnelle de
I’'IT (en emploi, la dépendance au politique national et local est forte), a I’autonomie
d’exercice de I’activité (I’'IT a ’emploi n’est pas seul a gérer ses dossiers, il doit
composer avec ses partenaires locaux), a la réalisation d’une activité connue et
constituant le cceur historique du métier (a ’emploi, il s’agit de développer de
nouvelles activités éloignées du controle en entreprise et qui se construisent au
moment méme ou elles sont mises en ceuvre).
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A cet égard, on peut faire ’analyse d’une tendance a I’institutionnalisation
de Pactivité d’IT dans la filiére emploi au sens ou ’activité ne dépend plus d’un
corps professionnel préexistant qui est susceptible de la définir mais des institutions
locales dans lesquelles elle se déploie, qui la fagonnent et définissent les contours du
métier (alors que I'IT en section reléve d’une logique de corps professionnel). De ce
point de vue, le risque pergu peut étre assimilé & une mise au service de I’institution

locale, du métier exercé et, corrélativement, a une perte de pouvoir du corps
professionnel dans sa définition et la sauvegarde de valeurs communes .

-Les voies de professionnalisation en situation professionnelle : une
logique dominante de mise au travail. L’une des caractéristiques de la filiére
emploi consiste & apprendre en faisant, dans 1’action quotidienne (la logique de
I’action prédomine ici): «je découvre tout en faisant», sans que n’existe
réellement une phase organisée d’accueil et de présentation des dossiers et des
missions. Les tuteurs sont d’ailleurs souvent absents : « je suis le seul poste insertion
ici sans secrétariat, je fais de tout », « j aimerais avoir quelqu 'un en appui, mais ¢a
me permet d’acquérir énormément de choses, de me débrouiller par moi-méme ».
Dans certains cas, c’est le chef de service qui tient lieu de personne ressource
permettant d’échanger a propos de I’activité, mais cet échange n’est pas de méme
nature que celui réalisé avec un tuteur-pair (cas des IT en section) dans la mesure ou
I’interlocuteur est ici le hiérarchique de I’IT qui a d’abord un réle de prescripteur et
d’évaluateur. Les occasions d’apprendre relévent a la fois des réunions avec les
partenaires (« avec des difficultés pour trouver le bon positionnement au début »),
de I’analyse documentaire, des échanges avec les pairs de la promotion (ceux qui
sont également en emploi). Cet apprentissage se fait souvent dans le stress lié a la
responsabilité des missions confiées (« se voir confier une enveloppe financiére et
Uinscrire dans une politique régionale pour la répartir », « concevoir la maison de
I’emploi, mais quel cahier des charges ? comment articuler des demandes locales
différentes ? »). 1l s’accompagne parfois d’un sentiment d’inégalité de traitement
(par rapport a I’IT en section) du fait que le poste n’est pas complétement défini ou
en cours de définition.

-Des apprentissages a forte teneur identitaire. Les apprentissages réalisés a
I’emploi ont pour point commun de porter sur le positionnement professionnel, donc
identitaire, qui est a construire vis a vis de I’interne et de ’externe (les partenaires) :
la légitimité d’exercice comme IT a ’emploi n’est pas acquise d’emblée. En effet, a
la fois les partenaires et les services a I’interne ont tendance a considérer que I'IT a
d’abord une légitimité de contréle en entreprise et non une légitimité d’intervention
sur des questions relatives a 1’emploi et a la formation professionnelle. Cette
derniére est donc a construire (elle s’accompagne souvent d’un sentiment de ne pas
étre de « vrais IT » : « on se sent dévalorisé quand on n’est pas en section », « j'ai
appris aussi la différence entre l'inspecteur du travail en section et celui hors
section j'ai vraiment compris la différence avec grossierement [’élite dans
Uinspection du travail et les faux inspecteurs du travail a I’emploi »).
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Dés lors, les apprentissages réalisés par les IT sont au service de cette
construction/quéte identitaire : d’une part, comprendre les enjeux et les logiques
d’action des partenaires sur le territoire, développer des compétences a la
négociation, la communication, pour développer une stratégie permettant
d’asseoir, 2 I’externe, la légitimité de son role (« ['essentiel est de réussir a
comprendre ce que veulent vraiment les interlocuteurs, .. décoder leurs enjeux,.. ¢a
me permet de pouvoir m’affirmer dans les relations avec euxy),; d’autre part,
comprendre les enjeux de fonctionnement du service pour mieux situer son action en
vue de se faire reconnaitre a interne (« la facon de décoder une information type
voir quelqu’un en fonction de qui il est, de ses enjeux,.. »). Ces apprentissages ont
pour particularité de se réaliser dans un contexte fréquent de surcharge d’activité :
« j'ai une charge de travail comme un titulaire avec des urgences a traiter ». On le
voit, la professionnalisation des IT a I’emploi reléve d’abord d’une démarche de
construction identitaire qui se cristallise sur une quéte de légitimité d’intervention
rendue nécessaire par I’absence de positionnement reconnu d’emblée de I’IT sur des
questions d’emploi.

3.2. Lors de la premiére année d’exercice professionnel, des obstacles a la
professionnalisation

-L’urgence ainsi que la complexité et la difficulté, de percevoir les résultats
de son activité constituent des obstacles a ’apprentissage. En effet, ’'urgence,
d’une part, ne permet pas de vivre des situations professionnelles présentant une
stabilité minimale pour apprendre de ces situations et I’absence de perception des
résultats, d’autre part, ne permet pas la régulation ou la comparaison entre 1’action et
ses effets, ceci constituant un des leviers habituels de 1’apprentissage en situation.
D’autres obstacles ont été relevés, de nature sensiblement différente selon que les IT
sont en section ou a I’emploi. En section, les IT notent une hiérarchie absente ou
jugée incompétente ou avec laquelle un désaccord existe : « une hiérarchie peu
accueillante, avec laquelle j’ai des désaccords. Je considere qu’elle n’impulse pas
de perspective et gere les affaires courantes ». 1ls notent par ailleurs la complexité
grandissante du droit ainsi que le manque d’informations techniques
capitalisées enfin la surcharge de travail. A I’emploi, les postes ont des contours
flous et on constate une absence d’accompagnement interne (« emploi si large que
je ne peux connaitre tout, donc insatisfaction, stress, je ne peux pas étre
compétent »). Le travail se réalise dans I'urgence et la surcharge est
quotidienne (« ['urgence ou la surcharge de travail »). On constate également une
évolution rapide des mesures et des acteurs a I’emploi (« a I’emploi, tout bouge
vitey) ainsi que la nécessité d’apprendre par soi-méme (« on doit tout découvrir tout
seul»). Enfin, ’environnement de travail est jugé cloisonné et rigide . Les obstacles
a I’apprentissage ne sont donc pas de méme nature a I’emploi et en section. A
I’emploi, ils relévent, en dominante d’une évolution rapide des mesures qui
constituent le support essentiel des activités déployées et en section, ils relévent
principalement de difficultés organisationnelles.
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-Le développement de compétences liées aux gestes professionnels et a leur
adaptation, au positionnement professionnel et a la réflexivité préalable a action.
Les IT développent, par ailleurs, des compétences qui concernent notamment les
« gestes professionnels » de I’inspection. D’une part, des compétences techniques
concernant la fagon de réaliser un contréle, de faire un procés verbal, concernant la
maniére de mettre en place des instances de régulation pluri-institutionnelles locales
a ’emploi, concernant la gestion d’un service. D’autre part, il s’agit de ’adaptation
du geste de contrdle en fonction du public (en section). Il s’agit 1a de trouver la
bonne maniére d’entrer en relation avec le contrdlé selon qu’il s’agit d’une grosse
entreprise ou d’une petite entreprise relevant par exemple, du secteur de I’agriculture
(« la relation humaine spécifique a I'agriculture dans le contréle », « étre plus
pédagogue », « dans les grosses entreprises, au début j’y allais sur de moi et j avais
en face des spécialistes, donc humilité »). Par ailleurs, il s’agit de I’affirmation de
sa position comme IT dans la relation aux autres (a2 D'interne comme 2a
I’externe) : apprendre a s’affirmer et a résister a l’interne, apprendre a se
positionner par rapport aux entreprises notamment en consolidant 1’argumentaire
écrit (« construire un argumentaire juridique solide par écrit », « mes courriers sont
plus costauds qu’avant»). Enfin, on note le développement d’une réflexion
préalable a ’action : « réfléchir avant de faire car j’étais spontanée ».

-Des modalités d’apprentissage relevant de ’action, de la co-action, de
Uaccompagnement et de [Dautoformation livresque. Quatre modalités
d’apprentissage ont été repérées de fagon dominante lors de cette premiere année
d’exercice comme titulaire. Tout d’abord, un apprentissage par D’action, en
faisant. Il s’agit d’une logique de « mise au travail immédiate », notamment a
I’emploi (« j’ai découvert toutes mes responsabilités de titulaire brutalement »),
d’une mise en responsabilité sans délai. Cet apprentissage sur le tas se réalise a
I’occasion de situations diverses relevant des activités ordinaires de I’IT : intervenir
sur I’organisation du travail du service ; entrer en relation avec la hiérarchie et
apprendre a cette occasion comment se positionner, réguler le fonctionnement d’un
service et apprendre comment « ménager les susceptibilités » des personnes, former
d’autres agents au maniement d’un logiciel et découvrir a cette occasion de
nouveaux personnels et services. Cette logique d’apprentissage, déja identifiée lors
de notre premiére phase de recherche, reléve de celle que nous avons nommée plus
haut la logique de I’action. Les compétences qui s’y développent demeurent souvent
trés attachées aux pratiques et « insues » de leurs auteurs. Il s’agit ensuite d’un
apprentissage relevant de la co-action. Il s’agit 1a d’une logique d’apprentissage
collectif, bien souvent avec des partenaires (gendarmerie en section dans le cadre de
la lutte contre le travail illégal, partenaires a I’emploi) avec lesquels les IT sont
engagés dans une action commune et ou 1’enjeu dominant consiste non pas tant a se
répartir le travail mais a le réaliser ensemble. Cette modalité d’apprentissage reléve
de ce que nous avons appelé plus haut la logique de la réflexion-action, selon
laquelle les situations concernées sont I’occasion d’engager une démarche de type
résolution de problémes relevant d’une élaboration collective de réponse.
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Cela est particuliérement visible en ce qui concerne certaines modalités de
travail avec les partenaires a I’emploi (« souvent on se divise le travail, mais parfois
on construit ensemble des scénaris pour la mise en place de telle ou telle action...
dans ce cas je ne suis plus le seul maitre a bord, chacun contribue a la réponse »).
Dans ce dernier cas, on constate que les IT apprennent par cette voie a mieux
identifier les enjeux des partenaires, les sources de résistance éventuelles (« c’est
quand on élabore ensemble des pistes de travail que je repére mieux les positions
des uns et des autres, le reste du temps, ¢a reste implicite »). 11 s’agit par ailleurs
d’un apprentissage relevant de ’accompagnement d’un tiers. Cette modalité, déja
relevée lors de la premicre phase de la recherche, se confirme pendant la premiere
année de prise de poste comme titulaire, notamment en section («les deux
Contréleurs du Travail m’ont expliqué, aidé, on va ensemble sur des contréles, on
en parle », « c’est le technicien régional qui m’a accompagné sur mes premiers
controles hygiene et sécurité »). Cette logique d’accompagnement reléve d’une voie
de professionnalisation particuliére, celle que nous avons appelée la logique de la
traduction culturelle par rapport a 1’action, selon laquelle les apprentissages ont une
forte teneur culturelle (culture de I’organisation) et identitaire (construire son
positionnement comme professionnel). Il s’agit enfin d’un apprentissage par
autoformation livresque. Il s’agit 1a pour I’essentiel de la voie privilégice
d’acquisition de connaissances techniques formelles relevant par exemple, des textes
de loi mais également des connaissances plus empiriques traduisant des témoignages
de pratiques ou de méthodologies, via la consultation d’un site du ministére (siter). Il
s’agit d’une logique de type assimilation/intégration.

En conclusion, on constate, lors de la premiére année d’exercice
professionnel, un renforcement des deux logiques de
professionnalisation distinctes . Ces deux logiques de professionnalisation peuvent
étre précisées de la fagon suivante : un contexte professionnel stable en section et
mouvant, changeant a I’emploi ; des savoirs professionnels existants et partagés par
les pairs qui accompagnent les nouveaux IT en section et des savoirs professionnels
n’existant pas chez les pairs et a construire a I’emploi ; I’acquisition des savoirs
professionnels se réalise par une logique du partage en section et par une logique de
la construction (construction seul ou a plusieurs, avec les partenaires et non les
pairs) a I’emploi; I’apprentissage reléve, en dominante, d’une logique de
I’accompagnement en section et d’une logique de I’action & ’emploi.

Bibliographie

Sorel, M. et Wittorski, R. (2005, éd.). La professionnalisation en actes et en questions. Paris :
L’Harmattan.

Wittorski, R. (2005, éd.). Travail, formation et professionnalisation. Paris : L’harmattan.

Wittorski, R. (2005). Entre formation et travail : la professionnalisation. Texte d’HDR.




<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /All
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Warning
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile ()
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /Description <<
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000500044004600206587686353ef901a8fc7684c976262535370673a548c002000700072006f006f00660065007200208fdb884c9ad88d2891cf62535370300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef653ef5728684c9762537088686a5f548c002000700072006f006f00660065007200204e0a73725f979ad854c18cea7684521753706548679c300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /DAN <>
    /DEU <>
    /ESP <>
    /FRA <>
    /ITA <>
    /JPN <>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020b370c2a4d06cd0d10020d504b9b0d1300020bc0f0020ad50c815ae30c5d0c11c0020ace0d488c9c8b85c0020c778c1c4d560002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken voor kwaliteitsafdrukken op desktopprinters en proofers. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /PTB <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents for quality printing on desktop printers and proofers.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /NoConversion
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /NA
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure true
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles true
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /NA
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /LeaveUntagged
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice


