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processus interne a I'individu qui, pour reprendre les termes de G. Pineau,
«se donne sa propre forme». Autrement dit, ’'autoformation ne se
décrete ni ne s’organise dans un dispositif : ce dernier peut, tout au plus,
créer les situations qui permettront 3 des individus d’y développer des
processus d’autoformation 2.

Peut-on parler d’autoformation en situations professionnelles? Le
« paradigme des économies socio-éducatives postmodernes » qu’évoque
G. Pineau? s’étend-il jusqu’d Pentreprise? Y a-t-il rencontre avec les
propos de Riboud#4 et son vceu d’une «organisation du travail... elle-
méme qualifiante »? Les réflexions théoriques qui suivent proviennent
d’un travail de recherche sur les pratiques d’autoformation en entre-
prise . Elles provoquent la nécessité de définitions précises de la notion
d’autoformation en situation de travail, comme le repére des types
d’organisation facilitatrices de telles pratiques.

Différentes formes d’autoformation... qui renvoient
a différents types d’organisation

On peut d’abord relever une forme d’autoformation en entreprise plus
classique dans son acception, plus proche de la notion américaine de self-
directed learning 6 : la pratique d’autoformation renvoie au projet de la
personne en dehors du contexte professionnel. C’est ce qu’il nous a été
permis de constater & I'UAP (Union des assurances de Paris): la mise a
disposition de didacticiels de formation générale au libre choix des
employés a réellement fonctionné pendant environ trois ans, sans aucun
lien avec la situation de travail. On ne peut, bien sfir, écarter les jeux
sociaux multiples autour de ces pratiques individuelles: le suivi des
didacticiels permettait beaucoup d’échanges sociaux, dans quelques cas,
il était ’occasion d’une revendication d’autonomie par rapport 2 la
maitrise. Mais, pour P’essentiel, le fondement social de cet usage des
didacticiels semble plus proche des analyses de P.Bourdieu sur les
pratiques culturelles de la petite bourgeoisie d’exécution’. Le dispositif
proposé par ’entreprise a simplement pu jouer, ici, un réle incitateur de
prédispositions donnant lieu parfois a des pratiques d’autoformation a
’extérieur de I’entreprise.

Il est néanmoins notable de remarquer que 'usage des didacticiels
a décliné en méme temps que le mode d’organisation évoluait sensible-
ment, d’une forme traditionnelle bureaucratique 8 ot prévaut la régle et
le découpage des tiches, préservant ainsi la sphére individuelle et
permettant une distance par rapport au travail d’exécution, vers des
profils de poste polyvalents, ol I’employé exerce une certaine responsa-
bilité de suivi et de gestion de dossiers qui suscite et nécessite alors une
certaine implication. La nouvelle organisation du travail semble ne pas
avoir été neutre pour rejeter sur le cdté une pratique culturelle hors de
propos face aux exigences de la situation de travail.



On ne peut donc ignorer ce genre d’autoformation qui renvoie a des
types d’organisation ot I'individu est protégé de I'organisation. Mais
qu’en est-il de ’autoformation chevillée a Pactivité productive ou aux
jeux sociaux a I'intérieur de I'entreprise?

L’autoformation dans et par les situations
de travail

Un atelier de réparation dans une usine métallurgique est le lieu de telles
pratiques. Des innovations technologiques apparaissent réguli¢rement,
sans que les opérateurs soient véritablement formés pour intervenir sur
les mécanismes mis en jeu par ces innovations. Dans les faits, il se passe
le processus suivant: un opérateur s’intéresse a cette technologie,
commence 3 intervenir sur les pannes liées a celle-ci, s’informe, devient
pour les autres opérateurs la personne qualifiée, se voit affecter ces types
de pannes, développe un réseau d’informations permettant d’entretenir
et de mettre a jour ses connaissances jusqu’au bureau des méthodes,
devient ainsi le spécialiste de cette technologie. Ici, se trouve en jeu un
véritable processus itératif enclenché par I'intérét initial, nourri par les
questions suscitées par I'intervention sur cette technologie, autant que par
la reconnaissance sociale du collectif du travail.

Mais quand et jusqu’ol peut-on parler d’autoformation? Une fois
le processus abouti, I’opérateur installé dans son rdle de spécialiste, son
réseau constitué I’alimentant réguliérement d’informations sur les nou-
veautés, peut-on encore parler d’autoformation ?

De fagon générale, A partir du moment ou I’autoformation participe
de P’activité productive, qu’est-ce qui la distingue de la nécessaire prise
d’informations et de son traitement, de Pactivité de résolution de
problémes ou méme de la production de connaissances, quand celle-ci est
inscrite dans la tache prescrite par I’organisation? L’ensemble de ces
activités suppose une certaine initiative de I’individu (I’aspect auto-
d’autoformation) et peut se traduire par un certain développement et une
certaine accumulation d’informations, sinon de savoir et de savoir-faire
(I’aspect formation du méme mot). Autrement dit, ol est la rupture, le
saut qualitatif qui permet, au-dela de I’activité de production au sens plein
du mot (avec ce qu’il veut dire d’effet en retour sur I’agent), de désigner
et de qualifier une activité d’autoformation ?

Une premiére piste peut nous étre donnée par March et Simon?:
I’autoformation serait celle qui permet le développement de nouveaux
programmes d’action, quand le répertoire existant se révéle non opératoire ;
et il est intéressant de rappeler que l'innovation, i I’origine du
développement de ces nouveaux programmes, «sera plus immédiate et
vigoureuse lorsque la tension (stress) de I’organisation ne sera ni trop
forte ni trop faible ». Mais il nous manque ici une hiérarchie de ces
nouveaux programmes: se situent-ils & un niveau supérieur de I’activité
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résolutoire, ou au contraire comme un produit de ce niveau supérieur
(peut-on parler dans ce cas de formation)?

D’autres auteurs développent plutét la notion d’aptitude 4 I’autofor-
mation comme une compétence de base  développer, en particulier pour
de nouveaux types d’organisations en développement fondées sur la
connaissance (¢f. Barry Nyhan 19, Fragniéres !!). Il ne s’agit plus ici d’un
mode de formation mais d’une finalité de formation. Jan Rombouts 2
développe I'idée de I’émergence d’un nouveau paradigme de la formation.
Aprés le paradigme «pédagogique », qui transmet la connaissance du
maitre qui la détient  I’éléve qui ’ignore, aprés le paradigme « andrago-
gique », qui puise dans ’expérience et la vie sociale de ’adulte les éléments
de construction de nouveaux savoirs, et aprés celui de ’apprentissage par
le travail, il pergoit dans les différents pays européens, sous des
appellations différentes, I'émergence de ce qu’il qualifie (avec A. Rajan)
de knowledge workers. On peut retrouver le fameux «apprendre 2
apprendre », ou encore « ’entrainement mental » de Dumazedier, dans le
contexte de ces nouveaux types d’organisation.

Mais peut-on dire que cette « compétence de base » n’a jamais existé pour
qu’il soit nécessaire de la développer dans ces nouveaux types d’organi-
sation? La sociologie du travail a fait ressortir I’activité informelle qui
accompagne nécessairement la description et la prescription formalisée
des tiches de travail. Des auteurs comme Linhart 13 ont su montrer que,
méme dans les situations ol la prescription de la tiche par le service des
méthodes exigeait le minimum d’initiatives, les ouvriers se révélaient
capables d’une imagination et d’une ingéniosité particuliérement fécon-
des. Autrement dit, si on veut bien considérer que I’autonomie (ou la ca-
pacité d’autonomie) ne peut s’envisager sans la mettre en relation & un
environnement matériel ou social donné, le probléme est de savoir quel
est le champ (et le rayon du champ) de cette activité autonome. La
question posée par le développement de I’aptitude & I’autoformation dans
organisation ne serait-elle pas plutdt Pinscription de cette capacité
d’autonomie, et son développement, dans le jeu formel de ’organisation
(et peut-étre méme dans son mouvement instituant, pour reprendre les
termes d’Enriquez 14)?

En se ressourgant auprés des auteurs principaux de I’autoformation,
celle-ci peut s’analyser comme un processus individuel de transformation
autoréflexif, qui suppose d’abord un ancrage dans un « projet de vie », le
projet étant vu ici, non pas comme un but explicité et explicite 4 atteindre,
sorte de plot ancré sur un futur qui «tirerait» la tension de I’activité
individuelle, mais plutét comme le résultat toujours renouvelé d’une
« projection » vers et sur I’environnement, occasionnant des buts qui
peuvent varier, lestés d’une certaine indétermination par les retours de
I’environnement qui participent alors aussi de la fabrication du projet de
vie (¢f., S. Michel !5; J. Nuttin !6).

Ce projet lui-méme ne peut s’envisager qu’en rupture, ou au moins décale,
a distance de I'organisation [¢f., Dumazedier!? et son intuition des



notions de rupture et de déviance a I'origine des trajectoires individuelles
d’autoformation ; Brookfield 8 et ses développements sur la «pensée
critique » (critical thinking)]. Au mieux, si le projet individuel converge
vers la stratégie de I’organisation comme le discours des ressources
humaines tend a le développer, si I'individu se I’approprie, c’est d’une
certaine fagon pour le trahir (pour reprendre une expression de
C. Dubar).

11 supposerait aussi un engendrement, de l'intérieur, d’un niveau
supérieur de connaissances (ou d’un programme de programmes, pour
reprendre les expressions de March et Simon) opérant un retour
questionnant sur les connaissances antérieures (I’aspect autoréflexif), qui
en méme temps les dépasse et les éclaire en élargissant le champ de
compréhension et donc d’action potentielle (ce qu’on appellera un
« métaniveau » de connaissances).

Cette question est au cceur de toutes les tentatives d’élargissement des
taches, et de sortie du taylorisme, comme elle I’est dans notre exemple (ci-
dessus) de I'usine métallurgique. Dans chaque cas, il y a « élargissement »
du champ d’intervention, d’appréhension; élargissement des connais-
sances.

Se pose alors la question du moment de I'autoformation : une fois installé
(institué, dirait Enriquez) dans ce nouveau champ, le processus est
terminé. Le processus a existé au moment de la tension entre une
connaissance existante, non appropriée, insuffisante, et I'élaboration de
ce métaniveau 19...

En fait, on pourrait penser 'autoformation comme le moment,
Iinstance instituante, celle qui remet en cause I'institué permettant la
naissance d’une appréhension nouvelle.

Ceci veut dire un développement par sauts et par paliers. Reste alors
la question: une fois installés sur un de ces paliers, les « autoformés »
développeront-ils de nouveau une nouvelle pratique «autoformante »
leur permettant d’accéder 2 un nouveau champ d’autonomie ? Autrement
dit, ’activité autoformante précédente a-t-elle permis de développer des
capacités d’autoformation? Pour prolonger la question, le mouvement
institué-instituant déboucherait sur une production de deux effets de
niveau différent: d’une part un nouvel «institué», sous la forme en
particulier de nouvelles connaissances et d’élargissement du champ;
d’autre part une nouvelle capacité 2 remettre en cause «l’institué »,
enrichissant cette potentialité « instituante ». (Ces développements sont &
rapprocher de la notion d’hypercomplexité qui caractérise, selon Henri
Atlan 2, le « processus d’hominisation » : il avance I’hypothése qu’il s’est
fait successivement par une « actualisation de possibles » qui, en s’actua-
lisant, développe dans le méme temps la constitution de réserves de
nouveaux potentiels.)

Autoformation, processus « réalisé » et donc visible, avec un début
et une fin? Compétence (ou aptitude) dont la caractéristique serait de
s’alimenter par la pratique méme de I"autoformation? La recherche en
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cours a pour objet d’éprouver ces deux conceptions 2 partir d’études de
terrain, en tentant d’analyser les ponts entre les deux.

Autoformation et indétermination

Quel peut donc étre le type d’organisation favorisant ’émergence de ces
pratiques vues comme des moments «instituants» vers de nouvelles
connaissances ? L’hypothése faite s’appuie sur les théories des sciences du
vivant, en particulier sur le bruit comme élément développant la
complexité : le bruit, c’est-a-dire 'élément incompris, I’événement qu’on
ne peut appréhender a partir des schémes de pensée acquis, etc. Le bruit,
c’est aussi le flou, le liche, ’ambigu : I’indéterminé.

Le processus d’autoformation décrit dans I’atelier de I’usine métal-
lurgique s’est développé dans le flou de 'impossibilité de « prescrire » la
tache, et de ’arrivée perturbatrice de nouvelles technologies. Une étude
américaine de Lowy, Kelleher et Firestone?! explique I’émergence de
cadres de « haut niveau d’apprentissage » par I’existence de situations ot
les buts de travail sont flous, complexes, ambigus, sans feed-back...).

Autrement dit, I’autoformation se développe précisément dans ce
qui ne se décréte pas! Elle nait dans les failles de la prévisibilité, dans
I’échec A vouloir tout prescrire. Or, une organisation ne peut vivre sans
stratégies, sans projet, sans cloture ; d’ou cette nécessité (3 proprement
parler vitale) de I’organisation a prédire, planifier, rationaliser, mais
nécessité toujours renouvelée. On retrouve 12 les développements d’En-
riquez et de Castoriadis sur ’instituant et I’institué: I’indéterminié fait
aussi partie de I’organisation.

Il se révele saillant dans les transitions fortes d’organisation; il
peut I’étre aussi suivant les tiches qui, par nature, ne peuvent étre
formalisées (la maintenance, par exemple). Il peut tout aussi bien
provenir de jeux organisationnels, par exemple un positionnement de la
formation ou des ressources humaines vis-a-vis de la production qui
«ouvre le jeu ».

Ceci constitue autant d’hypothéses de recherche. Elles valideraient
cette conclusion : la situation de travail autoformante ne se décréte ni ne
se programme. Tout au plus peut-on créer les conditions de son

émergence. [ ]
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