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L'évaluation du processus d'autoformation des cadreeuropéens de la net-économie

Michel Fournet’

L’objectif principal de la recherche est d’analydes fonctions que revét la formation continue pesrcadres des
entreprises de la net-économie lorsqu’ils sont cam®s & de nouvelles formes de fragilisation psi@nnelle. Les enquétes
de terrain portent sur mille dirigeants ou cadres start-up, d’entreprises de services informatiquessultés sur « 'arc
méditerranéen » (Espagne, France, Italie, Grec€letpre). L'hypothése centrale du point de vue desises de I'éducation
est que la formation professionnelle continue otfre réponse efficace a la précarisation paradoxddeces personnels
hautement qualifiés dés lors qu’elle est indivitkraknt anticipée et collectivement garantie.

Mots-clés: évaluation, perfectionnement professionnel, fautoation, anticipation, réflexivité

Les cadres européens de la net-économie intertogedes enquétes du projet Forco-Précanet (Bedin
& Fournet, 2005c) associent leur développementegsidbnnel a une autoformation mise en ceuvre au
travers de pratigues diverses et quotidiennes dfammation professionnelle permanente, non
formelle et bien souvent informelle... lls décrivesyistématiquement cette formation aux antipodes
d’'une forme institutionnalisée traditionnelle jugémpérante dans leur secteur d’activité, secteur
retenu pour ses caractéristiques liées a unedodition technique, commerciale et, de surcroitn a
devenir incertain.

Si apprendre par et pour I'activité n’est pas chusevelle et caractérise depuis toujours la foromati

en immersion dans les milieux de travail, I'évaiomatd'une telle formation professionnelle en
situation de travail suppose que ces cadres a@ntlp moins quelgues reperes, une bonne analyse
des situations et un godt certain des synthéses fomder rapidement des choix stratégiques.
Autrement dit, soumis a un systéme de contrairdged, ces cadres ont développé et cultivent une
disposition, une attitude, une posture désignéemémnt sous le terme d’apprenance (Trocmé-Fabre,
1999 ; Carré, 2005).

Pour rendre compte de l'articulation des procestégaluation, de développement professionnel et
d’autoformation conjointement a I'ceuvre dans de &lvironnements professionnels incertains, nous
présenterons dans une premiéere partie les principanistats établis lors des enquétes menées selon
une méthodologie partagée dans cing pays europiedarc meéditerranéen. Dans une deuxiéme
partie, nous examinerons les stratégies d’appsagés permanent de ces cadres qui préfigurent
assurément en France un paradigme de « la formptimfiessionnelle tout au long de la vie », au
moment méme ou le droit individuel a la formati@K) peine & se mettre en place dans les petites et
moyennes entreprises caractéristigues du domaiestigué.

Précisons au préalable que notre conception dulafement professionnel est celle d'un
«processus d’amélioration des capacités et de rafieation des savoirs mis en ceuvre dans
I'exercice d’une profession (Bourdoncle, 1991). Ce point de vue privilégigtocessus de formation
qui combine des activités « centrifuges » d’ingggion (tournées vers les choses) et de collaloorati
(les autres) a des activités « centripetes » dexiéh et de régulation personnelle (soi). Nousoes
attacherons pas ici & une perspective développateerstans en dénier pour autant I'intérét. C’est
plutdt une maniére de dire que nous prenons |é gerompre avec les modéles de I'action appliqués

" Université de Toulouse-Le Mirail (France), Maitie Conférences en Sciences de I'Education, équREFG
Evacap (Centre de Recherches en Education, Formétigertion - Evaluation et Professionnalisaties d
Acteurs et des Contextes).



a l'acte d'apprendre qui mettent I'accent soit ikacteur et son individualité, soit sur I'acteur<«esa
collectivité », pour tenter de mettre en évidende taconnement conjoint de la personne et de son
environnement (Thévenot). Une maniere d’évoquer aussi I'héetdgs psychologues et pédagogues
humanistes, de J. Dewey a J. Piaget ou de L.S.t8kigo C. Rogers.

Notons enfin, que si les cadres ont incarné duemilrente glorieuses un « salariat de confiance »
auquel on attribuait dévouement, loyauté et adhésibentreprise, leur forte croissance numérique a
entrainé une certaine banalisation de leur titres Eonctions techniques et d’expertise se sont
développées en intégrant des dimensions gesti@snan lieu et place d'anciennes fonctions
hiérarchiques plus prestigieuses, mais aussi esna@nt la lutte pour les places dans un contexte d
plus en plus concurrentiel. Cette précision nousipgrimordiale pour comprendre la tension
essentielle entre I'idéal de I'individu autonomeaetosuffisant et la réalité moins enchantée de la
dépendance et des contraintes en tout genre.

1. L'imbrication forte de pratiques d’évaluation multi ples

Les constats établis par les enquétes du projebHarecanet mettent en évidence I'imbrication forte
au sein des processus d’autoformation et de déveloent professionnel de pratiques d’évaluation
multiples, croisées et interdépendantes : évaluatie ses propres compétences professionnelles,
évaluation des compétences des pairs et partenigieadification et reconnaissance des dynamiques a
I'ceuvre, éprouvées ou émergentes.

Ces mémes constats montrent la centralité de tiagoostic, force de rappel telle gu’elle pourrait
ramener de fagon excessive aux seules caractaastigdividuelles qui ne constituent cependant que
des pieces du puzzle.

Présente dans tous les propos, la compétitivitthagromue est toujours invoquée comme un
déterminant de la qualité et place I'apprentisgagenanent comme une condition essentielle de la
survie de l'organisation au travers des activitéssds membres. L'innovation concurrentielle des
marchés qui s’ensuit contraint donc les cadreautdformation continue.

Dans les milieux de la net-économie choisis posgremmuétes, cette culture de I'innovation conteaint
sous-tend explicitement toutes les régles et ran nbnteste les fondements idéologiques.

1.1.Evaluer un développement professionnel en contexte

Evaluer un développement professionnel quel goiil sevient selon nos travaux (Bedin & Fournet,
2004) a établir un diagnostic des compétencesiohailles, intégrer celles-ci dans des dynamiques ou
se jouent des attentes, des espoirs et des crai@ssintéréts communs et parfois opposés, des
relations hiérarchiques et des relations affectiviliss conflits et des solidarités, des stratégies
partagées et des stratégies personnelles. Evatuetéweloppement professionnel « en contexte »
conduit en premier lieu a analyser une démarcheithgklle de changement inscrite dans un collectif
auquel I'acteur observé attribue maintes caraditguiss.

Ainsi, lorsque les chercheurs font établir un d@siic des compétences professionnelles par les
cadres eux-mémes, ils visent a faire expliciterp@sts forts et points faibles tels que ceux-clese
représentent dans leur situation, leur activitdgasionnelle de référence, tels qu'ils leur donrsemis

et leur conferent intérét et valeur, en bref tel§lg les évaluent (Jorro, 2004, 2006a). Si, da@ts ¢
effort, les indicateurs de l'individualisation pedent, et avec eux la figure du « sujet apprenaf »
prise de conscience ou le sentiment de maitrise trdesformations identitaires en cours vient
renforcer l'idée plus générale d'un «investissemeans la ressource humaine » et d'une
coproduction des compétences et d'un potentiel &mage. Dés lors, l'efficacité repose sur les
compétences individuelles et collectives, chacutragsforme par un processus qui lui est propre et
auquel rien ne peut se substitueDesriére cette image apparait en clair-obscur Ilguie de
I'entrepreneur de soi, et en tout premier lieu eefun gestionnaire de ses compétencg€arré,
2005). Au-dela, c’est une fagon d'étre qui marges dapports et relations entre des cadres plus
amicaux que concurrentiels, plus collégiaux queranihiques et un principe de responsabilité
personnelle selon lequelles salariés doivent étre responsables de leurpne apprentissages, et



les entreprises doivent étre responsables du soetiede la guidance de leurs employés dans leurs
parcours de formatiom pour reprendre la formulation de Tobin (cité @arré, 2005).

Reconnaitre les dynamiques individuelles et callestémergentes, c’est inscrire des apprentissages
individuels dans la dimension collective et orgatinelle du développement professionnel, tenir
compte de la dimension du contexte professionnaleet’apport du milieu qui sous-entend des
références & une « communauté apprenante » et angarisation apprenante ». En d’autres termes,
c’est évaluer un processus d’évolution personmgliese réalise toujours dans un contexte particulie
caractérisable par un cadre organisationnel, deditimns de I'exercice des activités professioral|
des objectifs, des procédures et des contenusgarapes activités elles-mémes.

Cette prise de conscience convoquée vise a gérarmformation dans I'activité et a suciter ce que
'on nommera, par emprunt, I'apprenance professtian L’autoformation dont il est question ici
s'inscrit dans une perspective entrepreneuriales’ekpose principalement dans un parcours
autodidactique. On peut l'identifier dans les dires comme l'autoformation « sociale » qui se
déploie a travers les thémes de I'organisationeagprte ou des réseaux d’échange des savdies «
dimensions de choix, d'initiative, de proactivitéde responsabilité de la formation sont au cceur de
cette définition.. » (Carré, Moisan & Poisson, 1997). Pouvoir d'ggar soi-méme assurément, mais
au travail (Schwartz, 1973) et plus largement damsexistence bien sar (Pineau, 1983), mais pouvoir
d’'agir collectivement le plus souvent, ce qui perftegpropriation de leur formation par les sujets
sociaux eux-mémes. L&«entrée dans la société cognitive et la formattont au long de la vie sont
donc affaire de solidarité et de proactivité, daldgue social et d'initiative individuelle, de gaties
professionnelle et d’autonomie des sujets sociaarré, 2005).

J. Dumazedier (1978) évoquait déja I'autoformatammtinue en la considérant comme une voie
importante pour permettre aux individugautogestion du temps de leur formation permanente
Vingt ans plus tard, le rapport Péry (1999) sigrglieitement cette transformation du rapport social
au savoir et a la formation dans un contexte fibiérent.

Cette culture de l'apprendre et l'appétence teatgique et méthodologique qu’elle engendre
caractérisent une professionnalisation large qutigi@e a I'émergence ou la recomposition de
professions et d'identités professionnelles dans kes domaines en forte évolution.

1.2.L’autodiagnostic des compétences des cadres

Pour favoriser I'identification des compétencesgdigpositif méthodologique des enquétes s’appuie
sur une simulation de situations diverses de fsagibn professionnelle, exercice auquel les cadres
apportent des solutions en termes notamment deogitmqms d’actions de formation. Le recours en
permanence a l'information et a la formation enatibn de travail grace aux outils informatiquets es
la pratique la plus largement valorisée, qui pero@tjointement de mobiliser les ressources de la
communauté professionnelle (collaboration) ou édguipe de travail (coopération).

Cette technique d’'autodiagnostic repose fondameamiaht sur un questionnement réflexif, au contact
direct, et conduit a insister sur I'analyse du aibpour construire une réponse intégrant la double
référence a l'activité de ceux qui y participent]l@gues ou autres intervenants, et aux savoirs et
compétences mobilisables, a construire ou a dépetopCe dialogue recherché vise la prise de
conscience progressive de ressources personraigses a la situation proposée et inscrites dans |
contexte professionnel tel qu'il est percu. L'effaréflexif intégre également les évolutions
envisageables ou souhaitées.

A titre d'exemple, le classement de compétenceégsigities dans les contextes professionnels a
risques hiérarchise dans les réponses les itemisipant prévenir, se perfectionner, étre plus
polyvalent, s’adapter, se reconvertir.

L'autodiagnostic des compétences ainsi dressésssnidé par les cadres a une évaluation de leurs
stratégies pour faire face a des difficultés réetla anticipées et a un développement professionnel
explicité a travers I'exploration des différentelkematives proposées comme résolution d'un
probleme dans une situation professionnelle simulégensuit une reconnaissance des dynamiques
émergentes de développement professionnel qullestamodéle d’évaluation prospective.



1.3. Le recours a I'autoformation

A travers les réponses des cadres de la net-écenlamiecours omniprésent a I'autoformation signe a
premiére vue une orientation individualiste et l&dmminance forte du court terme. Autre trait,
caricatural parfois, I'attention portée exclusiveitn@ Il'utile liée au caractére urgent des taches a
effectuer, a I'inmmédiateté qu’appelle l'outil quditn et qui développe cette forme d’autonomie
contrdlée (Appay, 2005).

Le contenu des réponses montre néanmoins querbemament humain et matériel du travail est un
facteur essentiel a I'appropriation des interactiantour de I'activité.

Des lors, I'autoformation, individuelle et colleati apparait comme une condition de I'appropriation
de la formation par les cadres eux-mémes. Consogunsaet producteurs d’éléments de formation
partagés, solitaires et solidaires, les cadresadeet-€conomie nous offrent une image paradoxale
d’acteurs individualistes et altruistes tout ades f

lls considérent enfin la formation comme un moyé&mnticipation, d’adaptation et de protection. Le
dernier point est renforcé par le sentiment souwxurimé d’appartenance a un réseau ou une
communaute.

Nous conviendrons qu’il s'agit la d’éléments eswdsid’'une autoformation intégrée a des activités d
travail en constante évolution. En ce sens, il times un modéle dynamique d’autoformation
professionnelle continue.

2. Les stratégies d’'une autoformation continue, paramtees du développement
professionnel

Les parametres du développement professionnel i@mvea des contenus fortement individualisés
évoqués précédemment, des objectifs fondant selomliorité trois types de stratégie, et la déimarc
privilégiée qui en résulte, nettement marquée xipérience et I'appartenance a une communauté
professionnelle.

Interrogés sur le réle de leur formation continaeefa des situations professionnelles fragilidéss,
deux cents cadres francais ont donné des avissdoggrstituant un corpus qui a été traité notamment
par une analyse lexicale automatis@ei-dela d’une riche classification du vocabulaitgisé par les
professionnels, I'intérét d’une telle analyse régidns la mise en relation que celle-ci opere desc
variables objectives associées aux locuteurs. Glesttte analyse que nous nous tiendrons ici en
présentant les regroupements de classes obtenlges atticulation. D’un point de vue technique, la
différenciation des classes est obtenue a l'aidealtlassification hiérarchique descendante (CHD) a
laquelle le logiciel associe ensuite une analystfielle des correspondances (AFC) (Reinert, 1986)
Ces deux méthodes successives de traitement degatosont qualifiées de multidimensionnelles en
ce sens que des dizaines de croisements de répemseeffectués simultanément pour permettre
d’établir des regroupements et de déterminer aiesi« grandes familles », ici des « blocs » de
représentations ou de pratiques.

L’analyse qui suit, centrée sur la représentationr@e majeur de la formation continue face a des
situations professionnelles fragilisées, se fonolecdout d’abord sur une classification descendante
hiérarchique qui fait apparaitre 7 classes relatem équilibrées.

! L'analyse automatique des réponses a été effeattatele logiciel ALCESTE (Analyse Lexicale par
Contexte d'un Ensemble de Segments de TExte). @ré&ax REINERT, ingénieur CNRS affecté a
I'université de Toulouse-Le Mirail (UMS 838), cegloiel permet un traitement de textes comportant
jusqgu’a dix millions de caractéres. Traduit en déiéintes langues, il est actuellement utilisé dans
plusieurs pays de la Communauté européenne. Laod@tygie ALCESTE entre dans le cadre général
des recherches en analyse de données linguisttjueesté longuement validée (Benzécri, 1973 ;
Lebart et Salem, 1981).



2.1. Les resultats de la classification : des stragies de formation hiérarchisées
Figure 1. Dendrogramme des classes stables
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Ces classes s’agencent en trois blocs, ensemblegtupissent chacun des éléments de discours
focalisés sur I'évaluation de leur formation prsiesnelle continue. Trois stratégies clairement
hiérarchisées se dégagent qui mettent en avargnfirmation dans I'emploi, le perfectionnement
professionnel ainsi qu’une adaptation « préventive

2.1.1. La stratégie de confirmation : la défense d&n niveau d’emploi

Le premier bloc regroupe les classes 1 et 5 dévdiascence, les premiéres classes apparues
fusionnées et les avant-derniéres a étre distirsglErs des partitions successives. Ce sont la les
éléments de discours les plus significatifs sigtiment, ceux qui expriment les traits les plus
saillants de I'ensemble des propos. Les themedajgués sont ceux d’'une formation continue définie
avant tout comme un outil denforcement dans I'emploi et dans la position du cadre (cl.1) et
comme un vecteur stratégique d’adaptation rapid@)(c«Il y a deux aspects de la formation
continue. L’aspect défensif sert & ne pas étreidéirdu circuit rapidement et I'aspect offensif petm
d’avoir des outils, des compétences pour abordsrdienaines technologiques en évolution rapide et
constante.

C’est dans la classe 1, caractéristique par lgsogrde jeunes ingénieurs qu’elle regroupe, qu’'adpar
avec le plus de force le terme de formation coetimle facon surprenante et significative compta ten
de leur jeune age. ka formation permet I'acquisition de nouvelles g@tences ou d’une nouvelle
dimension, lesquelles viendront renforcer la positilu cadres. «Elle doit me permettre de renforcer
ma situation professionnelle ou, si le cas est tiépespéré, de me reconvestir

La formation professionnelle continue, telle querésentée du moins, est un outil de confirmation et
de maintien dans I'emploi. Semblablement & la fdionainitiale qu’ils viennent de quitter parfois
depuis peu et qui les a promus, la formation coetides salariés est un moyen qu'il leur parait
essentiel de maitriser.Bans le cas d’'une fragilisation de ma situatiorofessionnelle, il me parait
important de pouvoir prendre les devants, de préebide m'adapter, par le biais de la formation
continue par exemple

Et il s’agit bien d’'un outil de gestion prévisiotieetant offensif que défensif « La formation
continue doit permettre de suivre, voire d’anticipes changements rapides d’'une économie encore
non mature, afin de rester en phase avec les adegtandissantes d'une clientele en phase de
découvertes. Ainsi, «La formation continue permet de se perfectionnesoa poste afin d'étre
toujours compétitip.

La classe 5 associée a la précédente pointe edlg baspect défensif (re pas étre éliminég et
I'aspect offensif («@voir des outils pour suivre les évolutios)sque revét la formatiorL’adaptation
rapide est le maitre mot de ce groupd.a formation permet de suivre les évolutions tetbgiques,



d’adapter ses outils a ses besoins et de fairei &wnsluer I'entreprise». « La formation nous sert a
nous adapter en permanence aux nouveaux challeeged I'évolution rapide des nouvelles
technologies. Le fait d’étre performants nous remains vulnérables. Et elle s’avére tres utile pour
«nous aider & mettre en place une formation ragidadaptée a une nouvelle activité

«De toute facon, I'évolution rapide de la techno®giondamnera ceux qui ne se forment pas en
permanence. Voila un credo qui confére a la formation ulergtratégique majeur.

2.1.2. La stratégie de perfectionnement : un impétd professionnel et personnel

Le deuxiéme bloc apparu dans la succession detigrestagrege la classe 4 aux classes 6 et 3 qui
sont statistiquement les derniéres a étre sépatédenc les plus proches d'un point de vue de
distribution lexicale. Les thémes développés soatxcde I'élargissement des domaines de
compétence, de laugmentation du potentiel professl et personnel (cl.4), du leitmotiv de
I'acquisition de nouvelles compétences (cl.3) et alecroissement de la polyvalence (cl.6). Dans une
perspective trés individuelle, la formation conénert principalement aperfectionnement
professionnel

La classe 3 rassemble toutes les formules quiégemt autour de I'obsessioragquérir de nouvelles
compétences. Le perfectionnement accroit la polyvalence, fazild compréhension des demandes
des clients, améliore les solutions proposées etnitl de surcroit toujours possible d’éventuelles
reconversions. Se perfectionner permefétre au mieux, en phase avec la demande d'umegba
I'ambition personnelle d’autre past, car il s'agit avant tout de re pas perdre le fil de I'évolution
technologique> et de «pouvoir s'intégrer facilement dans de nouvellefvités, dans un nouveau
travail ».

La formation en permanence facilite aussi les i@iatde travail, «.. ainsi une meilleure information
conduit & une meilleure communication. Les nousetlempétences acquises durant la période de
travail permettent un épanouissement du salariéret meilleure ambiance dans I'entrepriseLa
formation comme facteur d’ambiance, d’épanouisseéndensalarié... “&cquérir une plus grande
polyvalence et une meilleure qualificatisrtoncourent a assurer un bon développement persomnel
ainsi qu’'a «se reconvertis» (classe 6).

La classe 4 associée insiste sur la capitalisaiocompétences supplémentaires qui permettraina I’
«d’augmenter mon domaine de compétence pour réeri¢attivité de mon entreprise et développer
de nouveaux produits a I'autre de @naitriser des dossiers d’activités sur lesquelstg¢iviens peu

ou pas du tout et de conserver un bon niveau deassance sur 'ensemble de mes domaines
d’activité ».

« Etoffer son CV, toujours progresser, économiquengnau niveau des responsabilités mais
conjointement approfondir et étendre son savorefprofessionnel : acquérir une compétence plus
pointue dans certains domaines et également éléggidomaines de compétence

Le perfectionnement professionnel se conjugue &aldgpement personnel pour s’exprimer dans un
idéal de progres qui confond sphéres professiameelprivée.

2.1.3. La stratégie d’adaptation : anticiper pour pévenir

Le troisieme bloc réunit les classes 2 et 7 auttes themes dedtaptation a I'évolution des
connaissances, de I'adaptation aux demandes det@sade I'anticipation de ces diverses évolutions
et d’'une mise a niveau permanente pour y faire {ac2) et se protéger en réagissant rapidement
(cl.7).

Les propos significativement regroupés dans cessetadéveloppent les thématiques de I'évolution
des marchés et de leur anticipation. Le slogar &site face ». Si les marchés sur lesquels tiawil
ces opérateurs sont par nature volatils, une medlleonnaissance de I'environnement économique de
leur secteur et une prévention des risques tecigples ou financiers qui y sont liés a court terme
leur paraissent constituer la fagon la plus pente@our s’adapter.

«Une mise a niveau constante de mes connaissahcesnpétences me permet une adaptation aux
standards du marche Ainsi, la formation «¢ermet d'acquérir une meilleure connaissance de
'environnement interne et externe afin d’étre ptéactif face au marché et aux concurrestsout



comme elle« permet I'anticipation et I'adaptation ainsi qu'une «neilleure anticipation et une
meilleure gestior.

«Mettre ses connaissances a jour, se remettre emstigneet envisager de changer de plan de
carriere » c’est aussi « rester toujours au niveau, étre@mnact avec son environnement, ne pas
perdre son projet et suivre les évolutions $e«emettre en question, évoluer et si possibieetre a
I'abri des menaces économiqugsvoila encore une recette sibyllineNetre milieu est en constante
évolution et pouvoir s’adapter est nécessaire«La formation sert surtout I'adaptation aux
évolutions professionnelles face a la fluctuaties tharchés et «conduit & changer de méthodes de
travail afin de faire face a I'instabilité organiannelle et sociale. Dans un monde en criseglie

doit permettre d’anticiper et de prévenir des chamgnts sociaux et économigues

Les avis résonnent singulierement, parfois doulmsament : «a formation m’a servi principalement

au niveau des valeurs personnelbes<Elle sert a se remettre en selle, a ne pas se fairpier et a
retrouver la confiance en sei «En premier lieu, il me parait indispensable deregqre confiance

en soi et en son avenir. Ensuite, il est impérditiciper... ». En effet, «dans le secteur des
nouvelles technologies, I'anticipation est vitale

Anticipation et prévention sont les maitres motd’a@daptation aux changements de tous ordres. La
représentation que dégagent ces propos met ennéeiddes métacompétences qui présupposent
chacun « ingénieur » de son parcours de formatiprogéessionnel (Le Boterf, 1987).

Ces fonctions de confirmation dans I'emploi, defeetionnement professionnel, d’anticipation des
évolutions du monde du travail et de protection sigriés et des entreprises sont autant de réles
majeurs que les cadres interrogés assignent aaletoformation continue, voire confient a la
formation professionnelle continue (FPC).

Curieusement, alors méme qu’ils ne recourent pasivement a ses dispositifs, ces cadres semblent
considérer la FPC comme un ultime reméde en cafagdisation excessive de leur situation
professionnelle, 'assurance collective d'une sgavde et d’'un ressourcement individuel en quelque
sorte.

2.1.4. Des stratégies sensibles aux profils sociofgssionnels

Autour de cette hiérarchie statistique qui lie oeoément des positions, perfectionnement compétitif
et adaptation défensive se dessine en creux umtgma qui ne peut manquer d’'interroger le statut
des répondants. Les variables objectives associ@esficativement & ces mondes lexicaux par
l'analyse statistique permettent de préciser qusgunes des caractéristiques communes a des
groupes de répondants.

Ainsi, le premier bloc caractérise principalemess propos d’ingénieurs et de jeunes cadres des
guelgues grosses entreprises liées aux téléconse qant invitées dans I'enquéte par le biais diesle
satellites. On y retrouve aussi le discours deasadui sont parmi les plus ageés et dirigent dagseti
structures spécialisées dans les services auxpara®. Les uns et les autres pronent les vertua de
formation professionnelle permanente comme moyered®rcer la position de cadre et de s’assurer
durablement le maintien dans I'emploi.

Le deuxieme bloc, focalisé sur le perfectionnenmofessionnel, regroupe surtout des trentenaires
créateurs d’entreprises plutdt récentes dont i gmpriétaires ou actionnaires. lls participemtonmt
participé activement a la FPC et sont rejointsdes quadragénaires fortement diplémés en sciences
humaines essentiellement, eux aussi actionnairesetouve dans ce groupe des personnes au statut
incertain qui travaillent dans des structures amas, dans un environnement de cadres confirmés, qu
sollicitent significativement des professionneldéereurs et qui se distinguent par un niveau de
formation initiale modeste au regard des autresahme en contrepartie, par une expérience de la
FPC conséquente. Fragiles semble-t-il dans un¢ignoshérement acquise, ces cadres - qui h’en sont
gue par leurs fonctions - misent leur devenir msiennel sur un perfectionnement permanent.

Le troisieme bloc est, quant & lui, représentagifcddres et ingénieurs informaticiens qui travaille
dans de petites, voire trés petites structuressapti tres orientés technologie, se sollicitentsatiles

uns les autres et participent volontiers a desrstile FPC au sein des entreprises. L'évocatiamed’'u
solidarité professionnelle se dégage de faconsiiffie leurs propos et vient s’afficher comme uée cl
de I'adaptation aux évolutions technologiques et iharchés. Ces fous de technologie — c’est ainsi



gue se désignent nombre d’entre eux — croient fexené aux vertus protectrices de leur(s)
communauté(s) professionnelle(s).
Quelle que soit la classe observée, I'assujettisaeéaux lois du marché reste indiscuté, méme lersqu
la dimension sociale est évoquée.

2.2. Les résultats de I'analyse factorielle : deustructurants majeurs

L’analyse factorielle des correspondances permetiédmger les lignes de force (facteurs) que le
chercheur nomme en sachant qu’elles organisentagende points dont la représentation graphique
n’'est rendue possible que par des projections gotnles sur des plans successifs (plans factoriels)
L'agencement des réponses selon cette méthodologigluit a différencier des dimensions
indépendantes : ci-dessous le facteur F1 pour bexeontal et le facteur F2 pour I'axe vertical qu
sont les dimensions les plus importantes. Le pdatofiel principal correspond donc au croisement
orthogonal de ces deux premiers facteurs.

R e et I R
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|
|

|
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|
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—_———————————————e ————————————————— e

adaptation économie |

2.2.1. Un ensemble articulé, des oppositions maroges

Rappelons que chaque facteur est ici statistiquedefmi par des mots ou racines verbales (varg&able
actives) dont la dispersion et I'opposition offréatpossibilité d’identifier une dimension bipokir
(droite et gauche ou est et ouest pour le factawpiésenté horizontalement, haut et bas ou nord et
sud pour le facteur 2 représenté verticalementjodoaussi que cette forme d’analyse accentue les
contrastes en ne laissant apparaitre, a la densanceercheur, que les tendances significativenasnt |
plus fortes au sens du chi 2. On gardera doncspriteque la réalité est bien plus complexe et
mouvante que la représentation proposée, figéeptiicatrice par construction méthodologique.

La premiéere dimension facteur 1, oppose la vision d’'une formation coumi percue dans ses aspects
« défensifs et offensifs », comme un outil de rezdment de la position de cadre et d’adaptationea u
situation professionnelle menacée a la vision plakassique » que traduit un discours généralasur |
nécessaire acquisition de nouvelles compétencel§nétitable anticipation des évolutions des
marchés et des technologies.

Cette dimension marque principalement la confiramatiée au statut de cadre, la reconnaissance dans
I'emploi, la position et la posture sociale du eaden pendant d’'un perfectionnement professiornel e
d'une évolution plus personnelle qui lui est indéfdement associée. C’est, en un sens, I'aspect



idéologique qui prime sur I'aspect individuel, lesfiionnel sur le personnel, l'acquis sur le pdgnt

le stable sur I'évolutif. Un exemple de conservagsqui s’affiche en miroir des valeurs de
changement et d’épanouissement personnel pourdiuss « forces de rappel » de la sociologie.

La deuxiéme dimensionfacteur 2, oppose quant a elle les deux volatitionnellement dévolus a la
formation professionnelle continue dans une fomctite veille technologique et stratégique pour
I'entreprise et pour les salariés eux-mémes.

Coteé salariés, I'approfondissement des connaissahékrgissement des compétences et les capacités
de conversion illustrent abondamment le souci eonsti’'un perfectionnement professionnel congu
comme un outil majeur de la compétition sur lesainés de biens, de services ou d’emplois.

De facon semblable, les entreprises ne peuvem fade aux évolutions incessantes des technologies
et des marchés sans anticipations, réorganisattaaaptations permanentes.

2.2.2. Deux structurants majeurs : la défense deg@uis et 'apprentissage permanent

Du plan individuel au niveau collectif, I'incertile caractérise tout contexte et la réactivité gdert
regle d’'action : faire face.

pole lié au perfectionnement professionnel
(individuel)
N

on

les nouvelles compétences
I'approfondissement la reconversion
I'élargissement

le renforcement

pole li¢ ala personne pole lié au statut

(individuel) < - - - teoteet>
processus de confirmation dans I'gmploi de cadre

d’ autoformati

la rapidité

I'anticipation la veLII echnologique

processus

la veille stratégique

( collectif )
pole liéal adaptation  de I'entreprise

Cette deuxieme analyse réaffirme les évaluationsrGler de la formation face a des situations
professionnelles fragilisées qui reposent sur fadér confirmation dans I'emploi de cadre,
perfectionnement individuel permanent et aide addf#ation rapide des organisations.
L'interdépendance de ces trois objectifs majeutsgagante de linstabilité dynamique du systeme,
d'ou la solidarité (le co-), mais aussi la soliddé I'organisation toujours conjointement mises a
I'épreuve.

« Avoir » et « étre », défense des acquis et agipsaige permanent résument les deux dimensions
structurant représentations et pratiqgues de l'aatwdtion professionnelle. La traduction pour les
individus en est « toujours plusx.: toujours plus réactifs, toujours plus perfontsa toujours plus
rapides, toujours plus cadres (junior, débutantfioné, expert). Une course effrénée a l'efficacité
productive, un challenge individuel et une entrgpigollective qui peuvent méme prendre parfois un
masque ludique.

2.2.3. La formation professionnelle comme autoprodttion

La formation professionnelle continue apparait@inme une autoproduction des cadres eux-mémes,
par goUt d’apprendre, de se surpasser, d’innowsr §iir, mais aussi, et avant tout, comme un produit
de consommation imposé par des contextes fortecosaurrentiels. On rappellera l'interdépendance
de I'action contrainte qui lie pour le meilleurpetur le pire I'individu et son organisation, efadt que

les actions que nous étudions n’ont guere a vac a&elles de la FPC de la société industrielleest d
grandes organisations.

On notera aussi que ces cadres déploient leurgtésten s’appuyant sur des savoirs de haut niveau,
méme variable, & caractere formel, systématiquatetnalisé, ce que Schon (1994) appelle savoir
technique. Ce savoir technique mis en ceuvre paaudie des problemes quotidiens, trouver des
solutions face a limprévu, constitue I'assise @uq réflexion en action » qui reléve en fait et



paradoxalement plus d’'une pensée syncrétiqueirdeition, que de la rationalité technique. Ce savo
d’expérience qui découle d'actions nouvelles, ites]i les personnes interrogées ont du mal a
I'expliciter, mais elles en font la source essdiatide leur développement actuel, confondant sans
hésiter les dimensions professionnelle et perstnel

On a beau percevoir les limites d’'une telle formmtison caractere contingent, ses insuffisandes si
conditions changent, la difficulté méme de la défimécisément faute des concepts pour en dire tout
la singularité, elle n’en est pas moins I'une des efficaces méthodes de formation pour nos cadres
lls la nomment autoformation, autoformation continautoformation permanente, perfectionnement
personnel ou autoformation personnelle... tout emmeaissant qu’elle ne peut se passerda
confrontation aux autres et aux chosefPineau, 1984), de coopération, de bricolageteetaleurs
partagés.

Cette autoformation personnelle est présentée coomaeactivité imprévisible, davantage marquée
par les perceptions instinctives que par des aaticins rationnelles. C’est ce volet de la fornmatio
continue et du perfectionnement associé a I'exploraet a la réflexion que Barbier, Chaix et
Demailly (1994) ont désigné sous le terme de d@ypelment professionnel, en précisant qu'il s’agit
d'un processus detransformations individuelles et collectives desmpétences et des composantes
identitaires mobilisées ou susceptibles d’étre imdes dans des situations professionnelle€e
phénomeéne dynamique résulte d’'une influence matweitre le vécu personnel, le vécu professionnel,
la nature et les conditions des activités déployke®s le cadre d’une organisation ; il pourraie étr
étendu sans doute a toute expérience d’apprergi$segel ou non.

Conclusion

Depuis plus d'une décennie les relations de trawail été structurellement modifiées de fagon
progressive. Alors gu'auparavant le contrat impicétait d’échanger la promesse d’'une carriére,
généralement longue, contre une certaine loyauttnetrémunération assez faible pour les cadres
débutants, depuis une dizaine d’années les ergespaieclarent ne plus pouvoir s’engager sur laeduré
Dans l'impossibilité d'assurer une carriere surldag terme, elles ne peuvent que promettre un
développement de « compétences » monnayables swmaidehé de I'emploi et une rémunération
individualisée de la performance, part éminemmemtable du salaire. Employabilité et rétribution
personnalisées multiplient alors des intéressemsintsn des comportements mercenaires.

Dés 2000, l'euphorie liée a lInternet laisse penge’un nouveau modele est en place et les
entreprises des secteurs étudiés cherchent a reettesponsabilité de leur employabilité entre les
mains des cadres eux-mémes. On assiste en faisibbEament au passage d’une relation basée sur le
droit du travail & un contrat implicite de presta8 de compétences, de type commercial, au besoin
explicité a travers I'externalisation, la soustace ou le « consulting » pour d’autres orgarosati

Ces points étayent une hypothese sur le comproogisfordien que nous avions posée au départ du
projet Forco-Précanet.

Le travail changeant, le rapport individu entrepridiange lui aussi. La combinaison des technologies
nouvelles, des ressources immatérielles, de l'iatiom conduit chacun a assumer de plus en plus de
responsabilités dans la performance économique. m@&déle de la compétence masque
progressivement le modéle de la qualification ahsdi’approche globale de I'organisation du travail
gue ce nouveau modeéle impose, la formation n'e&tngfacteur du développement des ressources
humaines : les compétences découlent simultanéaentqualifications et de l'organisation. On
percoit alors la tension entre une formation caritgtpar I'entreprise pour I'efficacité productieele
parcours de formation produit par l'individu poui-méme, puisque dans notre cas ce dernier, cadre,
en a les ressources culturelles, économiques ietiesc

Dans ces secteurs innovants semblables a celaimet4economie, la « formation professionnelle tout
au long de la vie » ne peut donc se penser, dansrg@anisation a venir, qu'avec la conviction que
I'emploi sera moins dans des activités déja conmuesdans la création de métiers aux contours et
aux destins incertains et métissés. En effet, thapsurse a I'innovation, les générations de prsdui
ou services se succeédent a un rythme rapide etsitarg des compétences qui souvent ne sont pas
encore développées. D'ou le stress, le sentimentrem de perte de compétences, de I'utilité vitale
de nouvelles et cette urgente nécessité d’orgatésergenése et leur renouvellement plutét qu’une



simple gestion ou acquisition qu'il suffirait deaplfier. Ainsi, se former ne peut se limiter aulseu
métier actuel, sans pour autant qu’on puisse mréaicoup sOr le métier de demain. Alors autant y
voir, aussi, le moyen d’assurer un développemersiop@el qui, modifiant & bas bruit les composantes
identitaires, vise une consonance avec les vaigpmatiques du milieu.

Le complexe « production/formation » apparait alomnme une source continue de nouvelles
compétences et comme un mode d’ouverture de laatowmaux mutations possibles des activités.
Ces nouveaux savoirs, aussi bien techniques quéomesres, sont en quelque sorte les

« marqueurs » d’'une économie fondée sur les casaraiss et dans laquelle les compétences les plus
utiles semblent toujours manquer. Il faut donc encture que la compétitivité et le développement
reposent moins sur la circulation fluide des compéts que sur une bonne évaluation et gestion des
apprentissages individuels et collectifs indispblesaa I'innovation. D'ou la nécessaire diffusiom d
formes d'organisations « apprenantes », d'un recaouhaité a une offre de formation «qui
serait adaptée » et nettement orientée vers leeit@rs organisation et en ressources humaines. D’ou
les conséquences a tirer en matiere de formatidéealuation, pour donner plus de sens encore aux
activités, échapper au manque de clarté cognitege situations, dissiper le malaise qu’entraine un
sentiment de fragilisation trop syncrétique et oecdr ainsi un sentiment partagé d’efficacité.
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