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L'ingénierie de formation entre traditionalisme et modernisme
Les nouvelles formes de formation continue vues pales dirigeants de PME-PMI

Michel Fournet et Véronique Bedirt
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potentiel individuel, potentiel collectif

Résumeé

La formation professionnelle devient un vecteuatggique de la performance et des projets dedierse,
confrontée notamment a la mondialisation des mardtéa I'avenement des nouvelles technologies
d’'information et de communication. Pour répondre exigences de changement organisationnel et des lo
de flexibilité que ces défis engendrent, la formmatilevrait se complexifier et revétir de nouvefi@snes,

au détriment de l'objet stage particuliéerementrmfitions multimédia, en situation de travail, fotimias
ouvertes, autoformation accompagnée, conseil, aghwi centre de ressources... Le recours a cette
ingénierie de formation innovante est en partie Béde nouvelles pratiques de gestion de la primauct
visant a anticiper le changement des fonctions'atdgréprise dans différents domaines et a mobileser
personnel dans des objectifs de compétitivité tagiglus importants. Du modele classique de "gest®

la formation" reposant sur I'administration des ery/a partir de I'analyse des besoins, on évotusresi
progressivement vers le modéle de "managementyde&nses de production des compétences individuelles
ou collectives" mobilisant justement de nouvelleatigpues formatives plus ou moins formalisées.tC'es
l'objet de cette contribution que de définir laumatet les enjeux de ces formes de formation inmega
ainsi que d'évaluer leurs modes d'insertion etpdich effectifs dans les entreprises, a partir deodrs de
leur responsable. Les résultats d'une enquétsééghiar contact direct auprés de 205 dirigeants idgion
Midi-Pyrénées permettront de proposer des éléntEntéponse a I'ensemble de ces questionnementa, sur
base des propositions des répondants. Si pres dwit& des chefs d'entreprise consultés promeuvent
encore des conceptions traditionnelles de formatiomis grands types de représentations que nous
qualifierons de "nouvelles" sont néanmoins rep@sblcelles des "technicistes" qui pourraient faine
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place de choix a l'utilisation des médias dansolanétion, celles qui privilégient I'autoformationu d
personnel par lI'expérience dans le collectif dediidentreprise formatrice) et celles enfin dég#iants qui
prébnent un modele de lautoformation axé sur lgpamsabilité individuelle (conception la moins
représentée). Chaque systéeme de pensée sur lditormst contingent, soit a des modes décisioritds
des profils types de managers, soit a des traitetatels de I'entreprise ou plus largement deibass
d'emploi.
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L'ingénierie de formation entre traditionalisme et modernisme
Les nouvelles formes de formation continue vues pales dirigeants de PME-PMI

Michel Fournet et Véronique Bedirf

1. LES TENDANCES DU CHANGEMENT EN MATIERE DE FORMAT ION
PROFESSIONNELLE CONTINUE (FPC)

En France, la formation professionnelle continuteuaedait social et économique qui s'inscrit dansadre
juridigue a la fois contractuel, 1égal et économiduorriaux, Seite, 1990). Le systeme de FPC etaimé
par la loi du 16 Juillet 1971 qui reprend et dépek toutes les dispositions mises en place au drsgs
décennies antérieures. Il ressort de cette loilguat se pose comme partenaire a part entiere poer
“ grande politiqgue contractuelle ” en prévoyant :

- la généralisation du conventionnement entre delmars et offreurs de formation ;

- I'extension du bénéfice du congé-formation asthas travailleurs ;

- la prise en charge par les employeurs d’'undepdtt financement de la formation ;

- la réglementation du systeme de rémunératiorsidegaires ;

- 'adoption d’un dispositif particulier accordaguix agents du service public les mémes possiilité
que celles accordées aux autres salariés.
Quelques autres dates majeures marquent I'évolgittdnale de ce systeme :

- 1975 avec la crise économique et la montée lerdtach6mage ;

- 1983 pour les lois de décentralisation et I'atuation de la lutte pour I'emploi ;

- 1991 pour la loi du 31 décembre qui consackéfzendance de la FPC aux besoins de I'économie
et la participation des bénéficiaires aux co-ingssiment ;

- 1993 avec une loi quinquennale pour I'emploi.
Au total, l'insertion et l'impact de cette impot&mroduction de textes réglementaires et notammeent
principe de l'obligation légale de financement de formation par I'entreprise ont conduit a un
développement important de la formation professitirrcontinue.

D’aprés les chiffres du Ministére du Travail, dEiploi et de la Formation Professionn&lig,2 millions
de personnes physiques ont ainsi suivi tout ouepart

d’actions de formation professionnelle continuecaurs de I'année 1994, ce qui représente plus altih
sur 3.

2 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. Ses travaux portent sur les thémes suivants : les systémes de
formation, la relation formation-emploi et I'orientation-insertion. L'entreprise a constitué un champ d'investigation
privilégié des enquétes de terrain réalisées.

Véronique Bedin est Maitre de Conférences en Sciences de I'Education et Responsable des études et recherches
dans le Service de la Formation Continue de I'Université de Toulouse-Le Mirail. Ses travaux portent sur les thémes
suivants : I'épistémologie de la recherche appliquée, l'analyse de lingénierie et des pratiques de formation,
I'intervention dans les milieux socio-professionnels.

3 Projet de loi de finances pour 1996 et Bilan statistique de la formation professionnelle. DARES-MTEFP Premiéres
synthéses, décembre 1995.
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Cette expansion d'ordre quantitatif est allée deguaec une évolution d'ordre plus qualitatif faisainsi se
modifier progressivement le paysage de la formadiem adultes. La FPC qui jouait jusqu'alors un dales

la régulation des conflits sociaux ou qui constitleadispositif d'accompagnement privilégié detitjgpes
d'emploi s'impose de plus en plus comme levietégique contribuant a la modernisation des entsepri
sous des formes diverses : accompagnement deflesidif des nouvelles technologies, contribution a
l'investissement, aide au changement dans l'orgémisdu travail, entretien et renforcement du ptigd
individuel du salarié. Cette évolution entre enrespondance avec d'autres changements (Barbid¢gnBer
Boru, 1996) : les mutations technologiques axéedesutechnologies de production et de traitement d
l'information ; les mutations organisationnellessamit sur le développement des fonctions intelldetie
d'accompagnement de la production (mentalisatiomn alivités) ; les mutations dans les modes de
mobilisation des ressources humaines fondées gectrirs aux compétences de lI'ensemble du personnel
des entreprises. Du modéle"gestion et du management de la formatioeposant notamment sur
l'administration de moyens a partir de I'analyse desoins au modele "deanagement des systemes de
production des compétencestn lié nécessairement aux pratiques formelledwation, I'évolution est
repérable, méme si ce dernier modéle est encanéfignment développé (Minvielle, Vacquin, 1995).

2. VERS DE NOUVELLES FORMES DE FORMATION : UN DEFI POUR LA
TRANSFORMATION DE L'ENTREPRISE

Les expérimentations relatives a I'évolution dé-RC se concentrent essentiellement sur I'émergidmce
nouvelles formes formatives et par la-méme d'autnesléles de gestion des ressources humaines dans
l'entreprise. Pour répondre notamment aux exigemtedlexibilité des PME-PMI soumises a forte
concurrence, le recours a des organisations deaf@minnovantes devrait se développer : flexidipour
permettre des parcours individualisés de formafiesticité vis-a-vis du contexte de productionvedsité

de l'ingénierie proposée. Ainsi en est-il desnations ouvertes, individualisées, de I'autofation... qui

se caractérisent par une grande accessibilité diffiésents domaines : souplesse de la localisaties
séquences pédagogiques, souplesse de la durée letutes de formation, souplesse de l'articulatitdre
séquences de formation et de travail, souplesser@mans le rythme de progression et d'acquisidis
compétences, souplesse enfin dans la capacitéeoffehacun de gérer son propre parcours de farmeti
d'utiliser les ressources mises a disposition.

Ainsi peut-on commencer a parler aujourd’hufsystéme flexible de formatiofi"a c6té de I'objet stage
qui “ se trouvera de moins en moins au centre des éelsaag profit de logiciels, d'outils relevant ou non
de nouvelles technologies, de méthodologies, deesndd connaissance et de validation des acquis, de
capacités d'ingénierie de systemes, de possibdigsartenariat... " (Kuperholc, Mor, 1993).

Seules des études empiriques fines et détailléesmetent néanmoins d'apprécier réellement cette

* Selon Kuperholc et Mor (1993), le "systeme flexible de formation est défini comme un ensemble :

- continu et intégré de prestations autonomes et différenciées, en interaction, centrées sur la personne, et offrant une
variété suffisante (c'est-a-dire réalisant les adaptations nécessaires a la production de compétences définies) ;

- aux frontieres délimitées, qui permettent une interdépendance avec une organisation-support (tel que I'organisme de
formation) ;

- qui évolue par intégration des modifications de son environnement, en passant par des paliers croissants de
complexité, sous l'impulsion d'une unité interne de pilotage et de contrdle.”
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évolution : 'les stages et la formation en situation de tra&EST) sont, de loin, les formules le plus
souvent retenues par les entreprises francaigesguéte communautaire sur la FPC réalisée f2EREQ
pour la France, Aventur, Mobus, 1996). La partitggaa des séminaires, a des conférences, laontdés
salariés sur les emplois et les pratiques d'autation sont, par contre, nettement moins représsnté
parmi les 1848 établissements enquétés. Si cekatdspermettent de penser que le stage occupeesnco
une place de choix dans les pratiques de formatsrentreprises francaises, il n'en demeure passmae

le bon score de la FEST est un fait qui méritaal'@levé et commenté.

Son développement va de pair avec celui des petigle tutorat et peut constituer l'entreprise en
organisation apprenante. Cette forme d'apprentssins et par les situations de travail participe
effectivement du changement organisationnel des PME et de l'organisation, chez les salariés, de
nouvelles professionnalités (Berton, Ollagnier,&)99

Au total, la combinaison "stage et FEST" révele das signes de changement sont perceptibles dans le
entreprises (nouvelles positions sur les marchéxheingement d'évolution économique, nouvelles
orientations apportées a la mobilisation du trapailr la valorisation de la production...) et témeaidyien

de I'émergence progressive de la diversificatiardedes de formation dans ces établissements.

C'est justement 'objet de cette contribution ge@léfinir la nature et les enjeux de ces dispadififalifiés

de “ nouvelles formes de formation ”, d'évaluerrdeemodes d'insertion et d'impact a partir d'uneuéte
réalisée dans un nombre important de PME-PMI deélzion Midi-Pyrénées. Il devient essentiel,
effectivement, de faire entendre la voix des aectegme sont les dirigeants, leurs conceptions, leurs
stratégies dans le concert des discours actuelestormations innovantes.

A titre illustratif, nous pouvons considérer comtheouvelles formes de formation” les exemples qui
suivent :

- la formation en situation de travail dont I'ayed des pratiques professionnelles, le suivi des
activités de mise au point d’équipements, la réswiude problemes rencontrés sur le terrain, lerait;

- la rotation du personnel sur les emplois (palatgissement des taches, la polyvalence...) ;

- la formation a distance (au domicile persondahs I'entreprise...) combinée éventuellement a
des modes de formation “ en présentiel " ;

- la formation ouverte, flexible, a la carte, mamsalisée, jouant sur la flexibilité des horaims,la
durée, des parcours... (privilégiant la pédagogikadternance) ;

- la formation qui permet l'utilisation des supgord’autoformation mobilisant les nouvelles
technologies éducatives individualisées ou colestiau domicile personnel, dans I'entreprise os dan
centre de ressources (banques de données, intenseignement assisté par ordinateur, télé-coisie; v
conférence...) ;

- I'éducabilité cognitive (stages de formation Bapprentissage) ;

- les cercles de qualité, de progreés ;

- le recours a des experts, consultants, spéeislour la réalisation de recherches-actions ou de
recherches-développement ;

- la formation visant la responsabilisation dgpeenant dans la définition du projet de formation
(bilan de compétences, auto-évaluation...).



Pour les chefs d'entreprise interviewés, le déymsoment de cette ingénierie formative peut-elle étre
qualifiée de nécessité inscrite naturellement dansouvement de transformation de leur organis&ion
Quelles sont les formes de formation les plus &dess par les responsables consultés et quellédeson
conditions qui permettront leur mise en oeuvre fesdconomique, réglementaire, déterminisme socio-
culturel des leaders d’opinion...) ?

Les représentations des dirigeants enquétés suwoldton de la formation continue sont-elles
significativement liées aux caractéristiques de lentreprise ou de la culture locale, a leur évofut
professionnelle ou dépendent-elles d’autres fastque I'enquéte permettra de déterminer ?

Au-dela des tests de propositions proposés dargudstionnaire, quelles sont les attentes des chefs
d’entreprise rencontrés concernant une formati@gal@ment représentée en termes de contenus et de
modalités d’organisation (nouveaux services de &vion continue a développer dans le cadre d'urreent
de ressources local par exemple) ?

Plus précisément, comment se positionnent lesediritp de I'étude quant aux nouvelles technologies d
formation et le développement du potentiel de cdemEes individuelles ou collectives dans leur
entreprise ?



3. LES ORIENTATIONS METHODOLOGIQUES D'UNE APPROCHE EMPIRIQUE DE LA
DEMANDE DE NOUVELLES FORMES DE FORMATION

3.1. L'organisation de l'enquéte de terrain et lesaractéristiques de la population de dirigeants
d'entreprise consultés

L'enquéte dont quelques résultats sont présentésadd article a été réalis@feournet, Bedin, 1996a) a la
demande des collectivités locales du départemeritadn. Elle devait permettre notamment de détermine
les conditions de réalisation d'une ingénierie uambe de formation continue universitaire a detitnades
chefs d'entreprise du nord-est de la région MidéRges. C'est a partites propos déclaratifs des chefs

d’entreprise_enguétés c’'est-a-dire de leurs systemes de représentatonsa FPC que I'analyse a été

menée. L'objectif prioritaire n'étant pas de cdaasti un panel d'établissements mais de renconger d
personnes ressources en matiere de formation piofe®lle,205 dirigeants de PME-PMI tarnaises

choisis pour leurs qualités de "connaisseurs &/ertie "consommateurs potentiels de formation" eu d
"leaders d'opinion” ont été consultés par contaectien 1996 a partir d’'un questionnaire compdrthas
variables pré-codées et des questions ouvertedulée moyenne de la passation du questionnaire deét
deux heures par personne. Ces chefs d'entreprisetééoamenés a "donner leur avis" sur des propasiti
concernant le développement de nouvelles formedod®mation encore peu représentées dans leur
département ou qu'ils n'utilisaient jusqu'alors carement : formations multimédia, en situationtrdwail,
formations ouvertes, autoformation accompagnéerdttconseil, appui d'un centre de ressources..t Tou
en répondant a des questions fermées (les tegtiopesitions par exemple), nos interviewés se aogsi
exprimés librement sur une formation professiomneaibntinue idéale, faisant ainsi part de leurs
représentations, besoins et attentes. L'écartagxigintre les pratigues de formation effectivedlese
anticipées ou idéalement représentées est richeseitmements tant sur les modes de pensée de la
population questionnée que sur les modes d'actfmivégier pour ces responsables. Notre méthaglelo

a donc privilégié une logique d'acteurs et de mdseee qui a conduit a diversifier secteurs d'dtétiet
taille des établissements retenus pour assureivéasié des profils parmi les dirigeants et leftures
d'entreprise. De ce fait, une large palette de FMNWH-a été prise en considération, de la trés petite
entreprise familiale a I'établissement importanitéethantillon prend en compte chacune des catEgoié
facon équilibrée : moins de 10 salariés (29%), dea 119 salariés (27%), de 20 a 19 salariés (25%), 5
salariés et plus (19%). Cette hétérogénéité cararpermet d'établir des typologies d'entreprisee é¢urs
"décideurs qualifiés" sur le critere de l'effect#flarié. Ces dirigeants interrogés, plutét acquéscause de

la formation continue, sont a la téte d'établissgmappartenant aux secteurs secondaire (50%itiairee
(50%), hors fonction publique bien sir (tableau 1).



Tableau 1
Répartition de I'échantillon par secteur d'activité

industries

. 37%
manufacturiéres
commerce

immobilier, services
aux entreprises

activités financiéres

construction

transports,
communication

santé 4%
t $ $ $ $ $ $ $ {

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%  40%

3.2. Le traitement des données d'enquéte : I'analgsnultidimensionnelle

L'analyse automatique des résultats a été effeaivgele logiciel ALCESTE La méthodologie ALCESTE
entre dans le cadre général des recherches ersarddydonnées linguistiques (Benzécri, 1973 ; ltebar
Salem, 1981). Si elle offre la possibilité de taitles variables qualitatives et des données teduelle
est également applicable a d’autres types de \‘asah de données.

La modeélisation proposée est la suivante : onidens un tableau a double entrée comprenant, aedjg
les individus ou les objets a décrire, et en codsnhes caractéres caractéristiques de ces individues
attributs de ces objets, que I'on nomme communérgniariables et leurs modalités. A l'intersection
d'une ligne et d'une colonne, la valeur 1 signifée présence du caractére chez tel ou tel sujeteou d
I'attribut dans I'objet et la valeur 0 son absericanalyse statistique de ce tableau de conting@ecmet
de distinguer des classes en fonction de la digtdb différenciée des caractéres ou des attrithaits ces
mémes classes : la valeur d’'un éniZassociation qui indique la significativité moatinsi qu’un caractére
ou un attribut, c’est-a-dire la modalité d’une abie, est spécifique de telle ou telle classe.

D’un point de vue technique, la différenciation ddasses est obtenue a l'aide d’'une Classification
Descendante Hiérarchique (CDH), a laquelle le ieiaLCESTE va associer une Analyse Factorielle des
Correspondances (AFC) (Reinert, 1983, 1986). Cas dethodes de traitement de données sont qualifiée

°Le logiciel ALCESTE (Analyse Lexicale par Contexte d'un Ensemble de Segments de TExte) a été créé par Max
REINERT, ingénieur CNRS a I'Université Toulouse-Le Mirail. Il permet de traiter jusqu’'a 10 millions de caracteres.
Traduit en différentes langues, il est actuellement utilisé dans plusieurs pays de la communauté européenne.

® Le test du CHI carré de Pearson permet de mettre en évidence la dépendance (ou l'indépendance) statistique de
deux variables qualitatives et de déterminer par conséquent si la relation qui les lie est significative. Ce test consiste en
une mesure de I'écart entre les effectifs observés et les effectifs théoriques. Plus I'écart est grand et plus la probabilité
gue les variables soient liées augmente. Le test indique cette probabilité associée a I'écart observé.

En ce qui concerne le logiciel ALCESTE, le coefficient d’association d’un caractére a une classe est un chi2 a un degré
de liberté, calculé sur le tableau de contingence croisant la présence ou I'absence du caractéere pris en compte chez les
sujets considérés et I'appartenance ou non des sujets a la classe étudiée. Les caractéres retenus par I'analyse sont
ceux ayant un chi2 d'association supérieur ou égal a 2,7.
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de multidimensionnelles en ce sens que des dizafleescroisements de réponses sont effectués
simultanément pour permettre d'établir des regnmapes et de déterminer ainsi de "grandes famillies"
représentations ou de pratiques (Escoffier, Pd@8). On peut dire que ces formes d’analyse doesii

une extension a n caractéres des principes delysmae dépendance statistique entre deux caractere
illustrés par le test du chi2 notamment .

Dans le cadre de cet article ne sont présentéslapigésultats relatifs a I’Analyse Factorielle des
Correspondances (AFC) effectuée par le logiciel BBTE a partir d’'un tableau de données correspondant
au codage des résultats de I'enquéte de terrab q@fets ; 21 variables soit 85 modalités). L’AR&met

de dégager les lignes de forces appelés factesriegunercheur nommera en sachant qu’elles organise
nuage de points “ individus/caracteres " a n dirfarss (autant de dimensions que de variables aredysé
Au vu du grand nombre de variables prises en canmateeprésentation graphique de ce nuage n'est
possible qu’a la condition de le projeter (projeatiorthogonale) sur des plans successifs appeds pl
factoriels. On va construire ainsi des droitestéfacs) expliquant additivement la dispersion onditie du
nuage de points sur lesquelles les individus aceuiéepar projection orthogonale de nouvelles
coordonnées. L'agencement des réponses selon metieodologie permet donc de différencier des
dimensions indépendantes (ici facteur F1 pour llexézontal, le plus important, et F2 pour I'axetieal).

Le plan factoriel principal correspond au croisetr@thogonal de ces deux facteurs (tableau 2).

Tableau 2
Plan factoriel

Chaque point
représente la modalité
d’une variable

FACTEUR 2
(F2)

FACTEUR 1 (F1)

Sud




Chaque facteur est statistiquement défini par dedafités de variables dont la dispersion et I'ojipms
offrent la possibilité d’identifier une dimensioiipblaire (représentée sur le plan pour le factepatles
deux pbles est et ouest ; représentée sur le plale facteur 2 par les deux pdles nord et sudeGerme
d'analyse accentue souvent les contrastes en ssaaiapparaitre, a la demande du chercheur, que le
tendances significativement les plus fortes au slenshi2 : l'interprétation doit donc se faire erdant a
l'esprit que la réalité est toujours plus complexenouvante que la représentation graphique preposé
figée et simplificatrice par construction méthodptpue. Une aide a l'interprétation du plan factogst
facilitée par 'examen du tableau des contributiahsolues fourni par le logiciel ALCESTE, en plesd
graphiques des plans factoriels présentant laiposites points sur le graphe, les valeurs proprde e
pourcentage d’inertie extrait par chaque factewr.tébleau permet de définir la contribution de cnac
des modalités au facteur considéré et de repémnsi qilelles sont les variables et les regroupenumts
sujets qui “tirent” le facteur. Un point sera utant plus représentatif de I'axe considéré queiasplus
éloigné du centre de cet axe, proche d'un pdleeliaditre : la comparaison de deux modalités exéest

de facon opposée (pbles nord/sud par exemple)rsaré&me axe (F1 par exemple) permet de commencer a
identifier cet axe ou ce facteur.

Deux types de variables peuvent étre prises eriddnasion lors de ce traitement d’analyse de dosnée

- les variables que l'on appelle actives : ellestdbuent a la détermination des axes et partidipen
directement a I'extraction des facteurs ;

- les variables que I'on appelle illustratives aipglémentaires : comme leur nom l'indique, elles ne
contribuent pas a la détermination des facteurs @it injectées “ apres coup ” sur le plan faetptine
fois les axes définis ; elles permettent notamnuentdéfinir les “ caractéristiques ” des regroupeisen
obtenus (caracteres et sujets) a chacun des Eddaateurs.

En ce qui concerne I'enquéte menée aupres de 2@ealits d'entreprise de Midi-Pyrénées, 21 varigble
au total (dont 11 actives et 10 illustratives) ét# traitées par le logiciel ALCESTE pour effectuee
AFC dont les résultats sont présentés dans lesogect et 5 de cet article. Les variables actives,
conformément a la thématique développée, concetasneprésentations et les attentes des respessabl
de PME-PMI sur les nouvelles formes de formatioss kariables illustratives apportent des infornregio
sur les entreprises, les pratiques de formatiostaxies dans les établissements et des caraguéeisiplus

“ personnelles ” sur leur dirigeant.

10



11 VARIABLES ACTIVES (SOIT 46 MODALITES)

V1 Solution & apporter au manque de disponibilité d personnel d’entreprise a former :
- la formation en situation de travail
- la rotation du personnel sur les emplois
- la formation a distance, au domicile personnel
- la formation a distance, dans I'entreprise
- 'organisation de formations hors temps de tilava
- 'organisation de formations ouvertes, a laegpersonnalisées
V2 Place que devrait revétir l'alternance dans ladrmation professionnelle :
- trés importante
- importante
- peu importante
V3 Place que devrait revétir le tutorat dans la famation professionnelle :
- trés importante
- importante
- peu importante
V5 Mode de formation le plus adapté a I'entreprisgoour le dirigeant et les cadres :
- la formation a distance
- la formation “ en présentiel ”
- la combinaison des deux
V6 Mode de formation le plus adapté a I'entreprisgoour les salariés non cadres :
- la formation a distance
- la formation “ en présentiel ”
- la combinaison des deux
V7 Points sur lesquels l'introduction de la formaton a distance dans I'entreprise pourrait modifier &
politique de formation de I'établissement :
- 'augmentation du volume de formation des sékari
- 'augmentation du volume de formation du dirigea
- 'achats de produits et dispositifs didactiqgéesorisant I'autoformation
- la connexion a internet
- le développement de la formation en situatiotraeail
V8 Impact de chacune des propositions suivantes sliautoformation du personnel :
- la formation par I'expérience professionnelle
- une organisation du travail formatrice
- la résolution de problémes rencontrés sur laiter
- le groupe de réflexion et d’échanges
- des stages de formation sur I'apprentissage
- l'acces et 'utilisation de banques de données
- I'utilisation de documents écrits et le recoarx pratiques d’analyse documentaire
- I'utilisation des nouvelles technologies édugedi
- I'implication, la responsabilisation du stageidans la définition du projet de formation
V9 Interét du développement d’'un centre de ressouss local en formation continue :
- trés utile
- utile
- peu utile
- inutile
V10 Nature du service du centre de ressources locah formation continue qui serait le plus utile
I'entreprise :
- 'emprunt de matériel, I'utilisation de locaux
- le recours aux actions de formation continugpsges
- la consultation et I'emprunt de documents écrits
- la consultation de supports d’autoformation im#idias
- la réalisation d’études, d’expérimentations
- le recours a des experts ou a des consultants
- la consultation de banques de données

V11 Forme de formation idéalement représentée paeldirigeant (question ouverte dont les réponse

11
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ont été codées en 3 modalités) :
- le stage de formation

- le séminaire
- la combinaison de formes (mixage de plusieurdenale formation : stage + séminaire + recofirs a
des experts + formation en situation de travail...)
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10 VARIABLES ILLUSTRATIVES (SOIT 39 MODALITES)

vil Secteur d’activité de I'entreprise :
- industries manufacturiéres
- commerce
- immobilier, services aux entreprises
- activités financiéres
- construction
- transports, communication
- santé
vi2 Taille de I'entreprise :
- moins de 10 salariés
- de 10 & 19 salaries
- de 20 & 19 salaries
- 50 salariés et plus
vi3 Evaluation de I'évolution du chiffre d’affaires (HT) de I'entreprise :
- a la baisse
- stable
- a la hausse
vi4 Existence d'un plan de formation dans I'entrepise :
- oui
- non
vi5 Nombre d’actions de formation continue réaliség en 1995-96 dans I'entreprise :
- aucune
- une seule action
- plusieurs actions

vi6 Représentation de la formation professionnellepar le dirigeant (question ouverte dont le$

réponses ont été codées en deux modalités) :
- plutbt positive
- plutbt négative
vi7 Age du dirigeant :
-de 254 34 ans
-de 35444 ans
- de 45 a4 54 ans
- plus de 55 ans (jusqu’a 71 ans)
vi8 Niveau d’étude du dirigeant :
- inférieur au Baccalauréat
- niveau CAP, BEP
- niveau Baccalauréat
- supérieur a Bac plus deux
vi9 Activité(s) de représentation du dirigeant :
- aucune
- une seule
- plusieurs
vil0 Contenu de formation idéalement représenté pde dirigeant (question ouverte dont les réponse
ont été codées en 7 modalités) :
- bureautique, informatique
- comptabilité, gestion, finances
- juridique, administratif
- management
- marketing, action commerciale,
- langues,

S

- contenus divers, “ autres " que ceux qui prénéde
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4. L'INGENIERIE PEDAGOGIQUE ENCORE PARTAGEE ENTRE T RADITIONALISME
(THEME DE LA RELATION FORMATEUR-FORME) ET MODERNISM E (THEME DES
NOUVELLES TECHNOLOGIES DE FORMATION)

La premiere dimension que fait apparaitre l'anamgatiidimensionnelle (facteur 1, axe horizontalpope
deux conceptions de la mise a disposition des uesss de formation professionnelle. La représemids

plus largement partagée est celle de ceux qui pieeat toujours des modes d'apprentissage en
"présentiel", semblables aux formes scolaires nardiatisées, ne nécessitant pas a leurs yeux le
développement de "lieux-ressources" particulierst €ontrepoint, le discours "moderniste" des
"technicistes" minoritaires valorise des formatianssertes qui s'appuient sur la formation a disanc
l'utilisation des nouvelles technologies, des résed d'un centre de ressources local.

La valeur propre (V.P. =.0893) et le pourcentageedie extrait par ce facteur (49.33%) signifieqtr'il
“explique " prés de la moitié de l'information dysee.
Ce sont plus généralement deux types de rappdrirgdvation qui différencient les réponses des shef
d'entreprise, expression d'une éternelle queradke ahciens et des modernes ou subtil équilibree entr
majorité tranquille et minorité active en quétereéeonnaissance (tableaux 3 et 5).

Tableau 3

Représentation graphique de la premiere dimension
de l'analyse multidimensionnelle sur les nouvellgermes de formation

Conception la plus
représentée dans la
population consultée

pole

TRADITION | FUR 1 (F1) MODERNISME poble
Ouest PEDAGOGIQUE TECHNICISME Est

rizontal

V.P. (Valeur Propre) = .0893 (49.33% de l'inertie)

Le “tableau des contributions des lignes ” tel tpi@roduit le logiciel ALCESTE permet de repéres |
modalités des variables actives qui sont le pkeslia I'extraction du premier facteur.
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POLE OUEST

- Non recours a des experts ou a des consultag®®) (V -0.036
- Non recours a la consultation de supports d’autoétion multimédias (V10) -
0.032
- Non recours aux actions de formation continugpsées (V10) -
0.031
- Non recours a des nouvelles technologies édusa{8) -
0.026
- Inutilité du développement d’'un centre de ressesitocal en formation continue (V9)

-0.023
- Mode de formation le plus adapté a I'entrepriesardes dirigeants : la formation “ en présenti¢Vv4)

-0.022

POLE EST
- Recours a la consultation de supports d’autoftonanultimédias (V10)
0.033
- Recours a l'utilisation de banques de donnée®)V1 0.031
- Recours a l'utilisation de documents écrits et puatiques d’'analyse documentaire (V8)
0.028
- Emprunt de matériel, utilisation de locaux (cerde ressources local en formation continue) (V10)
0.028
- Mode de formation le plus adapté a I'entrepriserges dirigeants : la formation a distance (V4)
0.021
- Recours a des nouvelles technologies éducatii@s ( 0.021

Les caractéristiques biographiques des dirigedlatge( le niveau d'étude, leurs activités sociatigoles et
leurs représentations générales de la formationygreg expliquer pour partie ces deux visions fort
différentes : d'un cdété une confiance en des prasiqconnues, socialement éprouvées, héritieres d'un
forme scolaire transposée au monde du travail,adéré un désir fort d'innovation, de changer faae
pratiqgues de formation en les combinant et lesrdifiant, expression méme d'une tension qui serait
constitutive de notre modernité. Il s'agit |a deighles illustratives (vi7, vi8, vi9, vi6 ; cf. stg), qui n'ont
pas participé a I'extraction des facteurs maispguimettent néanmoins de catégoriser les deux ctionsp
repérées car elles leur sont significativemengsli@u sens du chi2).

4.1. La force des habitudes de chefs d'entrepris&''ancienne"’

(pble ouest)

L'analyse des propos de ces chefs d'entreprise affe représentation de la formation essentiellemen
fondée sur des modalités de transmission pédagegigd'apprentissage en situation de face a fazttamn

en interaction directe formateurs et formés. Léffe formation qu'ils préconisent repose sur udagagie
traditionnelle a visé&d'hétéro-structuration de la connaissand®lot, 1981) et n'est surtout pas médiatisée
. enseignements, apprentissages, programme detfonmstage, organisme de formation sont les nmiéts c
qui renvoient au modele scolaire de la transmissdnde I'assimilation des connaissances, de la
traditionnelle relation "maitre-éleve" non exemgéepaternalisme.

Ces chefs d'entreprise considerent que les formmboivertes, en alternance ou a distance ne agaTstit

pas des formules adaptées a leur situation, y dengmur répondre au manque de disponibilité du

" comme ils se qualifient eux-mémes.

15



personnel ; ils recommandent le temps plein de dtion, la formation en continu telle que les stalges
permettent.

Le développement d'un centre de ressource locaffre'oguére d'intérét a leurs yeux, source
d'affaiblissement, semble-t-il, de toute relatianmaine. L'autoformation est plutét considérée conume
abandon de l'apprenant, mais paradoxalement lairtede la FPC n'est pas particulierement investi pa
ceux-ci qui figurent parmi les plus agés et lesrmaaiiplémés de I'enquéte.

Sans opinion vraiment tranchée sur la formationtinae, peu impliqués dans des activités de
représentation, ils ont a charge des entreprisesgcheur tertiaire, de 10 a 19 salariés surtourtt ldo'santé
financiere" semble la cause premiére de leurs souci

En terme de formation idéale, ils attendent poux-reémes des contenus de formation pratiques,
principalement dans les domaines de la bureaugide l'informatique.

Pour ce groupe, majoritaire rappelons-le,, nousars a des conclusions similaires a celles de @royl
(1996) :"La mise en évidence d'une pluralité de logiquedadmation dans des entreprises en cours de
modernisation technique et/ou organisationnelle avd'encontre du discours courant sur la nouvelle
entreprise. Selon celui-ci, les transformations rdarché et les (r)évolutions technologiques devitaien
mener a une attention accrue aux compétences at farination des travailleurs. La réalité est plus
complexe du fait de la diversité du tissu produgttifies voies de modernisation”.

4.2. La promotion de l'innovation des chefs d'entrgrise "modernistes” pbéle est)

Minorité active, dans leurs propos au moins, cefsch'entreprise promeuvent une image de la foomati
qui serait principalement fondée sur l'utilisatides médias et outils susceptibles de permettre aux
apprenants de s'affranchir des contraintes d'esgademps et des modeéles de transmission degsakoi
type prescriptif qui caractérisent trop souveniprs@ux, les formations "en présentiel". C'est wuéte de
formation discontinuée, nécessairement ouverte net pédagogie de l'alternance s'appuyant sur des
pratiques didactiques diversifi€es qui sont icioviaés. Aussi ces acteurs attendent-ils pour euxesé
l'organisation de formations combinant plusieumsni@s. Ce groupe considére que la formation a distan
(FAD) associée a des séminaires constitue un diffpoarticuliérement bien adapté, offrant la sagsde
attendue dans l'organisation pédagogique. Le recaua formation a distance peut, dans ces conditio
seulement, modifier réellement la politique de fation de I'établissement (augmentation du volume de
formation pour I'ensemble du personnel, utilisatiinternet ou d'intranet et développement de Han&bion

en situation de travail) et offrir une réponse iperte face au manque de disponibilité d'un persionn
toujours a former davantage. A ce titre, la FADétewne place de choix chez ces chefs d'entrepuisent

bien percu les commodités d'ordre organisationngtllg peut apporter, voire les opportunités gal'ell
offrirait dans la construction négociée d'un milgautravail stimulant et la constitution concomitad'une
culture d'entreprise.

Dans cette perspective d'une ingénierie formattesdciale), I'autoformation est concue comme upemo
d'intervention pédagogique fortement instrument& pes nouvelles technologie et nécessite le
développement de moyens adaptés a l'utilisatiorcate nouveaux vecteurs : réseaux et centres tout
particulierement.

Les dirigeants qui partagent cette vision de lanfiiion sont trés favorables au concours d'un cetdre
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ressources local pour participer a des expérimentatet emprunter des supports d'autoformation
multimédia (Fournet, Bedin, 1996b), défendant umreception systémique qui prend en compte la gltébali
d'un projet de formation jusque dans son orgamisdérritoriale.

Cette représentation est commune a la plupart defs @'entreprise les plus jeunes, ceux-la mémes qu
signalent un haut niveau d'étude et déclarent exkedes activités de représentation dans différents
domaines d'activité. Connaissant bien le miliedadformation qu'ils jugent plutdt positivement, dsent
accorder une place privilégiée a la FPC dans Ietreprise (plan de formation, actions suivies ef516t
1996, etc).

lIs dirigent plutbt des établissements du secteriaire dont le chiffre d'affaires est en hausskexemple
notamment de petites entreprises spécialiséed@mservices financiers.

5. L'AUTOFORMATION PARTAGEE ENTRE ENJEU COLLECTIF ( THEME DE
L'ENTREPRISE FORMATRICE) ET ENGAGEMENT PERSONNEL (T HEME DE LA
RESPONSABILITE INDIVIDUELLE)

La deuxieme dimension de l'analyse multidimensidanfacteur 2, axe vertical) rend compte des
différentes conceptions que les chefs d'entrepoise de Il'autoformation et des dispositifs associés
susceptibles de développer des "capacités de formpar soi-méme". Cette question de l'apprentssag
autonome oppose deux logiques dont l'articulatiangparait dans la mise en ceuvre d'actions de fiorma
aux formes multiples (tableaux 4 et 5) :

- la logique de la formation congue comme un epjalectif dans le cadre des situations de travail
rassemble les plus nhombreux (pdle sud), ceux quiiesment le modéle d'une formation expérientielle
faisant de l'entreprise une organisation par natormatrice, ceux qui souhaitent aussi s'appuyer su
I'expertise d'un centre de ressources local fom¢meeonnu,

- la logique de I'engagement personnel regroupke (pord) ceux qui, differemment, défendent le
modéle psycho-pédagogique d'une formation reposmsentiellement sur la dynamique du sujet
apprenant, logique d'un acteur responsable toatfai$ de son propre devenir et de celui, en fahd,
collectif de travail.

Moins important que le premier facteur qui discrimia lui seul la moitié des données de l'analyse

multidimensionnelle, le pourcentage d’inertie eixtpmar ce deuxieme facteur est néanmoins de 22,20%
(Valeur Propre = .0402).
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Tableau 4
Représentation graphique de la deuxiéme dimension
de l'analyse multidimensionnelle sur les nouvellgermes de formation

AUTOFORMATION
PERSONNELLE

Conception |a moins
représentée/dans
la populatioh consultée

axe
vertical

Facteur 2
(F2)

=.0402 (22.20% de l'inertie

V.P. (Valeur propre)

AUTOFORMATION DANS ET PAR
LE COLLECTIF DE TRAVAIL

pole Sud

Le “tableau des contributions des lignes ” tel tpi@roduit le logiciel ALCESTE permet de repéres |
modalités des variables actives qui sont le pkeslia I'extraction du deuxieme facteur.

POLE NORD
- Solution a apporter au manque de disponibiliggformation a distance au domicile personnel (V1)
0.046
- Recours a l'utilisation des nouvelles technolegiducatives (V8)

0.030

- Non recours a des experts ou a des consultadt) (V 0.028
- Place de l'alternance dans la FCP : peu impatévi2)

0.024

- Recours a l'utilisation de documents écrits et pratiques d’analyse documentaire (V8)
0.022

- Forme de formation idéalement représentée pdiriteeant : le séminaire (V11)

0.022

POLE SUD
- Non recours a l'utilisation de documents écritawex pratiques d’analyse documentaire (V8) -
0.034
- Recours a des experts ou a des consultants (V10) -
0.025
- Recours a 'organisation du travail formatrice8fV -
0.024
- Solution a apporter au manque de disponibiliggformation en situation de travail (V1) -
0.023
- Place de l'alternance dans la FCP : important® (V -
0.022
- Recours a la réalisation d’études et d’expérimagms (V10) -0.021
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Des spécificités sectorielles (secondaire/tertjdiéms a des caractéristiques de bassin d'emmbod{sud

du département) notamment peuvent significativeragptiquer les conceptions différentes repérées. Ce
variables illustratives (dont vil ; cf. supra) memqment pas en compte, contrairement au facteoégedt,

les caractéristiques des dirigeants d’entreprise. nlature de la relation entre variables actives et
illustratives revét par conséquent une significatidfférente d’un facteur a I'autre.

5.1. L'autoformation par I'expérience dans le colletif de travail (p6le sud)

Ces dirigeants considérent que la formation papé&gence professionnelle peut résumer l'autofaomat
ce qui est l'occasion de répéter que l'entreptisesesituations de travail sont des supports dagjssage
formels et informels : lieu de production, I'entiiep est également lieu de formation.

Cette conception de l'autoformation comme formapan I'expérience ne peut étre dissociée de celle d
l'autoformation comme organisation autoformatriogrdvail (mythe ou réalité ?).

Selon ces chefs d'entreprise, le lieu de vie qu'espace professionnel est naturellement porteur d
potentialités formatives qui demandent a étre flishas et complétées par des dispositifs compléest
spécifiques : le tutorat et 'alternance sont alaterisés dans un cadre qui ne fait place a ladtion qu'en
situation de travail, potentiel individuel et pdtiehcollectif de travail confondus.

Le recours aux nouvelles technologies d'informatiandes documents écrits, a différentes formes de
médiation pédagogique est envisageable, mais figednts de ce groupe restent prudents, voire isCest,
face " a la toute puissance médiatique et a l'univeratdamatique d'une pédagogie automatique et
infaillible".

lls sont campés dans leur entreffiisdes apprentissages se font dans et par légidfessionnelle huverts aux soliicitations de
l[environnement, préts a accepter une aide poliommia qualité "auto-apprenante” de leur systdentravail et a utliser des
prestations spécifiques dun centre de ressaneksle recours a des experts, la consultatiden demande de réalisation détudes
prospectives, la consultation de banques de dosnéds FPC ou laccompagnement et le soutien lalaéslisation dune
expérimentation. L'expérience est effectivemamigdimice lorsquelle rompt avisies habitudes solidement ancrées dans des cenduite
sociales, celles-a méme qui résultent de l'expérigu métier au sens traditionnel du terme, tepiication taylorienne de normes.
Clest en ce sens aussi quune expérience dedagpdioit se développer et étre fortement vadqusele managemerZarifian,
1997).

Peu "consommateurs" de FPC, les chefs d'entregiei®® groupe en ont globalement une mauvaise image.
lIs envisagent néanmoins pour eux-mémes de pagtidiprs temps de travail, le soir ou le week-end,
compte tenu de leur manque de disponibilité, aad¢isns dont les contenus concerneraient idéaletaent
management, le marketing et l'action commercidlegu I11).

La formation intégrée ou la modification de I'origation du travail leur semblent convenir égalengentr
résoudre les difficultés liées au manque de temps.

La problématique de l'organisation apprenante elad®rmation dans et par le travail est un leitinot
("l'acte de formation réside plus dans l'apprentgsajue dans l'instructiol)y’ ce qui n'a rien d'étonnant
chez des dirigeants de petites entreprises indilegj de la construction ou des transports dastpitdles
"des tours de main" doivent impérativement se traatge alors méme que le chiffre d'affaires esvent
déclaré a la baisse.
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5.2. L'autoformation responsable de dirigeants solieux d'engagement personnel (pdle nord)

Ces chefs d'entreprise mettent en avant un moggtzhplogique de l'autoformation centré sur les itesl
d'un sujet apprenant supposé capable de géreppoendissage, pour peu que des ressources pédagsgiq
pertinentes soient mises a sa disposition. Plyifinistes et confiants dans les qualités des paemrils
considérent qu'un développement général de l'antien@u sens de Carré, 1992) passe par :

- la responsabilisation de l'apprenant dans lanidiéh du projet de formation (I'autoformation est
congue comme apprentissage autodirigé),

- l'utilisation de nouvelles technologies éducadiplutdt individualisées et de documents écets, |
pratigues d'analyse documentaires, l'acces parélematique a des demandes d'aide personnalisée
(I'autoformation est congue comme pédagogie indadidée),

- la participation a des stages sur l'apprentessgbgutoformation est congcue comme remédiation
métacognitive).

La formation par I'expérience professionnelle attdinance ne sont pas pour autant explicitement
valorisées dans cette approche "en intérioritéladkgique et de la dynamique du sujet apprenaat. L
tutorat, par contre, occupe une place de choix tlamggnisation d'un dispositif auto-éducatif tfedement
"encadré" par les nouvelles technologies de comration et des documents écrits dans une moindre
mesure. Le service le plus attendu d'un centreegigources local concerne logiqguement la consuit&tio
I'emprunt de supports d'autoformation multimédtalagoossibilité d'utiliser locaux et ressourceiiasse
bien plus ces acteurs que des prestations du xgestese, consultance ou animation...

Dans cette perspective d'une autoformation forténnelividualisée, le domicile personnel apparathowe

le lieu le plus approprié a la conduite d'un proetformation autonome, tant pour les salariéspque les
chefs d'entreprise. La formation a distance, auicit@mpersonnel, constitue une solution pour palle
manque de disponibilité du personnel, mais l'adtoisdes "capacités d'autoformation” ne revét eless
que si ces derniéeres sont transposables a la ifévdes situations professionnelles et permettaetbitre

le capital de compétences de l'entreprise (autaadion, adaptation, organisation, responsabilisatip
"L'enjeu réside dans la recherche d'une transforamasimultanée des compétences et des actes dal trav
par les opérateurs eux-mémes a l'occasion de lexiéh sur leurs pratiques{Wittorski, 1997). On
percoit combien les notions d'individualisationdet capital temps de formation sous-tendent une tell
conception de la formation. On retrouve significathent ces dirigeants "personnalistes" a la téte
d'établissements du secteur tertiaire (plutbt dea2@9 salariés) : services immobiliers, services au
entreprises, services financiers, commerce... lisbiam trés bien intégrés dans les milieux socio-
professionnels et politiques locaux. Attachés actient au développement de la FPC (actions suivies e
1995 et 1996), ils attendent d'une formation idgsdar eux-mémes des contenus de formation dans les
domaines administratif et juridique, comptabiligstgon-finance et surtout une palette de formateuns
thémes tres diversifiés susceptibles d'asseoirvanitable polyvalence fonctionnelle et décisionaelle
cycle de séminaires est le mode d'organisatioheguiconvient le mieux.

L'ensemble des résultats est synthétisé et vigupdis le plan factoriel principal de cette AFCpdirmet
d'observer la répartition des différentes variabdesre elles, regroupées dans une méme zone ou
opposées a chacun des péles d'un facteur (tabjeau 5
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Tableau 5
Synthése des dimensions organisant
la demande de nouvelles formes de formation

Péle nord
CR1 FI: contenus divers
CR?2 AUTOFORMATION
2 d PERSONNELLE
recours a des
matériels secteurs : immobilier, services nombreuses
aux entreprises, commerce activites de
CR3 représentation
FI : séminaire et prathugs
de formation
Fl: bureautique, informatigue ) - juridique, administratif CR4
*sect : sv financiers
De 20 a 49 sal. .
El : comptabilité,
dirigeants ?w’-
plutdt les plus agés flinances plutét les plus jeunes
et les moins diplomés stage / etles iplomés
Mloins de 10 sal.
Pole | 1 Pole
ouest est
sans opinion tranchée
sur la FPC
De 10 2 19 sal. Fl : combinaison
de formes
CA en baiss!
ou stable *sect : santé
: marketing, act®’commerciale
Plus de 50 sal.
aucune activité
de représentation CR 6
peu ou aucune secteurs : industries manufacturiéres,
pratique construction, transports et communications recours a des
de formation
image FPC négative experts
CR 7
Pole sud
LEGENDE
SERVICES ATTENDUS D'UN CENTRE DE RESSOURCES LOCAL :
CR 1 : emprunt de matériel, utilisation de locaux CR 5 : réalisation d'études, d'expérimentation...
CR 2 :recours aux actions de FPC proposées CR 6 :recours a des experts,consultants...
CR 3 : consultation et emprunt de documents écrits CR 7 : consultation de banques de données
CR 4 : consultation de supports d’autoformation multimédias

FI = Formation Idéalement représentée par les dirigeants (contenus et formes de formation attendus) |
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La répartition des résultats equatre grandes familles de réponses sur un nombre'ahtreprises
enquétées important (205permet d'affirmer que les conceptions des dirigeaancernant l'organisation
des actions de FPC présentent un caractere rateitediversifie. A chaque famille de réponses
correspond unegeprésentation de la formation a priori peu compatible avec une autre, certaines
représentations de l'ingénierie étant méme forténdififérenciées comme nous l'avons montré. Ces
typologies sont a saisir comhieaux-types'au sens weébérien du terme et nécessitent d'éwepnétées
comme des constellations de facteurs ou d'influenBappelons que les analyses portentesipropos
déclaratifs des responsables d’entreprisejui peuvent étre pour partie associés a des pesigle
formation effectives mais pas nécessairement. @n foeit de méme penser que telle ou telle vision du
monde est susceptible de générer telle ou tellsagian concrete.

Ce sont finalement demodes managériauxliés en partie auwcaractéristiques personnelles des
dirigeants (age, sexe, niveau d'étude, trajectoire professit activités de représentation...) qui
discriminent le plus significativement les répongsstdt que les traits structurels des établissdsneu des
cultures locales. Cette remarque s'applique torticpéierement aux deux premiéres familles de régsn
qui opposentieux modes de gestion du changement technologique général (attentisme vis-a-vis des
NTIC, voire rejet / anticipation des évolutions) fondant deux représentations formatives contrastée
(recours possible a la formation "en présentieltetours possible aux formations médiatisées).
Manifestation de la persistance d'une forme traditbnnelle d'organisation et de formationdans les
PME-PMI enquétées, c'est la premiére conceptioregula plus représentée (type 1). Ce résultatesagg
qu'une entreprise pourrait développer une logiquéodmation adaptée a la phase qu'elle occupe wans
processus temporel de modernisation, principalemempulsé par la politigue plus ou moins
"entrepreneuriale” du dirigeant considéré ici comimedécideur qualifié de I'établissement. Ainsk le
"modernistes" qui lient la compétitivité de I'entreprise a salaptation aux transformations accélérées des
conditions de marché considérent-ils que les néesveébchnologies pourraient constituer un des nmyen
possibles de mettre en oeuvre de nouveaux disfgsogdéi production, de gestion, de distribution atlpa

méme de formation (type 2).

Ce groupe est porteur de discours et probablemepratiques innovants, tout comme les deux demiéere
familles de réponses d'ailleurs, qui accordent plaee de choix d'autoformation dans l'ingénierie
formative (types 3 et 4). De l'autoformation paxpérience dans le collectif de travail qui fait de
I'entreprise une organisation formatrice (type 3patoformation centrée sur les qualités persdesale
l'apprenant qui prend lui-méme en charge sa foondtiype 4), y compris & son domicile personned, le
déclinaisons sont nombreuses.

Dans ces deux derniers cas de figure, c'esetteur d'activité de l'entreprise et ses différemst types
d'organisation du travail caractéristiques qui discriminent majoritairemiestréponses..

Ainsi les "industries manufacturiéres" de plus @esalariés mettent-elles en exergue l'autoformation
situation de travail (modernisation organisatiofmehoins que technologique) alors que les PME du
secteur tertiaire, de taille inférieure d'aillewgyeloppent une conception de l'autoformation antraire
tres individualisée, relevant de la responsabdééelui qui désire se former.
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Au total, on constate qua moitié des réponsexonsacre trois conceptions de la formation difféee
qualitativement (types 2, 3 et 4) mais qui tendeates, in fine, a développer um&me représentation de
la formation laissant a la personne ou a l'organig#on du travail des marges d'autonomie Ce résultat

[1IH

mérite d'étre relevé : les modes de formation §j@alid"innovants" ne semblent pas étre que vistyelr
conséquent, a défaut de ne pas étre systématiquémnemalisés dans les entreprises ou les organisimes
formation, comme l'est le stage par exemple. Ceewiformes nouvelles, notamment la formation en
situation de travail, sont contingentes a des ohigwegts d'ordre organisationnel, technologique ktrel

dans les organisations ou elles sont amenées ax@éeimentées.
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