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FORMATION-EMPLOI : NOUVEAUX DEFIS CERTES...
MAIS POUR QUELS CHANGEMENTS ?

par Michel FOURNET 1

Mots-clés: formation continue, théorie économique, flextbil potentiel individuel, potentiel collectif,
nouvelles technologies de formation

Résumeé: L'article montre que les dirigeants de PME-PMIreprésentent les actions de formation continue
dans un cadre fortement marqué par la théorie édigpue néo classique de I'offre et de la demande.
L'innovation rendue possible par les NTIC en mati€e formation continue doit davantage prendre en
compte les potentiels individuels, mais aussi ctifie

L'analyse de la relation entre formation et emphkii,étonnamment qualifiée "olitrouvable” depuis
longtemps (TANGUY, 1986), est pourtant toujours raiée sous l'angle économique. Une telle approche,
réductrice comme toute représentation formelle&hi, fait appel a des théories et pratiques datéee
puissance explicative et d'une force de persuasidfisante pour influencer de maniére plus ou moins
formalisée les modes de pensée et daction d'uaedgr majorité de décideurs, d'employeurs, de
commentateurs, voire de demandeurs d'emploi. li'edsa Viviane FORRESTER sufL'horreur
économique'(1996) est paradoxalement significatif a cet égquil s'appuie tout en la dénoncant sur cette
vision du monde qui domine d'autres démarches dstaation de la réalité que I'on qualifie le plus
souvent de qualitatives, d'humanistes ou de saciale

Avant d'aborder la question de nouveaux défis omalevelles solutions mises en ceuvre en formatlon, i
convient de rappeler sommairement la diversitétbdésries économiques qui servent de référenceuke pl
souvent de facon implicite. Elles ne constituergt ga simples constructions intellectuelles faclegcuser
mais induisent et nourrissent nombre de représengatsous-tendent nombre de pratiqgues d'acteers, d
chefs d'entreprise notamment, qui se disent avarit"soumis a la loi du marché et a la concurrence
économique"

1 Michel FOURNET est Maitre de Conférences en Sciences de I'Education et Directeur du Service de la Formation
Continue de I'Université de Toulouse-Le Mirail.
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Une enquété réalisée auprés de 205 dirigeants de PME-PMI dedeon Midi-Pyrénées nous apporte
quelques éléments de validation empirique : plusoins consciemment utilisés, césngages formalisés
organisateurs, a prétention universelle et de termgahégémoniqug BAROUCH, 1989 : 66) structurent
fortement les discours, orientent les décisionguédient les actions des chefs d'entreprise lotsgjatit
d'évaluer I'employabilité de demandeurs d'emploleoprofessionnalisation par la formation contirdes
salariés.

Ces décideurs gestionnaires de main-d'ceuvre @iteafice au moins a quatre défis : comprendrauckey
aujourd'hui formation et emploi, se méfier du dismoéconomique qui domine et des solutions clé &in m
qui l'accompagnent, modifier des habitudes prisematiére de formation continue et s'engager pela c
dans des formes d'action innovantes.

2 M. FOURNET, V. BEDIN, 1996. Entreprises, emploi et formation continue : quelles perspectives dans le Tarn ?
Rapport d'étude réalisé a la demande du Syndicat Mixte de Développement de I'Enseignement Supérieur Albi-Tarn.
Toulouse, Service de la Formation Continue de I'Université de Toulouse-Le Mirail, 197 p.
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PREMIER DEFI : SE FORGER UN MODELE DU FONCTIONNEMEN T DU MARCHE DU
TRAVAIL POUR RECONNAITRE LE ROLE DE LA FORMATION

Au risque de beaucoup simplifier, lI'analyse de ddation formation-emploi a l'aune des théories
économiques du marché du travadlance entre la recherche d'une théorie macroséugue de référence
capable d'intégrer ou du moins de s'accommoder alidre complémentaire d'analyse micro-économique
compatible d'une part et la recherche d'élémentndgile théories cohérentes au niveau micro-éconmmiq
qui puissent s'articuler dans un plus vaste ensenthistituant un cadre d'interprétation macro-éauigae
d'autre part.

Dans la premiere optique, la plupart des travapesent sur les modéles néoclassiques de I'équdiine

demande et postulent la rationalité d'individus chigrchent le plus d'avantages possibles, dispa&ems
information parfaite et ont une totale mobilité. &mntrepoint, les modéles hétérodoxes n'accordenup
réle central au postulat de rationalité individae#it prennent en compte le contexte institutiorfals
lequel s'inscrivent les relations de travail quistituent alors des objets privilégiés d'analysandi'un et
l'autre cas, la formation n'a pas le méme statifjoone pas le méme rdle, si tant est qu'elle coasane
quelconque utilité dans certaines visions.

Avec la prévalence néoclassique de l'offréanalyse macro-économique standard reste l'unigiigeence
(PAUL, 1989) qui justifie le recours au concept cpital humain au niveau micro-économique des
comportements individuels. Selda théorie du capital humain3 les différences de gains entre les
individus sont attribuées, outre les inégalitégjdalités naturelles, a des différences du nive@édudation

et a la causalité postulée entre éducation et ptivité. Les individus se livrent tous a un calcal(t-
bénéfice, mettant en balance le colt d'un supplédeformation et I'accroissement de revenu galiivent
espérer en tirer, sans contraintes d'aptitudess ;elaployeurs sont préts, quant a eux, a rémunérer
l'acquisition de capital humain supplémentaire jBsd'accroissement de production qu'elle est ssg@po
entrainef. C'est en cela gue la théorie du capital humain pe lire comme une théorie de la formation et
fournir un cadre explicatif au niveau micro-éconqud.

Mais, hormis la prise en compte du temps qui segeges approches néoclassiques récentes du rdarché
travaiP, la stratégie individuelle et sa rationalité restée pivot central, qu'il s'agisse de maximiser
linvestissement en capital humain, de rendre adnmune recherche d'emploi ou des procédures
d'embauche.

En avancant que ce sont les emplois eux-mémesdenaaaractéristiques individuelles des travailiegui
déterminent l'acces, le maintien ou I'évolutiondbemploi,l'approche des institutionnalistesdéveloppe
une conception segmentée du marché du travail (rdaiaterne et dualisme). Le concept de marché

3 Les américains SCHULTZ, DENISON et BECKER en sont les péres fondateurs au début des années soixante.

4 Dans cette logique purement marchande, le salarié dont la formation est financée par son entreprise devrait voir son
salaire diminué du colt de la formation mais, en contrepartie, les avantages de son acquisition devraient étre
systématiquement pris en compte apres toute formation.

5 A. PERROT 1992. Les nouvelles théories du marché du travail. Paris, La Découverte.
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interné® pose que les marchés du travail sont de deux tygescturé et non structuréu sein du marché
non structuré, il n'y a aucun lien entre le traveilr et 'employeur hormis le salaire ; I'exempdeifni est
celui du travail agricole saisonnier. Le marché men structuré quand un traitement différent estaadé

a ceux qui sont "dedans" (insiders) et a ceux auit Sdehors" (outsiders).ll faut donc distinguer le
marché externe et le marché interne structuré pamise en relation codifiée des emplois que ldiwius
pourront occuper successivement au sein de I'eigeepn fonction de critéres pouvant méler ancignne
aptitude. Forme minimale de segmentation, le do@ipose quant a lui que le marché du travail esséli

en un marché primaire et un marché seconddieemarché primaire possede les caractéristiquebalgs
salaires, bonnes conditions de travail, stabilité kemploi, chances de promotion, équité, existedee
regles administratives du travail écrites. A l'inse, les emplois du marché secondaire sont peuspayé
offrent des conditions de travail médiocres, urxtde rotation éleveé, peu de chances de promotiamet
supervision capricieuse et arbitraife(DOERINGER, PIORE, 1971). Des distinctions sopéi@es entre
les travailleurs des deux marchés, en paralléleales qui existent entre les emplois. La genése du
dualisme s'inscrit selon les auteurs dans les iatiferde la technologie qui faconnent les emploises
derniers déterminent les caractéristiques des isheBvqui vont les occuper. Les employeurs hésiéant
investir dans les secteurs ou la demande est &icerton aboutit dune économie centripéte, avec des
entreprises oligopolistiques qui contrdlent la pont stable de la demande et des petites entreprises
périphériques sous-traitantes qui vont satisfaaedmposante instabl€id.).

En rupture, la théorie de la régulationa fait"de la croissance et des crises, de leur variabitians le
temps et dans l'espace, la question centrale delyae économique et rattachent ces phénoménes aux
formes sociales en vigueuiBOYER, 1986).Genese et évolution des formes institutionnelled aa cceur

de l'analyse économique et la régulation se défomtme"la conjonction des mécanismes concourant a la
reproduction d'ensemble’'La formation participe a cettgeproduction d'ensembletie la société et la
théorie de la régulation s'offre comme un autreealk référence pour I'analyse macro-économiquea de

relation emploi-formation.

6 Le teme est introduit par KERR au milieu des années cinquante dans un texte publié sous un titre évocateur :"La
balkanisation du marché du travail".
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En opposition completeavec les théories néoclassiquies, économistes "radicaux'revendiquent leur
attachement au marxisme et voient dans la segrimntdé¢s institutionnalistes un produit de la lultss
classes, une division surtout utile pour explditgemain-d'oeuvre'Les caractéristiques des travailleurs qui
seront évaluées par les employeurs et qui constitdenc le capital humain ne se limitent pas aux
aptitudes techniques et aux capacités productivesdraites. En particulier, de tels attributs telsegla
race, le sexe, l'age, l'ethnie et les titres fosnelont la prise en compte n'est presque jamaisidérée
comme pertinente dans la logique de la productiapitaliste, sont utilisés pour fragmenter la forde
travail et réduire la formation potentielle de cid#ins a l'intérieur de la forme. Pour I'école radicale, les
théoriciens du capital humain se trompent en cénaitt que la valeur économique de I'éducation eésid
principalement dans le développement cognitif dg@daulation active : la réussite dans la plupag de
emplois dépend trés peu des connaissances théoriipgetement utilisables mais davantage d'éléments
non cognitifs de la personnalité. A leurs yeux ddaamission du systeme d'éducation et de formatiin
d'inculquer les attitudes et valeurs nécessaitgmgdonne adaptation a I'économie capitaliste.

DEUXIEME DEFI : S'EXTRAIRE D'UN ECONOMISME DOMINANT  ET DE SES SOLUTIONS
CLE EN MAIN

On serait tenté de dire que les mots semblent isaciammander les locuteurs a leur insu et que sans
explicitation de ces présupposés, il parait difficie trouver de réelles solutions innovantes, atiare de
formation notamment.

Deux processus auto-correctifs sont couramment@vie dandles prémisses épistémologiques natftels
des responsables d'entreprise interrogeés :

- "la sphere du langage économique est étendueujsgtéger les aspects dissonnants de la réalité
(tendance des langages a devenir totalisants) ;

- la réalité est transformée de facon a la fairdnoider avec les projections du langage économique
(processus auto-réalisateurfid. 1989 : 71).

Comme tout type de langage, celui-ci joue un rédefifre qui assure une convergence entre prémisses
visions du monde postulées par les langages faéséit eléments du réel des lors retenus.

L'idée partagée d'une course générale a la flexiliié

Le discours commun a tous nos chefs de petitesmiges évoque une lancinante demande : I'impalet de
crise impose la recherche d'une plus grande fl@ébune organisation plus souple du travail, vemise
en cause de la hiérarchie antérieure des qualifitatet par voie de conséquence des salairésxigeince
d'un surcroit de formation. Cette "course géné&dieflexibilité" est inscrite au cceur de la loimguennale
relative au travail, a I'emploi et a la formatiomfessionnelle de décembre 1993 et déclinée phdsdans

le rapport Virville : l'accélération de I'ajustemate I'emploi (reconversions), la variation de laék du
travail (annualisation), la sensibilité des tawactivité a la conjoncture (chmage partiel), I'eskes formes
particulieres d'emploi (contrats aidés, mesuresgsul.), la recherche d'un plus grande efficacitéydteme

7 BOWLES et GINTIS 1975, cités par J.J. PAUL, 1989.
8 L'expression est de G. BAROUCH 1989. La décision en miettes. Paris, L'Harmattan, page166.
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de formation et de requalification (cahiers desrgbs, labellisation, individualisation des parcodes
formation, démarche Qualité...), etc. Dans ce maueg la qualification de la main-d'oeuvre -sa yalgnce
en particulier- joue un réle important qui expligaex dires de I'écrasante majorité de nos 205 grapts
l'utilisation permanente de la formation comme nmogte gestion "des ressources humaines".

L'apercu d'une politique paradoxale d'emploi et deformation

Questionnés sur la I'éventualité qu'ils créent miplei dans les 18 mois suivant lI'enquéte de ter(ainil
1996), 36% de ces chefs d'entrep‘?isépondent par l'affirmative. Dans cette hypothiggale, ce sont
préférentiellement des ouvriers qualifiés (36,88&s employés qualifiés ensuite (19%) et dans wnpieét
nombre de cas des techniciens ou agents de majtrismnt recrutés ; les ingénieurs et cadres spér
d'une part et les ouvriers et employés non qualii@utre part ne sont par contre jamais évoqués.

Représentation en soi d'un marché du travail segmeas quelques chiffres associés a des commestair
sur la politique de I'emploi recherchée par I'eorise sont riches d'enseignements :

- les pratigues d'embauche sont plutét "homogeres'vu de la faible dispersion des réponses sur
I'ensemble des groupes socio-professionnels entvigecentuer ld'concurrence pour I'emploi'pour
bénéficier des déclassements qui en découlent ;

- explicitées, ces pratiques expriment une représentde la segmentation du marché du travail, @mtvi
de le dire, et la prééminence de crénaux dans é&sdjefficience technique et la spécialisationgéris
définissent toute la compétence.

- Enfin, la formation introduite trés diversemenmt @tuation de travail participe directement a ésstipn
interne de la main-d'ceuvre en permettant de rderodjualifications et compétences professionnelles.
L'enjeu n'est pas tant d'ordre quantitatif maigglqualitatif qui redéfinit fa place et la composition du
facteur humain dans la combinaison des grands taistde production‘lo.

Ce sont les références aux modeéles néoclassiquegbgundent, centrées sur la rationalité individeell
celles-la mémes qui justifient un recours trés emtionnel en matiere de formation des personnels, e
réponse a des besoins individuels au mieux agdayesle cadre d'un plan.

9 |'enquéte de terrain réalisée en 1996 par contact direct auprés de 205 chefs d'entreprise de Midi-Pyrénées, plus
particulierement dans le département du Tarn, portait sur les themes suivants : évaluation de l'existant en termes de
politiques de formation et d'emploi dans les PME-PMI, inventaire des pistes prospectives plutdt innovantes, définition de
nouveaux contenus et de nouvelles organisations de la formation. Les dirigeants ont été consultés a partir d'une grille
d'entretien, selon une méthodologie de type quantitatif et qualitatif.
La répartition des entreprises enquétées est la suivante concernant la taille et le secteur d'activité :
- moins de 10 salariés (29%), de 10 a 19 salariés (27%), de 20 a 49 salariés (25%), plus de 50 salariés (19%).
- industries manufacturieres (37%), commerce (20%), immobilier et services aux entreprises (18%), activités
financiéres (8%), construction (7%), transports et communications (6%), santé (4%).
Cette étude de besoins et de faisabilité a été réalisée a la demande des collectivités locales du Tarn intéressées par le
développement d'actions de formation continue universitaires dans ce département.

10 5.m. BARBIER, F. BERTON, J.J. BORU 1996. Situations de travail et formation. Paris, L'Harmattan, page 17.
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TROISIEME DEFI : DEVELOPPER DES CONTENUS DE FORMATI ON CONTINUE PLUS
INNOVANTS

Globalement interrogés sur l'intérét accordé aolanétion continue, les chefs d'entreprise interégw
répondent massivement de facon positive (95%) s ple la moitié d'entre eux affirment méme que
l'investissement dans la formation permet d'augendat productivité. Discours certes, mais discdatg

de méme révélateur de la prise en comigtes mutations dans les modes de mobilisation desources
humaines fondées sur la généralisation du recours r@ssources cogntives et affectives des saldtiés
(J.M. BARBIER, F. BERTON., J.J. BORU, 1996 : 17).

L'intérét que présente la formation continue aux yex de ces dirigeants de PME-PMI réside
prioritairement dans le développement du potentieindividuel des salariés.

0,45 41,50%
0,4
0,35
0,3 24,90%
0,25
02 13,60%
0,15
0,1
0,05
0
dév. du potentiel accompagnement aide au dév. du potentiel
individuel des de la diffusion changement dans collectif de
salariés de nouvelles l'organisat®°du travail
technologies travail

Les taux de réponse permettent en effet de congjatela formation professionnelle continue eségig
utile parce qu'elle constitue un outil de gesti@s dessources humaines : la FPC offre en premier la
possibilité de développer le potentiel individuekdsalariés et, par effet de cumul supposé, lepekelu
collectif de travail.

Réalité ou illusion lyrique que cette image de igiepts inexploités de productivité ?

Les principes de la théorie du capital humain temtva s'actualiser dans les propos de ces dirigekmt
PME-PMI plutét préts, dans leur majorité, a faverisinvestissement en capital humain par la foionata

la condition que cette derniere assure un accroissede la productivité et de la rentabilité detfeprise.

Ce type de représentations et de pratiques s'imierit dans une logique économique et marchandeeqdi

a maximaliser les ressources professionnelles a@esiés mais également les capacités productriess d
technologies elle-mémes (24,9%).

L'amélioration de la professionnalité des fonctiopgratives ou plus intellectuelles d'accompagnéemien

la production doivent logiqguement conduire a desations organisationnelles (20%). C'est le pari foué
certains responsables en investissant dans leapderhent d'une dimension cognitive des processus de

-7.



production susceptible a leurs yeux de maximiserrémdements. Mais ce sont surtout les plus grandes
structures industrielles de notre échantillon quitoncernées par des changements dans l'organidat
travail et la gestion des ressources humainest& maniere de voir et d'agir est porteuse d'iation, elle

est encore trés largement minoritaire dans lespstites entreprises de notre étude.

Quelles sont les actions réalisées I'année prétddtude (1995), engagées ou prévues au moment de
I'entretien (1996) et idéalement souhaitées paditggeants pour les deux années a venir (1999@8)1?

chefs |ingénieurdtechnicienstechniciend employés| ouvriers | ouvriers et
d'entreprig et cadres|supérieurg,et agents dg qualifiés | qualifiés | employés
e supérieurg cadres maitrise non
inter. qualifiés
% de
stagiaireq:
formation| 2,3 6,6 6,1 14,4 34,2 34,3 2,1
S
réaliséeq
en 1995-
96
% de
stagiaires 56,3 52
envisagés 7,6 3 4,2 10 13,7 (+) (+)
dans ung  (+) ) ) ) )
formation
ideale
(1997-98

Comme dit précédemment, on constate qu'employésuetiers qualifiés sont non seulement les
bénéficiaires des créations d'emploi éventuelless ldgalement des actions de formation continue : la
majorité des actions de professionnalisation réefisdans les entreprises en 1995-96 a effectivement
concerné cette catégorie de main-d'ceuvre. Faitrerpdas paradoxal encore : dans un scénario idkal,
formation des cadres, techniciens, agents de s&ktiemployés se trouve tres significativementitécu
bénéfice des dirigeants eux-mémes et des ouvrigatifi§s encore. La question de la formation et de
I'emploi ne peut étre par conséquent dissociéeetle de I'organisation de la production et de latige
prévisionnelle du marché interne du travail degegmises, notamment en ce qui concerne les taches
d'exécution. Les principes de production qui régisse type d'organisation sont toujours ceuXrdodele

de standardisatiortl correspondant a la production de masse, au cloigoent des services, a la
sectorisation des fonctions avec une forte cesttitin des décisions"kéntreprise (reste)une coalition
politique dans laquelle le dirigeant joue le rélaubitre politique."(MARCH, 1991 : 27).

Les contenus des actions de formation continue denoment traditionnels dans la plupart des
entreprises enquétées.

La nature des contenus de formation les plus seinid995 et en 1996 par le personnel des entrsprise
enquétées corroborent nos remarques. Les domainfsrdation sont classés en trois groupes selan leu
ordre d'importance : tout d'abord informatique-laute&ue, formations techniques spécifiques et gdasr

11, BERTON, E. OLLAGNIER, 1996. Situations de travail et formation. Paris, L'Harmattan, page 117.
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comptabilité-gestion-finances, ensuite sécuritéidrygrenvironnement, qualité et contrdle, enfin lagy
juridigue et administratif, produits-matériel-SAYraarketing-action commerciale.

Dans un tel classement la formation ne se défadt, & travers sa réalisation du moins, comme wuen;
stratégique mais plutdt comme un accompagnemerdgsaaite. Le'pilotage de la production par la
demande"mériterait sGrement une place beaucoup mieuxnadfr pour des formations centrées sur la
qualité, par exemple.

S'agit-il 1a d'une réelle difficulté a trouver dé&ponses appropriées a des demandes non satisfaitbsne
forme de suivisme incontournable ? Quoi qu'il eit, st ne sont manifestement pas les contenus qui
"innovent"...

QUATRIEME DEFI : INNOVER EN MATIERE D'INGENIERIE DE ~ FORMATION

Les responsables de PME-PMI interrogés ont étéésa avancer des solutions en termes de formation
professionnelle. Reste a apprécier le caractéeetefément novateur de ces propositions dans uprags
d'intelligibilité dominant a caractére stricteméabnomique.

C'est principalement au niveau de Il'organisation algions de FPC que des innovations sont suggétées
attendues par ces chefs d'entreprise, les contdauformation réellement nouveaux étant fort peu
représentés comme nous venons de le voir brievement

Les formations ouvertes et formations en situatiorde travail sont plébiscitées.70% des dirigeants
consultés réclament l'organisation de formationsedes et de formations en situation de travait tleefs
d'entreprise, peu disponibles, valorisent les digif® de formation les plus souplement agenceés, de
formations ouvertes tout particulierement pour mémes, les formations en situation de travail éaant
tout retenues pour les salariés. Présentant idéatedes commodités d'organisation pour l'entrepdse
réponses "sur mesure" doivent aussi contribuetégyiar de facon soutenue et durable la formatios tizs
situations professionnelles.

Seules des combinaisons trés variables sont juagpfsgstées a la mobilité recherchée dans les erdespet
seules encore elles paraissent permettre de gémérdentretenir des dynamiques tant organisatiteme
que personnelles. Cette logique du "sur mesure'osmpnécessairement une large délocalisation des
interventions, une gestion tres souple des horalesstemps et des rythmes de formation.

Dés lors, la formation ouverte et a distance apfipacanme une réponse des plus pertinentes.

Pourtanta formation a distance reste bien peu utilisédt parmi les choix idéaux, la formation a distance
n'est retenue que lorsqu'elle est combinée a delesnde formation "en présentiel” sur lesquels ddiie
nécessairement prendre appui : si la moitié dedif@geants de PME-PMI avancent cette formule, leses
préférent toujours un type de formation plus cotieemel, ce qui laisse a penser que la formation a
distance peut rester longtemps encore insuffisarndé@reloppée s'il n'y a pas de démarche volongaeist
matiere d'offre (multimédia, internet).



Les pratiques d'alternance devraient tenir une place tres importante (25%)iroportante (53%) dans
l'organisation méme des actions de formation psideselle continue : alternance de postes, de ta&lmps
production et de formation, de temps de travaileestemps personnel aussi.

Ce sont principalement les plus grosses structonds préconisent cet élargissement de dispositifs
traditionnellement réservés au public jeune, enigep qui assurent souvent la formation elles-méDass

le droit fil de cette logiquegltutorat devrait tenir une place tres importante (36%)rapdrtante (44%),
bien au-dela encore des pratiques propres au geble et la demande de formation au tutorat Hienéte

pas comme souvent aux entreprises des secteuraigiet secondaire, méme si elle prédomine dans les
industries.

Les pratigues d'autoformation en entreprise ou en entre de ressources sont elles aussi largement
valorisées.La place accordée a l'autoformation est jugéeitng®rtante (31%) ou importante (56%) en
matiere de formation continue. Formation par I'eignee professionnelle, résolution de problemes de
terrain, organisation de contextes de travail faemes, analyse de pratiques professionnelles didation
dans un projet de formation sont les propositiaricgntribuent le plus fortement a l'autoformatsmion la
majorité des dirigeants consultés. Les pratiquastaformation en centre de ressources (consultakon
banques de données par exemple) se développerdilment a la condition de pouvoir trouver une
personne-ressource capable de guider les utilisatkuns leur choix et disponible pour assurer uvi.dtn
complémentaritél'activité de conseil personnalisé et d'accompagnent en formation est fortement
souhaitée en tant que dispositif d'interventioneatreprise (75% de réponses positives), mais pesir |
dirigeants et les cadres essentiellement.

Autoformation, formation ouverte et a distancegmiance et tutorat, conseil et accompagnement :
I'ensemble de ces résultats traduit avant towditeyfie I'individualisation des pratiques et dexpars de
formation soitt devenu un principe fort pour legfshd'entreprise, qu'il s'agisse de la formatiour @aix-
mémes ou pour les salariés. L'individualisatiormprnotamment plus de flexibilité et I'utilisatioes
temps morts de production pour la formation, ceequiréduit d'autant les coliscomme nous l'avions
vu en présentant les théories économiques du mahehttavail précédemment. En posant de facon
indirecte l'entreprise comme milieu éducatif, cé et le cas de la majorité des dirigeants consulté
l'individualisation participe a la recherche de veaux modes d'intégration, de nouvelles formes de
socialisation, de nouveaux liens (entretiens imtligis d'évaluation, salaires personnalisés, etc).

Moyen commode pour prendre en compte les contsddegestion et de management, l'individualisation
en formation peut étre la meilleure ou la pire sl@sitions ; toute gestion cherchant & minimiserctass

et maximiser les profits, le danger réside daneetinerche seule d'une réduction des codts a travers
I'extension de dispositifs proposant la formatiarlilere-service.

Il parait primordial de replacer chaque solutiotemeie dans le systeme d'intelligibilité qui lui endé
sens. Postulant une rationalité individuelle lesdates économiques néoclassiques alimentent
massivement les représentations des chefs degetitmoyennes entreprises interrogés, au poinede n

12 ‘accord du 3 juillet 1991 impute une partie du temps de formation sur le temps libre de l'individu.
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pas toujours leur permettre de concevoir des swlgtinnovantes en matiere de formation et d'emploi,
méme si les nouveaux défis sont identifiés. L'asmlyes enjeux en amont des mises en ceuvre irsdte a
prémunir contre les discours prophétiques et lesaeafférentes.
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