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INTRODUCTION

« L’alternance est la premiere piste a exploiter pour [’emploi des jeunes [...] :

I’« expérience », I’adaptabilité au poste de travail, la sociabilité »*.

Depuis quelques années, le systéeme de formation frangais tend a réduire 1’espace qui le
sépare du monde de I’entreprise. En effet, les pouvoirs publics misent fortement sur les for-
mations en alternance qu’ils considérent comme un véritable passeport pour 1’emploi. Ces
deux mondes que I’on tente de rapprocher, semblent pourtant, a priori, distincts voire contra-
dictoires. Si I’'un prone davantage la productivité, 1’autre s’attache plus particulierement a la
transmission de savoirs. C’est pourtant le rapprochement de ces deux milieux qui en fait toute
sa particularité et va permettre un apprentissage de qualité au professionnel de demain. Le
jeune sera a la fois dans un lieu d’ancrage d’acquis théoriques et dans un lieu d’ancrage de
compétences professionnelles. Cependant, pour qu’il y ait réussite, une stratégie doit étre mise
en place par le centre de formation. C’est cette stratégie qui déterminera le type de parcours
qu’empruntera I’apprenant, la maniére dont il le fera, et ce afin d’optimiser les bénéfices de

ses apprentissages et ainsi atteindre une certaine professionnalité.

Dans le cadre de cette recherche, I’attention sera plus spécifiquement portée sur une école
de Commerce délivrant des formations en alternance de niveau Ill a Il. Et plus particuliére-
ment, portée sur une formation certifiée spécialisée dans les Ressources Humaines dont le
gage de qualité est d’autant plus important. Le secteur commercial et celui des Ressources
Humaines est relativement fructueux et les écoles en alternance dans ce domaine sont nom-
breuses. Ce qui va les démarquer sont donc les stratégies qu’elles déploieront au profit du dé-
veloppement professionnel de I’apprenant : « L ’école est actrice dans le processus de profes-
sionnalisation des étudiants ». La question autour de laquelle s’articule cette recherche est

donc la suivante :

« Comment repenser dans une visée de professionnalisation,
I' accompagnement de I'alternance des étudiants en formation au sein d'une école de com-

merce, afin d'optimiser leur développement professionnel ? »

! Discours du directeur de ’école de Commerce en alternance ; terrain de recherche.



L’objet de la recherche réalisée est donc de mettre en exergue, a partir des spécificités
d’un dispositif de formations en alternance, les moyens (stratégiques, pédagogiques, hu-
mains...) a mettre en ceuvre afin d’optimiser ce développement professionnel concernant des
étudiants proches du monde des actifs. Comment faciliter leur transition dans le monde pro-

fessionnel ? Développer leurs compétences professionnelles ? Leur identité professionnelle ?

La recherche se déroulera a partir d’une démarche hypothético-déductive, et prendra tout
son sens au travers d’une approche psycho-sociale. Dans un premier temps, nous présenterons
le contexte dans lequel s’inscrit cette étude, puis en découleront la formulation explicite de la
problématique ainsi que les hypotheses émises. Ensuite, nous parcourrons de nombreux tra-
vaux de recherche théorique en relation avec la notion de « professionnalisation » et
d’« alternance » afin de pouvoir enrichir ce travail de recherche, mais surtout de construire un
cadre de référence. Ce dernier constituera la base de 1’évaluation du dispositif, le « prescrit »,
de maniére a mettre en évidence les points d’amélioration ou encore les manques, le « réel ».
Suite a cela, la méthodologie de recherche sera exposée afin de comprendre le processus en-
gagé tout au long de 1’étude, puis elle menera ensuite a une présentation des résultats et de
leur analyse. Enfin, nous arborerons les différentes préconisations établies afin de confirmer

ou infirmer les hypotheses émises.

Afin de mener a bien cette recherche et d’assurer une qualité optimale des résultats,
I’ensemble des acteurs a été consulté (Directeur pédagogique, formateurs, tuteurs, étudiants).
Donc si cette recherche est essentiellement le travail d’une seule personne, les résultats sont le
fruit d’un travail de concertation, de capitalisation des expériences vécues selon différents

points de vue.



PARTIE |

DE LA

CONTEXTUALISATION

A LA

PROBLEMATISATION



CHAPITRE 1 : MISE EN CONTEXTE

I. Cadre institutionnel

1.1. Obijectif insertion

Suite a I’émergence de la notion de « compétence » dans les années 1970 en France, la
formation en alternance s’est fortement développée : en 2005 elle comptait environ 365 000
apprenants tous niveaux confondus, dont environ 50 000 pour ce qui est de I’enseignement
supérieur®. Les objectifs & atteindre pour les années & venir ont été fixés entre 600 000 et
1 000 000 d’apprenants inscrits dans un cursus de formation en alternance®. Les pOoUVOIrs pu-
blics la considerent aujourd’hui comme un dispositif a privilégier afin de favoriser I’insertion
des jeunes dans le monde du travail : selon un Communiqué de Presse de 2010 (INSEE), en-
viron 70 % d’entre eux sortant de ce type de formation s’insérent rapidement dans le marché
du travail. Depuis quelques années, le systéeme de la formation professionnelle met davantage
I’accent sur le « développement des compétences » et 1’« employabilité » des individus en
formation. Pourquoi un tel engouement pour ce type de formation ? Leur visée professionnali-
sante semble étre non négligeable sur un marché du travail toujours plus exigeant en termes
de compétences, de professionnalisme, mais aussi en termes d’offres d’emploi. Selon
I’AFIJ*, 57% des jeunes diplémés en 2010, issus de I’enseignement supérieur en alternance
ou non, sont toujours sans emploi en avril 2011. Les dipldmés de 1’enseignement supérieur en
alternance comptait déja environ 20 % de sans emploi en 2009°. Malgré un taux moindre par
rapport aux deux années précédentes, les chiffres restent tout de méme conséquents. Le
nombre de dipldmeés supérieurs au Bac ne cessant d’accroitre (environ + 12 % entre 2004 et
2007°), la concurrence sur le marché du travail est de plus en plus forte. Pour y faire face et
ainsi assurer leur carriere professionnelle, les individus se doivent d’étre toujours plus per-
formants, toujours plus expérimentés, toujours plus adaptables... Etre diplomé aujourd’hui, ne

garantit plus nécessairement un emploi qu’il soit en lien ou non avec la formation réalisée.

2 Rapport Final pour le Haut Conseil de I’Education, Janvier 2007, p. 35.
® Dossier de Presse, Présidence de la République, « Formation et Emploi », 1% mars 2011, p. 3.

* Association pour Faciliter 1’Insertion professionnelle des Jeunes diplémés, Enquétes « Premier emploi des
jeunes, diplomés 2010 », Résultats avril 2011.

® RERS, 2010, p. 258 (tableau 2).

® CEREQ, Avril 2010, Enquéte « Génération » : 190 000 dipldmés de 1’enseignement supérieur en 2007, soit
environ 20 000 de plus qu’en 2004,
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Le diagnostic sur I’emploi des jeunes réalisé par le Conseil d’Orientation pour
I’Emploi’ a révélé au 3°M trimestre 2010, que 24,5% des jeunes francais de 15-24 ans sont au
chémage (p.7). Les jeunes sont bien souvent les plus touchés par une crise de ’emploi. Le
manque de qualification et d’expérience sont les premiéres causes de leur situation précaire en
France (p.22). Si ’on compare la France a un autre pays de 1’Union Européenne tel que
I’Allemagne, il est notable que son taux d’emploi a cette méme période pour les 15-24 ans
était d’environ 46 %, soit environ 15 points de plus que la France®. Le taux de chdmage des
jeunes allemands s’est d’ailleurs toujours révélé relativement inférieur. La crise économique
de 2008 a durement frappé cette tranche d’age dans I’ensemble des pays de I’OCDE et de
I’Union Européenne. En effet, entre le 2°™ trimestre 2008 et celui de 2010, le taux de jeunes
sans emploi a évolué de 6 points pour ’ensemble des pays, exceptée I’ Allemagne ou le taux
déja peu élevé a poursuivi sa décroissance. Pourquoi de tels résultats ? 1l semblerait que le
modele de formation initiale en alternance y soit pour beaucoup. Les jeunes sont orientés tres
tot vers ce type de formation. Ce modéle repose sur ce qu’ils nomment le « systeme dual » ou
une alternance s’opére entre la formation formelle en centre de formation pour 1’acquisition
des compétences théoriques, et I’apprentissage pratique en entreprise pour la mobilisation des
compétences dans 1’action et ’acquisition des aptitudes et attitudes propres au métier. Selon
la Loi de 1969°, la formation professionnelle doit porter « sur de larges connaissances profes-
sionnelles de base et sur les savoirs et les capacités techniques nécessaires a 1’exercice d’une
activité qualifiée ». C’est sur cette base que sont élaborés les référentiels de formation aux-
quels participent les partenaires sociaux. Ainsi, I’Allemagne compte aujourd’hui prés de 1,6
millions d’apprentis, soit 11 % des 15-29 ans, contre environ 600 000 jeunes en alternance en
France (apprentissage ou professionnalisation), soit seulement 5 % des jeunes francais de 15-
29 ans™®. Par ailleurs en Allemagne, bon nombre de métiers ne sont accessibles que par les
voies de I’apprentissage et sont réglementés. Cela contribue a la fois a alimenter ces filicres

mais aussi a les valoriser. La formation en alternance allemande constitue ainsi un facteur

d’insertion fondamentale, d’ou I’enjeu de la développer de manicre considérable.

" Conseil d’Orientation pour L’Emploi : Diagnostic sur I’emploi des jeunes (10 février 2011)

8 En Allemagne, le calcul du taux d’emploi des 15-24 ans comprend les jeunes en formation en alternance con-
trairement a la France. Un jeune en alternance est considéré comme un actif.

% Loi de 1969 (révisée en 2005) sur le systéme de formation professionnelle en Allemagne.

1% Conseil d’Orientation pour I’Emploi, « Diagnostic sur I’emploi des jeunes », 10 février 2011.
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1.2. Professionnalisation de la formation

Cette volonté de mettre en avant les compétences de 1’individu se traduit notamment par
la professionnalisation de la formation. Le développement des titres certifiés au sein des éta-
blissements de formation en est un premier moyen, méme si la premiere finalité était de
rendre plus lisible et de meilleure qualité 1’ensemble des diplomes. Contrairement a une for-
mation classique, la certification atteste d'une qualification, c'est-a-dire de « capacités » a réa-
liser des activités professionnelles dans le cadre de plusieurs situations de travail et a des de-
grés de responsabilités définis dans un référentiel. La formation dans ce cadre, entend ré-
pondre au développement des sociétés de la connaissance, des aptitudes et de la compétence
qui alimentent et répondent aux besoins du marché économique. Mais quelle différence
existe-t-il réellement entre un titre certifié et une formation diplémante ? En quoi cela joue-t-il
sur I’intérét porté a I’optimisation de la professionnalisation ? Pour ce qui est de la formation
diplomante, elle implique une reconnaissance de I’Etat et les étudiants qui s’y engagent ont
généralement pour but de poursuivre leurs études. En revanche, concernant la formation certi-
fiée en alternance, il s’agit d’un titre homologué reconnu par une branche professionnelle. Ce
titre correspond a une formation de spécialisation relative a une profession, et se veut davan-
tage professionnalisante face a un public qui souhaite généralement s'insérer sur le marché du
travail avec une formation « terrain ». Ainsi, dans les deux cas I’enjeu d’accentuer le proces-
sus de professionnalisation des étudiants est relativement important. Cependant, une forma-
tion certifiée en alternance implique des exigences supplémentaires et sans doute plus pointil-
leuses du fait que I’entrée dans la vie active est beaucoup plus proche. L’étudiant aura alors
beaucoup plus intérét a étre et a se sentir tel un professionnel affranchi a la fin de sa forma-
tion. Afin de régir le systéme des certifications professionnelles, la CNCP! a été créée en
2002"2. Elle prévoit notamment la « saisie des opportunités économiques et/ou sociales du
titre en question ou encore la connaissance du potentiel d’insertion des titulaires de la certifi-
cation par des études prospectives sectorielles ». Ce nouveau systéme a pour mission, entre
autres, de tenir a disposition des personnes et des entreprises, au moyen d’un RNCP®, les di-
pldmes et titres a finalité professionnelle ainsi que les certificats de qualification figurant sur
les listes établies par les commissions paritaires de I’emploi des branches professionnelles. Au

sein du Cadre Européen des Certifications™*, la CNCP participe & uniformiser et assurer la

! Commission Nationale des Certifications Professionnelles

12 oi de Modernisation Sociale du 17 janvier 2002, art. 133-134, JO, p. 1

13 Répertoire National des Certifications Professionnelles

% Lancé en 2005 puis adopté par le Parlement Européen et le Conseil le 23 avril 2008
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qualité du systéme de I’enseignement et de la formation tout au long de la vie. Et cela tant
dans I’intérét des individus que des sociétés dont les objectifs se rejoignent autour d’un point
de vue économique lié entre autres au savoir et a la performance. Pour 1’apprenant, ces certifi-
cations, souvent obtenues suite a un parcours plus scolaire, apparaissent comme une passe-
relle entre la formation et I’emploi. Une passerelle, car aux yeux des employeurs elles clari-
fient le profil des candidats a un poste et garantissent la qualité de la formation profession-
nelle de celui-ci. Pour citer un second moyen de professionnaliser la formation, le contrat de
professionnalisation a été créé en 2003 dans le but de rapprocher davantage les apprenants du
terrain professionnel. Ce contrat, dit « contrat de travail » concerne les formations par alter-
nance, et comme son nom 1’indique, est davantage axé sur la professionnalisation des indivi-
dus en formation. Il a pour objectifs principaux I’insertion ou le retour a I’emploi des jeunes
et des adultes par I’acquisition d’une qualification professionnelle (diplome, titre, certificat de
qualification professionnelle...) reconnue par I’Etat et/ou la branche professionnelle. Ce con-
trat implique I’alternance de périodes d’enseignement général, technologique et professionnel,

et des périodes de travail en entreprise dans une activité en rapport avec la qualification visée.

Dans un tel contexte, I’enjeu des établissements de formation s’articule donc autour des
moyens mis en place pour optimiser la professionnalisation des individus. Ces moyens de-
vraient alors leur permettre de faire preuve de compétitivité sur le marché du travail en garan-
tissant la valeur de leur professionnalisme. Lors de ’obtention du titre ou autre type de di-
pldme a visée professionnalisante, les apprenants doivent se sentir prét a affronter le monde

professionnel.

Il. Terrain de recherche : le Groupe xxxx, Ecole de Commerce en alter-

nance

Le Groupe xxxx est une Ecole de Commerce en alternance qui regroupe trois entités que
I’on nommera « 1 CFA », « 2 » et « 3 ». De maniére générale, cette école propose des forma-
tions spécialisées post-Bac et post-Bac+2 dont la particularité est de répondre a des besoins
bien identifiés dans des secteurs d'activités tels que le Commerce, la Distribution, I'Industrie,
la Banque/Assurance/Finance et I'lmmobilier. 11 s’agit de formations professionnelles en ini-
tial ou continu menant soit a un diplome d’Etat de niveau Bac+2, soit a des titres certifiés de
niveau Il a Il, soit a un diplédme universitaire. Elle accueille chaque année environ 300 étu-
diants, dont le statut varie du contrat de professionnalisation a la convention de stage, ou en-

core au contrat d’apprentissage. Pour ce dernier statut, le Groupe xxxx est conventionné CFA
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par la Région depuis 1996. Pour ce qui est de I’entité « 3 », il s’agit d’un cabinet de conseil
specialisé dans le domaine Commercial et des Ressources Humaines. La structure organisa-
tionnelle de 1’école comprend deux services a part entiére, a Savoir : un service commer-
cial/administratif qui s’occupe du recrutement des étudiants, de la gestion des contrats, de la
promotion de I’école ou encore des relations entreprises pour trouver un stage ou s’assurer du
bon parcours des étudiants en entreprise. Et le service pédagogique, qui s’occupe de tout ce
qui se rapporte directement a la formation : formateurs, étudiants, contenu de formation, ges-
tion des plannings, des calendriers, ..., afin d’assurer le bon déroulement de 1I’année de forma-
tion. Globalement, I'école a pour objectif de développer de nouvelles compétences généra-
listes pour permettre aux étudiants d’accéder a des fonctions d'encadrement. L’approche pé-
dagogique a pour vocation d'étre tres professionnalisante et pratique. Ces formations sont
congues pour répondre aux préoccupations concretes des étudiants et des chefs d'entreprise.
Une approche méthodologique et une alternance entre études de cas et exercices pratiques,
animés par des intervenants experts (environ 80) sont proposées pour chacun des modules aux
programmes. Il s'agit aussi pour les étudiants d'obtenir un dipléme concret et utile, d'entrer
dans la vie active, d'enrichir leurs expériences professionnelles, véritable passeport pour I'em-

ploi, ou de valider I'expérience acquise.

Globalement, I’organisation de 1’école se présente de la maniére suivante :
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Organigramme de I’Ecole de Commerce xxxx
Actualisé fin 2010

{ Directeur ‘

ientati Recrutement et ot . Responsable Admi-
Orientation et contrats Relation entreprises Lnis tration et Finances

AdjointAdministra-J

[Dira:teur pédagogique

Chargé de formation

Chargé de formation

tion et finances

et de communication relation s entreprises

Chargé de recrutement Chargé de
et derglatl ons relations entrepnses
prescripteurs

Chargé d'orienta- Chargé de recrutement Chargé de
tion et contrats

‘ Assistant pédagogique

{Assistant pédagoagique

Organigramme volontairement « anonymé » : absence du nom des salariés et intitulés de

poste employés au masculin.
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CHAPITRE 2 : EXPLORATION DU TERRAIN DE
RECHERCHE

La structure sur laquelle repose ce travail de recherche, a tout d’abord fait 1’objet d’une
exploration générale. L’observation a été réalisée a partir d’un regard extérieur au terrain étu-
dié, de maniére a ne relever que les pratiques les plus éloguentes en termes de professionnali-
sation des etudiants. Cette exploration était également un moyen de comprendre le fonction-

nement général du dispositif et d’en identifier ses spécificités.

I. Reéunion pédagogigue vers une finalité commune : éveiller le profession-

nel qui sommeille en eux

20 septembre 2010

Le premier questionnement a débuté autour de 1’accompagnement des étudiants a la pro-
fessionnalisation lors d’une réunion de rentrée organisée au sein de 1’école du Groupe xxxx en
septembre dernier. L objet de cette réunion était d’échanger avec les formateurs, notamment
sur le fonctionnement de I’école afin d’assurer une certaine cohérence entre les pratiques du
service commercial et administratif, celles du service pédagogique et les leurs. Il en est ressor-
ti que I’école devait étre « actrice dans le processus de professionnalisation des étudiants »
(directeur pédagogique), mais que ces derniers en étaient « les protagonistes ». L’idée étant
de les insérer dans la réalité du monde du travail méme dans un contexte de formation.
L’esprit de la formation en alternance a visée professionnalisante de cette école se traduit par
un travail quotidien dans les contenus et approches en formation mais aussi, de maniere géne-
rale au sein de I’établissement de formation, notamment régi par 1’équipe pédagogique. Con-
crétement, cette réunion mettait clairement en avant la « culture d’entreprise » de I’Ecole dont
les mots d’ordre est « professionnalisation » et «alternance ». Dans ce cadre, la culture
d’entreprise a pour visée le professionnalisme des individus en situation d’apprentissage en

alternance.

I1. Stratégie école / entreprise

Les différents points énoncés ci-dessous (réunion tuteurs, visite en entreprise, formation
des tuteurs, évaluation trimestrielle) ne feront I’objet que d’une bréve présentation dans le
cadre de cette partie. lls seront davantage traités et analysés au cours de ces recherches afin,

notamment, d’en mesurer 1’efficience.
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2.1. Réunion tuteurs

Au début de chaque année est organisée une réunion avec les tuteurs des étudiants par
formation. Celle-ci ayant pour but de présenter la formation, d’en rappeler les objectifs, les
différentes productions académiques que 1’étudiant doit réaliser ou encore d’échanger avec les
tuteurs sur son évolution en entreprise. Ces réunions ont mis en évidence le lien
école/entreprise ainsi que la stratégie mise en place pour que la transition entre les deux
s’opere dans les meilleures conditions possibles. Elles sous-tendaient également 1’importance
du lien entre les savoirs enseignés en formation et la pratique professionnelle en entreprise.
L’école guide les tuteurs afin que chacun d’entre eux garantisse un bon suivi professionnel a
I’étudiant, et surtout qu’il lui assigne des missions adaptées a sa formation. (Cf. mode opéra-

toire annexe 1).

2.2. Visite entreprise

Ce suivi se poursuit en cours d’année (entre janvier et avril) dans le cadre d’une visite en
entreprise sous forme d’entretien tripartite. Celle-Ci est réalisée soit par le chargé des relations
entreprises, soit par la directrice pédagogique, et se fait en présence du tuteur et de 1’étudiant.
Elle permet de faire le point sur I’évolution professionnelle de I’étudiant, la qualité du travail
rendu, I’adéquation des activités avec la formation ou encore sur I’avancement du mémoire en
lien direct avec I’entreprise. Au cours de cette visite, le tuteur peut également exposer les dif-
férents problémes auxquels il est confronté, et les interrogations qui le laissent sans réponse,

qu’elles soient d’ordre administratif ou bien pédagogique.

2.3. Formation des tuteurs

Une formation des tuteurs a également été mise en place afin d’optimiser leur savoir-faire
aupres des étudiants tutorés. Plusieurs objectifs lui sont assignés : « comprendre quel est le
réle du tuteur en entreprise », « identifier ses principales missions », « développer des apti-
tudes pédagogiques / les différents roles d’un tuteur » et « savoir communiquer ». La forma-
tion se déroule sur deux jours répartis dans I’année et est facturée aux entreprises. Cependant,

trés peu de tuteurs s’y rendent, et de ce fait, la formation ne peut totalement porter ses fruits.

2.4. Evaluation trimestrielle des activités en entreprise

Les activités menées en entreprise par les étudiants font 1’objet trimestriellement d’une
évaluation assez genérale par le tuteur. A cet effet, une grille a été concgue par le service péda-
gogique de I’école et est utilisée pour chacune des formations. Les deux premieres évaluations

comprennent les objectifs de la période et les travaux réalisés, le bilan et les difficultés ren-
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contrées, et implique une évaluation du tuteur de quatre critéres : autonomie, responsabilite,
implication et créativité. Quant a la derniere évaluation, dite « bilan professionnel de fin de
formation », elle note I’année globale en entreprise sur 15 points. Elle comprend 1’évaluation
des aptitudes, des compétences professionnelles, et des compétences techniques. Le tout se
déclinant en trois grilles dans lesquelles sont déterminés des critéres assez généraux puis plus
précis en fonction de la formation. Cette pratique montre une réelle volonté de saisir
I’évolution professionnelle des étudiants mais aussi d’éventuelles difficultés que 1’école pour-
rait solutionner. Ces outils restent, cependant, assez genéralistes et pourrait éventuellement

faire 1’objet d’un approfondissement.

2.5. Création d’un titre certifié

Un autre élément fait I’objet d’une attention particuliére : la création d’une certification
au sein de cette école. Comme souligné précédemment, un titre certifié représente par prin-
cipe, 1’aspect professionnel d’une formation en alternance en ce qu’elle met en valeur non pas
des savoirs théoriques mais des compétences. Cette volonté de créer un titre certifié montre
bien la place importante occupée par le professionnalisme dans les formations en alternance
proposees par 1’école, et ce, au travers de cette notion de compétence. Cependant, aucune dé-
marche de professionnalisation ne semble accompagner réellement ce développement de
compétences. Cette observation tend a faire émerger un manque en termes de moyens mis en

ceuvre pour optimiser le développement professionnel des étudiants.

2.6. Discours du directeur : soirée « remise des dipléme »

Janvier 2011

Chaque année, une soirée a I’occasion de la remise des diplomes des €tudiants de 1’école
est organisée. Elle permet a la fois de féliciter les jeunes dipldmés, mais aussi la rencontre
d’anciens étudiants de I’école, ce qui participe a la constitution du réseau des anciens. Cette
année, le directeur, lors de son discours, a fortement mis 1’accent sur I’importance des forma-
tions en alternance pour ’avenir des jeunes : « L’alternance est la premiére piste a exploiter
pour I’emploi des jeunes ». Il a également insisté sur ce que sont, selon lui, les critéres
d’insertion d’aujourd’hui, qui constituent également des finalités de la formation en alter-
nance : 1I’« expérience », 1’ « adaptabilité au poste de travail » et la « sociabilité ». 1l acheve
son discours en expliquant que « les jeunes qui sortent de 1’alternance peuvent étre des mo-

deles pour I’entreprise ». La qualité et le caractere complet de ce type de formation semble
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évidents a ses yeux. Mais comment 1’école justifie-t-elle ses dires d’un point de vue pédago-

gique parallelement a cette double modalité d’apprentissage école / entreprise ?
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CHAPITRE 3 : PROBLEMATISATION EN QUESTIONS

I. Origines du questionnement

1.1. Présentation de la formation « Assistant en Ressources Humaines »

Cette formation fut créée en 2007 dans le but de répondre en priorité aux besoins des

Agences de Travail Temporaire. Elle proposait alors deux options, a savoir : le placement et

recrutement dans une Agence de Travail Temporaire, et I’élaboration d’un plan dans un ser-

vice RH. Désormais ces deux options font partie intégrante des différents modules. La forma-

tion s’adresse aux entreprises qui ont un besoin spécifique :

Développement des compétences en Ressources Humaines.
Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences.
Gestion administrative du personnel, gestion de la paie.

Recrutement et intégration en entreprise.

Organisée sur une année en alternance, cette formation se déroule sur un rythme d’une

semaine en formation et deux semaines en entreprise. Elle prépare a I’obtention d’un titre cer-

tifié de niveaux Il « Assistant en Ressources Humaines », et a été élaborée autour de plu-

sieurs objectifs :

Gérer les emplois et les compétences
Gérer les personnes

Gérer les rémunérations

Gérer les relations sociales

Traiter I’information sociale

Recruter et Placer dans 1’Intérim

Afin d’atteindre ces objectifs, différents modules ont été mis en place :

«Droit et environnement de [’entreprise » . Gestion administrative du personnel /
Droit du travail et législation sociale / Bilan social et tableaux de bord.

« Gestion des Ressources Humaines » : La fonction RH / Les techniques de recrute-
ment et d’intégration / Formation professionnelle (gestion plan de formation) / Vente
et négociations des prestations RH, travail temporaire.

« Management stratégique » : Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences
/ Management des hommes / Organisation d’un projet.

« Gestion des rémunérations » : La paie / Politique des rémunérations.
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-« Communication et informatique » : Communication d’entreprise / communication

professionnelle / Informatique / Anglais professionnel.

-« Projets tutorés » / « Evolution professionnelle » : Mémoire professionnel autour

d’une problématique relative a 1’entreprise / Organisation et gestion d’un projet pro-

fessionnel (événement, voyage d’études, etc.).

En termes d’approche pédagogique, environ 95 % des cours sont dispensés par des profes-

sionnels (post-profession ou en poste) soit environ onze intervenants. lls ont une meilleure

connaissance de 1’actualité professionnelle et une meilleure appréhension des activités en en-

treprise. Suite a cette formation, et aprés obtention du titre, entre 30 et 40 % des étudiants en

Ressources Humaines évoluent vers un BAC + 3 en management. Les autres, en fin de cursus,

souhaitent s’insérer directement dans la vie professionnelle.

Les étudiants peuvent avoir différentes missions en entreprise :

Domaine

Missions

L’intérim
(Assistant d’agence / chargé de recrutement)
La formation

La gestion des emplois et de I’évolution des
compétences

La gestion administrative des personnels
et des relations sociales

La communication interne

Sourcing

Recrutement et évaluation
Accueil et suivi des intérimaires

Mise en place des plans de formation
Gestion des carrieres

Suivi du budget (évolution des salaires)
Identification, évaluation, validation, va-
lorisation des compétences

Fidélisation des intérimaires
Préparation dossiers réunions CE/DP
Conduite de réunion

Négociation

Gestion de conflits

Recherche de fournisseurs
Recherche et identification de candidats

Ce titre certifié prepare a divers métiers tels que :
- Assistant(e) en Ressources Humaines
- Assistant(e) DRH
- Assistant(e) ou responsable de recrutement
- Assistant(e) ou responsable formation
- Assistant(e) dans une agence intérim
- Gestionnaire de paie

- Responsable administratif du personnel
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1.2. Présentation du public concerné

En 2010/2011, la formation Assistant en Ressources Humaines compte 17 étudiants. Afin
de mieux appréhender le profil de chacun d’entre eux et de déterminer notamment quels sont
leurs attentes par rapport a cette formation, une « fiche-profil » leur a été diffusée des le début

de cette recherche (cf. annexe 2, 3).

La formation d’Assistant en RH est composée pour 1’année 2010/2011 d’environ 53 % de
personnes issues de formation, les autres étant issus de différents types de poste. Certains
viennent du milieu professionnel mais ont souhaité se réorienter (5), d’autres sont issus du
terrain dans le domaine des RH (3), ou bien, sont des étudiants en reprise d’étude (9). Parmi
eux, deux n’ont pas eu d’expérience significative, sept on réalisé un ou plusieurs stages dont
six dans un autre domaine, et cingq des huit personnes en emploi 1’étaient dans un autre do-
maine. Prés de la moitié des étudiants ont obtenu précédemment un BTS d’Assistant soit de
Manager (4), soit de Direction (2), soit de Gestion (2). Cependant, les origines de chacun res-
tent diverses puisque d’autres proviennent d’un cursus universitaire ou ils ont obtenu un mas-
ter notamment dans le domaine de la psychologie (3). D’autres ont souhaité se réorienter (3)
suite a 1’obtention d’un diplome dans un secteur quelque peu différent tel qu’un master en
Communication Evénementielle, un DESS dans le Génie du Littoral Portuaire, ou encore un
BTS Management des Unités Commerciales. Environ 70 % d’entre eux sont actuellement en
contrat de professionnalisation, les autres étant en convention de stage. Environ 50 % des étu-
diants ont intégré cette formation a des fins de professionnalisation, notamment par le biais de
I’alternance école / entreprise. Globalement les raisons du choix de ce type de formation est
relativement lié au fait qu’elle est polyvalente, et qu’elle prépare a un métier dans un domaine
précis tout en permettant d’acquérir de 1’expérience professionnelle. Les objectifs post forma-
tion de I’ensemble des étudiants semblent relativement clairs puisqu’environ 82 % d’entre eux
souhaitent s’insérer professionnellement dans leur domaine avec des idées d’emploi trés pré-
cises. Les 18 % restants correspondent a une volonté de poursuite d’étude en master RH. Prés
de 53 % d’entre eux sont en alternance dans un service RH ou ils ont généralement des mis-
sions de type « gestion de paie et administrative du personnel », « réalisation de bilans so-
ciaux », « recrutement », etc. Le pourcentage restant correspond aux étudiants en alternance
dans une agence pour I’emploi qui ont essentiellement des missions de type « recrutement »,
« sourcing », « gestion administrative des contrats », etc. Ces fiches-profils ont révélé des pro-

fils relativement différents les uns des autres. Chacun provenant d’horizons divers avec des
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expériences professionnelles trés peu similaires. D’autres ont peu ou pas d’expérience et at-

tendent beaucoup de la formation, notamment d’étre impulsé sur le marché de I’emploi.

1. Emergence d’une problématique

2.1. Questionnements

Les formations en alternance dont le principe est avant tout de permettre aux étudiants
d’allier savoirs théoriques et savoirs pratiques, se doivent de mettre en ceuvre une réelle stra-
tégie d’apprentissage. Mais qu’elle est-elle ? Celle mise en place dans I’école de Commerce
dont il est question, est-elle suffisante ? L’interface école / entreprise n’est-elle pas un élément
clé dans la stratégie a développer ? Comment optimiser la professionnalisation des appre-
nants? Comment penser un dispositif professionnalisant afin qu’il y ait transformation des
étudiants a la fin de leur formation ? Qu’entendons-nous par « transformation » ? Le passage
de I’étudiant au professionnel, ou encore 1’évolution d’une certaine maturité professionnelle
d’une personne déja expérimentée ? L’évolution ou encore le changement d’identité profes-
sionnelle ? Le développement de I’employabilité de chacun d’entre eux afin de faciliter leur
insertion professionnelle post formation ? De nombreuses questions me font résonnance.
L’une d’entre elles émane d’une phrase qui a été formulée de maniere assez récurrente par les
différents acteurs de cette école. Que se soit les tuteurs, les formateurs, ou encore les services
administrateurs des formations en général (I’école), tous ont souvent répété que « beaucoup
d’étudiants sont trop scolaires ». Certains ont également ajouté que « bon nombre manquent
de maturité, se montrent peu actifs ou en tout cas parfois déconnectés du monde du travail ».
D’autres pensent qu’« ils veulent tous décrocher un poste intéressant mais sans les con-
traintes qu’il y a autour » OU encore, ont le sentiment qu’« ils sont dans leur bulle, encore
insouciants et pourtant pleins de bonne volonté ». « Comment faire face a une telle attitude ?
De quoi se prémunir pour les faire avancer vers le monde professionnel ? Comment les sensi-
biliser de maniére a ce que [’école soit davantage percue comme un environnement profes-
sionnel et moins scolaire ? ». Ces propos s’appliquent a toutes les formations en général, et
d’ailleurs peut-étre de maniére moindre pour la formation en Ressources Humaines étudiée.
Cependant, I’intérét de partir de ce type de profil-étudiant serait d’en saisir les richesses mais
aussi les points negatifs. Cela permettrait par la suite de diffuser, de géneraliser une certaine
qualité de formation professionnalisante & partir des apports de cette recherche. L’un des
autres éléments qui contribue a ce questionnement est que malgré la richesse des apprentis-
sages dont bénéficie I’apprenant, tant en entreprise qu’en formation, I’interface entre les deux

milicux semble pouvoir étre davantage développé. L’entreprise apporte beaucoup aux étu
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diants : la socialisation professionnelle, un pied dans le monde du travail, sans parler du
plus grand confort financier selon le statut, meilleure appropriation des savoirs théoriques, des
techniques, des savoir-faire, etc. Cependant, les activités réalisées ne sont pas réinvesties en
formation, et rien que cela signifie que quelque part il y a une déperdition de savoirs, et une
non optimisation de leur professionnalisation. Si I’on reprend rapidement les travaux de Ver-
meersch (2010, p. 28) , « dans tous les métiers ou l’on se forme par des temps de stages pra-
tiques, ou des passages en entreprise que ce soit par période groupée ou en alternance, un
des problémes clefs est d’aider les futurs professionnels a tirer des lecons de leurs activités
pratiques ». Nombreux sont les questionnements, mais nous ne rentrerons pas davantage dans

les détails. Quel est donc le « probléme » soulevé ?

2.2. Problématigue et hypothéses

A partir de ces nombreux questionnements, une problématique a pu s’esquisser. Les con-
tours de la recherche ont alors continué a s’affiner et des hypothéses ont émergé. En voici la

déclinaison :

« Comment repenser dans une visée de professionnalisation,
I' accompagnement de I'alternance des étudiants en formation au sein d'une école de com-

merce, afin d'optimiser leur développement professionnel ? »

L’optimisation des bénéfices d’un processus de professionnalisation ne peut se faire sans

un accompagnement spécifique des étudiants que ce soit en entreprise ou bien en formation.

Les pratiques professionnelles en entreprise doivent faire I’objet d’un travail réflexif afin

d’optimiser le développement des compétences professionnelles des étudiants.

Développer la communication entre les différents acteurs d’un dispositif de formation en

alternance est une condition nécessaire au bon accompagnement de 1’étudiant.

Tout au long de cette recherche, ces points d’ombre vont faire 1’objet de nombreux éclai-
rages tout d’abord a partir d’une étude théorique approfondie, puis de I’enquéte menée sur le
terrain aupres des différents acteurs concernés. Mais quels sont, de maniére générale, les ob-

jectifs et le deroulement de cette recherche ?
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I11. Ambitions et mise en opération de la recherche

3.1. Obijectifs de la recherche

Pourquoi étudier une école délivrant des formations en alternance déja relativement bien
développée en termes de professionnalisation ? Riche de ce que celle-ci posséde déja, la re-
cherche aura pour but d’aller encore bien au-dela pour en extraire de nouvelles pratiques, de
nouveaux outils toujours plus efficaces et transférables a d’autres formations, voire d’autres
écoles. En fonction des résultats obtenus a cette étude, un accompagnement spécifique des
¢tudiants pourrait éventuellement étre mis en place. Seule I’enquéte déterminera s’il s’avere
nécessaire ou non afin d’optimiser le développement des qualités, des compétences profes-
sionnelles, du professionnalisme de chacun d’entre eux a la fin de leur parcours de formation.
Jusqu’a aujourd’hui de nombreuses recherches ont été réalisées sur le théme de la profession-
nalisation dans les formations en alternance que ce soit par des praticiens, des théoriciens ou
encore des étudiants chercheurs. Chacun de ces travaux touchaient & des domaines différents
tels que I’Université, le secteur pénitencier, et bien d’autres encore... Cependant, les outils et
les pratiques qui ont été développés peuvent toujours étre améliorés, adaptés ou encore de
nouveaux peuvent voir le jour en fonction du public, du type de formation et du secteur béné-
ficiaires. De plus, le domaine du Commerce, et plus particulierement celui des Ressources
Humaines, touche a des secteurs en pleine expansion dans lesquels les employeurs ont besoin
de jeunes formés directement opérationnels sur le terrain et qui font preuve d’une certaine
maturité professionnelle. Certes, la professionnalisation des individus se fait au cours de toute
une vie mais tous n’ont pas la chance ou I’opportunité d’investir le monde du travail en par-

tant sur de meilleures bases. Comment ces recherches vont-elles se dérouler ?

3.2. Mise en ccuvre

En ¢étudiant un dispositif de formation professionnalisant d’une Ecole de Commerce en
alternance, il sera possible d’en mesurer I’efficience en analysant les pratiques déja existantes
(des formateurs, de 1’école, de 1’école avec les entreprises...) les outils utilisés, et d’en dia-
gnostiquer les points forts, les points faibles, pour tenter par la suite d’en améliorer la qualité
et notamment I’aboutissement. L’étude repose sur une formation spécifique dans une école
spécifique, mais ne se limite en rien a ce titre certifié, ni a cet etablissement dont les objectifs
ne sont pas nécessairement d’accentuer sur I’accompagnement professionnel en tant que tel
mais plutt sur un accompagnement général qui se fait par les différents acteurs (service pé-

dagogique, formateurs, tuteurs, service relation entreprise de 1’école...). L’intérét de s’appuyer
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sur un titre certifié se joue en termes de visée. Comme 1’indique la dénomination « certifica-
tion », ce type de formation a finalité professionnelle fait gage de qualité. Elle forme a un mé-
tier spécifique et de ce fait tend davantage vers 1’insertion professionnelle post formation. A
partir des nombreux travaux de recherche dont 1’écueil a succinctement été énoncé précé-
demment, des nombreuses avancées mais aussi de 1’étude de ce nouveau terrain, je vais tenter
d’extraire et de capitaliser les ressources nécessaires afin de réaliser de nouveaux outils, de
mettre en place de nouvelles pratiques a visee professionnelle des plus opérationnelles pos-
sibles. La formation en alternance est un dispositif spécifique qui répond déja a de nom-
breuses normes et posséde pléthore de qualités. Cependant, 1’organisation de cette alternance
n’a-t-elle pas déja certains pré-requis en termes d’aménagement professionnel ? Quelles se-
raient les pratiques idéales pour optimiser le développement professionnel des bénéficiaires ?
Une démarche sera engagée aupres des différents acteurs (directeur pédagogique, formateurs,
tuteurs, étudiants) afin de recueillir ’ensemble des points de vue quant au dispositif, leurs
représentations en termes de professionnalisation, leurs attentes, les manques ressentis (pra-
tiques, outils) ..., et ainsi de fonder les éventuels préconisations a venir a partir d’une co-

construction.
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PARTIE I

APPROCHE THEORIQUE



Dans le cadre de cette recherche dont I’intérét est porté, pour rappel, sur I’optimisation du
développement professionnel des étudiants en formation en alternance, de nombreuses notions
devront faire 1’objet d’une étude approfondie. En effet, bien que les deux notions qui retien-
dront particulierement notre attention soient celles de « professionnalisation » et

d’« alternance », ces derniéres en induisent de nombreuses autres.

Dans un premier chapitre, la notion de « professionnalisation » sera arborée afin d’en sai-
sir le contexte de son émergence et ainsi ses enjeux, puis d’en distinguer ses significations et
particularités. En découleront alors les notions de « développement professionnel », de
« compétence », ou encore d’« identité professionnelle ». Ces notions s’averent, en effet, in-
dissociables pour traiter la question de la professionnalisation, et plus particulierement du dé-
veloppement professionnel. Une compréhension en profondeur de celles-ci, et ce par le biais
de I’étude de nombreux travaux de recherche, permettra de mener cette recherche en toute
connaissance de cause, et surtout de I’appuyer sur des théories fondées qui viendront

I’éclairer.

Puis dans un second chapitre, il s’agira de s’approprier la notion d’« alternance » et tout
ce qu’elle implique, a savoir : Ses origines socio-historiques, ses caractéristiques fonction-
nelles, pédagogiques, didactiques ou encore son rapport a la notion de professionnalisation.
Tout I’enjeu de cette seconde partie sera de proposer une approche théorique constructiviste,
ou autrement dit qui permette finalement d’adopter un point de vue relativement pragmatique

du développement professionnel.

Cette voie théorique se veut riche en apports afin que 1’analyse du parcours en alternance,
objet de ce mémoire, puisse s’appuyer sur des approches conceptuelles permettant d’en éclai-

rer les points nodaux.
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CHAPITRE 1 : « LAPROFESSIONNALISATION :
FONDEMENTS ET DEFINITION »

I. Ou’est-il entendu par « professionnalisation » ?

1.1. Emergence de la notion de professionnalisation

La notion de professionnalisation est apparue au milieu du XX*™ siécle dans les travaux
anglo-saxons de la sociologie des professions de Parsons, et désignait alors le « processus par
lequel une activité devient une profession libérale mue par un idéal de service » (Wittorski,
2007, p.70). Elle apparait comme la formation d’un individu a une profession spécifique ou
comme la construction d’une nouvelle profession (Wittorski, 2005). Le terme de profession-
nalisation est alors fondé a partir de cette notion de profession dont la signification la plus
commune serait qu’il s’agisse d’un métier socialement reconnu et dont les orientations
s’averent partagées (Ibid). C. Dubar (1991) en s’appuyant également sur cette approche socio-
logique, explique que la profession émerge lorsqu’un certain nombre de personnes commence
a pratiquer une technique définie, fondée a partir d’une formation spécialisée. Alors que la
sociologie interactionniste insiste sur le fait qu’elle implique le partage de regles, d’activités
et d’un esprit collectif, au sein duquel chacun doit se faire accepter par ses pairs (Wittoski,
2005). Ce n’est qu’au début des années 1970 que la notion fait son apparition en France con-
jointement a celle de compétence, et ce a I’initiative des organisations. Son émergence
s’inscrit dans une volonté de « flexibiliser », de libéraliser le marché, de mener une décentra-
lisation politique (vers un citoyen professionnel), organisationnelle (vers un salarié profes-
sionnel) et sociale (vers un individu auteur et acteur de sa propre vie). Le contexte dans lequel
elle se développe est emprunt de nouvelles valeurs sociales telles que 1’autonomie,

I’efficacité, la responsabilité, et le « mouvement » (Wittorski, 2008).

R. Wittorski (2007) précise que la professionnalisation est le fruit d’une intention sociale
qui souligne I’importance de I’emploi durable, de la professionnalisation durable. Cette ob-
servation est tout d’abord notable en France pour les salariés au travers de ’ANI"® de 2003
sur la FTLV®®. Cet accord sera suivi en 2004 de la loi 2004-391 relative au développement

d’un véritable droit a la formation, notamment pour les salariés. Puis en 2009, dans le cadre

5 Accord National Interprofessionnel.
16 Cf. glossaire.
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du Processus de Bologne'’, le Conseil de I’Europe et I’Union Européenne mettent ’accent sur

la nécessité d’« améliorer I’employabilité des dipldmés ».

Selon R. Wittorski (2007), plusieurs enjeux historiques s’articulent autour de la profes-

sionnalisation et se déclinent en trois espaces distincts :

- Un premier espace politique et social dont 1’intention est de responsabiliser les
individus en tant que citoyens. Il s’agirait de professionnaliser la sociét¢ pour
accompagner une mutation du fonctionnement des institutions politiques et
administratives.

- Un deuxieme espace, celui des individus et des groupes sociaux, se situerait dans la
constitution des professions. La visée serait une reconnaissance de soi et celle d’une
profession dans la société.

- Le dernier espace concerne les organisations, dont le but serait de professionnaliser les
salariés afin d’accompagner la flexibilité du travail (évolution des compétences en lien

avec 1’évolution des situations de travail).

1.2. Définitions théoriques

1.2.1. Appréhension de la notion

R. Bourdoncle (2000, pp. 117-118) développe 1’idée selon laquelle en ajoutant le suffixe
«-alisation » & la notion de « profession », un caractére dynamique prend forme. Il s’agirait
alors d’un processus ayant pour finalité la socialisation professionnelle. Cette socialisation
renverrait a un cheminement englobant tout ce qui permettrait de maitriser un réle en milieu
de travail, d’assurer une certaine compréhension de la culture d’entreprise d’une organisation
et de définir un certain rapport identitaire a une organisation (Martineau & Presseau, 2007). Et
ce, a la différence du développement professionnel qui se référerait essentiellement a un ap-
prentissage formel ou informel dont la visée serait la maitrise de ’agir professionnel,
I’efficacité et ’efficience de 1’acteur dans son milieu de travail (Ibid). R. Bourdoncle (2000)
ajoute €galement que ce processus serait engagé par une personne lorsqu’elle acquiert les sa-

voirs, les compétences et I’identité propre a une profession.

La notion de « professionnalisation » peut faire 1’objet de plusieurs approches (CAFOC,
2006), a savoir : la sociologie des professions, la politique publique, la gestion des Ressources

Humaines ou encore la formation professionnelle qui occupera plus particuliérement I’ intérét

7 \/*™ Conférence & Leuven et Louvain-la-Neuve les 28-29 avril 2009 sur I’Enseignement supérieur en Europe.
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de cette recherche. J. Roche (1999), quant a elle, distingue cing dimensions de la profession-
nalisation : 1’économie, 1’éthico-philosophie, la sociologie, la psychologie et la pédagogie.
Pour ce qui est de celle privilégiant la dimension pédagogique, vers laquelle s’oriente plus
particuliérement I’objet de ces recherches, elle I’associe a une volonté d’identifier les déter-
minants qui permettent le professionnalisme en complément des savoirs et savoir-faire et a

analyser leur construction ; en rapprochant la nature du travail et le concept de compétence.

R. Bourdoncle (1991) constate que si ce processus de professionnalisation est souvent
percu dans sa globalité, il est possible de le rencontrer sous différentes formes et dispositifs
selon le but visé. Il distingue alors les « objets » de la professionnalisation, afin de mieux
identifier I’importance de chacun dans le dispositif professionnalisant. Ainsi, le processus de
professionnalisation pourrait étre analysé a partir de cing domaines différents, construits sur la
base de perspectives disciplinaires distinctes, qui cependant, ne doivent pas étre traitées sépa-
rément mais dans une logique globale. Les cing objets de ce processus se déclineraient donc

comme suit ;

- L’ «activité » elle-méme, pour laquelle le processus impliquerait le passage de la dé-
nomination de métier a celle de profession.

- Le «groupe qui exerce cette activité », pour qui le processus aurait pour réle de déve-
lopper le statut social et I’autonomie professionnelle.

- Les «savoirs liés a cette activité », qui, par le biais de ce processus, deviendrait plus
spécifiques, rationnel et efficace. Ces savoirs seraient également de nature plus di-
verse, notamment procédurale et déclarative, et il s’agirait davantage de compétences.

- L’ «individu exergant 1’activité », qui se professionnaliserait en s’appropriant pro-
gressivement les modes opératoires, ce qu’il observe et le savoir-étre de son groupe.

- La « formation a I’activité », qui serait professionnalisée lorsqu’elle s’oriente plus for-
tement vers une activité professionnelle (son programme, sa pédagogie, ses méthodes

spécifiques et ses liens plus soutenus avec le milieu professionnel).

R. Wittorski (2005) insiste sur I’aspect polysémique de cette notion en lui attribuant trois
sens distincts en fonction de la période durant laquelle il s’est développé mais aussi du do-

maine au sein duquel en est fait ['usage :

- Le premier sens, dans son acception sociologique, correspondrait a ce qu’il nomme la
« professionnalisation-profession ». Développé au milieu du XX*™ siécle, il est asso-

cié a I’organisation sociale d’un ensemble d’activités. Cette organisation impliquerait
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la création de régles d’exercice, une reconnaissance sociale de leur utilité ou encore
une construction de programme de formation a ces activites.

Le second, davantage d’un point de vue pédagogique, est appelé « professionnalisa-
tion-formation ». 1l renverrait a la professionnalisation des acteurs pour laquelle il
s’agirait de leur transmettre les savoirs et les compétences nécessaires a 1’exercice
d’une profession, et de leur permettre de développer une identité professionnelle.

Le dernier sens, d’ordre socio-eéconomique est nommé « professionnalisation-
efficacité du travail ». Développé dans les années 1970 parallélement a la notion de
compétence, il proviendrait du champ des organisations et de la production de biens et
services. L’objet de la professionnalisation dans ce cadre serait alors de formaliser un
systetme d’expertise par et dans ’organisation. De cette manicre, le salari¢ se devrait

d’étre plus compétent, plus efficace et plus adaptable.

A partir de 13, R. Wittorski (2005, p.28) définit la professionnalisation comme un « pro-

cessus de négociation, par le jeu des groupes sociaux, en vue de faire reconnaitre I’autonomie

et la spécificité d’un ensemble d’activités et un processus de formation des individus aux con-

tenus d’une profession existante ». Ainsi, le premier cas induirait la construction d’une nou-

velle profession, et le second, la formation des individus & une profession existante.

Selon ce méme auteur (2007, p.91), cette notion, lorsqu’elle concerne directement les in-

dividus, se développe au travers de trois conceptions :

Elle serait issue d’une « intention sociale » lorsqu’elle est tournée vers 1’organisation.
Elle impliquerait alors une « mise en mouvement » des apprenants dans un environ-
nement de travail au sein duguel un dispositif professionnalisant a été mis en place.
Elle représenterait un processus de développement de « process action » traduisant la
maniére dont un individu agit. La notion serait ici tournée vers un individu ou bien un
groupe. Le processus se déroulerait dans le méme contexte et se réaliserait suite a une
demande du sujet qui souhaiterait avoir une reconnaissance de la part de
’organisation.

Elle renverrait & un « processus de transaction » entre 1’individu et I’organisation afin
que celui-ci se voie attribuer une « professionnalité » a partir des process d’actions dé-

veloppés.

J. Roche (1999, p.46) explique que « la professionnalisation s’effectue par le contact avec

la réalité, ce qui aménerait a la dimension pédagogique de la professionnalisation en tant que
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modalité ». En ce sens, I’auteure signifie que la formation interviendrait dans le but de mettre
a disposition des moyens pédagogiques accompagnant ou permettant la mise en ceuvre de ce

processus pour un individu.

1.2.2. Professionnalisation ou navigation professionnelle

G. Le Boterf (1997) [quant a lui,] associe la professionnalisation a ce qu’il nomme une
« navigation professionnelle ». Ce mode¢le s’applique davantage a des salariés, mais il peut
prendre diverses formes et notamment celle d’un dispositif de formation en alternance. La
navigation professionnelle part du principe que le professionnalisme est un « ensemble des
savoirs ressources et des compétences validées possédées par une personne » (lbid, p. 177).
Le but de ce processus étant d’éclairer la maniére dont un individu peut devenir professionnel.
L’auteur insiste sur le fait que seules les personnes volontaires pourront bénéficier des bien-
faits de ce modeéle. Selon G. Le Boterf, il implique la définition des projets et du parcours de
professionnalisation de I’individu afin de mettre en relief I’ensemble des compétences profes-
sionnelles a acquérir. L’auteur nomme ce processus le « cap de professionnalisation » qui
renvoie davantage a une « direction a poursuivre plutét qu’a un port a atteindre » (lbid, p.
181). Cette idée de « poursuite » traduirait alors le professionnalisme comme un processus
toujours a développer, a faire évoluer. L’apprenant, acteur et auteur ou co-auteur de son par-
cours va de ce fait lui donner du sens, ainsi qu’a I’historicité de son itinéraire personnel (Ibid,
p. 182). G. Le Boterf (2002) a ainsi déterminé les principes directeurs de la professionnalisa-
tion. Il en définit cing, qui a ses yeux s’averent indispensables pour mettre en place un proces-
sus de professionnalisation (lbid, p.171) :
- Se sont les personnes qui se professionnalisent elles-mémes et non pas les acteurs mo-
bilisés pour les y accompagner. Volonté, investissement, énergie, effort sont les

maitres mots de la réussite du processus.
- La professionnalisation est la construction d’une professionnalité.
- La professionnalisation induit un parcours tel que le modele de la navigation.
- La professionnalisation implique la formation mais ne se réduit pas a celle-ci.

- La professionnalisation suppose la mise en ceuvre de moyens de développer la réflexi-
vité et de permettre de se distancier des professionnels de maniére critique envers leurs
pratiques, leurs compétences et leurs ressources, leurs représentations, leur fagon

d’agir et d’apprendre.
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1.3. Professionnalisation et développement professionnel

R. Wittorski (2007, p.158) souligne qu’il est essentiel de différencier la « professionnali-
sation » et le « développement professionnel ». La professionnalisation renverrait au « dispo-
sitif proposé au sujet », c’est-a-dire a I’Institution. Alors que le développement profession-
nel reléverait de la « dynamique des sujets », autrement dit, de I’individu (Ibid, pp.90-91).
Barbier et ses comparse (1994 ; in Bourdoncle, 2000, p.126), associent le développement pro-
fessionnel & «toutes les transformations individuelles et collectives de compétences et de
composantes identitaires mobilisées ou susceptibles d’étre mobilisées dans des situations pro-
fessionnelles ». Suite a cette « transformation », il ne s’agirait plus de professionnalisation,
mais de « professionnalité » qui, selon Wittorski (2007), serait un construit social composé de
compétences, de capacités, de savoirs, de connaissances et d’identités. Quant a R. Bourdoncle
(1991), il définit le « développement professionnel » non plus en termes de processus de
transformation mais plutét de processus d’acquisition de savoirs et de compétences profes-
sionnelles en situation reelle et de construction identitaire. Sur ce point, J-F Blin (1997) par-
tage la définition exposée par J-M. Barbier. Cependant, il précise que 1’évolution du profes-
sionnel est lisible au travers de la conception qu’il a de son réle, de ses représentations, des
occasions de pratiques et des conditions de travail. Donnay et Charlier (2008, p.13)*, dans
une approche davantage psychosociale, percoivent le développement professionnel tel un « un
processus dynamique et récurrent, intentionnel ou non, par lequel, dans ses interactions avec
I’altérité, et dans les conditions qui le permettent, une personne développe ses compétences et
ses attitudes inscrites dans des valeurs éducatives et une éthique professionnelle et par 13, en-
richit et transforme son identité professionnelle ». Cette nouvelle conception, au-dela du pro-
cessus de transformation et d’acquisition, met 1’accent sur le réle d’autrui dans 1I’évolution
professionnel, ainsi que sur I’importance du développement d’une éthique professionnelle qui
influerait sur I’identité de 1’individu. IIs soulignent également le fait que I’acteur ne serait pas
toujours auteur de ce développement, et que le processus s’inscrirait dans un double contexte :
dans un milieu éducatif mais aussi un milieu professionnel. V. Cohen-Scali (2000) adopte la
méme approche mais expose un point de vue quelque peu différent. Elle percoit dans le déve-
loppement professionnel des étudiants, un processus de transition entre 1’école et 1’entreprise.

Dans son acception socio-économique, elle entend par « transition » (lbid, p.17), la « période

18 Cette définition a tout d’abord était établit pour les enseignants en cours de développement professionnel mais

peut s’appliquer a tout corps de métier.
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qui sépare la fin de la scolarité initiale de ’accés a un emploi durable, comme une phase nou-
velle et autonome dans le parcours des individus ». La transition apparait ici comme une pé-
riode socialement organisée. Dans son acception psychosociologique (Ibid, p.18), il s’agirait
d’une « période de grands changements au cours de laquelle I’individu déploierait beaucoup
d’énergie a construire du sens et des liens entre des évenements plus ou moins attendus et plus
ou moins choisis ». D. Riverin-Simard (1996 ; in Cohen-Scali, 2000) distingue quatre étapes
successives dites de changements dans le développement professionnel, ou plutdt dans la tran-
sition école / entreprise. Chacune de ces étapes se déclinerait au travers d’une dimension par-

ticuliere, a savoir :

- La dimension « analogique » qui reléverait de la prise de connaissance de la part de

I’individu de son environnement de travail.

- La dimension « relationnelle » qui se réfererait au développement de nouvelles inte-
ractions sociales exprimant les effets réciproques de changement du soi et de

I’environnement.

- La dimension « organismique » correspondant a un engagement vers un positionne-
ment dans son environnement qui prendrait en compte les nouvelles orientations de sa

vie professionnelle et de I’environnement de travail.

- La dimension « transactionnelle » qui renverrait a la capacité a accepter 1’incertitude

liée a toute situation nouvelle.

L’école aurait alors pour role de mettre en place des stratégies afin d’accompagner

I’étudiant au cours de chacune de ces étapes.

Il. Qu’est-ce qu’une compétence professionnelle ?

Afin de mieux comprendre ce que pourrait étre un « professionnel compétent », la notion
méme de compétence sera arborée historiquement dans un premier temps de maniere a com-
prendre ses origines. Puis sémantiquement dans un second temps, afin d’en saisir 1’essentiel
de ses particularités. La semantique de la notion recouvre dans ce cadre diverses définitions
que de nombreux auteurs se sont attelés a lui attribuer au travers de différentes approches.
Elle mettra également en exergue ses principales caractéristiques, le contexte dans lequel elle

s’inscrit et la maniere dont il est possible de I’appréhender, voire de la mobiliser.
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2.1. Fondements de la notion de compétence

eme

Le terme de compétence puiserait ses origines a 1’époque du XV-'" siecle dans une di-
mension juridique (Astolfi, 2004). En effet, il était employé afin de qualifier un tribunal de
compétent pour juger une affaire, un aspect de territoire ou encore de connaissance. Quelques
siecles plus tard, sa signification s’est étendue au savoir, au sens commun et a 1’expérience.
Ce mot n’est donc pas une nouveauté, en revanche la notion quant a elle, est relativement ré-
cente. Elle fait son apparition en France dans les années 1950 dans le champ de la formation
par le biais de R. Vatier®® (1958 ; in Tanguy, 2001). Ce dernier, dans sa définition de la no-
tion, souligne I’importance de la formation dans la construction des compétences. En effet, il
I’associe a un ensemble d’actions dont le but est de maintenir le personnel de maniére indivi-
duelle et collective au degré de compétence nécessaire a 1’activité de 1’entreprise. Il explique
alors qu’il entend par compétence la jonction entre les connaissances, les aptitudes et la bonne
volonté qui constituent finalement le triptyque savoirs, savoir-faire et savoir-étre. Dans le
champ des organisations du travail, la notion émerge a la fin des années 1970 au terme de la
crise du taylorisme (Bellier, 1998). Les organisations revoient leur conception de I’homme au
travail qui se doit désormais d’étre polyvalent, adaptable, capable d’évoluer, et bien d’autres
qualités encore qui meénent finalement a ’'usage de la notion de compétence. La tertiarisation
de I’économie va également contribuer a cette nécessité de rendre ’homme compétent puis-
qu’il ne s’agit plus uniquement de qualifications techniques mais aussi d’'une dimension plus
relationnelle avec le client. Peu a peu, la place de I’individu est devenue considérable. Il ne
s’agit plus d’analyser les organisations pour optimiser les processus de production, mais plu-
tot de s’intéresser au développement des compétences de ce dernier pour y parvenir (Bellier,
1998). 1l n’est plus considéré comme un opérateur mais comme un acteur ; ce que G. Le Bo-
terf (2001) nomme le mode¢le de 1’« économie du savoir et des compeétences ». Aujourd’hui,
I’intérét porté a la compétence s’explique par la « compétitivité » et I’« employabilité » entre
les individus (Le Boterf, 2001, p.27). Ces derniers expriment une réelle volonté d’étre recon-
nus individuellement dans leurs performances et ce en termes de compétences. Ce n’est que
dans les années 1980, que la notion s’est développée dans les textes de I’Education Nationale
avec la Loi d’Orientation de 1989. La construction des compétences a pris une tout autre di-

mension, elle doit se penser dans la complémentarité « travail prescrit » / «travail réel »,

9 Promoteur de la formation en entreprise et pionnier de la loi de 1971 relative & la formation professionnelle

continue.
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autrement dit entre la qualification a un métier et la mise en pratique (Le Boterf, 2001). Cette

complémentarité se joue alors dans un rapport formation / travail.
Mais qu’entendons-nous réellement par « compétence » ?

2.2. Vers une appréhension théorique de la notion de « compétence »

La notion de compétence est un mot valise auquel il est difficile d’associer une définition

unique. L’étude de quelques travaux théoriques viendront I’éclairer afin d’en saisir I’essentiel.

2.2.1.Quelques notions clés a distinquer

a. De la qualification a la compétence

Si pour certains la notion de compétence vient remplacer celle de qualification, pour
d’autres elles sont indissociables. En effet, G. Le Boterf (2001) congoit la qualification surtout
comme la part du métier requise par les organisations du travail dans un contexte taylorien.
Elle aurait progressivement été substituée par la notion de compétence. En revanche, P. Zari-
fian (2004), estime que ces deux notions sont indissociables. La qualification renverrait selon
lui & un ensemble de ressources (savoirs, savoir-faire, comportements...) que 1’individu ac-
quiert lors d’une formation ou bien par 1’exercice de diverses activités professionnelles. La
compeétence serait, quant a elle, la mise en ceuvre des ces ressources. Il parle de qualification

telle une « boite a outils » et de la compétence comme la maniére de I’utiliser.
b. Savoir, connaissance et capacité

La notion de compétence s’avére étroitement liées a de nombreuses autres, cependant, il
est essentiel d’en faire la distinction. R. Wittorski (2009, p. 62) définit le « savoir » comme un
« énoncé communicable socialement validé [...] descriptif ou explicatif d’une réalité, établi et
reconnu par et dans une communauté scientifique et culturelle donnée a une époque donnée ».
Il explique ensuite que le savoir se transforme en « connaissance » quand I’individu est passé
par le processus d’intériorisation et d’intégration de ces savoirs transmis. Quant a la notion de
« capacité », elle reléverait de compétences décontextualisées pour lesquelles il s’agirait de
potentialité d’action acquises non investies dans 1’action mais disponibles pour agir (Wittors-
ki, 2009). De cette maniere, la capacité a résoudre un probleme pourrait étre mise en ceuvre

sous la forme de compétences particuliéres dans des situations diverses.
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2.2.2. Les caractéristiques d 'une compétence professionnelle

a. Déefinition génerale

La notion de compétence recouvre de nombreuses acceptions selon le cadre épistémolo-

gique dans lequel se placent les auteurs, et de la finalité qu’ils lui donnent. En voici quelques

unes liées (ou qui peuvent I’étre) au champ de la formation professionnelle des adultes.

J. Leplat (1991), spécialis¢ dans I’ergonomie du travail, attribue a la compétence profes-

sionnelle quatre caractéristiques :

Opératoire et finalisée : elle serait compétence a agir, indissociable d’une activité ;
Apprise : I’individu deviendrait compétent par construction sociale et personnelle ;
Structurée : il s’agirait d’une combinaison des savoir agir/vouloir agir/pouvoir agir® ;
Explicite ou tacite, ¢’est-a-dire incorporée : on ne peut 1’observer directement en tant

que telle, mais on observe ses manifestations, ses conséquences.

Elle comprendrait, selon le modéle de P. Zarifian (1999, p.70), trois dimensions :

Une attitude de prise d’initiative et de responsabilité face aux situations auxquelles se
retrouverait confronté I’individu ou le groupe, en visant la réussite de leur action ;

Des savoirs d’action qui exprimeraient 1’intelligence pratique de ces situations et
s’appuieraient sur la mobilisation de I’expérience et de connaissances acquises en
formation ;

L’existence, le développement, la consolidation et la mobilisation de réseaux d’acteurs

qui contribuent directement a la prise en charge des situations ou apportent un soutien.

Dans une approche cognitive de la compétence, J. Tardif (1996) la définit comme un sys-

teme de connaissances déclaratives (quoi), conditionnelles (quand et pourquoi) et procédu-

rales (comment) organise sous formes de schémas opératoires. Ces schémas permettraient, en

es mobilisant de maniére consciente au sein d’une famille de situation, d’identifier les pro-
| bilisant d t d’ famille de situation, d’identifier 1 0

blémes, mais aussi leur résolution efficace ;

M. de Montmollin (1985, p. 122) la présente, du point de vue de I’ergonomie de I’activité,

comme un « ensemble stabilisés de savoirs et de savoir-faire, de conduites types, de procé-

dures standards, de types de raisonnement, que 1’on peut mettre en ceuvre sans apprentissage

nouveau ». Il ajoute également que les compétences « sédimentent et structurent les acquis de

20 Notions développées p.11
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I’histoire professionnelle ; elles permettent I’anticipation des phénomeénes, I’implicite dans les

instructions, la variabilité dans les taches » (Ibid).

Dans sa définition de la notion de compétence, G. Le Boterf (1994) insiste sur le fait

qu’elle n’est pas un état mais un processus, et qu’elle ne se réduit pas a une somme de savoirs.

Il distingue quatre traits caractéristiques d’une compétence (Ibid, p.88) :

Elle renverrait a un « savoir-faire ou un savoir agir » ;

Elle serait mobilisable dans un « contexte particulier » comprenant un champ de con-
traintes et de ressources (techniques, humaines, financiéres, logistiques, temporelles...)
déterminées.

Elle correspondrait & un « savoir-faire ou un savoir agir validé » au sens ou, d’un point
de vue social, elle ne peut exister qu’en étant reconnue par autrui.

La finalisation d’une compétence en action est liée a « des enjeux ». La compétence

implique une intentionnalite.

Il la reconnait également comme la résultante de trois facteurs (2001, p.51) :

b.

Le « savoir agir » qui supposerait de savoir combiner et mobiliser des ressources per-
tinentes (connaissance, savoir-faire, réseaux...) ;

Le « vouloir agir » qui ferait référence a la motivation personnelle de 1’individu et au
contexte plus ou moins influent dans lequel il intervient ;

Le « pouvoir agir » qui renverrait a 1’existence d’un contexte, d’une organisation du
travail, de choix de management, de conditions sociales qui permettraient a 1I’individu

de prendre des responsabilités et des risques.

Des ressources a la compétence

Pour qu’il y ait compétence, il faut qu’il y ait mise en jeu d’un répertoire de ressources

parmi lesquelles G. Le Boterf (2002, pp.48-49) distingue celles dites « personnelles » de

celles dites « de réseau » liées a des éléments externes. Il en présente dix d’ordre personnel:

Les « connaissances générales » (concepts, savoirs disciplinaires). Elles permettraient
de comprendre un phénomeéne, une situation, un probléme, un procédé. Il s’agirait de
comprendre « comment ¢a marche ». [« Savoir comprendre »]

Les « connaissances spécifiques a I’environnement professionnel » liées au contexte
de travail de I’individu (équipement, régles de gestion, culture organisationnelle, codes
sociaux, organisation de 1’entreprise ou de 1’unité...). Elles permettraient a 1’individu

de s’adapter a une situation particuliére. [« savoir s adapter, agir sur mesure »]
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- Des « connaissances procédurales » visant a décrire « comment s’y prendre pour ». |l
s’agirait de procédures, méthodes, modes opératoires. [« Savoir comment proceder »]

- Des « savoir-faire opérationnels » permettant d’opérer par des démarches, méthodes,
procédures et instruments maitrisés par 1’individu. [« Savoir procéder, opérer »]

- Des «connaissances et savoir-faire expérientiels » issus de 1’expérience, de 1’action.
IIs renverraient a la « fagon de faire » de I’individu. [« Savoir y faire »]

- Des « savoir-faire relationnels » liés aux capacités de coopeération avec autrui (écoute,
négociation, travail en équipe ou en reseau...). [« Savoir coopérer, se conduire »]

- Des «savoir-faire cognitifs » permettant la formulation, 1’analyse, la résolution de
probléme... Il s’agirait d’une capacité a créer des informations nouvelles a partir
d’informations existantes. [« Savoir traiter l’information, savoir raisonner »|]

- Des «aptitudes et qualités » propres a la personnalité de I’individu (rigueur, force de
conviction, curiosité d’esprit, initiative...). [« Savoir s engager »]

- Des « ressources physiologiques ». [« Savoir gérer son énergie »]

- Des «ressources emotionnelles » guidant les intuitions, la perception de signaux
faibles. [« Savoir ressentir une situation, savoir capter des signaux faibles »]

La compétence professionnelle comme « savoir-faire ou savoir agir validé » correspon-

drait & un savoir mobiliser, combiner et transposer des ressources personnelles et de réseau,

dans une famille de situations professionnelles liées a des enjeux (Ibid, schéma p.89).

Quant aux ressources « de réseau », correspondant aux ressources liées a 1’environnement
de I’individu, elles se référeraient par exemple aux éléments suivants (Ibid, p.69) :

- Réseaux de savoirs capitalisés : banque de données, documentation...

- Réseau de coopération : expert, collegues, métiers divers...

Cependant, il faut étre vigilant concernant ces ressources. Il ne s’agit pas de les cumuler,
ni de les lister pour qu’elles soient pergues comme une compétence. Une compétence est ofr-
ganisée en « systéme » et ne peut étre nommeée comme telle que s’il y a mise en connexion de

ces diverses ressources dans une situation professionnelle donnée (Le Boterf, 2001).
C. L’action, une condition sine qua none a [l’existence de la compétence

Lorsque 1’on parle d’une compétence, elle se réfere toujours a un individu ou a un collec-
tif en situation (Wittoski, 2009). Elle est a la fois finalisée, contextualisée, spécifique et con-
tingente. G. Le Boterf (1994, pp.16) pense également qu’« il n’y a de compétence que de
compétence en acte », elle ne pourrait exister en dehors de I’action. Elle s’inscrirait toujours

dans un contexte spécifique ou I’individu pourrait en faire 1’'usage, notamment dans une pra-
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tique professionnelle. Dans la méme lignée mais dans le cadre de I’ergonomie cognitive du
travail, J. Leplat (1991) explique que la compétence qui n’a de sens que dans I’action, serait
éclairée en étant articulée aux notions de tache et d’activité. L’action dépendrait de la tache
qui fixerait ses buts et les conditions dont 1’individu doit tenir compte. Quant a ’activité, elle
dépendrait également des conditions internes de 1’opération dont la compétence en serait 1’une
des plus essentielles. L’auteur définit alors la compétence comme un ensemble de connais-
sances qui permettrait de réaliser 1’activité répondant aux exigences des différentes taches
d’un certain type. C. Argyris et A-L. Shon (1989 ; in Wittorski, 2009), attachés aux sciences
de I’action et notamment a la psychologie organisationnelle, pensent qu’une compétence n’est
pas que le produit d’une situation spécifique mais aussi celui de la représentation que s’en fait
I’acteur (Argyris et Schon, 1989 in Wittorski, 2009). Ces auteurs entendent par 1a que la pro-
duction d’une compétence serait dépendante de la fagon de voir et de penser la situation. Ce-
pendant, toute compétence ne nécessite pas obligatoirement une réflexion sur 1’action. J. Le-
plat (1995) met en évidence les « compétences incorporées a 1’action » qui seraient contextua-
lisées et s’apparenteraient a des « routines », a des situations connues de 1’acteur. Ces compé-
tences ne nécessiteraient pas, selon lui, de raisonnement particulier pour mener a bien I’action
et étre qualifiées comme telles. De la méme maniére, A. Léontiev (1975 ; in Leplat, 1995)
2009) diftérencie 1’action de 1’opération. Il considere, en effet, que ’action est un processus
11¢ a un but conscient pour lequel la réflexion serait utile, et que I’opération est un moyen pour
réaliser I’action. Cela signifie que lorsque ’acteur s’approprie le processus des différentes

actions qu’il méne, il incorpore des compétences propres a chacune de ces actions.

Ici, les auteurs mettent en exergue I’importance des représentations de 1’acteur, sur la si-
tuation a laquelle il est confronté, dans la production de ses compétences. En ce sens, il est
possible d’établir un lien avec ce que G. Le Boterf (2001, p.79) nomme la « compétence re-
quise » et la « compétence réelle ». La premiere serait la « partition, les régles ou critéres qu’il
faut respecter » et la seconde reléverait de « I’interprétation ou I’improvisation » de cette par-
tition. La partition serait la méme pour tous, cependant chacun 1’interpréterait a sa maniere.
Toujours dans cette relation a I’action, G. Malglaive (1990) assimile la compétence a un « sa-
voir en usage » et a une « formalisation » dont la complémentarité des deux se présenterait
comme une structure dynamique ayant pour moteur 1’activité. La particularité de ce « savoir
en usage » serait de pouvoir étre utilisé rapidement dans I’action. Au-dela de cette conception,
mais toujours dans une approche de la compétence liée a I’action, Vergnaud (1999; in Caspar

et Carré, 2004) associe la compétence au résultat d’une action, a une analyse de 1’activité né-
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cessaire pour la déterminer et insiste sur le fait que la notion de compétence ne se suffit pas a
elle-méme. C’est pourquoi, il serait indispensable selon lui, de faire appel a une théorie de

’activité et de I’organisation de I’activité.
d. Les schéemes opératoires comme organisateurs de [’activité

Du point de vue de la didactique professionnelle, la compétence releverait d’un « en-
semble organisé des représentations (conceptuelles, sociales, organisationnelles et expérien-
tielles) [d’un sujet ou d’un collectif], de ses organisateurs d’activités (schémes, procédures)
intégrant 1’usage des instruments (Samurgay et Rabardel, 2004, p.164). Cette compétence
serait mobilisée en vue de réaliser une tiche au sein d’une organisation. Dans cette définition
ou I’accent est fortement mis sur les « représentations » et les « organisateurs d’activité », la
compétence se développerait au travers de I’analyse du travail. Les organisateurs d’activité
renverraient a des schemes que G. Vergnaud (1999 ; in Caspar et Carré, 2004, p. 196) définit
d’un point de vue constructiviste, comme une « organisation invariante de [’activité pour une
classe de situations données ». En ce sens le schéme permettrait d’articuler ce qui dans une
action reléverait de I’invariance d’une organisation structurée et de 1’adaptation a des situa-
tions variables. 1l pourrait étre considéré comme une totalité ou un systeme dynamique qui

comporte plusieurs éléments (Vergnaud, Op. Cit.) :

« Des buts, des sous-buts et des anticipations se déroulant peu a peu dans I’activité » ;

- Des «regles d’action » ;

- Des invariants opérationnels comprenant des « concepts en acte » permettant de sélec-
tionner les informations et les « théoremes en action » constituant des propositions,
des hypotheses, des relations considérées comme vraies (« si... alors... ») ;

-« Des processus d’inférence permettant de s’adapter aux situations et contextes ren-
contrés ».

Le schéme serait aussi ce qui permettrait la combinaison dynamique des ressources aux-
quelles se réfere G. Le Boterf ci-dessus. Ce qu’il nomme « scheme opératoire » (2001, p.75)
correspondrait a un ensemble de schémes qui permettrait I’anticipation face a une situation
spécifique. Les schemes, de maniere générale, seraient transférables ou généralisables a des
situations diverses, en ce qu’ils représenteraient des « méta-régles » (Ibid, p.72). La verbalisa-
tion de I’action faciliterait alors la prise de conscience et la compréhension de son déroule-

ment en vue de la formation de compétences (Pastré, 2004).
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e. La réflexivité au service de la compétence

Selon G. Le Boterf (2001) la compétence dans sa dimension métacognitive, s’articulerait
autour de deux poles : celui de I’action et celui de la réflexion. Le premier reléverait de la
connaissance en acte, de I’intelligence dite pratique qui permettrait a un individu de com-
prendre comment il s’y prend pour atteindre ses buts dans une situation donnée. Il insiste sur
le fait que ce dernier est rarement conscient de I’ensemble des savoirs qu’il mobilise et com-
bine, ce qui constitue pourtant une part importante de la compétence. Le second podle renver-
rait a une distanciation face a 1’action qui permettrait a I’individu d’expliciter et de modéliser
sa méthode pour agir efficacement. Cette prise de recul, en plus d’étre un moyen de mieux
comprendre les différentes situations et ainsi de favoriser par la suite I’anticipation, permet-
trait le transfert des acquis dans des situations nouvelles. G. Malglaive (1990) considére que
ces deux pbles rejoignent une double logique qui sous-tend une dynamique structurelle des
compétences. La premiere logique renverrait a la mise en ceuvre au cours de laquelle le « sa-
VOIr en usage » serait investi dans ’action. La seconde renverrait a la réflexion qui se mani-
festerait lorsque le « savoir en usage » s’avere étre insuffisant. Cette réflexion permettrait de
bien conduire une activité et de remanier, ainsi que d’alimenter de nouvelles formalisations.
Ces deux auteurs, dans cette approche métacognitive de la compétence, mettent alors en
exergue I’'importance du savoir dans la compréhension d’une situation professionnelle, et le
caractére indispensable de la réflexion sur ’action pour construire des compétences. Lorsque
G. Malglaive (Ibid) parle de « savoir en usage », il s’agit de savoirs opérants constitutifs de
’activité de I’individu. 1l les décline en quatre types de savoirs : les savoirs théoriques, procé-

duraux, pratiques et les savoir-faire.
f.  Vers une définition partagée de la notion

Les définitions de la notion de compétence abondent, cependant, il est possible d’en dé-
gager des caractéristigues communes (Bellier, 1998). La premiére renverrait au lien solide
existant entre la compétence et 1’action. La compétence n’existerait que dans ’activité, dans
une situation probléme a résoudre ou encore dans 1’'usage qui en est fait. La seconde, corres-
pondrait a I’idée que la compétence est contextuelle. Elle est ancrée dans une situation profes-

sionnelle donnée dans un contexte spécifique. La troisieme reléverait de ses éléments consti-

tutifs. Tous, globalement, s’entendent sur le fait qu’elle se constituerait de savoir, savoir-faire
et savoir-étre. La quatriéme se référerait a I’idée que la compétence n’est pas une somme de
savoirs, mais le résultat d’un processus d’intégration de capacités structurées, combinées,
construites... Enfin, une cinquieéme caractéristique conjuguée a celles définies par I’auteure,
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reléverait de la réflexion sur et dans I’action afin de comprendre la maniére d’agir puis d’en

définir des schémes opératoires et finalement développer des compétences.

En mobilisant I’ensemble de ces définitions autour de la notion de compétence, il sera
plus aisé d’en appréhender les subtilités et ainsi de déterminer quels pourraient étre les pra-
tiques et outils adaptés a sa construction. Le terrain de recherche sera également plus lisible

quant aux moyens qu’il emploie dans ce cadre.

I11. L’identité professionnelle dans le processus de professionnalisation

3.1. Définition de I’identité professionnelle en théories

3.1.1. Définition générale

Dans le processus de professionnalisation des étudiants, il est inenvisageable de ne pas
faire cas du développement de leur identité professionnelle parallelement au développement
de leurs compétences professionnelles. C’est ce que souligne J. Beckers (2000) en évoquant
I’idée d’une « double construction » dont 1’enjeu est considérable pour les Institutions de for-
mation. En effet, ces derniéres ont pour objectif de garantir la qualité, dans 1’exercice a venir,
de la profession et de son évolution. Ainsi, J. Beckers insiste sur la nécessité de construire
simultanément les compétences et I’identité professionnelles des individus au cours de leur
professionnalisation. Selon J-M Barbier (1996, pp.40-41) I’identité professionnelle renvoie a
« un ensemble de composantes représentationnelles (contenus de conscience en mémoire de
travail ou en mémoire profonde), opératoires (compétences, capacités, habiletés, savoirs et
maitrises pratiques...) et affectives (dispositions génératrices de pratiques, godts, envies, inté-
réts...) produites par une histoire particuliére et dont un agent est le support et le détenteur a
un moment donné de son histoire ». Il pergoit alors I’identité comme un état mais également
un processus évolutif étant donné que ces composantes identitaires vont elles aussi se modi-
fier au moyen de nouvelles pratiques et expériences. Dans cette définition, I’identité apparait
davantage dans une dimension subjective. Barbier insiste sur le fait que I’individu puisse ex-
primer le sens qu’il donne a son identité au travers de composantes représentationnelles. J.
Beckers (2007, p.1) poursuit cette définition en expliquant que 1’identité est constituée de ce
qu’un individu est capable de faire : « de ce qu’il sait, de la maniére dont il se représente les
choses et lui-méme, du sens qu’il leur accorde, de ses émotions positives et négatives, de ses

besoins et de ses valeurs ».
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3.1.2. ldentité professionnelle, entre identité pour autrui et identité pour soi

Le sociologue C. Dubar (1991) reconnait en I’identité professionnelle, la résultante de
I’articulation de deux processus : la construction de 1’identité pour soi et la construction de
I’identité pour autrui. Selon lui, la construction de 1’identité pour soi, reléverait d’un proces-
sus selon lequel un individu parviendrait a une définition de lui-méme a partir de ses expé-
riences familiales, scolaires et professionnelles. Egalement nommé « socialisation biogra-
phique », ce processus serait 1ié a un acte d’appartenance. Pour ce qui est de la construction de
I’identité pour autrui, elle serait avant tout un processus relationnel par lequel un individu se
verrait confirmer 1’image qu’il projette de lui-méme sur la base des savoirs maitrisés ainsi que
des compétences qu’il met a I’ceuvre. Cette identité pour autrui serait conférée, confirmée par
autrui, analysée selon des systémes d’action dans lesquels I’individu doit intégrer et négocier
sa place. Cette identité dépend également des rapports de force entre les acteurs concernés qui
lui font savoir qu’il ne se trompe pas sur lui-méme et qu’il répond aux attentes de son milieu
professionnel. Cette « socialisation professionnelle » reléverait, quant a elle, d’un acte
d’attribution. A partir de 1a, C. Dubar associe 1’identité professionnelle a un processus dyna-
mique, constructif, d’affiliation et d’appartenance. Il évoque davantage 1’idée d’une construc-
tion identitaire plutét que d’une transmission, et ce par le biais des expériences et des straté-
gies de chaque individu. L’auteur percoit le développement d’une identité professionnelle au
travers de la construction d’une image de soi, du sentiment d’exclusion ou de la participation
a des groupes sociaux plus ou moins organisés, ou encore selon 1’acceptation ou le rejet des
valeurs et significations. M-C. Riopel (2006, p. 30), dans son approche psychosociale, consi-
dére que lorsque 1’on évoque I’identité professionnelle, 1’intérét est porté sur les « aspects per-
sonnels, les rapports affectifs et cognitifs que 1’individu entretient avec les autres et avec lui-
méme ». Elle reposerait alors sur I’acquisition de savoirs, de compétences professionnelles et
d’une identité professionnelle. L’individu se définirait tout au long de sa carricre, en fonction
des compétences, des savoirs et des attitudes professionnelle qui le caractérisent. C. Dubar
(1991), explique que cette identité ne peut se constituer qu’au travers de la conjugaison de
trois formes de reconnaissance : économique, sociale et interpersonnelle. Chacune favoriserait
les transformations identitaires dans le monde du travail. La premiére d’ordre financier, re-
connait une certaine valeur au travail accompli en le récompensant et renforce le degré de res-
ponsabilité de I’individu. La seconde d’ordre social, renvoie aux relations qui se tissent au
sein d’un collectif professionnel et qui place I’individu au rang d’acteur social et non plus seu-

lement d’acteur productif. L’individu s’identifie aux autres et se confond dans le groupe. En-
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fin, la derniére d’ordre interpersonnel, implique un réle important de 1’environnement social.
En effet, c’est au travers de son collectif de travail que I’individu va s’épanouir, développer
son estime de soi, son sentiment de compétences? et sa confiance en lui. Lessard (1986) dont
I’approche est davantage collective, explique que 1’individu se développe par rapport a son
institution ou a son organisation, a son rdle, aux normes définies par le groupe et I’intégration
des normes socioprofessionnelles. Ainsi, C. Dubar (1991, p.121) précise qu’« une identité
« professionnelle » de base [...] constitue non seulement une identité au travail mais aussi et
surtout une projection de soi dans 1’avenir, I’anticipation d’une trajectoire d’emploi et la mise
en ceuvre d’une logique d’apprentissage ou mieux, de formation ». J-F Blin (1997, p.187), lui,
définit I’identité professionnelle en mettant plus particuliérement 1’accent sur le role des re-
présentations sociales : L’identité professionnelle serait « un réseau spécifiquement activé en
fonction de la situation d’interaction et pour répondre a une visée d’identification

/différenciation avec des groupes sociétaux ou professionnels ».

3.2. Une identité professionnelle est un construit socioprofessionnel

Selon C. Dubar (1991) la construction d’une identité professionnelle ne se fait pas instan-
tanément. Il faut a I’individu un certain temps d’assimilation, de confrontations entre profes-
sionnels, de désillusion entre 1’idéal qu’il congoit et la réalité. De plus, elle implique
I’adhésion a un groupe de pairs et a sa culture spécifique. Il ajoute, que cette identité a plu-
sieurs fonctions et procure plusieurs choses :

- Un sentiment de continuité, en assimilant sa propre expérience professionnelle a celle

d’un groupe ;

- Un sentiment d’intégrité, notamment au travers d’une certaine cohérence des actes

malgré la diversité des situations ;

- La conscience de sa valeur, I’affirmation de soi, notamment par la prise de conscience

de ses capacités.

- La reconnaissance, notamment économique, sociale et interpersonnelle dont les parti-

cularités ont été exposées précedemment.

V. Cohen-Scali (2000) explique que I’identité professionnelle se construit tout au long

d’une transformation progressive des attitudes et des représentations sociales. Ces processus

2! Cette notion de « sentiment de compétence » a été développée par Blanchard et Vergnaud dans leur ouvrage
« Intéréts professionnels et sentiment de compétences ». Elle désigne un « aspect dynamique de I’estime de soi

relatif & un domaine particulier » (1994, p.31).
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psychosociaux évoluent, se transforment au sein d’un milieu social ou de travail. D’un point
de vue interactionniste, elle se constituerait partiellement a partir de plusieurs processus iden-
titaires : celui d’auto-évaluation, et celui de catégorisations sociales et d’auto-catégorisation
que la formation en alternance permettrait de mobiliser notamment par le biais de longs pas-
sages en entreprise. Selon ’auteure, le développement de « métacompétences identitaires »
aurait son role a jouer dans la construction identitaire des étudiants. Il s’agirait alors de com-
pétences & négocier avec soi-méme et son environnement dont la maitrise par 1’étudiant lui-
méme lui permettrait de réussir sa transition école-entreprise. Les métacompétences dont il est
question sont d’ordre socio-environnemental dans un premier temps, puis socio-personnel
dans un second temps. Les métacompétences socio-environnementales reléveraient de la ma-
niére dont les individus interagissent avec le contexte de travail et dont ils considérent les ni-
veaux de reconnaissance pergue, d’acceptation, de valorisation, et le sentiment de réussite
dans les activités confiées. Pour cela, de nombreux éléments doivent étre pris en compte :
I’accueil, le type de taches confiées, le degré d’interaction, ou encore la mise en ceuvre de di-

verses compétences. Ces derniéres sont les suivantes (lbid, p.198) :

- Comprendre le role assigné et I’activité a effectuer

- Intégrer de maniere rapide les regles du nouveau contexte

- Repérer les diverses ressources de I’environnement ainsi que la fagon de les exploiter

- Réaliser des « feed-back » sur I’activité de maniére a réajuster certaines pratiques

- Développer de bonnes relations avec le collectif de travail

Les étudiants seront les acteurs principaux dans ce processus, cependant, un accompa-
gnement d’un ou plusieurs acteurs de 1’école serait favorable. Quant aux métacompétences
socio-personnelles, elles correspondraient a une nécessité pour les individus de réguler, de
stabiliser ces nombreux changements identitaires. Pour cela, plusieurs compétences qui ren-
voient a la « gestion de soi » doivent étre mobilisées, a savoir (Ibid, p.199) :

- S’auto-évaluer de manicre objective et s’abstenir face a la dévalorisation de soi

- Mobiliser un sentiment de compétences positif pour I’action

- Se former et faire évoluer ses représentations sociales

- Développer de nouvelles appartenances sociales

Mobiliser conjointement ces métacompétences permettrait alors I’émergence d’une iden-
tité professionnelle reflétant les aptitudes a faire évoluer leurs reperes identitaires. Cela favo-
riserait par la suite leur adaptation aux nouvelles contraintes de leur environnement. Les faits,

les situations et les contextes professionnels ne suffiraient pas a structurer une identité profes-
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sionnelle. Pour cela, les individus se doivent de les interpréter afin de developper leurs
propres représentations. V. Vasconcellos (2008) fait le constat que le processus de formation,
au-dela de la transmission de connaissances et de savoir-faire, participe a la construction des
identités professionnelles. En effet, elle permettrait a I’apprenant d’acquérir des qualités so-
ciales et professionnelles (dispositions sociales, attitudes, comportements, modes de conduite)
propres a un métier. V. Cohen-Scali (2000), dans son approche psychosociale, confirme ce
constat selon lequel la formation en alternance permettrait une construction progressive de
cette identité®%. Elle accompagnerait la transition entre le milieu scolaire et le milieu profes-

sionnel ; une transition qui impliguerait de profonds changements identitaires.

Dans le cadre des recherches engageées sur le développement professionnel des étudiants
en formation en alternance, 1’étude de travaux réalisés sur la transition école / entreprise
semble relativement importante. D’autant plus que le public concerné est en phase de cons-
truction professionnelle en vue de cette transition. Ces apports permettront ainsi une meilleure

lecture des opportunités découvertes lors de I’enquéte ou bien a développer.

V. Qu’est-ce qu’un professionnel

4.1. Professionnalité et professionnalisme : deux notions clés du professionnel

4.1.1.La professionnalité

Atteindre une certaine professionnalité est le but de tout « vrai » professionnel selon R.
Wittorski (2007). Que laisse-t-il entendre par « professionnalité » ? Il s’agirait d’aprés les tra-
vaux de 'auteur (Ibid, p.91) d’un « ensemble de compétences, de capacités, de savoirs, de
connaissances et d’identités reconnus par une organisation ou un groupe professionnel ». De
cette maniére, reconnaitre la qualité de « professionnel » dépendrait d’une double action :
celle de développement et celle de mise en reconnaissance dans 1’environnement, par
I’individu, de ses actes associés a une action d’attribution sociale par cet environnement d’une

professionnalité. G. Le Boterf (2002, p. 135) lui associe six composantes, a savoir :

- Une "identité professionnelle » qui donnerait un sens a la construction et a la conser-
vation des compétences ;

- Une « éthique professionnelle » qui orienterait les pratiques et les décisions ;

%2 Ce constat sera plus largement développé pp.61-62
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- Des « axes de professionnalisme » qui orienteraient la construction et I’organisation du

répertoire de « ressources » ;

- Une «variété des ressources et d’expériences » qui permettrait d’avoir 1'usage de

schemes opératoires mobilisables dans des situations diversifiees ;

- Une «capacité de réflexivité et de distanciation critique » relatives aux représenta-

tions, aux compétences, aux ressources, aux fagons d’agir et d’apprendre. Le savoir de

la pratique serait complété et orienté par le savoir sur la pratique.

- Une «reconnaissance » par le milieu professionnel qui serait construite du fait que le

professionnel se doit d’étre acteur dans son environnement professionnel mais aussi

auteur de sa professionnalité singuliére.

4.1.2. Le professionnalisme

G. Le Boterf (Ibid, pp.132-133) considére que dans le champ du professionnalisme et de

la professionnalisation, trois notions peuvent étre distinguées :

- Les « ressources incorporées » a I’individu, constituant un potentiel pour agir avec

compétences ;

- Les «activités » a réaliser avec compétence ;

- Le « professionnalisme ».

En voici un tableau représentatif :

Ressources

Activités a réali-
ser avec compétence

Professionnalisme

Descripteur

Connaissances, capaci-
tés/savoir-faire, aptitudes
/qualités, expériences,
réseaux de ressources

Activités profession-
nelles

Corpus cohérent et struc-
turé de ressources person-
nelles et de compétences

Degrés Niveaux de maitrise, -Expert
d’appropriation ou Niveau de maitrise -Professionnel confirmé
d’approfondissement -Débutant
Fonction . Savoir agir en situa- N R
Comprendre et savoir- . g : Savoir gérer une situation
X tion plus ou moins .
faire professionnelle complexe
complexe
Maille Maille courte pour les Maille large pour  Axes structurants pour le
savoir-faire les activités professionnalisme
Mode . Par I’expérience accumu-
R . . Par la formation et les N ) .
d’acquisition .~ . : . Par les situations pro-  lée des situations profes-
) situations professionnali- . . .
et de déve- fessionnelles sionnalisantes et de la
santes X
loppement formation
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Pour ce qui est du « professionnalisme », il peut étre scindé en trois niveaux distincts
(Ibid, pp.127-131) : débutant, confirmé et expert. Ces trois niveaux du professionnel ont été
évalués a partir de plusieurs criteres, a savoir : sa démarche d’intervention, la contextualisa-
tion de ses savoirs, ses méta-connaissances, la gestion de son temps, son degré d’autonomie,
son image de soi et sa fiabilité. La logique étant que plus il se rapproche du niveau « expert »

et plus il maitrise ou remplit positivement ces différents critéres (Cf. détails en annexe 4).

4.2. Comment définir un « vrai » professionnel ?

4.2.1. Les caractéristigues du professionnel

a. Un praticien qui réfléchit et se réfléchit

A. Geay (2007, p.33) percoit un professionnel compétent comme un praticien qui réflé-
chit a ce qu’il fait et qui réfléchit sur lui-méme : un « praticien réflexif ». Ce praticien produi-
rait du savoir en travaillant car I’expérience serait toujours un « couplage entre une intelli-
gence et un contexte qui fournit des ressources » (collégues, organisation, matériel, langage
technique...). Dans cette lignée, mais en adoptant le point de vue des Entreprises Qualifiantes,
D-A Schon (1994) définit, lui aussi, le professionnel tel un praticien réflexif. 1l pourrait étre
amené a réfléchir « sur ’action » et « en action », sur I’évolution de son activité, a faire savoir
ce qu’il fait, et qui est capable de tutorer un individu. Son recul par rapport aux situations pro-
fessionnelles devrait lui permettre d’en repérer les spécificités et caractéristiques générali-

sables.
b. L’homme de la situation

Dans une approche formative des compétences professionnelles, J-P Martin (2006, p.76)
explique qu’étre « pro » c’est « étre I’homme d’une situation donnée [...] celui qui dans un
contexte singulier va proposer et mettre en ceuvre la réponse la plus adaptée pour résoudre le
probléme, surmonter la difficulté, conduire le projet ». L’auteur ajoute que pour cela, le
« pro » doit analyser la situation nouvelle et voir de quelle maniére il peut puiser dans ses ex-
périences passees pour solutionner le probléme. Le professionnel devrait également, selon lui,

maitriser des techniques plus ou moins stabilisées et savoir faire face a I'imprévisible.
c. Doué de savoirs

Le didacticien G. Vergnaud (in Barbier, 1996), spécialisé en psychologie cognitive, fait
remarquer que la personne la plus compétente sera celle qui a en sa possession un plus large

éventail de méthodes qui lui permettrait de s’adapter a différents cas de figure, et de faire le
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choix de la maniére a employer. Il ajoute également que le professionnel compétent est celui
qui saura s’acquitter des taches de son métier avec efficacité et autonomie. Son action profes-
sionnelle est, selon lui, adaptable. G. Le Boterf (2002, p.125), quant a lui, dresse le profil du
professionnel de maniéere plus détaillée (cf. détails annexe 5). Il précise que, selon lui, il est
celui qui « sait gérer une situation professionnelle complexe ». 1l doit étre capable de « cons-
truire une combinatoire particuliere de multiples ingrédients qui auront été triés, consciem-
ment ou non, a bon escient » (2001, p.47). Ses compétences reléveraient des savoirs sui-
vants (2002, ibid) :

- Savoir agir et réagir avec pertinence

- Savoir combiner des ressources et les mobiliser dans un contexte
- Savoir transposer

- Savoir apprendre a apprendre

- Savoir s’engager

L’auteur insiste particuliérement sur la capacité du professionnel a choisir et mobiliser le
double équipement de ressources décrit précédemment lors de la définition d’une compétence,

en fonction des situations auxquelles il est confronté.
d. De nombreuses qualités

V. Cohen-Scali (2002, p.5), dans son acception psychosociologique essentiellement
orientée vers la construction de I’identité professionnelle, compléte les définitions du « vrai
professionnel » énoncées précédemment en y ajoutant la notion de « responsabilité ». Il
s’agirait selon elle de responsabilités d’ordre économique et juridique. R. Wittorski (2008)
explique que les valeurs du professionnel d’aujourd’hui ont évolué. Il s’agirait pour ce dernier
d’étre autonome, efficace, responsable et « en mouvement » c’est-a-dire, sujet a évoluer pro-
fessionnellement. Etre « professionnel » ce serait aussi étre «employable », c’est-a-dire
« apte a travailler ». F. Stankiewicz (1998, p.139) entend par « employabilité », la possession

d’un cumul de plusieurs éléments :

- D’une qualification, qui ferait référence a un état statique des connaissances, détermi-

nées dans le temps et qui correspondraient & une organisation stable de I’activité ;

- D’une compétence, synonyme d’adaptabilité au sens d’agrégation de savoirs de divers

registres qui s’articulent entre eux.

R. Wittorski (1997) définit I’employabilité comme un ensemble d’habiletés, d’attitudes et

connaissances générales et spécifiques, requises pour entrer et s’adapter au marché du travail.
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Il est difficile de prétendre a 1’exhaustivité des qualités d’un professionnel, cependant, il
est possible, d’un point de vue opérationnel, de le considérer comme quelqu’un de perfor-

mant, compétent et adaptable a un poste de travail.
Mais comment savoir lorsqu’il agit avec compétence ?

4.2.2. Agir avec compétence

Méme si les compétences semblent inobservables et trés difficiles a évaluer lors d’une ac-
tion (Leplat et Montmollin, 2001), G. Le Boterf (2002) définit ce que signifie « agir avec
compétence ». D’aprés ce dernier, (Ibid, p.46), I’« agir avec compétence » supposerait d’étre

capable de plusieurs choses :

Construire et activer des combinatoires pertinentes de ressources (personnelles et de

réseaux) ;

- Pour gérer une gamme de « situations professionnelles ». Une « situation profession-
nelle » étant décrite avec une activité ou mission a laquelle sont associés des « critéres
de réalisation » contextualisés. Ces critéres guideraient la construction des combina-
toires de ressources ;

- En vue d’atteindre des « résultats » (produits, services) auxquels sont associées des
« échelles de réussite » et adressés a un destinataire (clients, usagers, patients...) ;

- Afin de répondre a des enjeux.

Pour rappel, I’auteur (Ibid, pp.120-121) considére qu’« agir avec compétence » implique

pour le professionnel de le savoir, le vouloir et le pouvoir.
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CHAPITRE 2 : « COMMENT OPTIMISER LA PROFES-
SIONNALISATION DES ETUDIANTS EN FORMATION EN
ALTERNANCE »

I. La formation en alternance

1.1. Emergence d’un nouveau type de formation

Les dispositifs de formation en alternance se sont fortement développés en France au
cours des années 1980, particuliérement dans un souci d’insertion professionnelle des jeunes
(Cohen-Scali, 2000). Ce type de formation est devenu un idéal d’enseignement dans lequel les
acteurs sociaux prénent le rapprochement du systéme scolaire au systeme productif (Léné,
2002). Un éloignement des deux mondes qui, jusqu’a maintenant, semblait étre en partie a
I’origine de ce taux de chomage élevé pour cette population en France. Le systéme dual alle-
mand, une référence en la matiére, consistait a dispenser une formation en adéquation avec les
besoins des employeurs et garantissait une formation dite « professionnelle » monnayable sur
le marché du travail (Ibid). Fortement inspirés de ce systéme, c’est a cette période que deux

types de dispositifs ont vu le jour dans I’hexagone, en fonction du statut du jeune :

- L’alternance sous statut scolaire : correspond a 1’introduction, par I’Education Natio-

nale, de séquences éducatives en entreprise ;

- L’alternance sous statut de salarié : comprend deux modes d’alternance, a savoir celui
du contrat d’apprentissage et celui du contrat d’insertion en alternance issus de

I’ Accord National Interprofessionnel du 26 octobre 1983%.

G. Le Boterf (2001) fait le constat que 1’émergence des formations en alternance est lié
au développement de la notion de compétence dans les années 1970. Elle serait apparue
comme une modalité d’apprentissage a privilégier dans une société marquée par la fin du tay-
lorisme et 1’évolution des exigences des entreprises quant aux salariés. Dés la fin des années
1980, I’alternance est institutionnellement régulée dans un systéme décentralisé. La loi de

1987 met en place le Plan régional de developpement des formations professionnelles des

% Début du fort développement des formations en alternance en France avec notamment la création du contrat de

qualification, d’adaptation, et du Stage Initial a la Vie Professionnelle.
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jeunes et les contrats d’objectifs (Brochier, 1996). Outre la mise en ceuvre d’une référence de
programmation pour ces formations, cette régulation a pour objectif le « développement cohé-
rent de I’ensemble des filieres de formation en prenant en compte les réalités économiques
régionales et les besoins des jeunes, de maniére a leur assurer les meilleures chances d’accés a
I’emploi » (Ibid, p.86).

1.2. Les caractéristiques de I’alternance

1.2.1. Définition

L’alternance est un dispositif de formation qui a de multiples fonctions : « Les dispositifs
école-entreprise sont actuellement désignés comme les seuls capables de répondre a un certain
nombre de problémes cruciaux pour notre époque : la professionnalisation, 1’adaptation de
I’offre et de la demande d’emploi, la lutte contre 1’échec scolaire et 1’élévation du niveau de

formation, I’insertion sociale et professionnelle » (1993, p. 141).

M. Kaddouri (2008, p.173) I’associe avant tout & un type d’organisation pédagogique de
la formation tel un instrument de « traitement du chdmage, un outil de gestion des ressources
humaines [...] un moyen de transition professionnelle et identitaire ou de socialisation
postscolaire ». J-M. Barbier (1997, in Petit, 2007, p.90) ajoute qu’elle serait « un processus de

construction de configurations variées de différents espaces de socialisation ».

1.2.2.Finalités et objectifs

D. Jedliczka et G. Delahaye (1994, in Cohen-Scali, 2000, p.27) identifient plusieurs fina-
lités dans la formation en alternance :
- L’insertion des jeunes dans le systéme du travail ;
- L’insertion ou la réinsertion des exclus du systéme du travail ;
- L’accompagnement des évolutions des systemes de travail ;
- L’acquisition de connaissances indispensables formalisées exclusivement dans le
champ du travail ;

- L’identification des talents de personnes pour les développer ou les utiliser.

Les auteurs la considérent également comme 1’un des moyens pédagogiques les plus per-
formants pour ce qui est d’obtenir une qualification adaptée aux besoins des entreprises et de
I’économie de maniére générale (Op. Cit, p.27). L alternance permettrait plusieurs choses, a

savoir :

- L’acquisition des compétences selon un nouveau mode ;
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L’insertion dans I’entreprise et dans le monde du travail ;

Le financement des études ;

L’engagement d’une réflexion sur sa pratique et la mise en ccuvre de ses capacités ;

La réorganisation de ses connaissances.

Du point de vue de I’entreprise, plusieurs avantages apparaissent significativement selon eux :
- L’insertion de nouveaux salariés et de nouvelles capacités ;
- Laformalisation et la production de nouvelles capacités et connaissances ;

- La maintenance du capital compétences de I’entreprise.

1.2.3. Fonctionnement de [’alternance

Pour A. Geay?, la formation en alternance fonctionne sous la forme d’une mise en rela-

tion de deux systémes contradictoires : le systeme « école » et le systeme « travail ».

SYSTEME TRAVAIT
- Logique de production ou utilisa-
tion des savoirs
- Rapport finalisé au savoir (projet

SYSTEME ECOLE
- Logique de I'enseignement ou transmus-
sion des savoirs

- Rapport au savoir en soi (projet d’études)

- Stratégie d'apprentissage : professionnel)
« Comprendre-réussir » - Stratégle d'apprentissage :
- Apprentissages formels # Réussir-comprendre »

- Apprentissages expénentiels

Des systémes, certes contradictoires mais complémentaires. Selon 1’auteur (Op. Cit),
I’alternance apparaitrait alors comme 1’interface entre ces deux systémes. Sans 1’ organisation
de cette interface, I’alternance ne pourrait bien fonctionner. G. Lerbet (1993) dresse une typo-
logie de ce type de formation qui serait issue de trois formes de régulation cognitive :

- L’alternance « juxtapositive » : il s’agirait de deux espaces d’apprentissages indépen-

dants I’un de I’autre. 11 n’y a pas de lien entre la formalisation du savoir et la pratique.

- L’alternance « associative » : elle reconnaitrait I’influence du terrain, notamment sur

la forme, mais sur le fond le lien n’est pas nécessairement formalisé.

- L’alternance « copulative » : elle impliquerait une synergie entre un espace sociopro-
fessionnel et un espace de formation. Il y aurait interaction entre la pratique et le for-

malisé.

24 Extrait d’un article tiré de I’ Actualité de la Formation Permanente n°115, p-8.
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1.3. Approche pédagogique et didactique de I’alternance

A. Geay (1993) considére que la formation en alternance est un dispositif qui comporte

quatre dimensions principales auxquelles il associe une ingénierie de I’alternance :

Dimensions de alternance Ingénierie de Palternance

Niveau (ou dimension) institutionnel

- Partenariat école / entreprise - Un projet de formation — compétences

- Coresponsabilité a parité égale - Un référentiel-entreprise contractualisé

Niveau (ou dimension) didactique

- Démarche inversée partant du métier - Une stratégie de formation alternée

- Concertation interdisciplinaire - Une équipe pédagogique

Niveau (ou dimension) pédagogique

- Pédagogie de partage de savoir - Une exploitation de 1I’expérience

- Role de maitre d’apprentissage, tuteur - Un suivi en double tutorat

Niveau (ou dimension) personnel

- Apprentissage par production de savoir - Un travail de recherche en alternance

- Gestion du temps en autonomie - Un travail personne en autoformation

Au niveau institutionnel, 1’organisation du dispositif prend une place considérable dans
I’alternance. A. Geay (1993) différencie la pédagogique de la didactique. La premiére serait,
selon lui, de I’ordre de la relation relevant davantage du tuteur (en entreprise), et la seconde
de I’information plus en lien avec le formateur (en formation). Le dernier niveau, « person-
nel », correspond a la double relation qu’entretien 1’apprenant avec le savoir. Il est a la fois

consommateur (comprendre puis réussir) et producteur (réussir puis comprendre).

1.3.1. Pédagogie de [’alternance

S. Fernagu-Oudet (2007), voit en ’alternance plusieurs types de pédagogie, & savoir :

- Des pédagogies de projet. Il s’agirait d’une mise en relation de trois projets : celui
de l’institution de formation (projet didactique), celui de I’entreprise (projet de

production) et celui de I’apprenant (projet de formation).

- Des pédagogies de I’expérientiel. « L’alternance n’aurait de sens que si elle permet
a I’expérience d’advenir » (lbid, p.9). Elle doit mener tout apprenant a organiser,
réorganiser, structurer, restructurer ce qu’il vit et apprendre selon des événements
et des savoirs qu’il s’approprie.
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Des pédagogies de 1’accompagnement. L’alternance implique un tuteur en entre-
prise pour chaque apprenant ainsi que 1’organisation d’un accompagnement spéci-
fique en formation par des outils et pratiques voués a faire de 1’expérience une

source d’apprentissage.

Des pédagogies d’identisation. L’alternance a une double dimension : « produc-

tive » (transformation du réel) et « constructive » (transformation du sujet).

Des pédagogies de la métacognition. L’expérience n’est pas, si I’individu ne prend
pas conscience et ne formalise pas les savoirs professionnels mobilisés dans

I’action, et qu’il ne les réutilise pas consciemment.

Des pédagogies de la rupture et de la reliance. Il s’agirait d’une nouvelle approche
selon laquelle la confrontation avec la diversité des situations et des acteurs, 1’écart

entre les contextes d’apprentissage seraient davantage formateurs pour I’apprenant.

Tous ces types d’approches pédagogiques forment un tout dont I’ensemble constitue une

maniére d’impulser 1’apprenant vers le monde professionnel.

G. Malglaive (1994, in Clavier, 2001, p.69), d’un point de vue cognitif, considére que

I’alternance se situe dans 1’élaboration de compétences et comprend trois poles de connais-

sances formalisées :

Les connaissances théoriques : « connaissance du réel et de son fonctionnement ».
Elles permettraient d’ « anticiper I’action en 1’exercant d’abord en pensée, sur [les]

modeles formalisés ».

Les connaissances techniques : elles s’alimenteraient des connaissances théoriques,

dont elles seraient en quelque sorte leur « dérivée opératoire ».

Les connaissances méthodologiques : elles reléveraient des « procédures de conduite

de ’action ».

L’auteur compléte ces trois poles avec les savoirs pratiques qui correspondraient a

I’adaptation a la réalité¢ de I’action. En conjuguant tous ses savoirs (Ibid), I’individu aboutirait

au « savoir en usage » qui ensuite deviendrait competence. Selon lui, la formation en alter-

nance favoriserait I’alternance d’une dynamique a « circuit court » et d’une dynamique a

« circuit long ». La premiére renverrait au « savoir en usage » alors que la deuxiéme corres-

pondrait a une analyse puis une modélisation de I’action.
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1.3.2. Didactique de [’alternance

A. Geay (1993) explique que I’individu ne pourra apprendre qu’a partir de quelque chose
qui a du sens pour lui. Dans le cadre de 1’alternance, pour que les apprentissages aient du sens
ils doivent étre mis en relation avec des pratiques professionnelles de référence. La didactique
de I’alternance aurait alors pour fondement de penser des apprentissages a partir de
I’expérience de I’individu. Les savoirs enseignés se doivent d’étre situés en fonction de leur
utilisation potentielle. La didactique de I’alternance fonctionne par résolution de situations-
problemes rencontrées en milieu professionnelles. Pour ce faire, plusieurs étapes a réaliser par
I’apprenant ont été identifiées (Malglaive, 1992) :

- Identifier les taches confiées en entreprise ;

- Analyser des situations de travail les plus riches et les plus complexes (permettra de

choisir les points d’appui didactique et d’y repérer les savoirs en usage).

Cette analyse du travail comprend plusieurs éléments (Geay, 1993) : analyse des proces-
sus de production, de I’organisation du travail, des processus de communication, de 1a culture
professionnelle et de la culture d’entreprise. La démarche de problématisation des situations
devra impliquer la mobilisation de savoirs théoriques ou dits généraux. L’apprentissage doit
se faire dans les deux sens, a savoir : comprendre puis réussir (démarche déductive), mais
aussi réussir puis comprendre (démarche inductive). Dans les deux cas, 1’objectif est de susci-
ter un questionnement chez I’apprenant au travers duquel il va exprimer ses représentations et
exposer ses observations. L’expérience de l‘apprenant apparait donc fondamentale en ce
qu’elle sera obligatoirement le point d’appui de tout apprentissage : soit I’apprenant partira de
son expérience en 1’analysant, soit il en fera référence en guise de conclusion pour y ancrer

des savoirs.

1.4. La formation en alternance comme outil de professionnalisation

1.4.1.Un nouveau rapport au savoir

La réussite de 1’alternance passe avant tout par un nouveau rapport au savoir, celui de
I’apprentissage expérientiel qui donne du sens et permet la construction identitaire de
I’apprenant (Geay et al, 2005). Ce mode d’apprentissage reléverait d’un « processus de créa-
tion de connaissance par transformation de 1’expérience » (Kolb, 1984 in Geay et al, 2005,
p.24). 11 est essentiel d’avoir a ’esprit que toute expérience n’est pas apprentissage expérien-
tiel. Pour cela, elle doit étre transformée en connaissance par la réflexion dans et sur I’action.

C’est en ce sens que Schon (1994) parle de « praticien réflexif ». Ce nouveau rapport au sa-

59



voir reconnait alors 1’expérience pratique comme 1’un des vecteurs d’acquisition de compé-
tence (Savary, CAFOC, 2006). La préparation a la complexité des situations de travail se fe-
rait essentiellement par un procédé de va-et-vient entre la pratique et la theorie. Pour cela le
systéme de ’alternance est relativement bien outillé : livret de liaison, visites du formateur en
entreprise, réunions d’information auxquelles participe une personne de 1’entreprise, la parti-
cipation des professionnels a des jurys d’examens, tutorat en entreprise, etc. De plus, réaliser
une évaluation des acquis en situations professionnelles avec la participation de profession-

nels semble étre un atout dans une perspective d’emploi.

1.4.2. L importance des situations professionnelles

L’activité aurait une part relativement importante dans un dispositif de formation en alter-
nance. Ce serait la pluralité de ces activités qui permettrait en partie d’atteindre son objectif
premier qui n’est autre que de stabiliser « un socle de compétences pour I’exercice d’un mé-
tier visé, » (Petit, 2007, p.94). L. Petit (Ibid) attribue aux deux espaces-temps, que sont I’école
et ’entreprise, des dynamiques différentes. Elle associe 1’activité de travail a une activité
« productive », et celle de formation a une activité « constructive ». Un va-et-vient entre les
deux contextes serait I’occasion pour I’apprenant d’adopter différents points de vue pour se
rendre compte de ce qu’il a réalisé, et de la maniére employée. De ce fait, ’apprenant serait
amené a conceptualiser, mais aussi a découvrir, a s’éprouver, a se définir en tant que sujet. L.
Petit (Ibid) explique également que I’alternance impliquerait en ce sens la construction de
deux geneéses. Cette construction s’établirait d’apres les travaux de P. Pastré (2005), qui défi-
nissent deux poles de 1’organisation de I’activité humaine :

- la genése de la conceptualisation : pole de I’organisation de I’action qui viendrait mo-

difier les représentations que s’en fait I’apprenant (approche de la didactique profes-
sionnelle) ;

- La genese de I’identité : pdle li¢ a ’expérience du sujet.

1.4.3.Espaces de transitions et de construction identitaire

M. Kaddouri (2008) pergoit dans un dispositif de formation en alternance, plusieurs es-
paces participant a I’émancipation du sujet, qu’elle soit professionnelle, identitaire, ou sociale.
D’un point de vue socio-économique (lbid, p.175), I’alternance est avant toute chose un
systéme de « mise au travail ». Elle serait 1’'une des composantes des outils de gestion de la
transition professionnelle au moyen de I’organisation de moments socialement structurés. Elle

participerait par la méme occasion a la recherche de la flexibilité et de nouvelles normes pour
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les salariés. Pour ce qui est de la construction identitaire, elle serait amplifiée notamment en
privilégiant ce nouveau rapport au savoir (Cohen-Scali, 2000). Les psychosociologues (Kad-
douri, 2008) associent le phénomeéne de transition professionnelle a une crise et parlent de
rupture, de contradiction, d’incertitude, de doute et de questionnements existentiels de la part
des individus. En cela, la formation en alternance apparait plus progressive. L auteur la quali-
fie de « sas intermédiaire et de forme institutionnalisée et aménagée de 1’école au travail [...]
facilitant I’immersion et par la méme I’intégration dans le champ professionnel » (lbid,
p.178). Enfin, concernant 1’espace dit « de socialisation », les sociologues attribuent a
I’alternance trois objectifs socialisateurs. Le premier d’ordre professionnel viserait 1’acces a
des situations de travail. Le second, d’ordre scolaire, renverrait a une volonté de développer
I’attrait des jeunes pour la formation en 1’associant au travail. Puis le troisiéme, d’ordre social,
impliquerait ’accompagnement des apprenants dans 1’¢laboration de leurs projets profession-

nels afin de les conduire a la structuration de leurs identités sociales.

1.4.4. L espace de formation dans la construction professionnelle

Selon G. Le Boterf (2001), la formation professionnelle contribue fortement a la profes-
sionnalisation des personnes en les aidant a acqueérir et développer des connaissances et capa-
cités diverses. Selon I’auteur, la formation contribuerait a leur professionnalisation pour plu-
sieurs éléments (2002, p.187) :

- Produire des ressources (connaissances, savoir-faire...) pour les compétences ;

- Entrainer a la combinaison de ressources pour agir avec compétence (simulation,

étude de probléme, alternance, formation-action...) ;

- Entrainer a la prise de recul, a la reflexivité ;

- Entrainer a apprendre, a découvrir sa propre maniere d’apprendre ;

- Faciliter I’évolution des représentations ;

- Contribuer a la constitution d’une identité professionnelle ;

- Constituer des réseaux ;

- Constituer un espace protégé propice aux risques d’évolution personnelle.

D’aprés E. Savary (CAFOC, 2006) I’alternance reléverait d’une forme enrichie de la
formation professionnelle. Elle offre de nombreuses possibilités aux apprenants pour ce qui
est de réussir leur parcours de professionnalisation. Pour cela, une trés grande rigueur de son
organisation est exigée. Chaque centre de formation en alternance présente ses spécificités,
cependant, I’'une d’entre elles semblent ne pouvoir échapper a la régle : le réinvestissement de
I’expérience de maniére formelle en centre de formation et dans ce cadre le développement de
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la capacite réflexive de I’apprenant. A partir des nombreux travaux de recherche menés sur le
développement professionnel de ces derniers, il est envisageable de viser un idéal de forma-

tion en alternance qui optimiserait le processus de professionnalisation en question.

Il. Un idéal de formation en alternance pour optimiser le développement

professionnel des étudiants

De nombreux éléments ont déja été évoqués jusqu’ici, cependant, c’est dans une ap-
proche essentiellement constructiviste que les travaux de recherche présentés ci-dessous fe-
ront I’objet d’une attention particuliére dans ce cadre théorique général. Intervenir sur le déve-
loppement professionnel des étudiants en formation en alternance, renvoie ici a intervenir sur
le développement de leurs compétences professionnelles, de leur identité professionnelles
mais aussi sur le processus de transition école / entreprise. Le caractére « multidimensionnel »
des travaux évoqués justifie 1’exploitation de différents points de vue : cognitif, métacognitif,

psychosocial...

2.1. Des conditions favorables au développement professionnel

2.1.1. Le cadre de [« espace-formation »

Afin d’assurer une formation en alternance de qualité, G. Le Boterf (2002, p.197) définit

sept conditions de réussite :

- Le centre de formation doit disposer de référentiels de situations professionnelles et de
ressources. Ces « cibles de professionnalisation » doivent étre claires, lisibles et actua-

lisées périodiquement ;

- Il doit mettre en place une « pédagogie de projet ». Les projets constituent, selon lui,
des axes intégrateurs autour desquels s’articuleront des mises en situations de forma-
tion et des mises en situations professionnelles ;

- Il doit rendre possible une « variété de situations d’apprentissage » : variété des con-
textes, variétés des publics, des activités ;

- Il doit organiser 1’ « apprentissage de la réflexivité » sur les pratiques professionnelles
et les fagons d’apprendre ;

- Il doit distinguer « deux moment d’évaluation » : 1’évaluation des ressources pour agir
avec compétence (connaissance, savoir-faire...) et I’évaluation de la maitrise des situa-

tions professionnelles ;
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- 11 doit disposer d’un « dispositif de pilotage » régulant I’interaction et la synchronisa-
tion entre les moments en centre de formation et les moments en situations profes-

sionnelles.

La formation en alternance semble étre un moyen privilégié pour ce qui est du dévelop-
pement professionnel des ¢tudiants. G. Le Boterf (2001), a partir de ce qu’il considere étre les
sept contributions principales de la formation a la professionnalisation, propose plusieurs pra-
tiques a mettre en place dans ce cadre. Les contributions établies étant les suivantes :

- 1. « Faire acquérir des ressources (connaissances, qualités, culture, évolution compor-
tementale...) pour agir avec compétence » ;

= Mode d’apprentissage par la transmission des savoirs.

- 2. «Entrainer a combiner des ressources [...] pour construire et mettre en ceuvre des
réponses pertinentes a des exigences professionnelles (réaliser une activité, résoudre
un probleme, faire face a un événement, conduire un projet...) » ;

» Plusieurs modes d’apprentissage possibles : la pédagogique de la simulation,

I’exploitation des apports de 1’alternance ou la résolution de situation probléme.

- 3. « Proposer des objectifs réalistes d'apprentissage de compétences » ;

= Pratiques supposées : mise en situation de déséquilibre suffisant mais non excessif.

- 4. « Développer la capacité de réflexivité et de transfert » ;

= Mode d’apprentissage par la métacognition.

- 5. « Développer la capacité d'apprendre a apprendre » ;

= Apprentissage de la triple boucle (Argyris, 1995).

- 6. « Donner une juste place a l'auto-évaluation » ;

=  Mise en situation d’autoévaluation.

- 7. «Avancer dans la construction d'une identité professionnelle ».

Activités de « représentation du métier et image de soi ».

Les différentes pratiques proposées par ’auteur ne sont guere exhaustives, cependant
elles permettent d’avoir une vue d’ensemble des différentes méthodes pédagogiques a adopter

ou encore les activités a mettre en place.
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2.1.2. La nécessité d 'un médiateur

Pourquoi ce besoin d’accompagnement ? Les jeunes, notamment ceux en formation en al-
ternance, se doivent de devenir autonomes et responsables et se retrouvent dans des situations
éprouvantes, parfois désespérantes tant I’incertitude est grande, les voies diverses et contra-
dictoires, le discernement difficile (Le Bouédec et L. Pasquier, 2001). En les accompagnant, il
est possible de leur donner des perspectives, des reperes, les rassurer face a leur sentiment
d’insécurité, leurs doutes... J-N. Demol (2002, p.138) présente I’accompagnement profession-
nel comme un « lien entre la théorie et la pratique, comme un outil d’intégration des savoirs
par la confrontation, tant avec la pratique qu’avec les personnes ». Parce que les pédagogies
de Dalternance sont des pédagogies de I’expérientiel, elles impliquent la question de
I’accompagnement de I’apprenant pour ce qui est de son développement professionnel (Fer-
nagu-Ourdet, 2007). R. Wittorski et M. Sorel (2005) définissent 1’accompagnateur comme
I’acteur de la transformation de compétences appartenant a 1’environnement de
I’activité. Deux types d’accompagnateurs peuvent étre identifiés : un formateur-référent en
formation et un tuteur en entreprise. Afin d’inscrire ’apprenant dans un mouvement rétros-
pectif et prospectif, dans un va-et-vient entre divers espaces-temps, ces deux acteurs ont leur
role a jouer. Tous deux accompagneront des activités de conceptualisation et de distanciation
avec les contextes d’exercice de 1’apprenant (Petit, 2007) :

- Une activité réflexive avec I’analyse de 1’expérience ;

- Une activité formalisatrice dans 1’écriture et le dialogue avec le formateur-référent ;

- Une activité anticipatrice par une mise en représentation des actions a réaliser afin de

développer ses compétences.

L. Petit (Ibid, p.94) explique que ce va-et-vient impliquerait « autant d’activités construc-
tives en référence a une activité productive [que] d’activités productives en référence a une

activité constructive ».
Selon J-M. Barbier (1996) il existe trois pratiques tutorales en entreprise :

- Le tutorat d’insertion qui aide a adopter la « bonne » attitude au travail (ponctualité...).

- Le tutorat de qualification, employé généralement dans une formation en alternance.

- Le tutorat de développement des compétences, dont le but est de préparer a effectuer
de nouvelles actions ou a endosser de nouvelles responsabilités.

Le tuteur doit mener I’apprenant a faire 1’expérience du « choc du réel » pour que le tra-

vail soit une réelle expérience formatrice (Geay, 2007, p.34). Pour cela, le tuteur doit
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organiser le travail afin de rendre les activités professionnalisantes, et éviter la succession de

taches répétitives.

2.2. L’expérience au cceur des apprentissages

2.2.1.Les situations de travail ; objet d’analyse fondamental

Le fait de réaliser une activité pour acquérir des connaissances n’est pas suffisant en soi.
La formation doit permettre de formaliser I’expérience pour cela en réunissant plusieurs con-

ditions (Savary, CAFOC, 2006, p.33) :

- La fixation d’objectifs d’apprentissage

- Unaccompagnement par une personne expérimentée

- Des temps de réflexion sur la pratique

L’auteur fait le constat que malgré ’aspect trés formateur de ce type d’apprentissage, une
chose peine fortement a progresser : la prise en compte, de maniére formelle, de I’expérience
acquise par les apprenants sur le terrain. Rester centré uniquement sur 1’acquisition de con-
naissance ne s’avere pas suffisant selon lui. Une réflexion sur la pratique devrait enrichir cette
acquisition afin d’entrainer a une mise en ceuvre du raisonnement en situation de travail (Ibid,
p.31). La professionnalisation des individus, passerait en effet, par ’analyse des situations de
travail. Poser la question en ces termes conduit a considérer le travail sous différents angles et
la notion de situations devient centrale ». « Le travail fournit les ingrédients que seule
I’analyse réflexive permettra de transformer en savoir » (Ibid, p.76). De cette maniere, pour
former des professionnels il faudra développer leur capacité d’analyse des situations pour
qu’ils puissent ensuite transférer des expériences acquises dans des situations nouvelles. G. Le
Boterf (2001, p.137) ajoute que pour cela « il est important que la formation organise des
lieux et des temps pour entrainer les apprenants a prendre du recul, a analyser leurs pratiques
professionnelles, a tirer des lecons de I’expérience. C’est un travail de médiation a réaliser par

les formateurs ».

J-P. Martin (CAFOC, 2006, pp.86-87) propose dans cette optique un outil destiné aux
formateurs, tuteurs ou encore aux managers, permettant de mettre en place une situation de
professionnalisation pour ensuite I’exploiter. Le tableau ci-dessous présente ainsi la maniere a
employer pour installer une situation professionnalisante ainsi qu’une méthode d’analyse du

travail ;
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1)- Les éléments a considérer pour ins-

taller une situation de professionnalisation :

2)- Quelques éléments clés a réfléchir
pour analyser une situation vécue afin qu’elle

devienne professionnalisante :

A propos du travail :
- Ce qu’il y a a faire : travail deman-
dé/position dans un référentiel
- Ressources nécessaires
- Aléas possibles
- Arbitrages requis
A propos du praticien se formant :
- Ses derniéres acquisitions
Ses points de progres
Ses objectifs d’apprentissage
Des contraintes a poser
A propos de la formation :
- Etape de la progression pédagogique
- Ressources clés a acquérir
- Difficultés potentielles a traiter
Les éléments clés de la scénarisation de la
situation professionnalisante :

- Activité a réaliser et résultats attendus

- Contraintes a intégrer

- Ressources a mobiliser

- Passages obligés et marges de ma-
noeeuvre

Les modalités d’exploitation de la situation :

- Moment : « a chaud » ou différé

- Acteurs : en entretien individuel ou
en groupe

- Outils: grilles de positionnement,
contrat...

La situation de travail :
- Objet: ce qu’il y a a effectuer
- Reésultat attendu
- Acteurs
- Informations disponibles
- Leou les critéres de réussite
- Degré de familiarité avec la situation
La préparation :
- Choix des démarches a mobiliser
- Organisation
- Informations rassemblées
- Sources consultées
- Outils réunis
- Conseils sollicités
La réalisation :
- Synopsis général de I’action
- Grandes étapes ou phases
- Pour chacune d’elles : objectif ou ré-
sultat obtenu, critéres d’évaluation,
informations ou outils utilisés, aléas,
les possibles en matiére d’ajustement,
décisions et leurs conséquences...
L’évaluation :
- Criteres de décision de fin tache
- Appréciation du résultat obtenu
- Pertinence ou non de la démarche
adoptée
- Ecart entre le prévu et le réalisé
- Ajustements mis en ceuvre
- Enseignements a dégager

Cette méthode d’analyse du travail, relativement compléte, peut facilement étre réappro-

priée par les étudiants en alternance. Cependant, 1’auteur insiste sur la nécessité de mettre en

place I’accompagnement d’un formateur pour cela.
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2.2.2.Favoriser le développement du « savoir-combiner »

Développer I’autonomie des apprenants en entreprise passe par les combinatoires de res-
sources appropriées suite a une prescription. Il ne s’agit plus pour lui d’appliquer des procé-

dures, des schémes d’action mais de les faire évoluer (Le Boterf, 2001).

En ce sens, G. Le Boterf (2002) fait 1’état de quelques principes qui selon lui seraient fa-
vorables au développement du savoir combinatoire :
- Favoriser la diversité des ressources et des expériences professionnelles ou sociales ;
- Faciliter la confrontation avec des pratiques et des cadres de références différents ;
- Développer la réflexivite afin de formaliser, de faire évoluer des schémes opératoires
qui serviront a 1’activité combinatoire ;
- Organiser des situations d’entrainement a la combinaison : études de cas, dispositifs

de simulation, études de problémes, alternance théorie/pratique.

Pour rappel, les « savoirs combinatoires » interviendraient, selon I’auteur, pour faire face
a un événement, pour réaliser une activité ou pour résoudre un probléeme. Ils renvoient a la
capacité qu’un professionnel a a sélectionner les ¢léments pertinents dans un répertoire de
ressources, mais aussi a les organiser (Le Boterf, 2001). Cependant, I’auteur insiste sur le fait
qu’il ne faut pas se méprendre quant a la compétence. Elle ne réside pas dans les ressources
mais dans la mobilisation de ces ressources®. Bien que celles-ci soient d’ordre cognitif, il
pourrait étre envisageable de les coucher sur le papier pour en faire un outil support, tel un
répertoire construit a partir des ressources personnelles et de réseau définis par 1’auteur.
Néanmoins, cette construction doit tenir compte de la mise en garde de G. Le Boterf (2001,
p.73) : « méfions-nous de la magonnerie cognitive [...] la compétence ne se construit pas
comme un mur de macgonnerie et les ressources ne sont pas comparables a des briques ». Il

établit également quelques regles sur la capitalisation de ses ressources (2002, p.67) :

- Ne pas viser I’exhaustivité, la tragabilité totale : mieux vaut se centrer sur les « legons
de I’expérience » ;

- Préciser les contextes d’utilisation ;

- Repérer les invariants (schéme opératoire)

- Impliquer les acteurs dans 1’explicitation et I’actualisation des savoirs ;

- Organiser la mise a jour, I’actualisation réguliere ;

% |_es ressources en question sont citées pp.41-42
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- Faciliter I’accés aux lieux et niveaux de confidentialité ;
- Veiller a la convivialité et a I’ergonomie des interfaces ;

- Définir les régles et niveaux de confidentialité.

2.2.3.La théorie de [ 'apprentissage expérientiel de Kolb (1984)

L’expérience repose sur la prise de conscience (et la formalisation) des savoirs profes-
sionnels que 1’apprenant investit dans I’action (et 1’utilisation consciente de ces derniers). De
ce fait, plus I’individu prend conscience de ce qu’il investit dans les situations profession-
nelles (pourquoi, pour quoi, comment, pour quels résultats) et plus il se professionnalise et

développe son expérience au-dela des compétences (Fernagu-Oudet, 2007).

D. Kolb (1984) propose un modé¢le d’apprentissage propre a la logique d’une formation
en alternance, du fait qu’il est basé sur deux processus : 1’action (propension) et la réflexion
(transformation). Selon I’auteur, « 1’apprentissage est le processus par lequel la connaissance
est créée a travers la transformation de 1’expérience » (Ibid, p.38). Ce processus se présente

sous la forme d’une « boucle de I’apprentissage expérientiel » :

Expénence concréte

| |
L -y

/ Saisie par \‘:‘
appréhension y
Expénmentation Trznsformation Tranzformation Obzervation
active par extensicn par intsntion réfléchie
e E "
Saisi par
R, compréhension y,
\, ;
. i /
Conceptualization

abstraite

Cette boucle cyclique est rythmée par quatre moments clés qui selon I’auteur sont la con-

dition sine qua non au développement des compétences de 1’apprenant :
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- 1. Le moment de I’expérience vécue : c’est la mise en situation, c’est le moment ini-
tial sans lequel le cycle ne fonctionne pas. Le sujet s’engage dans 1’action sans néces-

sairement en étre conscient, il peut réussir ou echouer sans en connaitre les raisons.

- 2. Le moment de P’explicitation : c’est le premier temps de la réflexivité qui consiste
pour I’apprenant a raconter ce qu’il a fait et s’est passé dans 1’expérience vécue. C’est
la premiére prise de recul. La narration n’est pas une simple description, elle doit faire
sens. Cette mise en mots n’est pas le reflet exact de la réalité, il y a toujours réinterpré-
tation de la situation par le sujet. Pour ce travail d’explicitation la présence d’un mé-
diateur s’avére nécessaire pour guider I’explicitation. Ce guidage est important « pour
éviter la tendance spontanée du sujet a parler de I’action plutot qu’a la décrire, a porter

des jugements de valeur plutot qu’a s’en tenir aux faits » (Le Boterf, 2001, p.90).

- 3. Le moment de la conceptualisation et de la modélisation : il s’effectue sur la
base des matériaux apportés lors de I’explicitation. C’est la reconstruction pour aboutir
a un modele, a des invariants qui rendent compte a la fois de la compréhension des si-
tuations rencontrées et des pratiques professionnelles. Ce moment consiste a se déga-
ger de I’effet de contexte, gagner en généralité, construire des formalisations et trouver

le bon niveau d’abstraction.

- 4. Le moment du transfert ou de la transposition dans de nouvelles situations : on
agit sur les modélisations élaborées lors du moment précédent. « Cela revient a agir ou
réagir en prenant en compte les lecons de I’expérience. C’est un moment de reconteX-
tualisation. Il1 s’agit d’un transfert des modeles a de nouveaux contextes

d’intervention.

Il semble que ces étapes soient incontournables pour que la formation transforme les ap-
prentissages expérientiels. Un espace de réflexion sur et pour 1’action est nécessaire pour que

I’expérience de formation permette au sujet de se construire professionnellement.
G. Le Boterf (2002, p.109) définit trois niveaux de prise de recul :

- 1. L’action : le sujet réalise 1’action pour apprendre en faisant.

- 2. L’action verbalisée : le sujet décrit comment il s’y prend pour agir. Il acquiert des
savoirs expérientiels et des schémes d’action & transférer.

- 3. L’apprentissage : le sujet décrit comment il s’y prend pour savoir la procédure qu’il

engage. Il apprend a apprendre.
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L. Petit (Ibid) pergoit dans cette construction de I’expérience la possibilité pour
I’apprenant de construire son identité professionnelle. Elle explique que pour cela, ce dernier
devra s’imputer ses propres actions afin de leur donner un sens. Cette attribution de sens serait
le fruit d’un processus réflexif mais aussi d’une (re)connaissance et affirmation de soi au
moyen de ses actes reconsidérés. Elle précise qu’une analyse réflexive sur les activités réali-
sées sera menee en entreprise par le tuteur, mais également en formation par le formateur-

référent afin de formaliser les expériences vécues®®.

2.3. Compétences et identité professionnelle : former de futurs professionnels

2.3.1.Favoriser le développement des compétences professionnelles dans

[’alternance
a. Les six voies du développement professionnel

La culture de professionnalisation est basée sur une formalisation des pratiques (Wittorski
et Sorel, 2005). Selon I’auteur A. Geay (Op.Cit) I’alternance met la pratique réflexive au coeur
du projet de formation. R. Wittorski (2007) tente de répondre a la question de professionnali-
sation des individus en proposant six voies de développement professionnel au travers des-

quelles la réflexivité de I’apprenant est a I’honneur. En voici un tableau synthétique :

Voies de la Nature du processus de déve-
professionnali- | loppement professionnel mis en Exemples de situations
sation ceuvre par I’'individu
Situation connue avec un caractere | Au travail, en formation ou dans la
Voie 1. nouveau qui conduit a une adapta- | vie courante :
Logique de tion dans [D’action des process | « ajuster son process d’action au
I’action d’action habituellement mis en | cours de sa mise en ceuvre (sans
ceuvre. avoir a refléchir) ».
_ Situations inédites mettant en ) )
Voie 2. ) ) ) Au travail, en formation ou dans la
) échec les fagons de faire habituelles |
Logique de la ] . . vie courante :
o et conduisant a une itération entre la . L .
réflexion et de . . « realiser une tache inédite seul ou a
_ recherche d’informations et leur )
I’action o ) plusieurs ».
utilisation pour agir.

% « Voie 3 » selon la typologie des voies de développement professionnel de R. Wittorski, 2007 (cf. ci-dessous).
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Voie 3.
Logique de la

réflexion sur 1’action

Situation de formalisation (orale ou
écrite) des ses propres pratiques par
une réflexion

rétrospective  sur

I’action.

Au travail, dans la vie courante :
« prendre un temps de réflexion sur
la pratique mise en ceuvre ».

En formation :

« Décrire sa pratique et participer a

un groupe d’analyse de pratiques ».

Voie 4.
Logique de la

réflexion pour

Situation de formalisation de pra-
tiques nouvelles pour une réflexion

anticipatrice de changement sur

Au travail, dans la vie courante :
« réfléchir a un nouveau process
d’action ».

En formation : « Participation a un

groupe d’analyse de pratiques en vue

I’action I’action. o
de définir de nouveaux process
d’action ».
Situation de transmission de con- )
_ ) ) En formation :
Voie 5. naissances, de co-construction de A
_ _ o «Un formateur dans un role
Logique de la | pratiques nouvelles et de modifica-

traduction culturelle

par rapport a I’action

tions des facons habituelles de voir
la situation par I’intervention d’un

tiers.

7N

d’accompagnement aide un formé a
résoudre un probléme en l’aidant a

« déplacer » ses représentations.

Voie 6.
Logique de
I’intégration assimi-

lation

Situation d’apprentissage de savoirs

théoriques ou d’action nouveaux.

Au travail, dans la vie courant :

« Lire un ouvrage donnant des indi-
cations utiles pour agir (plus tard) ».
En formation :

« Formation ‘magistrale’ ou auto-
formation (lecture d’ouvrages, de

manuels...) ».

Chacune de ces voies contribuerait, a sa maniere, au développement professionnel des in-

dividus en formation en alternance. Elles peuvent étre complémentaires et la mise en ceuvre

d’une activité en lien avec chacune d’entre elles enrichirait le processus de professionnalisa-

tion :

- Voie 1: «développement de I’expérience en actes («insue »)

I’action ».

au moment de

- Voie 2 : « développement de I’expérience (« Sue ») au moment de ’action ».
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- Voie 3: «transformation de 1’expérience en actes, en expérience mentalisée apres
I’action ».
- Voie 4 : « production d’une expérience mentalisée avant I’action ».
- Voie 5 : « partage et co-construction d’une expérience nouvelle pendant I’action ».
- Voie 6 : « acquisition de savoirs avant leur utilisation » ;
Ces différentes voies se présentent ainsi comme des possibilités de développer profes-
sionnellement les apprenants, mais la question est désormais : comment faire en sorte que

I’apprenant puisse agir avec compétence ?
b. Agir avec compétence

D’aprés G. Le Boterf (2002), il a été vu précédemment que cet « agir avec compétence »
dépendait de I’intervention sur trois pdles : le « savoir agir », le « vouloir agir » et le « pou-

voir agir ». Voici la maniere dont les trois conditions pourraient étre réunies :

Savoir agir I

- Fommation : ennchira l'équipement des

Tess0urces incorporées.

- Entrainement : conduira au savoir combina-
toire

- L'analyse des pratiques professionnelles :
développera la capacité de distanciation

- Situations professionnalizantes : opportunite
de constructions des compétences.

- Parcowrs professionnel : altemance appren-
tiszages en situations de travail'de formation.

Pouvoir agir |

Vouloir agir I

- Organisation du trawvail - cohérence
avec le type de compétence souhaitée.
- Délégation du pouvelr: champ dé-

ACGIE AVEC

- Awvolr du sens : compréhension de la
COMFETENCE

nécessité d agir.

- Image de soi: l'apprenant a une
image de lui4méme positive et réaliste

- Eeconnaissance : contexte de recon-
naissance sociale et de confiance.

- Contexte meitatif : encouragement a
agir avec compétence.

termminé ou I'n reconnait la legtimite
d’agir et de décider.

- Contexte facilitateur - moyens néces-
saires 4 disposition (tuteur, outils, ..).

- Attmbution : légitimité donnée a la
constrction de compétences.

- Fézeaux de rezsources : relationnels,
documentaires...
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c. Des activités propices a la professionnalisation

G. Le Boterf (2002) énumere plusieurs types de situations qui constitueraient autant
d’espaces dans lesquels 1’apprenant pourrait déployer une activité propice a son développe-
ment : I’autoformation accompagneée, les situations de travail simulées, les situations de tra-
vail accompagnées, les retours d’expérience, les situations en partage de pratiques, les
voyages d’études, la rédaction de mémoire, les portfolios, les rencontres professionnelles, etc.
R. Wittorski (2005) y ajoute 1’autoanalyse du travail, 1’autoanalyse des pratiques, la forma-
tion-action, 1’écriture sur les pratiques professionnelles, la production d’outils personnalisés,

et de nombreux autres encore...

Ph. Parmentier et L. Paquay (2002) proposent dix types d’activités, susceptibles de con-

tribuer au développement des compétences dans le cadre d’une intervention pédagogique :

10 ACTIVITES PROPICES AU DEVELOPPEMENT PROFESSIONNEL EN SITUATION
PEDAGOGIQUE

1- Faire face a des situations problemes 6- (Co)-évaluer (& propos des processus mis en
2- Exploiter des ressources diverses ceuvre et des produits obtenus)
3- Agir 7- Structurer les connaissances
4- Interagir (pour chercher, confronter, 8- Intégrer les acquis
analyser, comprendre, produire...) 9- Construire du sens
5- Réfléchir 10-Préparer le transfert en vue de mobiliser les ac-

quis dans des situations nouvelles.

Les différentes activités proposées ci-dessus s’inscrivent dans une perspective sociocons-
tructiviste et mettent particuliérement 1’accent sur les interactions, I’intégration, la structura-
tion et la réflexivité. Elles constituent des domaines auxquels les apprenants doivent s’initier.

IIs seront notamment amenés par ce biais a développer leur capacité réflexive.
d. Professionnaliser les situations de travalil

Afin de faire en sorte que les situations de travail soient professionnalisantes, elles peu-
vent également étre réfléchies. J-P. Martin (CAFOC, 2006, pp.81-85) détermine quatre étapes

pour les organiser :
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- 1. «Identifier et décrire les situations de professionnalisation » :
» Un titre qui I’identifie ;
= Des résultats attendus énoncant ce qui doit étre réalisé a la fin de la situation
(« nous saurons si elle est terminée si..., quand...) ;
= Des facgons de faire : procédés employés pour obtenir des résultats précis ;
= Les collaborations a activer : acteurs a informer, consulter et associer ;

= Les savoirs de référence : connaissances et techniques requises.

- 2. « Choisir les situations de travail qui offrent le plus grand potentiel d’apprentissage
a un moment donné du parcours d’une personne » :
= |dentifier le type de situation en fonction des classifications proposées ;
= Repérer les aléas potentiels et les logiques a I’ceuvre ;

= Caractériser les ressources utiles (internes et externes a la personne).

- 3. « Mettre en scéne la situation » :

* Donner du sens a I’action (la situer dans 1’activité générale et le parcours de
formation) en mettant en évidence la contribution dans la production du bien,
du service ou dans la mise en ceuvre de la stratégie de 1’entreprise ;

= Poser des objectifs ambitieux aux enjeux réels qui incitent a I’engagement, tout
en précisant la marge de manceuvre, les modalités de suivi et de validation ;

= Définir en amont les moyens mobilisables et les contraintes a prendre en
compte (délai, disponibilité, matériel, ...) ;

= Stimuler la réflexion (attention, raisonnements, inventivité) et faire prendre des

responsabilités.

- 4. « Exploiter la situation » :
* Engager un travail réflexif sur 1’action pour transformer le faire en pensée,

I’activité en expérience, la pratique en cadre conceptuel et méthodologique.

Dans ce cadre, pour que le travail se transforme en expériences puis en savoirs, deux
conditions semblent nécessaires :

- Mobiliser I’intelligence des acteurs, solliciter leur réflexion, leurs initiatives ;
- Distancier de la situation de travail pour permettre la formalisation et la conceptualisa-

tion, conditions de la mobilisation des acquis dans des situations nouvelles.
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e. Outiller pour accompagner

G. Le Boterf (2002, p.207) propose plusieurs types d’outils de professionnalisation pour
les apprenants en formation en alternance, notamment le « portefeuille de compétences » et le
« récit de professionnalisation ». Pour ce qui est du premier, il s’agit d’un outil qui globale-
ment met en exergue les situations professionnelles maitrisées par 1’individu et les ressources
dont il dispose pour agir avec compétences dans diverses situations. Le portefeuille doit étre
réactualisé réguliérement et peut comprendre les éléments suivants :

- Un profil biographique et de carriére : expériences professionnelles et non profession-
nelles, contextes de travail ou d’activité... ;

- Un profil de qualification « classique » : diplébme, niveau de formation initiale, expé-

riences significatives de formation continue... ;

- Un profil des « ressources » validées (connaissances, savoir-faire...) ;

- Un profil « situations professionnelles » validees ;

- Les aspirations personnelles : préférences, projets d’évolution professionnelle, centres

d’intérét, contraintes de mobilité ;

- Un profil d’apprentissage : modalités préférées d’apprentissage, rythmes souhaitables.

Quant au « récit de professionnalisation », il le présente de la maniere suivante (2002, p.205) :

Auteurs  Personnes ou equipes ayant élaboré et réalisé des parcours de professionnalisation.

- Mettre en évidence, formaliser 1’appris, le découvert, le construit (ressources, compétences).
- Apprécier le potentiel de professionnalisation des situations professionnalisantes vécues
- Repérer de nouvelles opportunités de professionnalisation non prévues mais découvertes a
I’occasion du parcours et des événements survenus.
- Enrichir I’atlas des opportunités de professionnalisation.
- Mettre en évidence les conditions favorables et défavorables a la réalisation des parcours de
professionnalisation.
- Les ressources acquises (connaissances, savoir-faire) et le degré de maitrise des situations
Contenu Pprofessionnelles.

- Les conditions de professionnalisation.

- Les nouvelles opportunités de professionnalisation.

Objectifs

Moment - Apreés les étapes ou successions d’étapes significatives.
- En fin de parcours.

Style - Vivant
- Concis

Globalement, cet outil décrit ce qui a été acquis, les objectifs qui ont été atteints dans le
parcours au regard de la cible de professionnalisation visee. Il permet une visibilité sur les
¢évolutions professionnelles de 1’apprenant.
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2.3.2. Accompagner la construction identitaire vers une transition école/entreprise

réussie

a. Faciliter le développement de ’identité professionnel dans ’alternance

Il existerait cing types de conditions selon lesquelles la construction des identités profes-

sionnelles au sein des dispositifs de formation en alternance serait susceptible d’étre facilitée

ou bloquée (Kaddouri, 2008, pp.181-184).

La premiére condition concerne 1’« intégration » du jeune en entreprise. La maniére
dont le jeune va vivre subjectivement son intégration influerait sur le processus de
construction d’identité professionnelle, sur son orientation et ses projets profession-
nels. Si elle s’avérait insatisfaisante, le jeune serait confronté a des incertitudes et a

des doutes concernant son orientation, ses compétences, son avenir professionnel.

La seconde se référe a la « multiplicité et a la diversité des expériences » qui permet-

trait a I’apprenant de connaitre le fonctionnement d’un service dans sa globalité.

Le troisieme renvoie au « role du projet dans 1’orientation du jeune » pour ce qui est
de son implication dans le processus apprentissage au sein du dispositif en alternance
et plus largement dans la construction de son identité professionnelle. Le projet consti-
tue un bon indicateur de la capacité de 1’apprenant a envisager son avenir mais aussi

une motivation a apprendre et a s’approprier les compétences.

La quatrieme condition reléve de la « prise de conscience par I’apprenant de la double
fonction des dispositifs de formation en alternance ». En effet, outre la transmission de
connaissance, de savoir-faire, ils permettent d’acquérir des qualités sociales et profes-
sionnelles (Vasconcellos, 2008). L’apprenant doit donc avoir conscience que sa for-
mation influe directement sur ses dispositions sociales, ses attitudes, ses comporte-

ments, ses modes de conduites, ... propres a un métier.

Enfin, la cinquiéme correspond aux « accompagnateurs » et au réle qu’ils ont a jouer
dans le processus de construction des identités professionnelles des apprenants. Ils
doivent, cependant, faire attention a ne pas tomber dans la discordance induite par la
différence entre 1’identité pour soi et 1’identité. La visée formative dans ce cadre, de-
vrait s’inscrire dans une intentionnalité privilégiant des fins d’émancipation et de

construction d’une identité sociale et professionnelle (Merhan, 2007).
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b. Six modalités d’intervention pédagogique - stratégies de construction identitaire

Dans une approche psychosociale, J. Masdonati (2007) propose six modalités
d’intervention pédagogiques qui favoriseraient le développement de 1’identité professionnelle

d’apprenants en formation en alternance :

- Le domaine relationnel : concerne I’estime de soi, 1’identité socioprofessionnelle et les
compétences relationnelles.
= Activités portant sur : permettre 1’intégration sociale, la gestion du stress d0 a
I’anticipation des situations de type relationnel, le développement de compé-
tences relationnelles (affirmation de soi, communication ou travail en équipe).
- La gestion de I’information : implique des stratégies liées a I’estime de soi, aux conte-
nus cognitifs des représentations, aux valeurs et attitudes envers le monde du travail.
= Activités portant sur : le contréle et la sélection de I’information, sa recherche
active et I’analyse critique des informations, déja en possession du jeune.
- L’identification a des modeles : mobilise les stratégies de développement du sentiment
de compétence, de I’estime de soi et de I’identification socioprofessionnelle.
= Activités portant sur: la recherche de modele d’imitation, les comparaisons
sociales et I’identification a des membres appartenant au groupe « destina-
taire » de la transition (apprenants).
- Les projections dans ’avenir : influent sur le développement des soi possibles, la
construction de I’identité personnelle et les attentes vis-a-vis de 1’avenir professionnel.
= Activités portant sur : des projections (ex. : mise en place de projets et orienta-
tion professionnelle) et de la gestion des anxiétés envers I’avenir.
- La gestion des expériences : affecte le sentiment de compétence, 1’estime de soi et la
construction de I’identité personnelle.
= Activités portant sur : des interventions amenant I’apprenant a expérimenter du
succes, a rechercher des situations qui le renforcent, voire a en éviter d’autres
qui le font douter, et a identifier et mettre en valeur ses compétences.
- La sollicitation des soutiens sociaux : reléve des stratégies découlant du soutien social
ou du sentiment de compétence.
= Activités portant sur : ’identification et la mobilisation ciblée des soutiens so-

ciaux ainsi que la recherche de renforcement de 1’entourage.

Ces interventions pédagogiques impliqueraient également la prise en compte de
I’approche didactique, par exemple : une centration sur le monde du travail.
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CHAPITRE 1 : CADRE REFERENTIEL

Les travaux de recherche des nombreux auteurs précédemment présentés dans le cadre
théorique, bien qu’ils ne représentent qu’un échantillon de 1’ensemble des études menées jus-
qu’alors dans ce domaine, permettent une meilleure appropriation des notions nécessaires a la
lecture du terrain de recherche. Afin de mettre en exergue 1’essentiel de ces apports et ainsi
permettre de clarifier la situation actuelle du dispositif de formation en alternance enquété, le
support théorique a fait I’objet d’une réappropriation synthétique sous forme de cadre référen-
tiel. Les enquétes menées, ainsi que les hypothéses fondées, reposeront intégralement sur ce
nouveau cadre. Dans un souci de clarté mais aussi de concision, le cadre a été essentiellement
construit sur la base de schématisation des différentes notions et des moyens (pratiques, ou-
tils) opérationnels de professionnalisation d’un dispositif de formation en alternance. Ce cadre
s’est appuyé dans 1’ensemble, sur les différentes recherches pour parvenir a une définition

commune des notions suivantes :

Professionnalisation ;

Développement professionnel ;

Compétence ;

Identité professionnelle.
Puis sur un modeéle « idéal » de formation en alternance :

- Approche pédagogique et didactique de I’alternance : I’expérience ;
- Pratiques et outils de professionnalisation ;

- Construction de I’identité professionnelle.
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I. Vers un sens commun des différentes notions

1.1. Professionnalisation

Approche
FORMATION PROFESSIONNELLE (CAFOC, 2006)
Dimension
PEDAGOGIQUE (Roche, 1999)

Objets de professionnalisation (Bourdoncle, 2000) :
-"L'individuexercant I'activité” : professionnalisation par appropriation progressive des modes opératoires, de ce quil observe et du savoir-&tre de son groupe.
-"La formationa l'activite": professionnahsée quand elle s'onente fortement vers une activite professionnelle
(programme. pédagogie. méthodes specifiques, lens soutenus avecle milien professionnel.

DN -

P "Processus ayant pour finalité la socialisation professionnelle”
R (Bourdoncle, 2000) c'est-a-dire "maitriser un réle en milieu
0 professionnel, assurer une certaine compréhension de la culture
d'entreprise dune organisation, définir un certain rapport

F | identitaire a une organisation” (Martineau et Presseau, 2007) . . e .

I —— La professionnalisation impligue :
E PROCESSUS (Le Boterf, 2002)
S "Processus de formation des individus aux contenus dune B
s profession existante” (Wittorski, 2007) ~Volonté des individus impliqués
L - Construction d'une professionnalité
O "Navigation professionnelle”
N PARCOURS "E céajr_er la nll.aniére dont un individu peut devenir - - Un accompagnement

* | professionnel "navigation professicnnelle”

N ACCOMPAGNE - (Le Boterf, 1097) ( g p )
A - Développement de la réflexivité et
L distanciation des professionnels de maniére
I critique envers eux, leurs pratiques, leurs
S p—— — — compétences, leurs ressources, leurs

4 A DISPOSITIF — (\I-':']istIth?rssllt:jf ngg%ose awx individus, [Tnstitution représentations, leurs facons d'agir.
T
I
O —
N

Dans le cadre de cette recherche, ce schéma permettra de cibler la représentation des acteurs quant a la signification d’un « dispositif de pro-
fessionnalisation » mais également la maniere dont ils percoivent le processus en question. Au-dela de la connaissance de leur perception de

I’objet en question, il sera possible d’identifier leurs attentes relatives au dispositif et & leur développement professionnel.
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1.2. Développement professionnel

DOUBLE CONTEXTE : "milieu éducatif et milieu professionnel" n
(Donnay et Charlier, 2008)
MODE RESULTATS VISES - Compétences professionnelles
- Composantes identitaires
- Autonomie
- Transformation de l'sxpérience en
TRANSFORMATION » connaissance et en compétences (Kolb, 1984)
—E | (Barbier, 1994/ Bln, 1997)
£ - Composantes identitaires
= - Savoirs P
E - Compétences professionnelles R
] ACQUISITION - Attitudes professionnelles 0
ﬂ[ PROCESSUS APPRENTISSAGE || 2 = “pis oo  Ethique professiomnelle F
R E - Maitrise de l'agir professionnel E
= - Agir professionnel, efficacité, efficience Développement S
8 dans un milieu professionnel dee -
= it S
1 competences
I L= TRANSHION - Passage de la formation i l'emplod durable | pEt I
(Cohen-Scali, 2000) - Construction de sens Conctruction o
- Construction de liens entre différents duneidentité N
INDIVIDU &vénements professionnells W
- Autonomie A
- Phase nouvelle L
I
s | Mettre en situations réelles (Bourdoncle, 1991- Barbier, 1994 - Blin, 1997 - Donnay et Charlier, 2008) T
E

Développer l'analyse réflexive des situations (Savary, CAFOC, 2006)

Interagir avec l'altérité (Donnay et Charlier, 2008)

Mettre en €vidence I'évelution professionnelle au travers de la conception de son réle, des ses
représentations, des occasions de pratiques et des conditions de travail. (Blin, 1997)

Période socialement organisée pour aider a la transition école/entreprise (Cohen-5cali/Donnay, Charlier)

"Important que la formation organise des lieux et des temps pour entrainer les apprenants a prendre du
recul, 3 analyser leurs pratiques professionnelles, i tirer des lecons de l'expérience. Clest un travail de
meédiation 3 réaliser par les formateurs”. (Le Boterf, 2002, p.137)

Construire du sens et des liens entre des événements plus ou moins attendus et plus ou moins choisis
(Cohen-Scali, 2000)

Il s’agira de rendre compte de la relation entre les objectifs de I’accompagnement des étudiants et les « trois résultats visés » ci-dessus, d’une
part. Et de mettre en évidence les caractéristiques ou pratiques liées a cet accompagnement mis en place afin de voir s’il peut effectivement con-

duire a ces « résultats ».
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1.3. Compétence

COMPETENCE

CARACTERISTIQUES
Leplar, 1881 OPERATOIRE
et FINALISEE
Lazplat, 1221
s APPRISE
Leplat, 1921
= STRUCTUREE
Lazplat, 1\.1_91
= EXPLICITE ou
TACITE
Lz Baoterf, 1994
— SOCIALISEE

- Indissociable de 'action

- Wexiste qu'a travers une activité professionnelle contextualisée
(L'ensemble des autewrs mobilisés s'entendent sur ce point)

- L'activité comme moteur de la compétence (Malglaive, 1990)

- Construction sociale et personnelle, (Leplat, 1991}
- Compétence requise (Le Boterf)
- Conduitestypes et procédures standarts (Montmellin, 1983)

- Schémas opératoires (Tardif, 1996)

- Schémes opératoires, méta-régles, compétenceréelle (Le Boterf, 2001)
- Procédures, organisateur dinvariants de l'activité (Vergnaud, 2004)

- Orgamisateur d'activité (Sarmurgay et Rabardel, 2004)

- Incorporée ounon
- Béflexivité pour étre développée lorsquelle n'est pasincorporée
(Leplat, 1991)

-Ne peut exister qu'en étant reconnue, validée par autni
(Le Boterf, 1994)

CONDITIONSDE DEVELOPPEMENT

ETREEN
ACTIVITES

AVOIR UN
REPERTOIRE
DE
RESS0OURCES
ou "boite 3 outils"
(Zarifian)

(Le Boterf, 2002)

REFLECHIR
L'ACTION

- Organisée, contextualisée (Wittorski, 2009)
- La compétence estle résultat dune action (Vergnaud, 1999)
- Savoir en usage (Malglaive, 1990)/ Connaissance enacte (Le

Boterf, 2001)

- Produit dune situation spécifique (Argyns et Scén, 1989)

Ressources personnelles

o comnaissances générales
—reonnaissances spécifiquesa
l'environnement professionnel
—rconnaissances procédurales
=rsavoir-faire opérationnels
=*connaissances et savoir-faire
expénentiels

=rzavoir-faire relationnels
=rsavoir-faire cognitifs
Sraptitudes et qualités
=ressources phisiclogiques
Sressources émotionnelles

Ressources de réseau

réseaude savoirs capitalisés
(banque de données,
documantation,

=réseaude coopération
(réseau d'experts, collégues,
associations professionnelles,

= Référentiels de procédures

= Annuaire des savoirs
ete...

- "Lorsque l'acteur s'approprie le processus des différentes actions
quilméne, il développe des compétences propres a chacune de ces

actions" (Léontiev, 1975)

- L'analyse de l'activité est nécessaire pour détemuiner la

compétence (Vergnaud, 2004)

- Il faut verbaliser I'action en vue de la prise de conscience et la
compréhension de son déroulement envue de production de

compétence (Pastré, 2004).

Cela permettra de mettre en évidence 1’aspect professionnalisant du dispositif au sens de « propice » au développement des compétences

professionnelles. Ce cadre met surtout en exergue 3 éléments : la nécessité de mettre en place des activités professionnelles spécifiques en entre-

prise, des pratiques permettant de construire un « répertoire de ressources » pour les étudiants, ou encore des pratiques ciblés sur la réflexion sur

et dans 1’action.
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1.4. ldentité professionnelle

- -
/ ENSEMELE DE COMPOSANTES
(Barbier, 1996) — Identité pour soi
IDENTITE - Composantes représentationnelles
(contenms de conscience en meémeoire de travail, ou en mémeoire profonde)
- composantes opératoires
(compétences, capacités, habiletés, savoirs et maitrises pratiques...)
- composantes affectives —
(dispositions genératrices de pratiques, gotits, envies, intéréts...)

- v

PROFESSIONNELLE

Identité pour
autrui

(Dubar, 1991)

Sentiment de continuité |— (En assimilant sa propre expérience i celle d'un groupe)

3 Sentiment dintégrits (A travers une certaine cohérence des actes malgré la
diversité des situations)

Conscience de za valeur,

FLUSIEURS FONCTIONS

— o : — (Parla prise de conscence de ses capacités
estimation de so1 (P P P )
e Feconnaissance L (Parlareconnaissance économique, sociale et
interpersomnelle)

(Dubar, 1991}

Outre une représentation plus achevée de ce que peut représenter la notion d’identité professionnelle, ce cadre permettra de mettre en relief
le lien éventuel entre ce dont elle se constitue et les objectifs des différentes pratiques pédagogiques ou outils d’accompagnement utilisés. Y-a-t-

il une volonté de prendre en compte la construction de I’identité professionnelle des étudiants au sein de ce dispositif ?
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1.5. Le « vrai » professionnel

Caracteristiques Cadre théorigue

+ Praticien gui r=flachit & ce quil fait ot qui r=flachit sur
Tui-mémea =, (Gaay, 2007

Praticien  Amana A raflachir zur ot dams 1action =, (Shin, 1904)
[ | Sflexif % Priza da racul qui lui permat da rapérsr 1=z aparificitas
et af caractariztiques ganaralizsble: des sifeations

profazzionnallas =, (Shin, 1904)

- gL'homms duns  giteation domps [] Dams wm
contacta donms il va mattrs en geuves la rSponsa la ples
| Adaptable —— adaptda pour sasoudre le probléma » (Martin, 2006)

-« Savoif fzire facs a 1'impravizibls =

- ¢ Capacita 3 choizir ot mobilizer 222 feszpuaces on
fonction d'uns siteation donnse = (La Botarf, 2002)

- ¢ A un lags Svontsil da mStheds: pour z'adaptsr 4
differantz cas da figpre & (Varenand, 1906)

|| Expériments « Pout puiser dans ses expérizncas passéas pour
solutionner un probléme » (Martin, 2006

# Bait résoudra lz probléme. sumontarls difficulta =

Efficace face 2 (Martin, 2008).
— une siuaton « 3ait parer uns sitnation professiomealls complaxa .
probleme (LzBoterf, 2002)

-  Rasponsabilita sconomiqus et juridiqua »

Responsable —— (0ohan-Scali 2000)

- & A un largs svantail de mathodas » (Vergnaud)
Posséde ds « Saitmobiliser ses reassoumss parsommellss 2t d=
raszan » (La Boterf)

ETRE PROFESSIONNEL
|

nombrenzes [ L . i
«Dloit puiser dans ses expérisnces passéas pour
SRRl solutiommerls problame ». (Mdastin, 2006)
-3avoir apir st réapir avec partinancs
De nombreuzes -3avoir combinar das ressources et las mobiliser dans
compétences un contaxta
-Savoir transposar
A conscience de - Bavoir apprendrs 4 apprandra
zag - Savoir s engager (LaBoterf, 2001)
— connzszances et —— Awvoir consciencs del’enssmbls des savoirs mobilisds
capacités combings constitusunsapart importanta da sas
compateness. (LaBoterf 2001)
Autonome | L’ expeart ast « autonome». {Cohen-Seali, 2000)
« Deers 4" autonomis totales (Le Botarf, 2002
p— « Etra profassiomsl, ¢’ ast 8treamplovabls, apte &
| Employable | travaillar ». {Cohen-Seali, 2000)

« Etra qualifis at compatant ». (Stanlisvricz, 1998

Ce schéma sera une reférence pour ce qui est des representations de chacun quant au
« vrai professionnel », mais aussi pour évaluer 1’évolution professionnelle des étudiants.
De plus, si les acteurs ont des difficultés a définir leurs attentes quant a leur développe-
ment professionnel, la définition qu’ils donneront du « vrai professionnel » permettra de

les traduire en partie.
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I1. Vers un modele idéalisé de la formation en alternance optimisant le dé-

veloppement professionnel des étudiants

2.1. Approche pédagodique et didactique de ’alternance

2.1.1. L expérience, la clé des apprentissages de la formation en alternance

UNIDEAL DE FORMATION EN ALTERNANCE

v e | Pédagogie de projets |
"APPROCHE PEDAGOGIQUE ET DIDACTIQUE DE 'ALTERNANCE" =

] E— ‘ Pédagogie de 'expérientiel |
EXPERIENCE AUCOEUR DES APPRENTISSAGES ]
-Nouveau rapport au savoir =

-Fondement de la didactique de 1'aternance e ——— | Pédagogie de l'accompagnement |
-Condition sine qua none a la réussite de 1'alternance '_:—_

o ‘ Pédagogie de lamétacognition ‘
>
:ﬁ

TOUTE EXPERIENCE N'EST PAS | IR ‘ Pédagosie didentisation |
APPRENTISSAGE EXPERIENTIEL, b=
ELLE DOIT ETRE TRANSFORMEE =

= .. | Pedagogie de la rupture etdela
reliance

PROCESSUS DE TRANSFORMATION DE L'EXPERTENCEEN
CONNAISSANCESET COMPETENCES PROFESSIONNELLES

Kolb. 1984

Logigue de rétrospection
=vole 3 (Mittorski, 2007)

EXPERIENCE
TRANSFORMEE

Cette modélisation met en perspective ce qui pourrait étre la clé d’un dispositif profes-
sionnalisant réussi : le réinvestissement de 1’expérience. De cette maniére, il sera possible de
comparer ce cadre avec les pratiques pédagogiques et les outils d’accompagnement profes-
sionnel mis en place, afin de voir si la logique du dispositif étudié est optimisante quant au

développement professionnel des étudiants.
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2.1.2. L accompagnement de la transition professionnelle en formation

ACCOMPAGNEMENT DE LA TRANSITION
PROFESSIONNELLE EN FORMATION

(Riverin-Simard, 1996)

4ETAPES l
(transition professionnelle)

1-"Dimension analogique"
A prendre en considération pour

Prise de conscience par l'individu de son environnement professionnel.
accompagner les apprenants

L 2

.

2-"Dimensions relationnelle"
Développement de nouvellesinteraction sociales provoquant le changement de

soi et de l'environnement.

3-"Dimension organismique"

Engagement vers un positionnement dans son environnement en lien avec les
nouvelles orientations de sa vie professionnelle et de son envie de travailler.

Capacité & accepter l'incertitude liée a toute situation nouvelle.

Ici, il ne s’agira pas de voir aupres des différents acteurs si les pratiques sont en partie ci-
blées sur la transition professionnelle des étudiants, mais plut6t de rendre compte de ce qui
semble étre mobilisé dans ce cadre. L’accompagnement des étudiants prend-t-il en compte ses
différentes étapes ? Les formateurs en ont-ils connaissance ? Y-a-t-il, seulement, un forma-
teur-référent sensé travailler avec les étudiants autour de ces étapes ? Comment se présente

leur accompagnement et est-il optimisé ?

86



2.2. Pratiques et outils de professionnalisation

PROFESSIONNALISERDANS L'ALTERNANCE

7 contributions de la formation. 3 la professionnalisation
(Le Boterf, 2001)

- 1- « Faire acquérir des ressources pour agir avec compétence »
= Mode d’apprentissage par la transmission des savoirs.

- 2- « Entrainer a combiner des ressources [...] pour construire et mettre en ceuvre des réponses pertinentes a des exigences
professionnelles (réaliser une activité, résoudre un probléme, faire face 3 un événement, conduire un projet...) » ;
=*la pédagogique de la simulation, I'exploitation des apports de Ialternance ou la résolution de situation probléme.

- 3- « Proposer des objectifs réalistes d'apprentissage de compétences » ;
=*mise en situation de déséquilibre suffisant mais non excessif®

- 4- « Développer la capacité de reflexivite et de transfert » ;
= Mode d’apprentissage par la métacognition.

v

- 5- « Développer la capacité d'apprendre a apprendre » ;
A pprentissage de la triple boucle (Argyris, 1995) .

- 6- « Donner une juste place a I'anto-évaluation » ;
=+ Mise en situation d’autoévaluation.

7-« Avancer dans la construction d'une identité professionnelles ».

PRATIQUES
et
OUTILS

v

Accompagnement spécifique
- Tuteur en entreprise
- Formateur-référent en formation
- Outils spécifiques (portefenlle de compétences, réct de professionnalisation )

ACTIVITES ACCOMPAGNEES
[Formateur et / ou tuteur]

- Une activite reflexive avec l'analyse de l'expérience (Petit, 2007)

- Une activité formalisatrice dansl'écriture et le dialogue avec le formateur-referent (Op. Cit)
- Une activité anticipatrice par une mise en représentation des actions a réaliser afin de
developper ses competences (Op. Cit)

- Analyser les situations de travail (Martin, 2006)

Le dispositif de formation en alternance étudié est-il suffisamment professionnalisant ?
En se basant sur les différentes contributions auxquelles peut répondre ce type de dispositif,
sur le mode d’apprentissage qui peut étre privilégié dans ce cadre, ou encore sur le type
d’activités qui peut étre favorise, il sera possible encore une fois d’«évaluer » le type de pra-
tiques pédagogiques privilégiées ou encore les outils développés dans cette école dans une
visée professionnalisante. La mesure des écarts pourra mettre en évidence d’éventuels

mandques.
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2.3. Construction de ’identité professionnelle.

CONSTRUCTION DE L'IDENTITE PROFESSIONNELLE

| | ‘DEFINITIONS |

PRATIQUES

"Transformation progressive des attitudes et représentations sociales”
{Cohen-Scali, 2000)

"Double processus :

-identité pour soi : construction identitaire quand l'individu de définit lui-
méme a partir de ses expériences.

-identité pour autrui : processus relationnel par lequel l'individu se
reconnait 3 traversl'image quil renvoie 3 autni en fonction de ses savoirs
maitrisés et compétences mises 4 l'oeuvre. (Dubar, 1991}

/”'

.

REFLEXIVITE
{Cohen-Scali, 2000}

Donner du sens a ses actes en se les appropriant
- Processus réflexif/ de reconnaissance et affirmation de soi au travers
d'une reconsidération de sesactes.

f 5 CONDITIONS A RESPECTER EN FORMATION EN ALTERNANCE \
(Kaddouri, 2008)

= Assurer une bonne intégration de 1'étudiant dans l'entreprise.
- Favoriser la diversité et la multiplicité des expériences.

Qprofessionneﬂe.

= Prendre en considération le role du projet du jeune.

- Faire prendre conscience au jeune de la double fonction du dispositif de formation en alternance
connaissance et savoir-fraire / qualités sociales et socio-professionnelles.

- Prévoir un ou des accompagnateurs i des fins d'émancipation et de construction d'identité sociale

4

/ ACTIVITES A MENER \
{Masdonati, 2007)

équipe.

informations.

- Sur le domaine relationnel - intégration sociale, gestion du stress, affirmation de soi, communication et travail en
- Sur la gestion de l'information : contréle et sélection de l'information, recherche active et analyse critique des

-Sur l'identification &4 desmodéles - recherche de mod&les d'imitation, comparaison sociale, identification A ses pairs.
- Sur les projections dans1'avenir : projections professionnelles. gestion des anxiétés envers l'avenir.

- Sur la gestion des expériences - interventions permettant a la personne d'expérimenter avec succés, recherche
d'intervention qui renforce 'apprenant, expérimentation et mise en valeur de ses compeétences.

- Sur la sollicitation des soutiens sociaux - identification et mobilisation ciblée des soutiens sociaux et recherche de
renforcement de l'entourage.

A partir de ce cadre, les enquétes menées permettront de rendre compte de la place dédiée

a la construction de I’identité professionnelle au sein du dispositif. Les activités qui y sont

éventuellement consacrées pourront egalement étre identifiées.
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CHAPITRE 2 : « METHODOLOGIE »

Ce nouveau chapitre fera 1’objet d’une présentation des choix méthodologiques qui ont
animé cette recherche. Ces choix concernent divers éléments tels que : la posture de chercheur
adoptée au cours de 1’étude, le type d’approche a laquelle se réfere le processus de la re-
cherche, les différents instruments de recueil de données qui ont alimenté I’enquéte et a partir
desquels j’ai pu construire mes propres outils, le procédé employé quant a I’analyse, ou en-

core les limites, les biais, les difficultés auxquels j’ai pu étre confrontée en tant que chercheur.

I. Contours de la démarche de recherche

1.2. Une posture a deux visages

En tant qu’étudiante en formation professionnelle en alternance, je me suis vue attribuer
des le début de mon parcours de formation une double casquette : celle d’étudiante d’une part,
et celle de salariée en contrat de professionnalisation d’autre part. Mon engagement dans ce
projet de recherche n’a fait qu’accroitre la multiplicité de mes identités. En effet, au-dela du
double statut salariée-étudiante, je me suis vue investir la posture de chercheur. Une posture
qui elle-méme avait deux visages au sens ou j’étais simultanément « praticienne » et « cher-
cheuse ». Cela impliquait alors un double engagement de ma part, a savoir celui d’« acteur
engagé dans une pratique socioprofessionnelle de terrain et dans une pratique de chercheur
ayant pour objet et pour cadre [mon] propre terrain et [ma] propre pratique » (Albarello, 2004,
p.5). C’est alors dans cette configuration que mon projet de recherche a vu le jour et que I’on

m’a découvert ce second statut.

1.3. Un contexte, une question, une recherche

L’objet de ma recherche s’est développé dans le cadre d’un contexte spécifique. Intégrée
dans une structure professionnelle, comme je 1’évoquais précédemment, je me suis retrouvée
au cceur de pratiques socioprofessionnelles, dans un milieu ou de nombreux acteurs déploient
chaque jour leurs savoir-faire professionnels afin de faire fonctionner au mieux un dispositif
de formation en alternance. Je me suis donc imprégnée de ce contexte qui peu a peu a fait
naitre en moi un questionnement ; fondement de ma recherche. Cette émergence s’inscrit, de
ce fait, dans un cadre hypothético-déductif. Afin de mieux se représenter la démarche adop-

tée, le processus qui s’est engagé, en voici un schéma synthétique :
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CONTEXTUALISATION
Etat des lieux :
- Contexte del’Ecole de Comumerce en altemance (pratiques, formations, publics)
- Contexte mstitutionmel (enjerx polifigues sur la formation et 1'insertion)

CADRE THEORIQUE

CADRE DE REFERENCE
-  Développement des compétences professionnelles
- Developpement de 1'identité professionnelle

FNQUETE DE TERR:
Aupreés des différents acteurs 7
z  mad ag

ANALYSE DE L’ECART ENTRE LE PRESCRIT ET LE RFFL
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I1. Enquétes et recueil de données

2.1. Au plus prés des réalités du terrain : ’enquéte

Les enquétes de terrain réalisées ont volontairement été « multipliées » afin de me con-
certer avec 1’ensemble des acteurs principaux de ce dispositif : le directeur pédagogique, des
formateurs, des tuteurs et les étudiants de la formation étudiée. Cela permettait alors, au-dela
de I’implication de I’ensemble des acteurs, d’enrichir les données recueillies. Ce choix visait
ainsi le recueil de I’ensemble des opinions relatives au dispositif, leurs représentations con-
cernant le processus de professionnalisation engagé dans une formation en alternance, leurs
attentes quant au développement professionnel (que se soit en tant qu’accompagnant ou
qu’accompagné), les manques ressentis (pratiques, outils) ..., et ainsi parvenir a infirmer ou
bien confirmer les hypothéses établies, puis plus en profondeur, d’émettre des préconisations
sur la base d’une co-construction. Tous les acteurs ayant contribué de pres ou de loin a cette
recherche, se sont vu remettre un formulaire de consentement garantissant 1’anonymat des
données, le cadre du projet ou encore d’utilisation de ces données. De ce fait, tous les noms
ont été mis au masculin et aucun nom propre n’apparait, ¢’est pourquoi les acteurs sont numé-
rotés. Un tableau récapitulatif de la démarche d’enquéte a été réalisé de maniere a mettre en
évidence plusieurs éléments : ’objet de 1’enquéte, la phase (exploratoire ou enquéte), les ac-
teurs présents, les objectifs, les themes abordés, ’instrument utilisé, la durée, les résultats
et/ou préconisations qui en découlent, et les avantages et inconvénients de 1’instrument (cf.

Annexe 6).

2.1.1. Etude documentaire

La premicre démarche a été d’étudier le référentiel de la formation en question (Assistant
RH) et son livret de liaison, afin d’en extraire ses particularités en termes d’organisation, ses
contenus, mais aussi de constater la présence ou non de modules professionnels et d’éventuels
outils d’accompagnement dans ce cadre. L’avantage de cette é¢tude de documents est qu’elle
était dépourvue de toute implication de la part des acteurs, seule ma propre opinion, mon
propre regard extérieur de chercheur distancié de ma fonction de praticien, venait constater
cette réalité. En revanche, il me fallait garder a I’esprit que je n’avais qu’un apergu des con-
tours de la formation et de ses contenus, et non pas d’éléments précis quant aux pratiques pé-
dagogiques et didactiques employées. Les données recueillies dans le cadre de cette démarche
I’ont été sous forme de prise de notes dont quelques éléments apparaissent dans la partie

« contextualisation ». Cette étape s’avérait essentielle avant d’engager toute rencontre ou
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toute diffusion de questionnaires pour recueillir des données ciblées. Elle m’a permis de
mieux maitriser le fonctionnement de la formation et ainsi de mieux délimiter les éléments a

creuser aupres des divers acteurs.

2.1.2.Participation a la réunion - tuteurs en tant que « praticienne »

Au début de chaque année, le directeur pédagogique organise et conduit des réunions
avec les tuteurs pour chaque formation. En tant que salariée, et non plus chercheur, j’ai eu
I’occasion d’y participer. Pour chacune d’entre elles, j’ai ¢été invitée a prendre des notes afin
d’en réaliser par la suite un compte rendu. En tant qu’observatrice participante j’ai jugé inté-
ressant de tenir compte de cette nouvelle source d’informations relatives au lien école / entre-
prise dans ce dispositif en alternance. Je me suis alors intéressée a la maniere dont se dérou-
laient ces réunions, aux différents themes abordées, ou encore aux types de questions posees
par les tuteurs. J’ai également pu faire le constat du nombre de participants. Etant considérée
comme salariée, 1’occultation de mon statut de chercheur n’a en rien modifié le cours des
évenements : les tuteurs n’hésitaient pas a poser des questions, ou encore je me suis apercue
que chaque réunion se déroulait pareillement. D’un point de vue éthique, cette méthode m’a
interrogée, mais ne dévoilant pas directement les propos des personnes présentes, il m’a sem-
blé anodin de m’appuyer sur 1’aspect structurel et organisationnel de cette pratique. Cepen-
dant, ’inconvénient de ma posture dans ce cadre, est que les données recueillies, ne faisant
pas I’objet d’un enregistrement, n’allaient pas me permettre d’analyser la réunion des tuteurs
des étudiants en RH en profondeur, mais plutoét en contours. C’est pourquoi 1’analyse sera
relativement bréve, et servira davantage a cibler de maniere générale une autre pratique rele-

vant de la coordination école / entreprise.

En termes de validité de I’outil, il est vrai que pour cette observation 1’absence de maté-
riel d’enregistrement audio ou vidéo, ainsi que de grille d’observation, a sans doute conduit a
la perte d’¢éléments importants. Cependant, ayant participé a 1’ensemble des réunions tuteurs
qui ont eu lieu, soit environ sept, j’ai bien pu assimiler les différentes étapes du déroulement

ainsi que le contenu dans leur globalité.

2.1.3.Entretiens directifs avec un formateur : la formation tuteurs

Dans un second temps, j’ai souhaité rencontré 1’un des formateurs de la formation tuteurs
qui se déroule chaque année a 1’école. Cette formation mobilise trois formateurs, chacun ayant
un réle specifique : le « formateur 1 » dont il est question ici, parfois amené a intervenir au-

prés de diverses formations de 1’école enquétée. Le second, « formateur 2 » est lui aussi inter-
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venant a 1’école et notamment dans le cadre de la formation assistant RH. Enfin, le troisiéme
intervenant était le directeur pédagogique de 1’école. La premiére rencontre organisée était
entierement dédiée au sujet de la formation tuteurs de maniére a m’en imprégner davantage.
L’intérét porté a cette formation est dii au fait qu’il s’agit de I’'une des premicres pratiques
constatées directement en lien avec 1’entreprise, et ce en vue de favoriser un meilleur accom-
pagnement des étudiants dans le milieu professionnel. L’accompagnement des tuteurs en ce
sens semblait étre une initiative a creuser. Le formateur contacté en premier (1), se sentant
trés concerné par le sujet, s’est rendu disponible trés rapidement. Le choix de 1’entretien
s’imposait a moi du fait que je ne connaissais que trés peu le fonctionnement de la formation
tuteurs et il me fallait approfondir la moindre zone d’ombre. L’étude documentaire réalisée
préalablement m’y avait, néanmoins, convenablement préparée. Au-dela du recueil de don-
nées qualitatives, le recours a I’entretien directif, de par sa démarche de type participatif, allait
me permettre d’échanger plus librement malgré une grille d’entretien (cf. Annexe 7) relative-
ment bien cadrée. Cet instrument a été utilisé plutdt au niveau de ce que R. Ghiglione et B.
Matalon (1978) nomme 1’« exploration ». Ainsi, il m’a été possible de manier I’outil plus ou-
vertement, d’approfondir certains points et par la méme d’atteindre les différents objectifs
fixés, a savoir : connaitre les objectifs détaillés de cette formation, ses finalités, le déroule-
ment, le contenu de la formation, 1’approche pédagogique de chaque intervenant, les outils
utilisés ou encore le taux de fréquentation des tuteurs. J’en ai également profité pour lui poser
quelques petites questions au sujet du séminaire d’intégration pour lequel il intervient en dé-
but d’année. Par la suite, j’ai de nouveau abordé le théme de cette formation, mais cette fois-Ci
aupres des deux autres intervenants. Bien que les conditions s’avéraient étre quelques peu
différentes, la démarche de recueil de données est restée sensiblement la méme. La nuance se
jouait en réalité dans la teneur de I’entrevue puisqu’elle ne portait pas exclusivement sur la
formation tuteurs, mais également sur d’autres aspects plus en lien avec la formation en RH
(nous y reviendront plus tard). La rencontre des deux autres intervenants a ce sujet avait es-
sentiellement pour but de connaitre leur role de maniére plus précise mais aussi leur point de
vue sur cette formation. Dans les trois cas, les données ont été recueillies a 1’aide d’un dicta-

phone et ont fait I’objet d’une retranscription.

2.1.4. Des fiches-profils pour cibler les acteurs principaux : les étudiants

Suite a cela, j’ai réalisé puis diffusé aupres des étudiants ce que je nomme des « fiches-
profils » (cf. Annexe 2). 1l s’agissait dans ce cadre d’une sorte de petits questionnaires a ques-

tions ouvertes afin de mieux connaitre le public enquété : m’enquérir de leur parcours scolaire
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et professionnel ou encore de leur situation professionnelle en alternance. Dans le cadre de la
recherche, ces fiches ont servi d’appui pour cibler les caractéristiques de public concerné, ce
qui a été un support notamment dans la partie « contextualisation », mais aussi pour mener a
bien mes différentes enquétes. Cette premiere entrevue avec eux dans le cadre de ma re-
cherche, était I’occasion de leur présenter mon autre statut, celui de chercheur. Ainsi je leur ai
dessiné les contours de I’étude menée en leur exposant 1’objet de recherche, la raison pour
laquelle ils avaient été choisis pour cela, les conditions dans lesquelles elle allait se dérouler,
le temps que j’allais leur demander de me consacrer, les bénéfices qu’ils pourraient éventuel-
lement en retirer et surtout le fait que ces démarches ne se feraient qu’a partir de leur accord.

S’en ai alors suivi la lecture puis la signature du formulaire de consentement.

2.1.5.Entretiens directifs avec deux autres formateurs

Deux entrevues ont été organisées aupres de deux formateurs : le « formateur 2 » évoqué
précédemment, et le « formateur 3 ». Le « formateur 2 » a été rencontré essentiellement dans
le cadre de ses pratiques pédagogiques aupres des étudiants en formation « Assistant RH »
mais une bréve partie a tout de méme été consacrée a la formation tuteurs (Cf. Grille
d’entretien, Annexe 8). Quant au « formateur 3 », il a été rencontré exclusivement dans le
cadre des ses pratiques pédagogiques aupres de ces étudiants (Cf. grille d’entretien, Annexe
9). Les conditions de passation de ces entretiens directifs ont été particuliéres au sens ou, par
mangue de temps de leur part, ils ont été réalisés sur le temps de leur pause déjeuner.
L’objectif ayant malgré tout été atteint, j’ai di pour cela avoir recours a cet instrument qui me
permettait d’aller droit au but. Ces deux personnes ont été choisies, d’une part parce que [’une
d’entre elle était aussi intervenue pour la formation tuteurs, et d’autre part parce qu’elles pou-
vaient toutes les deux se rendre disponibles. J’avais pourtant opté dans un premier temps pour
la passation d’un questionnaire aupres de tous les formateurs des étudiants en RH afin d’avoir
la participation de tous (plus gérable en termes de temps plutdt que de mener des entretiens),
mais aussi afin d’obtenir des données beaucoup plus riches. Le questionnaire était aussi pour
moi un moyen de permettre aux formateurs de gérer leur temps pour y répondre, car la prise
de rendez-vous pour une entrevue semblait infaisable géographiguement, mais aussi en termes
d’emploi du temps. De plus, les « formateurs 2 et 3 » m’avaient tous deux répondu que par
questionnaire, ils ne répondraient pas car ils le remettraient toujours a plus tard faute de
temps. J’ai donc dia opter pour I’entretien directif m’obligeant, de ce fait, a réduire

I’échantillon.
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2.1.6. Questionnaire aux tuteurs

Pour ce qui est de mes démarches auprés des tuteurs de ces mémes étudiants, elles
avaient pour objectifs de connaitre leur point de vue quant a la professionnalisation des étu-
diants qu’ils accompagnent en entreprise ou encore les méthodes d’accompagnement qu’ils
emploient pour cela. Cependant, il s’avere que ces démarches ne se sont pas tout a fait dérou-
lées comme prévu. En effet, dans un premier temps, il m’avait semblé plus judicieux d’en
rencontrer quelques uns, au moins deux, puis de transmettre un questionnaire aux autres por-
tant sur la méme grille. Cependant, le manque de temps de ces personnes ne leur a pas permis
de me rencontrer. C’est pourquoi j’avais pensé remédier au probléme en organisant des entre-
tiens téléphoniques plus courts aupres de chacun, et surtout plus flexibles en termes de posi-
tionnement de rendez-vous. Malgré tout, cela n’a pu se faire, les tuteurs demeurant injoi-
gnables et surtout en incapacité de m’accorder un peu de temps pour cela méme s’il était
moindre. La derniére solution qui s’offrait & moi était donc de leur diffuser un questionnaire
par courrier électronique (Cf. Annexe 10). Plus simple en termes de transmission mais tout
autant insatisfaisant puisque le taux de retour n’a été que d’environ 19 % soit 3 sur 16. Les
données ont, certes, tout de méme été traitées, mais elles sont bien évidemment bien moins
riches que si tous avaient répondu. Il faut savoir que tous ont été relancés au moins quatre fois
(toujours pas courrier électronique), et que les étudiants les ont également eux-mémes sollici-
tés pour cela suite a une sensibilisation de ma part, mais sans succes apparent. Pour optimiser
mes chances de retour, j’avais réalis¢ un document explicatif relativement synthétique et le
plus clair possible pour expliquer I’objet de ma démarche. J’avais également invité les tuteurs
a y répondre en présence des ¢tudiants s’ils le souhaitaient ce qui aurait permis de le faire de
maniére plus rapide et surtout aurait impliqué une mise au point entre eux et 1’étudiant ac-
compagné. Le questionnaire transmis a été réalisé sous forme de questions fermées et ou-
vertes invitant par la suite le recueil de données qualitative. Le choix pour des questions ou-
vertes étant essentiellement lié a une volonté de leur permettre de développer leurs opinions,
de ne pas les restreindre, ni de les orienter. M’entretenir avec eux m’aurait sans doute donné
la possibilité d’approfondir certains points, ou encore d’aller un peu plus loin dans mes ques-
tions. Cela aurait egalement permis de « tester » le questionnaire afin de 1’adapter si besoin.
Car méme s’il a fait I’objet de plusieurs lectures de ma part, mais aussi de personnes exté-
rieures, cela n’a peut-étre pas suffit. C’est donc avec précaution que les données ont été ex-

ploitées.
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Le facteur de biais le plus important quant a la validité des données recueillies dans ce
cadre, concerne bien évidemment le taux de retour. En effet, les données recueillies ne suffi-
sent pas pour obtenir des résultats suffisamment objectivés (3/16). Néanmoins, les propos re-
cueillis apportent une richesse supplémentaire a ma recherche. De plus, dans un souci de
déontologie, je me devais d’en tenir compte car les trois tuteurs qui y ont répondu ont mobili-
sé du temps pour cela, et se sont donné la peine d’y réfléchir et de le faire avec sérieux. Ils ont
généralement trés peu de temps a accorder, mais c’est pourtant avec intérét qu’ils ont traité

ma demande.

2.1.7.Concertation avec les protagonistes : questionnaire aux étudiants

Apres avoir rencontré plusieurs formateurs et recueilli I’opinion de quelques tuteurs, il
apparaissait essentiel de pouvoir échanger avec les étudiants de la formation RH. Au nombre
de 17, il me semblait difficile de m’entretenir avec chacun d’entre eux. Cependant, il me fal-
lait absolument obtenir 1’opinion de tous sur : leur vécu quant a I'accompagnement profes-
sionnel dont ils ont bénéficié (en entreprise et en formation), leurs attentes, leurs objectifs
dans cette formation, les manques ressentis, le déroulement des cours selon leur perception ou
encore leur sentiment d'évolution professionnelle. Ainsi, I’instrument qui me semblait le plus
adapté était le questionnaire puisqu’il permettait de m’appuyer sur un échantillon exhaustif :
tous les étudiants en RH. De plus, le fait que je connaissais bien le public (échantillon par
quota) rendait plus aisée la mesure des questions formulées lors de la construction de 1’outil.
Il garantissait également une plus grande fiabilité du fait qu’il n’implique aucune variation
quant aux questions posees aux différentes personnes. Le questionnaire (Cf. Annexe 11) leur
a été diffusé par courrier électronique environ une semaine apres 1’entretien « test ». Tous y

ont répondu avec sérieux et de maniére assez rapide.

Cet instrument était aussi un moyen de diminuer le biais en ce qu’il rend moindre la pos-
sibilité¢ d’influencer leurs réponses. Afin de garantir la validité de 1’outil construit, je me suis

assurée de plusieurs éléments (Blanchet et Gotman, 1992) :

- La cohérence du questionnaire construit (validité, faisabilité en termes de réponses aux
questions posées, de temps ou encore d’intérét, de la part des enquétés, porté a I’objet
d’étude) : pour cela un entretien directif (Cf. Grille d’entretien, Annexe 12) a été mené
aupres de I’un des étudiants et ainsi la grille a pu étre réadaptée pour construire le
questionnaire. D’une durée de 00’45 minutes, il s’est avéré trop approfondi. Néan-

moins, au-dela de la validation du questionnaire, il permettait d’obtenir des précisions
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sur certaines questions. Je tiens a préciser que 1’étudiant en question a également sou-
haité répondre au questionnaire. Je n’ai pu refuser, d’autant plus que cela allait com-
pléter ses réponses en croisant les diverses informations. Il m’a juste fallu étre atten-

tive a ce qu’il n’y ait pas de répétition.

- La présentation du sujet : au début de I’entretien et du mail diffusant le questionnaire,
I’objet de 1’¢tude a été précisé. Cependant, je suis sciemment restée dans un discours

assez général pour ne pas orienter les enquétés et induire des réponses attendues.

- La subjectivité et les facteurs environnementaux du contexte donné pouvant influer
sur leurs réponses : en effet, le contexte dans lequel se déroulaient ces démarches, que
ce soit pour I’entretien ou le questionnaire, s’inscrivait dans un sentiment de conflit au
sein du groupe qui a pu influer sur certaines de leurs réponses. Un conflit essentielle-
ment di, sans rentrer dans les détails, au départ d’un des formateurs, et a un cours qui
selon eux n’avait pas été suffisamment approfondi. J’ai donc dii me distancier des ré-
ponses trop fortement marquées par un sentiment de colére, qui auraient influencé ou

« perturbé » les résultats finaux produits.

- Le langage employé : lorsque j’employais des notions plus techniques ou faisant appel
a des connaissances spécifiques, je définissais la notion en note de bas de page (dans
le questionnaire) ou oralement (pour 1’entretien) afin de m’assurer que tous partaient

des mémes représentations et ainsi apportaient une réponse adéquate a la question liée.

Les questions ont été bien comprises dans 1’ensemble, seule la derniére un peu plus
complexe a suscité quelques difficultés pour certains d’entre eux. Cela n’altérait pas réel-
lement les résultats au sens ou il s’agissait plutét d’une question « bonus » visant a voir
s’ils avaient conscience ou non de leur évolution professionnelle. Des précisions leur

avaient été apportées, mais n’ont visiblement pas suffi.

- L’ordre des questions : le questionnaire et 1’entretien ont été¢ construits de maniére
structurée afin de favoriser une certaine progression dans le déroulement des ques-
tions. Cela permettait aux enquétés de mieux les comprendre, de ne pas s’y perdre et

d’y percevoir une certaine cohérence.

- La cognation : bien que dans le domaine des RH le theme de la « formation » ait son
importance, il fallait me rendre a I’évidence que les enquétés n’avaient pas suivi le
méme parcours que moi. De ce fait, je devais prendre garde au sens des questions po-

sées et au type de réponse souhaitée. Trop d’exigence de ma part aurait sans doute
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« troublé » le bon déroulement de par I’absence ou la mauvaise qualité des réponses.

La difficulté aurait également pu provoquer un sentiment de lassitude.

- L’enregistrement des données : 1’'usage d’un dictaphone pour 1’entretien a permis le

recueil complet des données, évitant ainsi la perdition d’éléments essentiels.

2.1.8.La visite en entreprise : observation participante

La participation a la visite en entreprise de 1’'un des étudiants en RH venait, en quelque
sorte, compléter les différentes enquétes menées. L’idée étant qu’en tant qu’observateur pou-
vant interagir avec les acteurs présents (directeur pédagogique, tuteur et I’étudiant), je puisse
en connaitre le déroulement (les différentes étapes qui la structurent), les différentes questions
posées ou thémes abordés, voir quels acteurs y sont présents ou encore d’y repérer
d’éventuels manques. Utiliser les méthodes de 1’observation participante m’a permis de vivre
en présentiel la réalité de cette pratique et de ce fait, d’avoir le privilege d’obtenir des infor-
mations a 1’état « brut ». L’aspect visuel donnait également un meilleur apergu de I’ensemble
du procédé de la visite. L’observation participante menée était de type « ouverte » au sens ou
les personnes enquétées ont été informées de 1’objet de ma présence pour ne pas qu’elles
trouvent cela étrange d’une part, et qu’elles donnent leur accord dans un souci d’éthique,
d’autre part. Elles ont accepté 1’usage d’un dictaphone auquel elles n’ont d’ailleurs pas prété
attention. Je n’ai pas souhaité poser trop de questions, seulement quelques unes a la toute fin,
afin de ne pas les interrompre puis d’altérer le cours de la visite. Ce choix dit d’ordre « épis-
témologique » avait donc pour but, en privilégiant ce qu’E - C. Hugues nomme 1’ « émancipa-
tion » a savoir un « équilibre subtil entre le détachement et la participation » (Chapoulie,
1984, p.598), de ne pas influencer les résultats obtenus en termes d’informations. Aprés envi-

ron 01h30 d’observation, la visite s’est cloturée.

2.1.9. Entretien directif avec le directeur pédagogigue

Enfin, suite a toutes ces enquétes j’ai souhaité rencontrer le directeur pédagogique pour
plusieurs raisons : connaitre ses representations sur l'alternance, le titre certifié, la profession-
nalisation des éetudiants. Je souhaitais également connaitre son point de vue plus macrosco-
pique de la formation en alternance en général. Cette rencontre allait permettre de croiser son
regard avec celui des formateurs et des étudiants. L’idée était aussi de pouvoir échanger avec
lui sur les éventuelles préconisations envisagees et par la-méme de parvenir a un compromis.
De cette maniere, j’allais pouvoir mesurer la faisabilité et la validité de ces préconisations.

L’entretien a été mené sur deux rendez-vous faute de temps de sa part. Il s’est déroulé dans
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son bureau et a duré au total 01h16. Il s’est bien déroulé dans I’ensemble malgré des thémes

sur lesquels nous nous sommes un peu trop attardés. (Cf. Grille d’entretien, Annexe 13).
Quelques facteurs de biais ont été identifiés afin de les prendre en compte dans 1’analyse.
Les premiers sont d’ordre matériel :

- L’entretien a été mené sur le licu de travail de I’enquété ce qui a impliqué 1’arrét répé-
té du dictaphone.

- Le temps dont je disposais était relativement restreint ; I’entretien a di étre réalisé en
deux fois. Dans ce cadre, il m’a fallu réaliser un petit compte rendu de 1’entrevue pré-
cédente pour recontextualiser I’entretien et minimiser les effets de la « coupure ».

Les autres facteurs sont relatifs a I’enquété :

- Le fait qu’il s’agissait d’un supérieur hiérarchique pouvait provoquer un sentiment
d’inconfort. Je devais donc m’extraire de cette idée et ne penser qu’a ma recherche,
faire ’impasse sur mon identité de salariée.

De nombreux instruments d’enquétes ont été¢ déployés. Désormais, il me fallait m’atteler

a I’analyse des informations recueillies.

I11.L’analyse des données

3.1. Le protocole d’analyse des données

Dans le cadre de ces recherches, les données recueillies au cours des différentes enquétes
sont de type qualitatif. En effet, comme nous I’avons vu précédemment plusieurs instruments
ont été utilisés : 1’étude documentaire, 1’observation participante, 1’entretien directif et le
questionnaire. Si le questionnaire a plutdt pour habitude de délivrer des informations d’ordre
quantitatif, dans cette étude c’est davantage son aspect qualitatif qui retiendra notre attention,
ce qui se traduit notamment par I’emploi de nombreuses questions ouvertes. Pour chacun des
instruments utilisés, les données seront traitées selon le protocole proposé dans la méthode de
I’analyse de contenu. Cette méthode requiert, selon K. Krippendorff (2003), la prise en
compte de plusieurs ¢léments afin d’en assurer la validité : la retranscription des données, le
codage des informations recueillies (ou pré-analyse) puis leur traitement. Pour ce qui est de
I’analyse finale de I’ensemble des données, je m’appuierai sur I’approche interprétative fac-
tuelle (Buber, Gadner, Richards, 2004) selon laquelle le chercheur doit procéder a un diagnos-
tic des informations analysées et les classer en identifiant les plus et les moins, les points forts
et les points faibles, les hypothéses confirmées ou infirmées. En ce sens, I’analyse globale
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permettra, au-dela de I’identification d’éventuels manques du dispositif en termes de develop-
pement professionnel des étudiants, de mesurer I’écart entre le prescrit (cadre référentiel théo-

rique) et le réel (dispositif de formation en alternance actuel, enquété).

3.1.1. Analyse de documents : Retranscription, codage et traitement des données

Les apports de I’étude documentaire ont fait 1’objet d’un compte rendu descriptif en te-
nant compte du cadre de référence. Afin de favoriser une plus grande objectivité, je me suis
contentée, dans un premier temps, d’extraire les données sans les commenter. Cette extraction
a alors donné lieu a la réalisation d’un tableau de classification des diverses informations. Ce
tableau a ainsi été concu a partir des différents critéres définis lors du recueil de données ;
critéres relatifs au cadre référentiel préalablement construit. Cette classification d’ordre thé-
matique conduira ensuite a 1’analyse interprétative en corrélation avec les hypotheses de re-
cherche. Les limites a souligner dans ce cadre sont davantage de ’ordre de la subjectivité du
fait qu’il n’y a pas de cadre particulier pour cette analyse, si ce n’est mon cadre référentiel de

I’objet de recherche.

3.1.2. Observations participantes

a. Retranscription des données

Les observations réalisées ont été retranscrites sous forme de compte rendu d’observation
selon une démarche de restitution et non d’un récit exhaustif. Pour la premiere (réunion des
tuteurs) cette retranscription a été effectuée uniquement a partir d’une prise de notes assurée
tout au long de la réunion. Quant a la seconde (visite en entreprise), le déroulement s’avére
relativement similaire. En effet, I’opportunité d’y participer s’étant présentée a la derniére
minute, je n’ai pu prévoir de matériel audio ou vidéo. Il s’agit donc également d’une retrans-

cription a partir d’une prise de notes.
b. Codage des données

Le codage des données, issues de ces deux observations, a été effectué selon trois grands
critéres en lien avec I’hypothése n°3. Le premier releve de 1’objectif recherché quant a la mise
en place de ces pratiques. Le second correspond a I’organisation des événements (contexte,
lieu, personnes présentes, role de chacun, les themes abordés). Enfin, le troisieme se référe au
déroulement (types de questions posées, attitudes des personnes, les effets produits sur

elles...). Le classement de ces notes sera opéré selon ces différentes catégories.
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c. Traitement des données

L’interprétation de ces données classées sera effectuée a partir d’un objectif spécifique :
connaitre et comprendre ces pratiques en vue de 1’é¢tude du lien existant entre 1’école et
I’entreprise. Elles seront donc interprétées en vue d’apporter un complément d’informations
quant au fonctionnement du dispositif. Au travers de 1’analyse de ces données, il sera possible
de dégager des pratiques d’accompagnement employées par 1’école. Cependant, cette analyse
revét plusieurs limites en termes de validité. Pour commencer, elle s’appuie sur des données
qui relévent exclusivement de la prise de notes a partir d’observation sans grille préétablie, ni
matériel de réécoute. Bien que 1’objet de ma recherche ainsi que mes hypotheses aient forte-
ment orienté ma « plume » lors de cette prise de notes, la valeur scientifique n’en n’est pas
moins appauvrie par manque de cadre. A cela s’ajoute I’aspect « quantitatif » des données au
sens ou les prises de notes ne peuvent étre exhaustives. De ce fait, il peut manquer de nom-
breux éléments forts intéressants a traiter. Enfin, lors de la réunion des tuteurs, ma posture de
« praticienne » ne m’a pas permis de me concentrer pleinement sur mon objet d’étude. C’est
pourquoi ’intérét porté¢ a ’analyse de ces données est relativement moins important. L’idée
¢tant de ne pas amoindrir la validité de I’analyse de I’ensemble des données traitées. Je me
contenterai tout de méme d’en extraire I’essentiel afin de ne pas manquer une occasion

d’enrichir I’ensemble de la recherche.

3.1.3.Entretiens directifs

a. Retranscription des données

Pour chacun des entretiens menés (formateurs 1, 2 et 3, et directeur pédagogique), les
données ont été retranscrites a partir d’un enregistrement audio (dictaphone), variant de 00h45
minutes a environ 01h10. La retranscription reprend mot pour mot les propos des personnes
enquétées et présente déja une structure relativement bien cadrée. Cette structure qui
s’applique par la directivité de 1’outil, a ainsi permis de procéder a un premier repérage des

données élémentaires.
b. Codage des données

Pour ce qui est du codage des données, il est de type «ouvert» du fait que la grille
d’analyse n’a pas été construite en amont en vue d’étre utilisée directement au cours de
I’entretien. De ce fait, c’est a partir du verbatim des enquétés et de la grille d’entretien que les
themes de classification ont été définis. Thématique par thématique, les propos ont été reperés
puis classés dans ce tableau (cf. Annexes 14, 15, 16 et 17). Il faut savoir qu’ils n’ont pas été
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reformulés, ni développeés afin de ne pas en altérer le sens ; ’interprétation finale se suffisant
déja a elle-méme quant aux effets négatifs pouvant étre produits par la subjectivité du cher-
cheur. Lors de ce codage j’ai pris soin de ne pas négliger la moindre donnée. J’entends par la
le fait qu’a vouloir « ordonner » les propos dans des cases, certaines donnees « jugées » (sub-
jectivité du chercheur qui la encore peut étre un biais) moins signifiantes, et pourtant non

moins intéressantes, pourraient étre inconsciemment laissees de coté.
c. Traitement des données

Dans le cadre du traitement de ces donnees, un tableau thématique par entretien a été réa-
lisé. En effet, chacun présentait sa particularité (Cf. objets et objectifs, tableau en Annexe 6)
et, de ce fait, se devait d’étre traité séparément dans un premier temps. Ensuite, un tableau
d’analyse de I’ensemble a été effectué a partir de criteres répondant directement ou indirecte-
ment aux différentes hypotheses de la recherche. Afin de minimiser les interprétations non
contrblées, I’analyse distinguera les éléments factuels des éléments de signification. Cepen-
dant, cette méthode peut présenter plusieurs biais. A commencer par I’objectivité. En effet, en
fonction du temps que chacun aura consacré aux différents points abordés, I’un des thémes
prédéfinis dans le tableau d’analyse pourrait se voir associer essentiellement les propos de
I’une des personnes. Cela provoquerait alors un déséquilibre, un souci d’équité synonyme de
manque d’objectivité. Un second biais pourrait étre provoqué par la multiplicité des outils.
Bien que le recours a I’entretien directif aupres de chacun limite la différence des types de
données recueillies, la variété des grilles d’entretien, chaque fois réadaptées aux objectifs vi-
sés et a la personne interrogée, implique un traitement des données plus complexe et ainsi,
plus sujet a des erreurs d’interprétation. Cependant, le fait de procéder a plusieurs analyses
(premier tri et classement, puis un second) peut permettre, tel 1’'usage d’un entonnoir,

d’obtenir au final uniquement les informations souhaitées.

3.1.4. Questionnaires

a. Lecodage

Deux questionnaires sont a distinguer ici : celui dédie aux étudiants (Q-1), et celui dédié
aux tuteurs (Q-2). Pour les deux, c’est a I’aide d’un tableau organisé que j’ai réalisé un codage
spécifique, de maniere a passer des propos des personnes interrogées a un langage plus numé-
rique. Défini a postériori, ce codage a été élaboré tel un inventaire des diverses réponses don-
nées a chacune des questions. Puis, a partir de ce tri a plat, j’ai procédé au regroupement des

données dans un tableau mettant ainsi en évidence le poids respectif de chaque modalité. Ce

102



procédé est indispensable lorsque 1’on veut analyser théoriquement les informations (Blanchet
et Gotman, 1992). Il faut savoir que les questions ouvertes (Q-1) ont impliqué dans ce codage,
la définition de nombreuses modalités, déterminées a partir d’un groupement thématique des
éléments de réponses de chacun. Pour le (Q-2), étant donné que seuls trois des tuteurs avaient
répondu, les réponses ont été codées par code-couleur. Chaque tuteur ayant ainsi sa propre
couleur, ses réponses sont identifiées afin de croiser les différentes modalités dans 1’analyse.
Les questions ouvertes ont également suppose, ici, la définition de modalités en fonction du

type de réponses de chacun.
b. Analyse des données

Etant donné que les informations délivrées par ces deux questionnaires sont qualitatives,
I’analyse ne sera pas un traitement statistique mais une explication par interprétation des don-
nées sous forme de compte rendu. Les questions ouvertes rendent plus difficile cette analyse
au sens ou il ne s’agira pas de traiter des chiffres mais bien des faits de paroles. Si
I’objectivité des résultats peut étre remise en cause par l’interprétation, elle semble I’étre
moins grace a la qualité des données. J’entends par 13, le fait que les questions n’ont pas
orienté les personnes interrogées. Et bien que le procédé soit plus long, il en ressort des in-
formations qui émanent directement des interrogés. Le risque étant tout de méme relativement

important puisque les réponses auraient pu étre « hors sujet ».

3.2. Triangulation et validation de I’analyse finale

Afin de compenser les biais inhérents a chacun des instruments de collecte de données, la
triangulation des méthodes qualitatives semblait étre une solution adéquate. En effet, en croi-
sant les techniques de recueil de données, je souhaitais favoriser la vérification et la justesse
des résultats produits. De cette maniere, tous les instruments, les acteurs, les outils ont contri-
bué a la production d’informations plus complétes et surtout laisseront paraitre des résultats
plus objectifs. Voici un schéma traduisant cette triangulation. Il s’appuie sur le modeéle de
Koners et Goffin (2007) :
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La mutualisation des données afin de les analyser communément, s’est réalisée au moyen

d’un tableau d’analyse fondé a partir du cadre de référence, et ce, de fagon a pouvoir infirmer

ou confirmer les hypotheses.

3.3. Analyse critique de la démarche de recherche

3.3.1.Les facteurs de biais

Malgré toutes les précautions prises quant aux facteurs de biais pouvant fausser les résul-
tats produits par la recherche, les stratégies mises en ceuvre peuvent s’avérer insuffisantes.
Lorsqu’il s’agit de traiter des données qualitatives, cette réalité est d’autant plus probante
qu’elle repose essentiellement sur I’interprétation subjective du chercheur. Le fait d’en avoir
conscience peut participer a limiter les éventuels effets. Trois facteurs essentiels peuvent étre
mis en évidence. Le premier concerne ma double posture de « praticienne-chercheuse ». En
effet, le fait que je sois salariée dans la structure qui n’est autre que le terrain de recherche,
implique d’importants enjeux professionnels. D’une part, je ne suis pas employée pour réali-
ser mon ¢tude, ce qui limite ma possibilité d’agir. De plus, les personnes enquétées qui me
connaissent davantage sous ce statut, n’ont peut-étre pas osé me réveler certaines choses im-
portantes pour I’avancement de I’enquéte. Et d’autre part, je dois étre capable de distanciation
afin de me détacher de mon identité professionnelle, c’est-a-dire de « praticienne ». J’entends
par distanciation ce que L. Albarello (2004, p.29) nomme une « capacité d’adopter et de con-
server une certaine distance émotionnelle et psychologique par rapport a 1’objet de re-
cherche ». Cela s’avere possible par le biais du va-et-vient entre ces deux milieux que sont le
terrain de recherche, et la recherche elle-méme. Le second facteur de biais a prendre en
compte est lié a mes représentations directement en rapport avec mon parcours personnel et

professionnel. Dans ce cas-ci, la distanciation s’avere difficile puisque moi-méme je ne peux
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déterminer quelles sont mes représentations. Il me faudrait, pour cela, un modele de référence
de représentations « normées ». Or, cela est inconcevable. C’est ici que 1’usage d’instruments
de recherches en sciences sociales va permettre, grace en partie a des méthodes bien structu-
rées, de reconstituer un environnement a peu pres neutre. Enfin, le troisieme facteur de biais a
souligner, renvoie a la faisabilité des enquétes. Cette limite s’est notamment révélée dans le
choix de mes instruments de recherche mais aussi des personnes interrogées. Nous devons
nous adapter aux contraintes de chacun et surtout a leurs disponibilités, ce qui bien souvent
joue plutdt en la défaveur de notre recherche. Je me suis donc adaptée aux différentes situa-
tions tout en essayant de minimiser 1’influence que cela pouvait avoir sur la validité des en-

quétes et ainsi sur la qualité des résultats de la recherche.

1.4.2. Points d’amélioration

J’aurais souhaité rencontrer tous les formateurs ou au moins leur diffuser un question-
naire afin de recueillir toutes les opinions et surtout de pouvoir connaitre les pratiques de cha-
cun. Bien que les étudiants aient pu pallier ce manque d’informations, ainsi que le directeur
pédagogique qui a un regard assez proche de ce qui se fait sur le terrain, il aurait été plus sou-
haitable de m’en référer directement aux intervenants. De plus, cela aurait sans doute contri-
bu¢ a rassembler davantage de monde autour de mon projet afin qu’il devienne commun. De
méme pour ce qui est de mes démarches aupres des tuteurs, la réponse de tous auraient pro-
duit des données plus fiables, et I’entretien avec 1’un d’entre eux m’aurait permis de réajuster
le contenu et le déroulé des questions. Pour ce qui est de I’entretien directif avec le directeur
pédagogique réalisé courant juillet 2011, j’aurais aimé qu’il soit doublé d’un premier entretien
toujours avec ce dernier mais au début de mes recherches. De maniere plus globale, il aurait
été peut-étre plus judicieux de recourir au méme type d’instrument pour tous les acteurs. Le
choix se serait alors orienté vers I’utilisation d’un questionnaire adapté a chacun d’entre eux
(directeur pédagogique, formateurs, etc.) ainsi qu’un entretien avec I’un des différents acteurs

en guise de vérification et validation mais aussi d’approfondissement des informations.

1.4.2. Difficultés rencontrées

Comme tout praticien-chercheur débutant, il m’a fallu assimiler la méthode de recherche
en sciences sociales avant d’entamer ce long chemin d’étude. Cela n’a pas été chose facile

malgré le bon accompagnement dont j’ai bénéficié au cours du Master SIFA.

Pour ce qui est de 1’objet d’étude, aucune demande n’a été exprimée de la part de mes su-

périeurs hiérarchiques. Cela m’a alors conduit a explorer le terrain de recherche afin d’éveiller
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un questionnement en moi et d’en faire mon projet d’étude. Lorsque nous débutons en la ma-
tiere, le fait d’avoir une piste ou bien un objet bien spécifique peut nous aider a structurer nos

démarches et a développer rapidement les orientations du projet.

La rédaction du cadre théorique, déja relativement conséquent, m’a laissé quelque peu
perplexe, pour ne pas dire frustrée car nombreux sont les travaux de recherche sur le domaine
étudié, et toutes les informations me semblaient aussi riches les unes que les autres. Malgré

tout, j’ai du faire des choix, et cela m’a semblé difficile.

Afin de pallier les difficultés et surtout d’organiser au mieux ce périple (cette longue pe-
riode de réflexion et de construction d’une étude) j’ai fait I’'usage d’un carnet de bord. J’ai pu
y noter les idées qui pouvaient me traverser 1’esprit & tout moment, mes questions, les réfé-
rences bibliographiques a rechercher, des méthodes a suivre, etc. De méme, j’avais fréquem-
ment recours a des rétro-planning que je réalisais au fur et & mesure de I’avancée de mon tra-

vail afin de pouvoir maitriser un minimum mon temps et mon organisation.
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CHAPITRE 3 : ANALYSE DES DONNEES ET RESULTATS

Dans le cadre de ce nouveau chapitre, nous présenterons 1’ensemble des informations re-
cueillies aupres des divers acteurs du dispositif de formation en alternance dont il est ques-
tion. Cette présentation mettra alors en exergue les opinions de chacun sur le dispositif, leurs
représentations sur le processus de professionnalisation engagé dans une formation en alter-
nance, leurs attentes quant aux moyens a mettre en place pour le développement professionnel
dans la formation étudiée (en tant qu’accompagnant et accompagné), les manques ressentis
(pratiques, outils) ..., et ainsi parvenir a infirmer ou confirmer les hypothéses établies, puis
plus en profondeur, & émettre des préconisations sur la base de la co-construction visée. Seuls
les comptes rendus de la réunion des tuteurs et de la visite en entreprise apparaitront en an-
nexes (1 et 18). Ils pourront servir d’appui mais de maniére distanciée car les notes
d’observation risqueraient d’appauvrir 1’objectivité des résultats finaux. Pour ce qui est de la
désignation des acteurs, les tuteurs seront nommes : T1, T2 ou T3. Les formateurs : F1, F2 ou
F3. Et le directeur pédagogique : DP.

I. Analyse des informations des différentes enquétes

1.1. Analyse documentaire

1.1.1.Référentiel de la formation Assistant en Ressources Humaines

a. Le programme de formation

Le titre certifié « Assistant en Ressources Humaines », qui se déroule sur une année de
formation (de début septembre a fin juin), repose sur la validation de plusieurs modules : droit
et environnement de 1’entreprise, gestion des ressources humaines, management stratégique,
gestion des rémunérations, communication et informatique ou encore évolution profession-
nelle. (Cf. Programme de formation en annexe 19). Tous les modules ont une portée plus ou
moins théorique, sinon pratique, excepté le module « évolution professionnelle » qui est es-
sentiellement méthodologique, et qui comme son nom I’indique, s’attarde davantage sur
I’aspect professionnalisant du projet lié, a savoir le mémoire professionnel. Ce module, qui
s’articule autour du mémoire, du bilan professionnel de fin de formation et du bilan de forma-
tion, semble relativement important puisque son coefficient est de 13, soit le second plus im-
portant. Il est possible de constater qu’aucun accompagnement n’est prévu pour tout ce qui
concerne I’évolution professionnelle autre que 1’accompagnement méthodologique mis en
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place pour le « mémoire professionnel ». Deux points ont fait 1’objet d’une attention particu-
liére : le séminaire d’intégration (UV1) qui a lieu lors de la premiére semaine de formation et
le module d’« évolution professionnelle » (UV6). Pour ce qui est du séminaire d’intégration,
mon entrevue avec l’intervenant concerné (F1) permettra d’en savoir davantage. Quant au
module, la partie liée au mémoire professionnel fait 1’objet d’une intervention pédagogique
qui a pour objectif de « permettre aux étudiants de prendre conscience du réle joué par le
mémoire dans [’obtention du titre, de bien définir la problématique qu’ils vont traiter, d’en
planifier les différentes étapes selon une méthodologie spécifique » (Référentiel, p.19). Pour
cela, les apports de la méthodologie sont ciblés sur le fond et la forme, sur I’écrit et 1’oral.
Concernant le « bilan professionnel », il fera I’objet d’une bréve présentation dans le cadre du
« livret de liaison » ci-aprés. Et enfin, le « bilan de formation » correspond a une note « disci-
pline » sur 5 points attribué aux étudiants selon leur assiduité et ponctualité en formation.

Elle vient compléter celle du bilan professionnel.
b. Examens

Pour ce qui est des examens, ils se déroulent essentiellement a partir de cas pratiques sur
différents themes : la paie, le bilan social et les tableaux de bord, la GPEC, le droit du travail
ou encore les relations humaines et le recrutement. Des examens blancs ont lieu a mi parcours
visant a préparer les étudiants aux examens finaux. Plusieurs dossiers sont également a réali-
ser en sous-groupe impliquant des oraux. Dans le cadre de la soutenance du mémoire qui a

lieu en fin d’année, des jurys professionnels sont appelés a participer.
c. Présentation du (des) métier(s)

Le titre certifi¢ forme les étudiants au métier d’assistant en ressources humaines. Cepen-
dant, I’assistant peut étre amené a travailler dans deux types de structures et avoir diverses
missions. Au sein d’une entreprise dans un service des Ressources Humaines : recrutement /
gestion de la formation / gestion des emplois et de I’évolution des compétences / gestion ad-
ministrative des personnels et des relations sociales / communication interne / sourcing. Dans
le secteur du Travail Temporaire : assistant d’agence (accueil, recrutement, actions commer-
ciales, taches administratives, etc.) / chargé de recrutement (accueil, recrutement, suivi et re-
nouvellement des contrats, fidélisation des intérimaires, etc.) / commercial, attaché commer-
cial ou chargé d’affaires (développement des ventes, prospection, suivi, négociation, dévelop-

pement et animation d’un portefeuille d’entreprises, etc.). La particularité¢ de ce titre est qu’il
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ne forme pas a un métier mais a plusieurs. Les étudiants sont donc dans une dynamique de

polyvalence méme si chacun a, en général, un poste spécifique dans son entreprise d’accueil.

1.1.2. Livret de liaison

a. Présentation générale

Comme son nom l’indique il permet de mettre du lien entre 1’école, 1’entreprise et
I’étudiant. Cependant, il ne s’agit pas d’un lien entre les savoirs et les activités (apprentis-
sages, evaluation...) mais plutét en termes de communication : sur le fonctionnement de
I’école et de la formation, et sur le suivi de 1’étudiant. Le livret est organisé sous forme de
portfolio : aprés une bréve présentation de 1’école, on y expose le calendrier de la formation et
son programme, le reglement intérieur de 1’école ainsi que celui des examens, les différents
postes envisageables, le contrat de I’étudiant avec 1’entreprise, trés succinctement le réle du
tuteur, les différentes missions de I’étudiant possibles en entreprise, les dates clés (retour des
deux suivis d’activités, réunion des tuteurs, partiels et examens) ou encore une bréve explica-
tion du suivi et de I’évaluation professionnels. Le lien entre I’institution et I’entreprise con-
cernant la progression de I’¢tudiant se joue autour des deux suivis d’activités et d’un bilan

professionnel de fin de formation : documents qui figurent également dans le livret.
b. Suivis d’activités en entreprise

Ces suivis d’activités sont complétés par les tuteurs au bout de 4 mois de formation, puis
a 7 mois. Ce document est considéré comme un moyen, pour le centre de formation, de se
voir communiquer par ’entreprise, I’état d’avancement et d’évolution professionnelle de

I’étudiant. Cette évaluation comprend plusieurs criteres :

- Les objectifs de la période et les travaux réalisés
- Le bilan de la période et les difficultés rencontrées
- Des appréciations du tuteur sur I’autonomie, la responsabilité, I’implication et la

créativité dont doit faire preuve 1’étudiant.
c. Bilan professionnel de fin de formation

A compléter par le tuteur operationnel a la fin du stage (courant juin), ce bilan profes-
sionnel évalue 1’étudiant autour de ses aptitudes individuelles et relationnelles, de ses compe-
tences professionnelles ou encore de ses compétence techniques. La note attribuée sur 15
points est intégrée aux examens finaux de la formation. Elle s’¢éléve a un coefficient 2 sur un

module dont le coefficient total est de 13. Le but étant, selon le petit texte explicatif qui
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I’accompagne dans le livret, de faire un point sur I’intégration et I’adaptation de 1’apprenant.
Il a également pour objet de corriger les dérives ou dysfonctionnement susceptibles de se pro-

duire.

Ce bilan se présente de la maniere suivante :

Les aptitudes individuelles et relationnelles (/4 points)

APTITUDES 0,10 0,25 0,50 0,75 1

Assiduité / ponctualité

Adaptabilité / esprit positif / écoute

Travail en équipe

Sens des responsabilités

Les compétences professionnelles (/4 points)

COMPETENCES 0,10 0,25 0,50 0,75 1

Créativité (innover, imaginer des solutions)

Meéthodes d’organisation, rigueur

Autonomie dans le travail / esprit d’initiative

Sens critique, capacités a analyser

Les compétences techniques ( /7points)

COMPETENCES 0,10 0,25 0,50 0,75 1

Culture générale des RH

Connaissances générales en Droit

Gestion des rémunérations

Approche méthodologique

Bonne gestion des dossiers

M¢éthode d’analyse

Le modele officiel présentant la grille ci-dessus r’a pas été conservé dans un souci de confidentialité.

Seules les items et le systéme de notation correspondent.

Ce tableau est également accompagné de deux items a renseigner, a savoir :
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-« Expliquer la mesure dans laquelle le travail de 1’étudiant a été utile et concret
dans I’entreprise » :

-« Recommandations » :

Les 5 points restant entre dans le cadre du bilan de formation qui correspond a une éva-

luation portée sur 1’assiduité et la ponctualité des étudiants en centre de formation.

A noter que pour ce qui est de 1‘évaluation professionnelle de I’étudiant, seul le tuteur

réalise une évaluation formelle, il n’y a pas d’auto-évaluation.

1.2. La formation tuteurs

Afin d’appréhender au mieux les objectifs et les enjeux de la formation des tuteurs dans
le développement professionnel des étudiants, les trois intervenants ont été rencontrés dans le
cadre d’un entretien directif. Le premier entretien (F1) a intégralement fait 1’objet de cette
formation, les deux autres (F2, DP) ont permis de 1’aborder. Tous les propos ont été classés
selon des items spécifiques dans chacun des tableaux codés des entretiens menés aupres de
(F1, F2, DP) (cf. annexes 14, 15, 16) afin d’en extraire les points essentiels pour la recherche.

1.2.1. Présentation de la formation des tuteurs : /'accompagnant accompagné

Chaque année, 1’école de Commerce étudiée met en place une formation tuteurs sur deux
jours (16h). Il s’agit d’une formation de type « management incluant les spécificités des
jeunes en alternance [...] mélange de méthodologie managériale tres concrete et d’éléments
psychologiques » [F2, 00°38]. Elle mobilise trois intervenants sur des thémes différents et un
groupe de tuteurs de formations diverses. Tous les ans le theme varie, cette année 2010/2011,
il s’agit du théme « entretenir la motivation au travers d'un suivi et d'une définition d'objectifs
efficaces » [F2, 00°39]. Ses objectifs généraux, qui figurent sur la plaquett627, s’articulent au-
tour de quatre points principaux : « comprendre quel est le réle du tuteur en entreprise »,
« identifier ses principales missions », « développer des aptitudes pédagogiques » et « savoir
communiquer ». Les tuteurs sont libres d’y participer ou non, sachant que le coft fait I’objet
d’une « prise en charge incitative par les OPCA » [F1, 00°06]. Pour ce qui est du programme

de formation il se déroule comme suit :

- Jour 1 (matin) : séminaire « organisation pédagogique » (4h).

%" La plaquette ne figure pas en annexe afin de ne pas risquer de divulguer I'identité de I’école étudiée, qui dis-

pense la formation.
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Le directeur pédagogique de 1’école y présente 1’« approche globale des différentes for-
mations, [la] méthode de travail [de 1’école], les attentes en termes de résultats » ou encore
tente d’apporter des réponses « a leurs questionnements en termes d'organisation générale
[...] d'examens [...] d'attendu [...] de production » [DP, 00'23]. Il évoque le livret de liaison,
le suivi-tuteurs, la réglementation des examens ou encore le mémoire. 1l a également pour
« role [...] de leur dire comment I'école interviendrait dans la gestion de conflits » [DP,
00'24].

- Jour 1 (apres-midi) : (4h)

Dans ce cadre, le (F2) intervient sur trois points essentiels : « &tre un tuteur » (enjeux,
cadre légal, attentes, role), les « missions du tuteur » (la fonction et ses enjeux) et « 1’accueil,

I’intégration, le suivi » (préparation a I’accueil, I’adaptation, le suivi et ses outils).
- Jour 2 (matin) : « le réle pédagogique / formateur du tuteur » (4h)

Cette seconde journée est animée par le (F1) deux ou trois mois apres le premier jour, en
fonction de la disponibilité des tuteurs. Il s’agit alors avec eux de « repérer les regles pédago-
giques applicables dans le cadre de la formation sur le poste de travail », « déterminer les
étapes et objectifs », « repérer les situations de travail permettant de développer des savoir-

faire » et apprendre a « évaluer efficacement ».
- Jour 2 (aprés-midi) : « Savoir communiquer » (4h)

Enfin, la derniére demi journée est dédiée a « I'art de susciter et de maintenir I'intérét »,
« savoir expliquer, montrer, faire-faire » ou encore aux « bases d'une bonne communication

interpersonnelle ».
Quels sont les enjeux d’une telle formation dans le cadre de 1’alternance ?

1.2.2.Objectifs et enjeux de la formation tuteurs dans un processus d’alternance

Selon le (F2) les enjeux se jouent a trois niveaux ; celui de 1’étudiant, de 1’entreprise et du
tuteur. Concernant 1’étudiant, cette formation lui favorisera une « entrée en douceur dans le
monde professionnel », lui permettra de « confirmer son choix d'entreprise et d'orientation »,
ou encore « de mieux comprendre le fonctionnement de I'entreprise et I'impact de ses actes
sur I'entreprise » [F2, 00°38]. Pour ce qui est de I'entreprise, elle devrait « avoir un jeune in-
vesti et donc plus productif », et « mieux appréhender les fonctionnements du jeune mais aus-
si du tuteur lui-méme » [F2, 00°38]. Enfin, le tuteur pourra a partir de ce « moment d’échange

[...] voir les choses autrement, [...] relativiser et [...] étre du coup plus juste dans [son] ac-
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compagnement » [F2, 00°41]. Quant au (F1), il explique que cette formation a pour but
d’” « accompagner le stagiaire et le tuteur », de « faire le pont entre la partie théorique [...] et
la partie plus ou moins pratique, c'est-a-dire la mise en ceuvre en entreprise », de « mettre
I'accent sur le stagiaire en situation de travail : quelles peuvent étre ses difficultés, qu'est-ce
qu'il peut apporter a I'entreprise », d’« optimiser la définition du lien tripartite entre I'école,
le stagiaire et I'entreprise » ou encore de « recadrer quels sont les droits et les devoirs de
I'entreprise » [F1, 00°03-00°04]. Suite a ces deux journées, le tuteur doit savoir « comment
construire un parcours d’apprentissage, comment le suivre régulierement, comment coacher,
comment manager son équipe » [F1, 00'55]. Ce qui est intéressant ici selon lui, c’est
I’échange de pratiques entre tuteurs : ils peuvent « utiliser des méthodes qu’ils ne connaissent

pas ou [...] avoir un feedback d’autres entreprises » [F1, 00°36].
En quoi cette formation impacte sur le développement professionnel des étudiants ?

1.2.3. Formation tuteurs et développement professionnel des apprenants

Au travers de I’entretien mené auprés du (F1), il est possible d’identifier plusieurs im-

pacts que la formation aurait sur le développement professionnel des étudiants :

- Elle inciterait les tuteurs a transposer les savoirs acquis en formation : « je demande
[...] de faire des points réguliers avec [’étudiant pour savoir ce qu’il a appris [...]
durant la semaine passée ici et de le faire en temps réel [et] savoir ce qui est trans-
posable dans ’entreprise [...] pour [...] qu’il n'y ait pas de déperdition entre ce qui a
été appris ; le savoir théorique et la mise en pratique sur le terrain » [F1, 00'10].

- Elle apporterait un meilleur accompagnement a 1I’étudiant : « les étudiants vont béne-
ficier aprés cette formation d'un meilleur suivi, d'une meilleure écoute, d'un meilleur
accompagnement, d'une meilleure compréhension de la part du tuteur » [F1, 00'30].

- En cas de conflit relationnel, la formation permettrait de repartir sur de bonnes bases :
« faire un point, [...] exprimer ce qui ne va pas et [...] effacer un peu l’ardoise pour

repartir sur des choses nouvelles et constructives » [F1, 0019].

De cette manicre, la formation des tuteurs peut apparaitre comme un lien entre I’école et
I’entreprise au milieu duquel I’évolution professionnelle de I’é¢tudiant est en jeu. Agir sur le
tuteur en lui proposant un accompagnement spécifique agit indirectement sur
I’accompagnement de 1’étudiant en entreprise. Mais orienter les tuteurs dans leur fonction qui
parfois est nouvelle pour eux, ne serait-il pas un procédé a renouveler aupres des étudiants ?
Ne serait-il pas judicieux d’agir directement ces derniers afin de les guider dans ce monde
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professionnel qui bien souvent est également nouveau pour eux ? Il s’agirait alors d’une gui-
dance allant de leur intégration a leur transition totale dans le milieu du travail. Y-a-t-il seu-

lement des pratiques particuliéres pour cela au sein de 1’école ?

1.3. Les moyens et méthodes de professionnalisation selon les professionnels de

I’école

Les entretiens menés ont permis globalement d’obtenir trois types d’information a partir

du point de vue des formateurs (F1, F2, F3) et du directeur pédagogique (DP) :

- Connaitre leurs représentations sur un processus de professionnalisation engagés dans
un dispositif de formation en alternance ;
- Connaitre les moyens employés a cet effet dans 1’école de Commerce enquétée et plus

particuliérement dans le cadre d’une formation spécifique ;
Et enfin, a partir de la richesse de I’ensemble des propos, ainsi que des autres enquétes :

- Identifier les manques principaux de ce dispositif d’alternance en termes de dévelop-

pement professionnel des étudiants.

Ce dernier point sera traité dans la partie suivante de maniére a ce qu’il contribue & mesu-
rer I’écart entre un dispositif de formation en alternance idéal et le dispositif étudié tel qu’il se
présente. De cette maniere, des réponses pourront étre apportées aux hypothéses préétablies,
et des préconisations spécifiques au dispositif en question seront proposées.

1.3.1. Les représentations des acteurs de la formation : éléments de signification

En identifiant les perceptions de chacun de ces acteurs (DP, F1, F2, F3) quant a un dispo-
sitif de formation en alternance, a la professionnalisation ou encore aux moyens a mettre en
ceuvre pour favoriser le développement professionnel des étudiants, ces derniers ont délivré

implicitement leurs attentes face a un dispositif en alternance.
a. Qu’est-ce que [’alternance selon eux ?

Tout d’abord, '« alternance » est associée a un dispositif au service d’un individu, pour
lequel des moyens sont déployés pour le former a un métier : « donner la possibilité a une
personne /...] d’aboutir a une compétence métier [...] qui lui permet d’exercer un métier qu’il
a choisi » [DP, 00'02]. Elle implique une organisation tripartite entre plusieurs acteurs, chacun
ayant son réle a jouer dans la réussite de ce type de formation, notamment en assurant un bon
suivi de 1’étudiant : « plusieurs acteurs, et chacun a sa part de responsabilités [...] triangle

entreprise/école/apprenant [dont] la réussite [dépend entre autre d’] un bon encadrement de
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la part des différents acteurs » [DP, 00'06]. S’il s’agit d’une formation en alternance certifiée,
alors I’école « s'engage & mettre en place un certain nombre de processus qui permettrait [...]
d'aboutir a [un] type de compétence qu'on justifie » [DP, 00'32], pour cela « [’école a besoin
de suffisamment de moyens » [DP, 00°08]. A commencer par les formateurs qui doivent étre
« professionnels, [...] plus dans une approche de productivité ou de résultats » [Ibid]. Les
méthodes d’apprentissage sont tout autant « inductives [que] déductives » de maniere a ce que
I’« apprenant apprenne comment faire et non pas seulement a exécuter » [00°25, 00°27]. En
ce sens la formation en alternance « est une succession de compétences et de connaissances

qui une fois cumulées permettent a l’étudiant d étre capable de faire » [DP, 01°08].
b. A quoi associent-t-ils la professionnalisation ?

La formation dans la professionnalisation des étudiants est percue comme « une étape »
[DP, 00°39] au sens ou elle se ferait « tout au long de la vie » [DP, 00°38]. Si I’étudiant en est
I’« acteur principal » [DP, 00°40] I’entreprise et 1’école ont tout méme un role trés important
a jouer puisque chacun doit 1’« accompagner, amener ses compétences qu’il va communi-
quer » [DP, 00°25]. (F3) traduit la professionnalisation comme un rapport entre la théorie et la
pratique : « 50% de théorie et 50% de pratique. Ou bien méme 1/3 de matieres générales et
2/3 de matieres professionnelles » [00'04]. En ce sens, une complémentarité s’opére entre la
formation et la pratique en entreprise : la formation donne « toute la largeur des compétences
gu'ils n'ont pas pu travailler sur leur poste » [DP, 00'40] et doit « faire le pont entre la partie
théorique [...] et la partie plus ou moins pratique » [F1, 00°03]. Selon eux, le role du centre
de formation dans le développement professionnel des étudiants est primordial : il doit « les
préparer, les suivre, les accompagner, pour pouvoir développer leurs compétences » [DP,
01°00] afin de leur « permettre d’atteindre un certain niveau d’aboutissement » [DP, 00°38].
L’école aurait pour cela une « obligation de moyens et de résultats » [DP, 00°07]. Quant au
role de I’entreprise, il reléve, d’aprés eux, d’'un accompagnement important pour amener les
étudiants a leurs apprentissages de formation, a se responsabiliser, a étre autonome, a
s’évaluer et a étre évalués... : « donne la possibilité aux apprenants de mettre en application
ce qu’ils ont appris durant la formation [...] de valider [eux]-méme[s] [leur] travail en plus
d’étre validé par quelqu’'un d’autre » [Ibid], « d’étre actif, de participer, d’échanger » [1bid],
d’« apprendre et de faire évoluer leurs techniques et leurs pratiques [...] par la responsabili-
sation » [Ibid], ou encore leur « apprendre a apprendre » [DP, 01°03].

Quel est cet aboutissement a atteindre ?
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Globalement, 1’ensemble des acteurs s’entendent a dire qu’a la fin de la formation, les
étudiants doivent atteindre un certain niveau de professionnalisme. Ce niveau tend a se rap-

procher au maximum de se qui caractérise un « bon professionnel » selon eux :

- Il doit étre adaptable : « un vrai professionnel [...] c'est quelgu'un d'adaptable, qui ne
sait pas tout » [F2, 00'12], « il sait s'adapter aux différentes situations profession-
nelles » [F3, 00'05].

- Il doit avoir un certain nombre de compétences et connaissances : « succession de
compeétences et de connaissances qui une fois cumulées permettent a I'étudiant d'étre
capable de faire » [DP, 00'08], « il a un bon relationnel » [F3, 00'05]. C’est une « per-
sonne qui a une bonne culture générale [et] professionnelle » [F3, 00'05].

- Il a de bonnes capacités d'analyse : « mener une problématique tout en proposant
une solution [et surtout qu'il sache] se poser les bonnes questions méme s'ils n 'ont pas
les réponses » [DP, 00'29].

- Il a conscience de ses connaissances et capacités : « sait ce qu’[il] ne sait pas et [...]
le reconnait [...], si I’on estime que I’on ne sait pas tout, on est encore en capacité
d’apprendre » [F2, 00'18], il « sait ce qu’il sait et peut apprendre » [F2, 00°20].

- Un professionnalisme en pleine maturité : en fin de formation, les étudiants ne sont
« pas forcément des spécialistes [mais ont] assez de connaissances, de curiosité [pour]
évoluer sur leur poste, dans leur projet professionnel, dans leur vie » [DP, 00'30]. Ils
doivent « étre apte[s] a exercer, mais pas complétement compétent[s] » [F2, 00'14].

- Il est autonome et responsable : « un accompagnement de qualité pour que I'étudiant
passe & une autonomie, une responsabilisation correcte » [DP, 01'03].

- Il sait apprendre : « sait dire "je ne sais pas" mais [...] sait aussi aller chercher
'information » [F2, 00°13]. « Le bon pro. [est] apte a apprendre et sait ce qu'il sait et
peut apprendre » [F2, 00'20].

- 1l a une capacite réflexive sur lui-méme : « capable de se remettre en question »
[F2, 00°18].

Les représentations des différents acteurs s’averent relativement complémentaires. Quels
seraient désormais, selon eux, les moyens a mettre en place dans I’optique d’optimiser le pro-

fessionnalisme des étudiants définis ci-dessus ?
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c. Des moyens indispensables pour professionnaliser les alternants

L’accompagnement en formation et en entreprise a des fins de développement profes-
sionnel semble étre le moyen le plus important a mettre en place selon eux. Le directeur parle
d’une « période d’accompagnement [en entreprise] assez importante [...] de qualité pour que
[’étudiant passe a une autonomie, une responsabilisation correcte » [01°03]. Le (F3) précise
que tout ce qu’on leur permet de construire « doit [...] étre suivi pour leur donner les clés
d’utilisation » [F3, 00’15]. L’accompagnement doit également leur permettre de comprendre
« le fonctionnement global [d’une pratique, et de savoir] comment aller chercher des infos »
[F2, 00°17]. Tant en formation qu’en entreprise, les étudiants vont capitaliser de nombreux
outils (documents, grille d’évaluation, ...). Mais il serait essentiel de les aider a se les appro-
prier pour qu’ils sachent les utiliser : ils peuvent avoir pleins de « docs-outils » aprés un cours
ou une lecon mais « il faut que chacun se les approprie [...] il faut savoir les utiliser apres et
non pas les laisser prendre la poussiere » [F3, 00'14]. Pour « apprendre de sa pratique » ou
encore « se connaitre au travail », le (F3) parle d’« un écrit a réaliser sur les diverses expé-
riences vécues, les points forts et points faibles de I’étudiant dans telle ou telle situation, les
points d’amélioration » [00°09]. Leur donner une « base d’informations » leur permettrait
d’étre « susceptibles de comprendre » [F2, 00°17]. L’un d’entre eux (F2) précise que
I’ « adaptabilité ce n’est pas juste avoir de la pratique, c’est aller chercher de [’information »
I’idée étant de faire en sorte que chaque étudiant ait cette base de ressources pour pouvoir pra-
tiquer ou améliorer sa pratique [Ibid]. En termes de construction de ressources, I’entreprise a
une part & jouer. Elle doit contribuer a compléter celles construites et capitalisées dans le
cadre de la formation [F2, 00'18]. Outre ces outils, le (DP) explique que selon lui, le tuteur
doit «mettre [I’étudiant] dans un contexte favorable» [DP, 01'04], et qu’il doit
I’accompagner notamment en lui donnant des « consignes [...] une approche tres détaillée de

ce qu'[il] attend au niveau des compétences a atteindre » [DP, 01'04].

Maintenant que les acteurs de 1’école interrogés ont fait part de leurs représentations en
termes de dispositif de formation en alternance, quels sont les pratiques qu’ils disent mettre en
place, les outils qu’ils utilisent, la place qu’ils dédient a I’accompagnement ou encore la ma-

niére dont ils disent professionnaliser les étudiants ?
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1.3.2. Des moyens mis en place, au service de ['évolution professionnelle des étu-

diants : éléments factuels

a. Le profil des formateurs

« La plupart [des formateurs sont] des professionnels [...] tres bonne approche technique
du terrain mais a qui il peut également manquer parfois la pédagogie [...] plus dans une ap-
proche de productivité ou de résultats que I'approche de moyens » [DP, 00'08]. Le (F2) a tout
d’abord été professionnel de terrain avant d’étre formateur : « ingénieur commercial » [F2,
00°03], « chargé de relation entreprise, [ou encore] responsable en Ressources Humaines »
[F2, 00°05]. Quant au (F1), il est consultant-formateur : « Gérant d'une société [...] dont I'ob-
jectif premier est d'assurer des formations [...] sur les techniques de communication-

management-gestion du stress [...] j'ai une activité également de coaching » [F1, 00'02].
b. Approches pédagogiques

Dans I’ensemble, les approches sont plutdét mélangées : « "mélange"” des approches pé-
dagogiques pour favoriser une certaine "complémentarité" qui permettra un "cumul des pro-
cessus” amenant les étudiants a "se poser les bonnes questions méme s'ils n'ont pas les ré-
ponses™ » [DP, 00'29]. Il y a donc une « approche classique [et] a coté il faut toujours une
approche pragmatique, pratique [...] en lien avec le savoir-faire » [DP, 00'26]. Le fait de
« diversifier les modes d'apprentissages va leur permettre de diversifier leurs méthodes
d'analyse, les types de propositions qui peuvent étre faites et surtout [le type d’] application
[...] par la suite » [DP, 0027]. Les étudiants ont recours soit a une « méthode inductive [soit a
une] méthode déductive » [DP, 00'27]. En termes d’exemple, le (F2) dit avoir une approche
tres pragmatique : « on va droit au but et on va surtout dans ['ultra pragmatique » [F2, 00°07]
avec notamment la « GPEC » qu’il dit faire en seulement deux jours, alors que dans certaines
écoles cela prend environ quatre mois : « mon idée a moi n’est pas de faire de la théorie pour

de la théorie, mais vraiment de rendre les formations tres tres pratiques » [F2, 00°10].
c. Pratiques pédagogiques en formation

Avant d’adopter telle ou telle pratique, le (F2) souligne I’'importance de déterminer le
mode d’apprentissage des étudiants. Il en distingue deux : le « mode enfant [ou] la personne
mémorise mais comprend plus tard [et le] mode adulte [ou] on est plutét dans une dynamique
"je fais, je comprends, puis je mémorise™ ». [F2, 00'29-00'30]. Ce double rapport au savoir (A.
Geay, 1993) place I’apprenant a la fois en tant que consommateur (comprendre puis reussir) et
producteur (réussir puis comprendre). Cela implique une nécessaire prise en compte des deux
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modes, sachant que celui dit « adulte » suppose de s’appuyer sur leurs pratiques afin qu’ils
puissent comprendre pour savoir ensuite : [pour ceux en mode adulte] « i/ faut s ‘appuyer plus
sur leurs pratiques, chose, qui je crois, n’est pas vraiment faite formellement » [F2, 00'30].
Les méthodes utilisées sont diverses : « cas pratiques, jeux de simulations, mise en situation,
étude de cas... » [DP, 00'26]. Le (F3) dit les faire « travailler sur des documents théoriques,
sur du vocabulaire, des exercices pratiques, sur différents supports [...], jeux de role [...]
brainstorming sur une nouvelle lecon [...] supports écrits et audio » [00'13]. Le (F2) donne un
exemple d’étude de cas : il a « créé un jeu de société [...] ils sont mis en situation pendant 8h
en sous-groupe ou ils potassent, ils font leur GPEC » [00°08]. Comme « ils switchent sans
arrét [entre la théorie et la pratique] » le (F2) pense qu’il faut favoriser des cours les « plus
pratique[s] possible de maniére a ce gu'ils puissent y retrouver leur entreprise et mettre en
application dans leur entreprise justement » [F2, 00'23]. Pour donner I’idée de I’organisation
d’un cours, le (F2) présente celui de la GPEC : « une % journée de méthodologie [...] mise en
situation pendant 8h en sous-groupe ou ils potassent, ils font leur GPEC [...] % journée en

sous-groupe avec argumentation des solutions proposées puis on débat » [F2, 00’07, 00°09].

Deux des formateurs (F2, F3) disent donner des ressources aux étudiants de maniére a
mieux appliquer leurs apprentissages par la suite : « ils vont plus facilement s'adapter a une
mission de GPEC car ils ont auront les petits trucs autour a aller chercher : les régles, I'ad-
ministration [...] ils sauront comment aller chercher I'information » [F2, 00’16, 00'17]. Le
(F3) parle de « docs-outils » pour qu'ils aient une « base pour une éventuelle tache a réaliser
en entreprise [...] du vocabulaire ou encore des expressions a employer en fonction d'un con-

texte ou d'une situation spécifique » [F3, 00'14].

Concernant le réinvestissement de 1’expérience, il semblerait que cela ne fasse pas partie
des coutumes de I’école. Disons qu’informellement les formateurs sont possiblement amenés
a le faire, mais rien ne les y oblige : « ils le font de facon indirecte parce que dans tous les
cas, I'intervenant, il est obligé pour intéresser son public » [DP, 00'59]. Les formateurs n’ont
pas connaissance de I’usage de cette pratique et ne pensent pas qu’elle soit mise en place : «
analyse de pratiques [...] pas fait mention dans le référentiel [...] peut-étre de facon informelle
[...] le probléme est que quand ce n'est pas écrit on ne sait pas » [F1, 00'26]. Le (F2) dit dis-
cuter « en fonction des questions posées mais [précise qu’ils n’ont] pas le temps pour ¢a ». Il
ajoute qu’ils n’ont « rien en particulier la-dessus, pas sur le module en tout cas » [F2, 00'23].
Et pourtant, selon lui, les étudiants « ne se rendent sans doute pas toujours compte de tout ce

qu’ils apprennent et quelque part ils en perdent une partie » [F2, 00'24]. Les apprentissages
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expérientiels ne font pas 1’objet d’une formalisation au sein de cette école, néanmoins, ils ne
semblent pas pour autant étre dispensables aux yeux des formateurs : « je pense qu’on ne
s appuie pas assez sur leurs expériences vécues en entreprise [...] pour ce qui est de mon

cours, on ne le fait pas en tout cas » [F3, 00'12].

Pour ce qui est de la capacité d’analyse, elle fait partie des éléments importants que
I’étudiant doit acquérir a la fin de sa formation. Le mémoire semble étre le travail propice
pour la développer : « on insiste a ce qu'ils analysent ce qu'ils ont fait parce que s'ils le font
ils vont savoir que pour la prochaine fois il ne faut pas faire ceci [...] cela, mais pas seule-
ment ne pas le faire » [DP, 00'57]. A noter ici, qu’il apparait important que 1’étudiant revienne
sur ses pratiques de maniere a prendre conscience de ses erreurs et surtout de les comprendre.

Or, aucun travail ou module spécifique n’est réalisé a ce sujet.
d. Quel accompagnement pour de futurs professionnels ?

Dans le programme de formation, un « séminaire d’intégration » est organiseé au début de
chaque formation. Généralement d’une durée de trois jours, il s’articule autour de plusieurs
objectifs : «"préparer les éléves aux réalités de la vie professionnelle”, “favoriser un rela-
tionnel positif dans le groupe, que tous puissent se connaitre", "créer un esprit de groupe" »
[F1, 01'09]. Cependant, aucun module dit « d’accompagnement professionnel » & visée da-
vantage méthodologique n’est mis en place : « le seul module un peu plus méthodologique et
qui ait été mis en place pour accompagner les étudiants [est] plut6t en lien avec le mémoire
qu'ils doivent faire » [F3, 00'08]. Si I’on s’en référe au (DP), il y a bien des pratiques
d’accompagnement : la visite en entreprise et le mémoire. La visite en question « se fait afin
de valider les missions, I'intégration, I'évolution des étudiants » [DP, 00'11], « aprés quatre
mois ou six mois d'intégration » [DP, 00'13]. Elle comprend plusieurs axes : « identifier
guelles sont les missions, comment elles se développent, quelles sont les difficultés, les réus-
sites, les rectifications [...] amenées a la mission en fonction des besoins de I'entreprise et [...]
étudiant » [DP, 00'13, 00'14]. Pour ce qui est du mémoire, il s’avere étre 1’« outil »  profes-
sionnalisant de 1’école : « au niveau des compétences, ¢a se developpe au travers du mémoire
[qui] portera sur un projet de I'entreprise [pour] amener une entreprise a s'intéresser a ce
mémoire /...] amener l'étudiant a s'interroger sur les projets qu'il peut mettre en place » [DP,
00°13]. « C'est a travers le mémoire, tout I'accompagnement qui se fait, on accompagne obli-
gatoirement les étudiants dans leur projet » [DP, 00'16]. Pour le (DP), I’accompagnement
professionnel est fait sous forme d’« encadrement [...] par l'équipe de l'école, mais [...] aussi
[...] les différents [...] formateurs qui peuvent suivre les apprenants dans leur cursus » [DP,
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00'08]. Cela induit qu’aucun formateur n’a ét¢ nommé référent en termes d’accompagnement

professionnel et que cela n’est pas une pratique formelle : ils « peuvent suivre ».

En termes d’outils, I’accompagnement se fait notamment a partir du « bilan professionnel
de fin de formation » comprenant « une partie genérale et une partie spécifique au métier »
[DP, 00'42]. Cependant, aucune grille spécifique en fonction des missions de 1'étudiant n’est
construite : « on met tous les items alors qu'ils ne sont pas tous évalués en entreprise » [DP,
00'42]. Ce bilan est uniquement « noté par les tuteurs » [DP, 00'43]. Il y a également deux
« suivis d’activités » en entreprise renseigné par le tuteur et a retourner a 1’école au cours de
I’année. Dans ce cadre, les propos du (DP) rendent compte que I’accompagnement se fait au
travers d’une évaluation professionnelle de I’étudiant par le tuteur. A noter également une
absence d’auto-évaluation de 1’étudiant, ainsi que 1’utilisation d’une grille assez généraliste
sur les compétences, aptitudes, qualités... qui ne s’appuie pas vraiment sur les missions de

I’étudiant.
e. Mesure de la professionnalité des étudiants

Outre ’'usage des deux grilles d’évaluation que sont le « suivi d’activités en entreprise »
et le « bilan professionnel de fin de formation », le (DP) explique que la professionnalité est
mesurée par le biais du mémoire et de la soutenance : c’est « au niveau du mémoire et de la
soutenance pour voir le niveau de compétences de I'étudiant » [DP, 00'41]. Cette « mesure »
s’appuie sur plusieurs critéres : « comment il présente, et surtout au niveau du questionnement
[...] comment lui-méme il a abordé le sujet [...] a pu se défendre [...] répondre a son ques-
tionnement [...] tous ces éléments la nous amenent a valider son professionnalisme » [Ibid].
Si le mémoire semble rendre compte du savoir-faire de 1’étudiant, rend-il également compte
explicitement de son évolution identitaire ? Permet-il de mettre en exergue toutes les avancées
de I’étudiant que ce soit en termes de missions, de compétences ou encore d’un point de vue
personnel, du travail qui a été réalisé sur lui-méme (relationnel, gestion de ses émotions,

etc.) ?
d. Quel lien école / entreprise ?

« La collaboration peut se faire avec les différents acteurs de I'entreprise [...] décideurs
[ou avec ceux] a un niveau opérationnel » [DP, 00'10]. En amont de la formation, 1’école dé-
finit « avec I'entreprise un certain nombre de taches, de postes » [Ibid]. Au cours de la forma-
tion, le lien se fait au travers de plusieurs pratiques : « réunion des tuteurs, formation des tu-

teurs, examens oraux [en] fin d'année, visite en entreprise, rendez-vous téléphoniques qui
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peuvent se positionner mais c'est surtout quand il y a des problemes qui se posent » [DP,
00'11]. Sinon, une communication se fait chaque année sur « I'organisation générale de la
formation [...] type de profil [des étudiants], changement au niveau des modules » [DP,
00'12]. En revanche, concernant les contenus, « il n'y a pas de coordination sur le fond de la
formation [...] pas de concertation, disons académique » [Ibid]. Si le contenu des différents
modules est, d’une manic¢re ou d’une autre, 1i¢ au monde de 1’entreprise (approche pragma-
tique, outils, méthodes...), n’y aurait-il pas intérét a mettre en place un « module » de « cor-
rélation école / entreprise » dont 1’objet serait davantage de se distancier de ces deux milicux
pour mieux les appréhender ? L’étudiant se verrait accompagné dans ces expériences diverses,

toujours acteur de son évolution, mais bien plus encore : « maitre » de son apprentissage.

L’école a déja mis en place de nombreuses pratiques a visée professionnelle, fait égale-

ment I’usage de plusieurs outils, notamment d’évaluation, mais qu’en pensent les étudiants ?

1.4. L’expérience vécue des étudiants dans le dispositif (questionnaire)

Le questionnaire diffusé auprés des étudiants en formation Assistant RH, s’est organis¢
autour de trois grands axes : un positionnement, leurs représentations de la professionnalisa-
tion, et leur ressenti quant au dispositif au sein duquel ils ont pu vivre leur diverses expé-
riences (en formation et en entreprise). Une « pré-analyse » des réponses données (cf. annexe
20), a permis d’extraire a partir de ces trois axes, les éléments nécessaires a 1’avancée de la
recherche. Les éléments de réponse du positionnement ayant permis de mieux cibler le public

enquété, ont été présentés dans la partie contextuelle en complément des « fiches-profil ».

1.4.1. Un dispositif professionnalisation selon leur idéal

Pour ce qui est de leur représentation de leur professionnalisation, ou encore de ce que si-
gnifie pour eux « étre un vrai professionnel », ’enquéte a pu révéler leurs attentes implicites
ou explicites quant au dispositif en lui-méme. Si I’on reprend 1’ensemble des réponses appor-
tées a la définition du « vrai professionnel », huit caractéristiques ont pu étre identifiées. Se-
lon eux, il est «adaptable », a une «conscience professionnelle et des qualités »,
« sait travailler en collectif », « a de I’expérience professionnelle », « maitrise son métier »,
« sait transmettre », « se remettre en question » et « sait trouver des solutions ». Ce qui en
ressort essentiellement, c’est I’idée qu’ils doivent étre adaptables face a toute situation profes-
sionnelle qu’elle soit problématique ou non : il « est capable de s’adapter a tout changement,
surtout de derniere minute ». Il doit « étre capable de trouver des solutions aux differents

problemes qu’il rencontre ». Mais comment percoivent-ils le dispositif professionnalisant afin
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qu’ils deviennent ce « vrai professionnel » tel qu’ils le congoivent ? Sept éléments principaux

caractérisent ce dispositif selon eux :

- Il doit faire appel a des formateurs professionnels de terrain : « de vrais profession-

nels /...] qui ont de [’expérience dans les domaines pour lesquels ils interviennent ».

- Il doit favoriser des apports théoriques et techniques : « des exemples pratiques en lien

avec la théorie », qu’il y ait des « cours pratiques, imagés et des mises en situation ».

- Il doit permettre la construction d’outils opérationnels : « que nos formateurs sachent
nous donner les outils nécessaires pour continuer dans notre vie professionnelle », des
« outils de base [...] qui pourront étre utilisés dans notre futur métier [...] concrets et

utiles qui nous resteront apres la formation ».

- Il doit prévoir un temps pour que chacun échange sur ses pratiques : « échanger sur
nos activités avec nos collegues de formation [...] partager nos expériences, nous ap-

prendrait bien plus. Il nous faudrait un moment ou I'on en discute ».

- Il doit mettre en place un bon accompagnement en entreprise et en formation : en en-
treprise il s’agit d’« étre accompagné de fagon réguliére par notre tuteur », qui a
« une notion du partage [en nous transmettant] ses connaissances, savoirs, savoir-
faire ». 1l doit donner une « explication des procédés », « étre attentif [et] disponible »
et permettre d’« aborder toutes les thématiques du métier ». 1l doit avoir « été formé ».
Pour ce qui est des formateurs de 1’école, il faut qu’ils les « accompagnent en forma-
tion mais aussi en entreprise si besoin », qu’il y ait un « suivi assuré avec une bonne

communication et de la transparence » de leur part.

- Le dispositif doit assurer plusieurs éléments en entreprise : une « bonne intégration
dans I'entreprise », une « évolution progressive avec une prise de responsabilité de
plus en plus importante et plus d'autonomie », que 1’étudiant soit traité « comme un
salarié [...] et non comme stagiaire », et qu’on leur fasse « confiance en [leur don-

nant] des responsabilités dans [leurs] missions confiees ».

- Il doit également s’assurer du type de missions attribuées aux étudiants en entreprise :
une « vraie mission [...] intéressante et diversifiée [...] en rapport avec les cours »,

avec une « évolution vers des responsabilités au fur et a mesure du temps ».

Les étudiants enquétés attendent donc principalement du dispositif de formation en alter-

nance qu’il assure un double accompagnement ; un en entreprise par un tuteur et un en forma-
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tion par un ou plusieurs formateurs. Ils insistent également sur le fait que I’accompagnateur
en formation doit aussi assurer un suivi en entreprise. Ils soulignent I’importance des missions
attribuées de maniére a ce qu’elles les rendent responsables, autonomes, et surtout considéreés.
Ils souhaitent pouvoir échanger entre eux sur leurs pratiques mais de maniere formelle. Ils
insistent également sur I’importance de leur mettre a disposition un ensemble d’outils pra-
tiques a utiliser dans I’entreprise d’alternance mais aussi d’embauche apres la formation. Les
apports théoriques et pratiques impliquent impérativement selon eux, des formateurs profes-

sionnels de terrain des différents domaines abordés.

1.4.2. Le dispositif actuel tel gu’ils le concoivent

Quant au dispositif étudié tel qu’ils I’ont connu, comment le qualifient-t-ils ? Quels sont
les manques qu’ils ont ressentis ou encore les points d’amélioration ? Pour ce qui est du cadre
général de I’école, c’est-a-dire son fonctionnement, le type de cours dispensés..., les étudiants
estiment globalement qu’il est relativement professionnel (76,5%). Ils associent ce cadre pro-
fessionnel aux intervenants qui sont des professionnels de terrain, aux cours qu’ils disent con-
crets et vivants grace aux expériences professionnelles que les formateurs partagent avec eux.
Les quelques réponses négatives révelent chez certains un sentiment de manqgue de lien entre
les apports de cours et les différentes pratiques en entreprise : « j’ai éprouvé des difficultés
entre le travail a [’école et le travail en entreprise ». Quant au rythme d’alternance, environ
88,3% d’entre eux le considere bien adapté : « c¢’est bien qu’il y ait plus de période en entre-
prise », « étre deux semaines entiéres en entreprise nous permet de mieux nous impliquer »,
« c’est difficile a gérer, mais ¢a nous apprend a gérer notre stress et les imprévus ». Les per-

sonnes ayant répondu négativement estiment que les semaines étaient trop chargées.
a. Alternance école / entreprise

Concernant le lien école/entreprise plusieurs éléments méritent d’étre soulignés. Environ
76,5% d’entre eux sont plutot contents de leur intégration en entreprise : « j’ai bénéficié d’'un
accompagnement par les différents services », «j’ai eu une formation et un parcours
d’intégration de deux semaines ». Les 23,5% ayant répondu qu’ils avaient été peu intégrés car
il n’y avait « pas de processus d’intégration ». Pour ce qui est de la transition entre les pé-
riodes a I’école et celles en entreprise, d’un point de vue négatif, 23,5% se sont sentis perdus a
leur retour en formation : « je ne retrouvais pas ce que j apprenais en formation sur le ter-
rain ». 29,4% avait I’impression de mettre complétement de coté leurs expériences en entre-

prise. Environ 17,6% ont ressenti un manque d’assurance : « période de stress et perte de con-
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fiance ». D’autres (41,2%), d’un point de vue plus positif, se disaient faire une pause en for-
mation ou y sentaient un regain d’énergie (17,6%). Enfin, 29,4% d’entre eux estiment ne pas
avoir ressenti de difficulté lors de la transition entre les deux périodes. 35,3% d’entre eux di-
sent s’étre considérés davantage comme des étudiants au cours de leur parcours, les autres

comme des salariés.

Concernant les tuteurs, les étudiants révélent que seulement 25% d’entre eux se sont ren-
dus a la réunion des tuteurs en début d’année ce qui peut expliquer qu’environ 37,5% ne con-
naissent pas trés bien le fonctionnement de 1’école et 50% connaissent mal le contenu de la

formation. 12,5% ont suivi la formation des tuteurs.

b. L’accompagnement

En termes d’accompagnement, en formation, les étudiants se disent globalement satisfaits
(52,9%). Cependant, il y a tout de méme 29,4% d’entre eux qui ont ressenti des manques dans
le suivi des divers projets, ou encore « pour faire le lien avec ce qu’ [ils font] en entreprise ».
Ils avaient parfois le sentiment que les cours se juxtaposaient a leurs périodes en entreprises,
qu’il n’y avait « pas de transition, pas de mise au point ». Quant aux autres (17,6%) ils se
disent moyennement satisfaits notamment dd a un « besoin d'un moment d'échanges en for-
mation sur [leurs] difficultés en entreprise ». Pour 1’accompagnement en entreprise,
I’ensemble semble contenté (76,4%) : bon suivi, valorisation, encouragements, autonomie,
apprentissages complets, et tuteur disponible. L’un d’entre eux est cependant quelque peu
décu : « bien intégré au début mais plus de suivi par la suite ». Enfin, 17,6% traduisent leur
mécontentement par un manque d’intérét pour leur formation de la part de leurs responsables.
Les méthodes d’accompagnement des tuteurs ont été diverses : 58,8% ont procédé par « en-
trevue qu’en cas de nécessité », 35,3% par « travail en bindme tuteur/turoré» ou encore 29,4%
se sont retrouvés en « autonomie totale ». 23,5% avaient recours a un « débriefing régulier ».
Les autres évoquent un manque de disponibilité (23,5%). L’approche des formateurs a beau-
coup plu globalement (76,4%) : partage d’expériences professionnelles, « exemples con-
crets », « informations [...] actualisées », « pas de décalage entre leurs discours et la réali-
té », « des vrais professionnels en face de professionnels, et non d’étudiants », « concrets et

pratiques ». Pour les autres, cela dépendait des formateurs.
c. Les manques exprimés

Pour ce qui est des manques exprimés, 52,9% estiment qu’il y en a en termes de « retour

en formation sur les activités en entreprise, 35,3% en termes d’« échanges sur leurs pra-
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tiques en formation », 35,3% en termes de « lien entre les apprentissages en formation et les
activités en entreprise », 23,5% en termes de « possibilité de parler en classe des difficultés
rencontrées en entreprise », ou encore 64,7% en termes d’ « évaluation de leurs activités en
entreprise par une personne référente en formation ». Dans 1’ensemble, ils n’éprouvent pas
trop de difficulté a expliciter leurs savoirs et savoir-faire (70,6%), cependant, lorsqu’ils appor-
tent des précisions, il s’agit d’items trés généraux. 23,5% se disent malgré tout en difficulté
pour « synthétiser leurs apprentissages théoriques en formation et ['apprentissage du terrain
en entreprise ». 76,4% d’entre eux n’ont pas éprouvé de difficulté particuliére en entreprise :
« beaucoup d’entraide dans mon service ». Les autres disent s’étre retrouvés dans un contexte
difficile, sur un poste qui finalement ne leur convenait pas ou encore « le secteur d'activité ne
convenait pas a [la] personnalité [de 1’étudiant] (trop de stress, d'urgence, de pression, de
frustration de ne pas avoir rempli toutes mes taches...) ». Pour cette derniére remarque, il
s’agit 1a d’un cas souvent répété : stress, fatigue, manque de confiance en soi.... Cela ne pour-
rait-t-il pas faire 1’objet d’un accompagnement spécifique pour que les étudiants apprennent a
gérer leurs émotions et aient conscience des différentes étapes a franchir avant d’étre « a
I’aise » sur leur poste. Lorsqu’ils se sont retrouvés face a des situations problémes en entre-
prise, ils se sont, dans ’ensemble, estimés armés pour les affronter : soutien des collégues
(64,7%), soutien du tuteur (47%), ressources documentaires (11,8%) ou encore grace a une
liste de situations problemes avec des propositions de solutions adaptées (5,8%). Certains
(17,6%) s’en sont é¢galement remis aux personnes disponibles au bon moment : formateurs,
chargé pédagogique, étudiants... Ne serait-il pas judicieux de demander a 1’étudiant
d’identifier lui-méme, ou a I’aide de son tuteur, des situations problémes, afin de se créer un
outil avec des solutions adéquates ? Au fur et a mesure il s’adapterait aux différents pro-
blémes rencontrés sans avoir besoin de s’en référer a cet outil. Ou encore, le fait que certains
sont allés voir des personnes qui leur semblaient disponibles montrent qu’il peut étre difficile
pour eux d’obtenir assez rapidement I’information recherchée. Une personne référente encore

une fois, pourrait se rendre disponible aussitot et s’attarder sur leurs questions.

Concernant les difficultés rencontrées en formation, environ 47% disent en avoir éprou-
vées : aide pour les divers projets, « besoin parfois d'un peu plus d'outils concrets que I'on
puisse réutiliser en entreprise », « fatigue et manque de reconnaissance, autonomie a l'ex-
ceés ». Cela pourrait s’expliquer par I’absence de personne support en formation, qui chez cer-
tains, a pu provoquer une perte de repére, un sentiment de solitude, voire un manque de con-

sidération : « autonomie a I’excés ». Par « manque de reconnaissance » les étudiants peuvent
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y voir le fait que personne n’est la spécifiquement pour les accompagner dans leurs épreuves,
ils les affrontent seuls. Quant aux supports dits « outils », davantage auraient pu étre mis a
leur disposition. Cependant, la personne référente en formation aurait également pu permettre
aux etudiants de se construire eux-mémes leurs propres outils a partir d’apports méthodolo-
giques. Lorsqu’il leur est demandé¢ si certaines pratiques ou outils pourraient étre améliorés ou
développés, 47% estiment que oui, et la nécessité d’avoir un accompagnement spécifique ap-
parait de nouveau : « étre accompagné en formation sur notre évolution en entreprise. Plus de
soutien face a nos difficultés (stress, missions, soucis relationnels, manque de confiance...).

En termes d’outils, ils réclament toujours plus de supports : documents, outils pratiques...
d. Auto-évaluation professionnelle des étudiants

Comment les étudiants s’auto-évaluent-ils ? Selon la grille du « niveau de professionna-
lisme » de G. Le Boterf (2002), 64,7% se disent étre un « professionnel confirmé » et 35,3%
« débutant ». Parmi eux 70,6% se sentent préts a affronter le monde du travail, les 29,4% res-
tants expliquent qu’ils ont besoin de davantage d’expériences. Si dans I’ensemble ces résultats
sont plutdt concluants puisque la plupart semblent avoir développés un sentiment de compé-
tence, d’estime de soi en se sentant capable d’entrer dans la vie active... il y a néanmoins
29,4% d’entre eux qui ne se sentent pas préts, notamment dii & un manque d’expérience. Ne
s’agirait-il pas d’un manque de réinvestissement de leurs diverses expériences qui se traduirait
par un sentiment de manque de connaissance et de maitrise ? Les personnes s’étant évaluées a
un niveau de débutant, ne leur a-t-il pas manqués un médiateur les aidant a passer du statut

d’étudiant a celui de salarié ?

Quant a la derniére question liée a 1’évolution de leur identité professionnelle, les répon-
dants ont, pour beaucoup (58,8%), éprouvé des difficultés pour y répondre, malgré des préci-
sions apportées sur la définition de la notion. Pour les autres ayant répondu, ils estiment que
les composantes représentationnelles de leur identité ont évolué en termes de projection dans
I’avenir : « je pense &tre armé pour commencer ma carriere professionnelle dans le recrute-
ment », ou encore en termes de techniques de travail qui ont appris a mieux « gérer [leur]
stress, a écouter les gens et a mieux savoir interpréter leurs mots ». Concernant les compo-
santes opératoires, elles se traduisent globalement par une acquisition de diverses pratigques,
d’un « comportement plus professionnel », d’une « meilleure gestion du stress » ou encore un
travail sur soi qui leur a permis d’avoir plus confiance en eux. Un travail sur soi qui en faisant
I’objet d’un travail spécifique en formation, aurait pu étre bénéfique a tous en termes de déve-
loppement du sentiment de compétence, d’estime de soi, de confiance en Soi ou encore de
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meilleure gestion du stress. Enfin, 1’évolution des composantes affectives est exprimée par
une confirmation de leur intérét pour un domaine donné leur conférant ainsi un sentiment de
satisfaction. Pour d’autres, il s’agit d’un sentiment d’appartenance : « je pense avoir intégré la
culture de I'entreprise ». Parmi ceux qui n’ont pas souhaité ou n’ont pas réussi a répondre,
une personne explique qu’il lui est « difficile de rendre compte de I'évolution de [son] identité
professionnelle » du fait qu’aucun « point [n’a] vraiment [été fait] la-dessus avec les profs ou

avec [son] tuteur ».

1.5. Le point de vue des tuteurs

Dans le cadre de I’enquéte par questionnaire aupres des tuteurs, seulement trois retours
ont permis d’extraire quelques données intéressantes. N’ayant pu obtenir de réponses exhaus-
tives de la part de 1’échantillon sollicité, ces données ne pourront étre utilisées qu’avec une
prise de recul suffisante afin de ne pas manquer a I’objectivité des résultats. Ces réponses (cf.
tableau d’analyse, annexe 21) ont donc permis de connaitre le point de vue de quelques tu-
teurs au sujet de la professionnalisation des étudiants en formation en alternance, mais aussi
d’en savoir davantage sur leurs méthodes d’accompagnement en entreprise a des fins de déve-
loppement professionnel. Par la méme occasion, en définissant ce qu’est le « vrai profession-
nel » selon eux, il est possible d’entrevoir leurs attentes quant a 1’étudiant. Nous connaitrons
également les raisons pour lesquelles ils ont fait appel a un alternant ou encore les éventuels

manques qu’ils ont pu constater et qui pourrait nuire a 1I’évolution de I’étudiant.

1.5.1. Quel tuteur pour quel tutoré

Deux des tuteurs (T1, T3) ont pour fonction « Responsable en RH », le troisieme (T2)
étant « Responsable Développement des Compétences ». Tous accompagnent un étudiant en
contrat de professionnalisation. Si pour ’'un d’entre eux (T1) il n’y a pas de formalisme lors
du recrutement du candidat, pour les autres il est basé sur sa motivation, sa mobilité géogra-
phique ou encore sur le type de dipléme préparé de maniére a ce que les missions soient en
adéquation. lls ont fait le choix de recruter un jeune en alternance pour plusieurs raisons : il
s’agit de lui transmettre des connaissances, de lui offrir une expérience professionnelle,
d’avoir un regard extérieur, de répondre a une politique de I’entreprise ou encore a un besoin

ponctuel pour une mission spécifique ou un remplacement.

1.5.2. La professionnalisation du point de vue des acteurs de [’entreprise

a. La montée en compétence

Comment pergoivent-ils la montée en compétences des étudiants sur le terrain ?
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L’un d’entre eux (T1) I’associe a 1’« exécution d'une tache simple en double », puis
d’” « une tache simple seul », puis d” « une mission en double » et enfin a I’« autonomie com-
pléte sur une mission ». Le second (T2) I’associe plus globalement au développement person-
nel et professionnel de 1’étudiant. Il ajoute que cela implique I’intégration dans une entreprise,
et un travail d'analyse et de prise en charge de dossiers. Enfin, le troisieme (T3) définit la
montée en compétence comme « [’adaptabilité progressive dans le travail et les connais-
sances acquises, afin de devenir autonome au plus vite ». L’autonomie apparaissant alors ici
comme une fin en soi. Cependant, il insiste sur le fait que les « compétences s‘acquierent tout
au long d'une carriére ». Ainsi, le développement des compétences reléverait, selon eux,
d’une évolution en termes d’autonomie de 1’étudiant face a une tache donnée, a 1’attribution

de responsabilités ou encore a un travail d’analyse sur une action menée.
b. Les situations dites professionnalisantes

D’aprés (T2), « toute situation doit étre mise a profit pour acquérir des compétences, de
la situation normale a la situation dite "perturbée ou de crise” ». Il souligne qu’un jeune sans
expérience a besoin de tous les savoirs : « savoirs, savoir-faire et savoir-étre ». Tandis que
(T3) explique qu’une situation professionnalisante se traduit par une mise en adéquation des
missions confiées avec les connaissances acquises en formation. La « polyvalence » impli-
quée dans les missions attribuées est aussi, selon lui, une source d’évolution. Il ajoute que
lorsque le contexte le permet (personne disponible, situations adéquates) il peut étre bien

« d'approfondir les sujets [sous forme d’] écoute et débrief avec le tuteur ».
c. Le «vrai » professionnel : qui est-il ?

Si I’on croise leurs représentations quant au « bon professionnel », il lui dresse le profil
suivant : en termes de savoirs et savoir-faire, il a des connaissances de base théoriques et
techniques du métier, il est adaptable, il sait travailler en équipe, il est force de proposition ou
encore il connait un minimum I’entreprise dans laquelle il veut candidater. En termes de sa-
voir-étre, il est sérieux, rigoureux, curieux, il aime la recherche, il est motivé et dévoué dans
son travail, discret, mobile géographiquement et surtout il adopte un comportement profes-

sionnel exemplaire.
d. Caractéristiques de I« €tudiant » employable a la fin de [’alternance

De la méme maniére, a eux trois, les tuteurs caractérisent le jeune « employable » a la fin
de ses études en alternance de la fagon suivante : il est adaptable, autonome, il fait preuve
d’une certaine mobilité géographique, il est investi, motivé, connait bien le fonctionnement de
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I’entreprise et a eu de «bon résultat scolaires ». Il est notable que 1’adaptabilité et
I’autonomie sont sans cesse citées. Il ne s’agit donc plus d’étre formé a un métier mais bien a
la polyvalence et a la confrontation avec une multitude de situations professionnelles toutes

aussi différentes les unes que les autres.
e. Les compétences clés a la fin de la formation

Selon (T1), a la fin de sa formation, ’apprenant doit « savoir développer son savoir-
étre », autrement dit il doit étre capable de réfléchir sur lui-méme, de se remettre en question
et de travailler sur son comportement professionnel. (T2) s’attache davantage a 1’autonomie
de I’étudiant, a sa capacité de projection dans son futur métier, mais aussi a sa « compréhen-
sion des impératifs du monde du travail ». Quant a (T3), il pense que 1’étudiant doit savoir
s'intégrer dans une équipe, et surtout étre capable d’« exploiter les connaissances acquises
pour les adapter a son travail quotidien » ; ce que G. Le Boterf (2002) nommerait le « savoir-

mobiliser ».

1.5.3. Quelles méthodes d’accompagnement

a. Choix du type de contrat

Dans un premier temps, il est visible que 1’accompagnement de 1’é¢tudiant commence dés
lors que I’entreprise lui accorde tel ou tel type de contrat. Dans ces trois cas-ci, le contrat de
professionnalisation a fait 1’'unanimité pour plusieurs raisons : il semble plus « valorisant »,
« il permet de voir I'ensemble des taches vues en formation par différent services de
[’entreprise », ou encore il s’agit d’un choix basé sur la « durée, le contenu, le niveau et la

partie alternance avec la pratique en entreprise ».
b. Attribution des missions

Pour ce qui est de Iattribution des missions, elles font I’objet, pour I’ensemble des tu-
teurs (T1, T2, T3) d’un compromis entre les besoins de 1’entreprise, de la formation dispensée
(application en entreprise) et de ’apprenant. Cependant, les besoins de 1’entreprise semblent
primer sur les autres : « recherche du dipléme correspondant a la fiche mission établie »,
« formation [qui] apporte des connaissances suffisantes au candidat recruté », « les missions
confiées a l'alternant doivent répondre avant tout a des besoins de I'entreprise : le dipléme
préparé doit rentrer dans le champ des missions ». Bien que 1’étudiant est avant tout en pé-

riode d’apprentissage, 1’entreprise attend de lui qu’il soit une plus value.
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c. Evolution des missions

Globalement la progression des missions dépend de plusieurs éléments. C’est « au fur et
a mesure de [’intégration » que (T2) dit adapter les missions en fonction des capacités de
I’étudiant. Si cela s’aveére possible pour (T1), les missions évoluent de manicre a favoriser le
développement de 1’autonomie de I’alternant. (T2) ajoute que cela dépend également du
« travail fourni et de la qualité de celui-ci », mais aussi de la « confiance qui s'instaure ». Si
I’étudiant se montre investi, il y aura alors une réelle envie de I'impliquer davantage et de le
responsabiliser. Quant a (T3), selon lui, ¢’est « [’analyse de la qualité du travail effectué par
le candidat » qui déterminera si les missions doivent évoluer, mais il doit également pour cela
étre autonome, et augmenter de lui-méme sa charge de travail en fonction des besoins de
I’entreprise ainsi que ses connaissances tout au long de son parcours. Ces réponses montrent
bien que les tuteurs s’adaptent tout de méme a 1’étudiant lorsqu’il s’agit de faire évoluer leurs
missions. Cela renvoie, en d’autres termes, a leur « proposer des objectifs réalistes
d’apprentissage de compétences » tel que le conseille G. Le Boterf (2001) pour contribuer a
leur professionnalisation. Il s’agit en ce sens de fixer des objectifs abordables pour 1’étudiant

afin qu’il y ait développement de compétences.
d. Stratégie d’accompagnement

Aucun des trois tuteurs ne dit mettre en place une stratégie particuliére pour ce qui est de
I’accompagnement de 1’étudiant. Cependant, ils (T2 et T3) mettent en exergue les points es-
sentiels de leur méthode : (F2) se dit étre a 1’écoute, donner des conseils, se rendre disponible
ou encore prendre ses responsabilités face a ce choix de recruter un alternant. Il adapte aussi
son accompagnement en fonction des résultats obtenus. (T3) dit d'abord faire en sorte que

I’étudiant connaisse I'entreprise et ses missions afin de devenir ensuite autonome.
e. Un accompagnement formalisé ?

Malgré I’absence de stratégie d’accompagnement de la part des trois, il s’aveére que des
habitudes se soient tout de méme inscrites dans leurs fonctions de tuteurs. (T1), par exemple
ne prévoit pas de rendez-vous formalisé, néanmoins il fait un point avec l'alternant a chaque
retour de formation pour savoir ce qu'il a vu en cours ou encore lui indiquer les taches a faire.
(T2) dit organiser des temps d'écoute qu’il congoit comme des temps privilégiés dans la pro-
gression du jeune afin de le conseiller, d’entendre ses attentes et de lui apporter des réponses.
(T3) quant a lui, dit se conformer uniquement au suivi trimestriel imposé par 1’école. Cela

permet de rendre compte au candidat des appréciations sur le travail qu’il fournit.
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Pour ce qui est de la mise en place de situations professionnalisantes, il semblerait que ce-
la ne soit pas une pratique courante pour aucun d’entre eux puisque nul n’a souhaité y ré-

pondre. L’absence de ce type de pratique n’étant pas un mal en soi.
f. Evaluation

Seul (T2 et T3) prétendent avoir recours a une évaluation de 1’étudiant. Pour (T2) il s’agit
de I’évaluer a partir des suivis d’activités et du bilan de fin de formation qui sont finalement
les outils de I’école. Il évalue également le rendu des travaux lors de débriefing ou encore au
moment ou il doit concrétiser les actions et les missions de 1’étudiant. (T3) quant a lui, dit ne
pas utiliser d’outils particuliers « puisqu’ [ils] juge[nt] sur le travail effectué et le comporte-

ment du candidat (volontarisme, caractére, autonomie...) ».
g. Ont-ils constatés des manques en termes de professionnalisation de [’étudiant ?

Concernant les éventuels manques identifiés par les tuteurs, seul (T3) a souhaité se pro-
noncer. Selon lui, il peut y avoir des manques du fait que la formation passe apres les besoins
de I’entreprise, ou encore que le travail donné ne correspond pas toujours a 100% a la forma-

tion. Cependant, il ajoute que c’est aussi en cela que I’étudiant doit étre adaptable.
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I1. Analyse globale, vers des résultats communs

Les nombreuses enquétes menées ont conduit a I’identification de manques en termes de
moyens mis en place dans le cadre du développement professionnel des étudiants de 1’école
concernée. Ces manques ont été relevés a partir des propos des différents acteurs : directeur
pédagogique, formateurs, tuteurs ou encore étudiants. Certains ont clairement été explicités,
d’autres ont di faire I’objet d’une explicitation. La synthése de I’ensemble de ces éléments
contribuera par la suite a mesurer I’écart entre le « prescrit », issu des nombreux travaux de
recherche théorique étudiés, et le « réel », c’est-a-dire le dispositif de formation en alternance

enquété tel qu’il se présente.

2.1. Les manques identifiés au sein du dispositif étudié

Si I’on s’appuie sur les différentes enquétes menées, il est possible d’en extraire ce que
nous pourrions appeler des « manques » ou des points d’amélioration quant aux moyens mis
en ceuvre pour le développement professionnel des étudiants. De maniére a rendre compte de
I’ensemble de ces points définis par les différents acteurs, un tableau synthése a été réalise. Il
met en évidence les différents « points faibles » soulevés en fonction du type d’enquéte me-
née et des acteurs sollicités tout en s’appuyant sur les données recueillies (verbatim, résultats

des questionnaires ou encore commentaires du chercheur).

Voici, ci-dessous, la synthese des manques ressentis par les divers acteurs et qui ont

émergé au cours des enquétes :
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MANQUES IDENTIFIES A PARTIR DES ENQUETES

Enquéte support

Manques identifiés

Verbatim, taux-questionnaires, ou commentaires

Analyse documentaire
+

Entretien (DP)

Pas de module d'accompagnement professionnel en formation

Cf referentiel de formation / programme de formation

Pas d'auto-évaluation formelle des émdiants

Cf. grille d'evaluation "bilan professionnel de fin de formation"

Evatluation du "bilan professionnel de fin de formation" trés sénéral et

donc pas toujours conforme a toutes les activités des emdiants

« Bilan pro. de fin de formation avec une partie générale et une partie spécifique an
meter » [DP, 00'42]

Pas de grille spécifique en fonction des mission de I'émdiant - « on met tous les items
alors qu'ils ne sont pas tous évalués en entreprise » [DP, 00'42]

Observation
Participante visite en
entreprise

Visite en entreprise au bout de six mois environ : permet d' évaluer
I'évolution de I'étudiant en entreprise mais mise au pomnt tardive
quant a l'intégration de I'étudiant on aux difficultés rencontrées

e

Questionnaire tuteurs

Pas d'organisation de sifuations professionnalisantes

il semblerait que cela ne soit pas une pratique courante pour aucun d’ entre eux
puisque nul n’a souhaitd y répondre.

Pas d'auto-évahiation

Aucun des tuteur n'v a fait allusion en décrivant lewr méthode d'évaliation de 1'étadiant

Questionnaire
étudiants

Pas d'échange sur lewrs pratiques en formation

64.7% des émdiants en formation Assistant RH ont répondu qu'il v avait un manaue

Pas de retour en formation sur les activites en entreprise

52.9% des ctudiants en formation Assistant RH ont répondu qu'l v avait un mangue

Pas d'évaluation de leurs activités en entreprise par une personnc
referente en formation

35,3% des ctudiants en formation Assistant RH ont répondu qu'dl v avait un mangue

Mangue de lien entre les apprentissages en formation et les activités
en entreprise

35.3% des émdiants en formation Assistant RH ont répondu qu'il v avait un manaque

Impossibilité de parler en classe des difficultés rencontrées en
entreprise

23 5% des émdiants en formation Assistant RH ont répondn qu'il v avait un manaque

Pas d'accompagnement pour ce qui concerne : siress. fatigue.

manque de confiance en soi (cas souvent repéte)

17.6% ont ressenti un manque d assurance : « période de stress et perte de confiance

Lo

« apprendre 3 gérer ses emotion, apprendre a développer une force intérieure. ce
sont aussi des choses auxquelles les jeunes ne sont absolument pas prepares et
amxquelles on doit les preparer en formation [ ] ¢a fait partie des conditions pour
devenir un vrai professionnel » [F1, 00'58]

Avoir une boite a oufil

« besoin parfois dun peu plus d'outils concrets que 'on puisse reutiliser en entreprise

¥r
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Enquéte support

Mangues identifiés

Verbatim, taux-gquestionnaires, ou commentaires

Questionnaire
etudiants (suite)

Besoin d'un accompagnement

« efre accompagnée en formation sur notre evolubion en entreprise. Plus de soutien face
a nos difficaltés (stress. missions. soucis relationnels. manque de confiance. )} »

(inphcite) « difficile de rendre compte de I'évohlation de [son] identité professionnelle =
du fait qu aucun « point [n"a) vraiment [été fait] 1a-dessus avec les profs ou avec [son]
tutenr

Realsation dun ccnt sur 'evolution professionnelle

« recapituler sous forme de chiffres ou quelque chose de beaucoup phis synthetique
toutes les pratiques que j ai eu an service paie. en mettant comment constituer un
dossier de prévovance au service paie, comment se traite un congé maladie dans tel
cas._. avec des exemples concrets, enfin toutes les activités que i aurais pu balayver
[-.-] comme un rapport de stage en fait » [entretien test. 00'33]

« décrire mes activités et apres [...] raliser [...] une sorte de vntheése par la réflesuon

[-..] comme une bible de pratiques et d outils a reéutiliser » [entretien test, 00'33]

« il aurait eté intéressant de pouvoir réaliser un document relatant tous les
apprentissages en entreprise, comme un document « outil » a réutiliser dans une autre
entreprise » [entretien test, 00’52

Entretiens formation
mteurs
_|_
entretien directif (DP)

Pas de fiche profil. de fiche missions

“ pas de pr:}ﬁl prede.ﬁ.m pas de mn}dale t'\.-pc » [DP (0} 1?]

Pa_f. de gn]le spécifique en fcﬂchcn des mission de [ etuchaﬂt « on met tous les ftems
alors qu'ils ne sont pas tous evaes en entreprise » [DP, 00'42]

« parfois ils [tuteurs] n'ont meme pas de [...] fiche de poste. Il est [...] tres important
de defimir qui fait quoi. comument » [F1. 00'38]

Peu de participants 4 la formation tuteur

<« huit, je crois lors de la derniére formation » [F 1. 00'07]

Les tuteurs ne connaissent peut-étre pas sufhsamment les contenus
de formation

« les tuteurs ont des fois du mal a bien fare le hen [...] ids n’ont pas toujours
connaissance dcl cnscmblv:- d:u programmec. [Fl UU 04 <t UU 10]

“« certzu.ns le: font [constﬂme des ponts] mais de: maniere Drale » El DO 16]

“ 11 n'y a pas de coordination sur le fcnd de Ia ft}rmam}rl [-..] pas de concertation,

disons academique » [DP_ 00'11-00"12]

Lien d"échanges de pratiques” noue lors de la formation rompu par
la suite : plus d'échanges entre les tuteus et pas de retour des tuteurs
formeés

« Le sumi sur le long terme je ne 1'ai pas, je n'ai pas de retour et c'est vrai que c'est un

peu dr.}m.mage.— » [F1 0043]

pas de retour, pas de suivi. Je pense que des f::»ii ca peut &tre un peu d.ommage >

[Fl. 00'43]
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Enquéte support

Manques identifiés

Verbatim, taux-questionnaires, ou commentaires

Entretiens sur les

moyens

pedagogiques mis en

place
(F1. F2, F3, DP)

Pas de reinvestissement de 'expérience, d'apprentissage
experientiel

« Ils ne se rendent sans doute pas toujours compte de tout ce qu’ils apprennent et
quelque part ils en perdent une partie » [F2_00'24]

Pour ceux en mode adulte « il faut s appu‘ﬂ-e:r p]:us sur leurs prah.ques chcse qu.l _]E
crois, n'est pas vraiment faite formellement » [F2, 00307
« je pense qu'on ne s'appuie pas assez sur lenrs E.:!:pene;rlc es vecues en EIlIIBpﬂSE, W
r3 oo11]
«un teavail pourrait &tre fait en formation directement & parhr des | pt'athues en
entreprise » (B3, 0008 ]

(Implicite) « ils le font de facon indirecte [réinvestir I'expérience] parce que dans tous
les cas, I'imtervenant, il est obligé pour interesser son public ». [DP, 00'59]

« analyvse de pratiques [...] pas fait mention dans le referentiel [...] peut-etre de fagon
informelle [...] le probléme est que quand ce n'est pas &crit on ne sait pas » [F1,
00'26]

Pas d'écrit formalisé pour pallier la déperdition de savoirs
théoriques et expérientiels

« Par contre_ il n'v a pas forcement un survi ecrit. Cest in peu dommage que ga reste
une transmission orale, qui fait que peut-étre, le jeune qui n’a pas compris du premier
coup, sile tuteur n'a pas le temps de tn réexpliquer, il ¥ aura une déperdition » [F1.
00'16]

Mangue de lien entre la théorie et de la pratique

« Parfois ils ont la sensation d éire un peu detaches de ce gu'ils ont pu pratiquer en
entreprise. ou je sens bien qu'ils ont emvie d'en parler [de leurs pratiques], mais [...] on
n'a pas trop le temps pouwr ga » [F2, 00'29]
[l manque « du lien entre les apprenttssagea en E:ntrepﬂse et cewx en formation sans |
doute [.__] peut-&tre un pen trop paralléles » [F3, 00'07]

Pas d'accompagnement pour leur apprendre a "savoir-

mobiliser leurs apprentissages, leurs ressources

« Nais a;prés il faut leur a:_pprendre a faire le sw:itch tous seuls avec la pratique. Et la

IIs pervent avoir pleins de « docs- outlls » @pres un cours ou une legon mais « il faut
que chacim se les approprie [._] il faut savoir les utiiser apreés et non pas les laisser

prendre la poussiére » [F3, 00'14]

Pas d'accompagnement specifique pour le developpement
professionnel]

compétences professionnelles
(modules, personne-reférente )

identite professionnelle

« le seul module un peu plus methodologique et qui ait ete mis en place pour
accompagner les émdiants [est] phitdt en lien avec le mémoire qu'ils dofrent faire.
Donc peut-étre qu'il ¥ aurait un manque la-dessuos » [F3, 00'08]
« Les etmdiants ont toujours besom d'étre accompagnes pour prend:re; leur envol »
[E3, 0011
« Clest toulou:rs un pl'us dﬁ:ns une formatlon en ;alternance d avoir un a:ppu:L pou:t'
progresser professionnellement » [F3_ 00'11]

Evaluation professionnelle des étudiants

Pas de grille spécifique en fonction des missions de |'émdiant - « on met tous les items
alors qu'ils ne sont pas tous evalues en entreprise » [DP, 00'42]

« Bilan pro. de fin de formation avec une partic generale et une partie specifique an
métier » [DP, 00'42]

Communication entre intervenants

« On n*échange pas forcément assez sur I"ensemble du programume » [F2, 00°21]

Lzsend=

hangues

: Mangues explicites
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D’aprés ce recueil synthétisé, sept types de manques sont mis en relief a plusieurs re-
prises. Ils concernent :

- L’accompagnement professionnel

- Le retour sur les expériences vecues en entreprise

- Laréalisation d’un écrit

- Ladifficulté a mettre du lien entre la théorie et la pratique
- Des outils pratiques

- L’évaluation professionnelle

- La formation des tuteurs, ou plusieurs points spécifiques sont soulevés

A premiére vue, le premier pourrait englober tous les autres puisqu’au travers d’un ac-

compagnement spécifique, plusieurs types d’activités peuvent étre compris. Mais que mettent-

ils concrétement derriére chacun d’entre eux ?

2.2. Mesure des écarts « prescrit » / « réel »

De maniére a identifier ce qui pourrait « nuire » a I’optimisation du développement pro-
fessionnel des étudiants, la mesure des écarts entre le « prescrit » préconstruit et le « réel »
étudié, un tableau spécifique a été concu. Il prend appui sur le cadre de référence préalable-
ment établi, et ce de la maniere la plus synthétique possible afin d’en faciliter la lecture. Les
différentes couleurs apparentes ont été utilisées dans le but de distinguer les différents types

de pédagogie mais aussi les divers objectifs et activités liés.

En voici le résultat, ci-apres :

2.2.1. Tableau-synthéses des écarts
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DISPOSITIF DE

PROFESSIONMNALISATION
Formation en alternance

MESURE DES ECARTS ENTRE UN DISPOSITIF D'ALTERNANCE PROFESSIONNALISANT IDEAL

Critéres d'évaluation du dispositif

Collaboration sur le fonctionnement de 'école, surles contenus de

FORMATION

et LE DISPOSITIF ETUDIE

Propos recueillis / commentaires

sBéunion tuteurs / formation tuteurs / livret de Haison / livret du
tuteur (=livret Haisomn), visite en entreprise / service relation-
entreprise (question administratives + conflits)

Propos recueillis / commentaires

« les tuteurs ont des fois du mal a bien faire le lien [ ] ils n’ont pas

Accompagnement des éudiants au travers des différentes étapes
wvers la transition professionnelle (analogique, relationnelle,
organismique, transactionnelle)

Plus de soutien face a nos difficultés" (studiant)
+"{'ai éprouve des difficultés entre le travail a 'ecole et le travail en
entreprise” (étudiant)

% . i Chai +"11n'v a pas de coordination sur le fond de la formation [...] pas de (/=) toujours connaissance de I'ensemble du programme ». [F1, 0004 et
= ermation concertations. disons académiques”. [Dir. péda, 00'11-00°12] 00°10].
= % sFormation tuteurs : "optimiser la definition du lien tripartite entre
"5‘ - I'école, le stagiaire et l'entreprise” [F1, 00°03]
& 5
= -
E = Co-suivi de I'étudiant { évaluation, mise au point) O Visite en entreprise / évaluation {suivis d'activité, bilan professionnelle, jurys d’examens..)
E; 3
o
%[' a sSeulement 12.3% des tuteurs de la formation " A ssistant BEH"
b= ~ sFormation tuteurs (défimtion missions, méthodologie présents a la formation tuteurs, selon les étudiants.
o~
E '": pédagogique...) ssur plus de 200 tuteurs, seulement « huit [...] lors de la derniére
3 sBéumnions des tuteurs (présentation formation, fonctionnement de formation » été présents [F1, 00F07].
= Favoriser un bon accompagnement des étudiants en entreprise (+-) lécole..) (+-) «Les trois tuteurs sont présents pour I'étudiant dans 'ensemble, ce
e
sPas de suivi des tuteurs post formation tuteurs, de possibilite qui est confirmé par les éudiants.
d'échanger leurs pratiques, trés peu de participant a la formation, +La formation tuteurs favoriserait plusieurs choses ©inciter les tuteurs
pas de fiches missions pour les tuteurs 4 transposer ./ 4 mieux accompagner / résoudre ou amoindrir les
contlits relationnels
= Personnes référentes « encadrement [._.] parl'équipe de I'école, mais [._.] aussi [.._] parles
2 Non différents intervenants formateurs qui peuvent suivre les
= Formateur-rafarent . apprenants dans leur cursus » [DF, 00°08] =+ accompagnement
E informel selon les formateurs
=
- % Tuteur Chai Un tuteur par éudiant (responsable et/ou opérationnel)
E |
- Ei les différents act 1. F2, F3, DP, étudiants) év t
= (= Organisation de lieux et de temps pour entrainer les apprenants a 1’;1131::112: d’u_t::;:az E;;;ie' En.f'orﬁatic.:; ot s) évoquen shethode (+/-) formalisée des 3 tuteurs : débnefing au retour de la
E(, = prendre du recul, a analyser leurs pratiques professionnelles, a tirer . - T i . - . formation, "temps prvilégié" (écoute, conseils. ), suivi trimestriel.
=1 - L e o l'accompagnement professionnel des étudiants (développement des ) . i = ) A .
- des legons de l'expénence. C'est un travail de mediation a réaliser par Non - - o . L Chu *(T1) : "execution dune tache simple en double". puis d’"une tache
=" e " compeétences, de lidentité, mise au point, retour sur les activités, les ; o 4w - . s yon .
= =] les formateurs . . . e . . simple seul", puis d” "une mission en double"” et enfin a I'" autonomie
=y difficultés, etc...). nenn'a été mis en place spécifiquement pour cela. . -
= == . . ) compléte sur une mission
= = Il s'agit dans ce cadre de pratiques informelles assez vagues.
= =
= = - .
% g Mise a disposition doutils specifiques . .. ) . . . +Pas d'outils particuliers (fiche bilan par exemple) selon les trois
s =] Livret de haison : sur le fonctionnement de I’école et de la formation, . tles &tudiant i< 3 part le livret de fiai
Bl 5 Portefenille de compétences Non et sur le suivi de 1"étudiant. Ce n'est pas outil spécifiquement pour (+-) ST E, == s (rrus e 1:“ : snn}: .
= e . . . . . . *Un des etudiants dit avoir eu recours a une liste de situations
- = que I'étudiant puisse situer son éveolution professionnelle. . . . .
%.[I Bécit de vie problémes avec des solutions adaptées précisées.
- g
=W = Pénode socialement organisée pour aider a la transition
E école/entreprise * séminaire dintégration : "préparer les éléves aux réalités de la vie
'E professionnelle” (F1)
?ﬂ ) étre accompagné en formation sur notre évolution en entreprise. Non T e N P T <& sur de de de Técole
Y
-

138



DISPOSITIF DE

PROFESSIONMALISATION
Formation en alternance

Pédagogie de 1a rupture et de la reliance

iques spécifiques

Objectifs pédagog

Critéres d'évaluation du dispositif

Faire acquérnr des ressources pour agir avec compétence ©
construction dun répertoire de ressources

(ressources personnelles :
cofnaissances générales, connaissances spécifiques a
l'environnement de travail, connaissances procédurales, savou-faire

FOBRDATION

Propos recueillis / commentaires

*Pédagogie de la transmission de savoirs - ok
*Pas d'outil spécifique ala capitalisation des ressources globales

= e font pas l'objet dun travail spécifique (développées au travers
des divers modules mais les étudiants n'en n'ont pas forcément
conscience, il est donc plus diffcile de s"appuyer dessus ) -

Propos recueillis / commentaires

Miles tuteurs et mi les étudiants n'ont évogqué lutiization d'outils
spécifiques dans ce cadre.

- - s L oo {+/-) BESSOUERCES PERSONNELLES : connaissances procédurales, Non
opérationnels, connaissances et savoir-faire expérientiels, savoir-faire _ . . N . o .
. - o . .. cofnaissances et savoir-faire expénentiels, savou-faire relationnel, Tout est construit informellement, et l'ensemble des apprentissages ne
relationnel, savoir-faire cognitifs, aptitudes et qualités, ressources .. . . .. . .
L. . . . savoir-faire cognitifs, aptitudes et qualités, ressources font pas l'objet dune formalization écrite.
phisiologiques, ressources émotionnelles .. . - A
ressources de résem - phisiologiques, ressources émotionnelles.
- .o . - - i EESSOUECES DE FESEATL : banques de données, référentiel de
banques de données, référentiel de procédures. annuaires des N . .
e procédures, annuaires des savoirs_) > pas de centre de ressources
non plus.
* o« docs-outils » pour qu'ils aient une « base pour une éventuelle
tiche a réaliser en entreprise
= construction d’outils opérationnels : « que nos formateurs
eh et e e T e ) sachen_t nous da-r:lner les outils néces?aires pour cuntir:luer dans
notre vie professionnelle =, des « outils de base [...] qui pourront
étre utilisés dans notre futur métier [...] concrets et utiles qui nous
resteront aprés la formation » (entretien - étudiant a révéle un
manque d'outils de ce type)
«Etude de situation probléme /Etude de cas / Conduite dun projet / *Volonté de transposer :{L[3) tente de mettre en adéguation les
e f s o e [ T T T TE T S T Mhémoire Iilrofessmn.ﬂ&_l - ) ) ) missions c:on.ﬁees avec les_con:fl,aissa.ﬂces SETLEE fori'.ﬂ,e_mon_
. 5 ) . - . *Pas de méthodes praticuliére pourles aider 3 mobiliser leurs . sPas de mise en place de situation professionnalisante spécifique
euvre des réponses pertinentes 3 des exigences professionnelles (+~) . (+~)
I ——— ressources (pas doutils) (selon les 3 tuteurs)
s * Certains étudiants ont des difficultés a mettre du len entre leurs sPas dutilisation d'outils spécifique capitalisant toutes les ressources
apports en formation et ceux en entreprise. et permettant de les mobidliser plus facilement
= A daptation aux capacités de I'étudiant lorquiil s'agit de hui faire
évoluer ses MISSioNs ©
"La i fait en fonction de l'anal de la qualité du travail
L . . . . MNon abordé directement. Cependant. le taux de réussite de la . pmrgre;ssmn = . Fn ton nn_ i ysede’aq h il " u
Proposer des objectifs réalistes d'apprentissage de compétences Chau L. L. . N . Chau effectué parle candidat et en fonction de son autonomie” (T3], "Dans
formation étant de 100%¢, les objectifs doivent 8tre mesurés. - . P
la mesure du possible une progression des missions est réalisée” (T1).
*D¥apres les étudiants, les missions sont bien progressive, I'évolution
est cohérente.
- . -n S 3 : "o
*Pas de réinvestissement de I'expénence de mamiere formelle ) l::orma!:on tl.:lte-u.r ) 1113.1:15;}::"5&1&5 sav of.rs acql.:.ts = forfnaﬁon
"des gu’il revient en entreprise, [...] savoir ce gu’il a appris durant la
Deévelopperla capacité de réflexivité et de transfert (des +La réflexivité se fait essentiellement a travers le mémoire [fo:rr:[auon] & q,m est_ 1_12115?0 sable déns,l ’mt'ei:_lnse [-] paur [,] an il
. - . . - . 'y ait pas de déperdition entre ce qui a été appris ; le savoir théorigue
apprentissages de formation et vis versa des apprentissages en Non professionnel Chu : A )
on = et la mise en pratique surle terrain = [F1, (0°10]
. 5 = Déperdition dans la tran ition T |
(réflexivité/analyse dans le cadre du mémoire et études de cas). P , on dans SpOshon des sav 01_.1:5 = e:rlﬁl'e.-pnse =s
tuteurs "constrisent des ponts mais de mamiére orale” [F1, 00°14§]
*Pas de méthodologie particuliere délivrée aux étudiants dans le *Bien que cet objectif doit faire I'objet dune pratique particuliére de la
cadre dun accompagnement professionnel. sur des méthodes part du tuteur selon (DP. 01°03). les réponses des futeurs, ainsi que
. . ) d'apprentissage en formation ou en entreprise : (F2) insiste sur o celles des étudiants n'ont pas permis d'apporter des réponses la-
Développerla capacite dapy dre a apy dre Nen limportance de leur apprendre a aller chercher l'information. ) dessus.
*Mémoire professionnel sDans tous les cas, 3 partir des conseils des tuteurs_ les étudiants
*Pas de centre de ressources seront amenés a aller chercher l'imformation eux-mémes (informel).
+ 2 Suivis d'activités complété par le futeur seul + 2 Suivis d'activités complétés parle tuteur seul
Donner une juste place a l'auto-évaliation Non + Bilan professionnel de fin de formation noté par le tuteur seul Non + Bilan professionnel de fin de formation noté par le tuteur seul
* Pas d'auto-éwvaluation (ni formelle, ni informelle) » Pas d'auto-évaluation (ni formelle, ni informelle)
Asvancer dans la construction dune identité professionnelle » Non, pas d'activités particulidre i ce sujet.
sAucun des acteurs, aucune des enguétes n'a identifié lusage dune
N pratique pour cela. N Selon les trois tuteurs. pas de suivi particulier dans ce cadre, il s"agit
Non Non

Donner du sens a ses actes en se les appropriant
(Processus réflexif. de reconnaissance et d'affirmation de soi).

=" difficile de rendre compte de I'évolution de mon identité
professionnelle” du fait quancun "point [n'a] vraiment [&té fait] 1:a-
dessus avec les profs ou avec mon tuteur' {(&tudiant)

davantage dun suivi pour le développement des compétences




DISPOSITIF DE

PROFESSIONNALISATION Critéres d'évaluation du dispositif FORMATION Propos recueillis / commentaires Propos recueillis / commentaires
Formation en alternance

Deébnefing régulier dans I'ensemble (selon tuteur et etudiants) mais

Transformation de l'expénence en connaissance {expérience, Pas d'apprentissage expénentiel (selon F1, F2_ F3, etudiants,

o] W
E 3 ey mrEa e i 2l T o <fert) Non el Ecrnnsl] MNon pas d'explicitation, puis de conceptualisation, i de mise en situation
=] 5 ) parla suite favorisant le transfert.
S S
= % = Activite formalisatrice dans I'ecnture et le dialogue (atelier d'échange Non Pas de module, pas d'ecnt particulier dans ce cadre. Pas d'échange Non Tout se faif oralement de maniére géneérale. Mise a part les évaluations
= = E E & |de pratiques._) B de pratiques ni de moyen spécifique pour le faire. B (suivis d'activité et bilan pro) imposées parl'école.
[ .H o —
= -E k) : = WA e tique de certains interv ts - Exemple de la Les tuteurs expliquent les actions a mener, et dans l'ensemble {pour
B o F = Activité anticipatrice par une mise en représentation des actions a . - . T . - . T1, T2, T3) ils mettent en place une progression de la prise
= = Chai GPEC : mise en situation dans un cas conret (F2) (dépend des cours O
e Y i o = & |realiser afin de developper ses compeétences elon 1 & £t - plus théor 1 " d'autonomie de I'etudiant sur une tiche donnée = comprendre pus
E E w = -E selon le type dapport - plus theoriques ou plus pratiques) céussic
— = 2 o
N = E o= Situation professionnalisante owi @ Jeux de réle, étude de cas, Pas de réponse a cette question dans le questionnaire. I semblerait
- oD i = . : . . . pro : . rep q q
- E "E & et DMis e_:m place de situation professio sante en vue deles yser (+/-) smmulation... Mais generalement analyse oralement. [l ne s'agit pas donc gue cela ne soit pas une pratique courante pour aucun d’entre
= E o Q. |ensuite d'un travail d'analyse pousse. BUX.
o S
E{, g +{T2) la montée en compétence est un travail d'analyse et de prise en
= ~ad PR : 3 charge de dossier
. . Pas de module prévu a cet effet. Les formateurs ne disent pas avoir
E E Analyse de situafions de travail Non et E A D t'_l,';:ede pratiques. F Non *{T3) 1l peut &tre bien " d'approfonfir les sujets [sous forme d] écoute
— CF] et débrief avec le tuteur” mais cela dépend de la disposnibilité du
tuteur et de la situation qui se présente.
Prévoir un ou des accompagnateurs a des fins d'émancipation socio- N Pas de pénode identifiée a cet effet. pas de module, pas de pratique N Pas de période identifiée a cet effet, pas de module, pas de pratique
professionnelle sen formelle, ni d'outil. sen formelle, ni d'outil. Privilégient le développement des compétences.
Travail reflexf visant a développer des trois types composantes de
lidentité professionnelle
= Activité réflexive de verbalisation orale ou écrite
Les composantes représentationnelles
. .. .. "difficile de rendre compte de I'évolution de mon identite . . .
{(contenus de conscience en mémoire de travail, ou en mémoire _ o S .- . - R, Les tuteurs accompagnement U'étudiant plus sur le développement de
Non professionnelle” du fait quancun "point [n'a] vramment [ete fait] la- MNon 0
Les composantes opérationnelles deszus avec les profs ou avec mon tuteur” {étudiant) CES competences

{Compétences, capacités, habiletés, savoirs, maitrise pratique...}

Les composantes affectives
(Dispositions génératrices de pratiques. golts, envies, ntéréts )

Rien de spécifique. Seulement pour I'intégzration. mais cela dépend des
entreprises selon les réponses des étudiants © 23.3% disent ne pas
(+-) séminaire dintégration : "cohésion de groupe" MNon avoir eu de processus dintégration particulier / I'aspect relationnel se
déeveloppe sans formalitée au travers du travail en équipe et du contact
client (pas de retour la-dessus de maniére formelle)

Activités sur le domaine relationnel (intégration social, gestion du
stress, affirmation de soi, communication et travail en équipe)

Séminaire d'intégration + wisite en entreprise -

Prati ecifi d'intégrati elonl izes. Fi ‘est
Séminaire qui dewvrait 8tre une premiére étape de l'accompagnement R ques dimtegration selon les entrepnses. Rien n'es

Pédagogie d'identisation
cifiques a la contruction de I'identité professionnelle

Intégration sociale +/- +/- formalisé done parfois ancun cessus spécifique. La formation des
= ) professionnel tout au long du parcours. =) oo o = 3 . - . - -
. ) . e . tuteurs invite a préparer I'acceuil des étudiants.
Wisite en entreprise un peu tardive concemant I'mtégration.
Gestion du stress Pas daccompagnement spécifique, préconisations (F1) : « apprendre Non Non spécifie
a gerer ses émotion, apprendre a développer une force mnténeure, ce
_ _ Non snflt a1.:15 si des choses auxqu_e]les 1&5’_1&1.11:1&5 fne sont _abs olument = e e s P o T T i e S e
Affirmation de soi préparés et auxquelles on doit les préparer en formation [...] ¢a fait Non professionnelles
partie des condifions pour devenir un vrai professionnel » [0F38] i
i
% =Séminaire dintégration + travaux de groupe sur divers projets. sl es etudiants sont amenés a travailler avec leur(s) responsables
wn i & 3 -1 ien—ehds ST 7 2 = 5 2 .
-5 T e T Oui -El.ria.i_s pas de méthodes la-dessus } mi:reﬁe:n_etudiant arévele un Oui et'on c_o]le%ues_ de ﬁaw:ail ?.ria.is pas _de meéthodes la-dessus -
= besoin d'accompagnement ou de méthodologie pour les travaux de l'entretien-étudiant a révélé un besoin d'accompagnement ou de
_;"’ groupe. methodologie pour les travaux de groupe.
- Activités surla gestion de linformation Le programme de la formation ne comprend que des modules liés ala
Activités surlidentification a des modéles transmis=ion d rpirs et savoirfaire. et lia
. - N . SHussion e sav m.rs_e Savor - stron p:as EE Efu . o Non spécifie. We fait pas partie des méthodes ou des activités mises
Activités surles projets dans l'avenir Non désveloppement professionnel en tant que tel (réflexivité. prise de 7 en place décrites par les trois huteurs
Activités surla gestion des expériences recul sur ses pratiques, sur ses expériences pratiques, relationnelles )
... BTl entreprise.

Activités sur la sollicitation des soutiens sociaux
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Synthese des écarts et mise en relation avec les hypothéses préétablies

a. Hypothese 1 : « L optimisation d’un processus de professionnalisation ne peut se faire
sans la mise en place d'un accompagnement spécifique des étudiants que ce soit en entreprise

ou en formation ».

Faute d’information, il n’a pas été possible en termes de résultats statistiques (taux
d’insertion, évaluation professionnelle en début et fin de formation...), de confirmer la pre-
miére hypothése. Cependant, au travers de la richesse des éléments apportés par les étudiants
dans le cadre des enquétes, il a été révélé que I’absence d’un processus approfondi
d’accompagnement de ces derniers dans leur développement professionnel, a été majoritaire-
ment vécue comme un mangue. A cela se conjuguent les nombreux travaux de recherche qui
soulignent la place essentielle d’un médiateur tant en entreprise qu’en formation (Wittorski et
Sorel, 2005), du fait de son rdéle d’acteur transformateur des compétences appartenant au do-
maine de I’activité. De plus, le lien existant entre 1’ « alternance » et la « professionnalisa-
tion » induit au sein du dispositif un processus et un parcours accompagné (cf. cadre de réfé-
rence p.88). Les formateurs enquétés semblent partager le méme avis en insistant sur
I’importance, notamment, de leur apprendre a aller chercher 1’information, a gérer leurs émo-
tions, a se constituer une base d’outils et apprendre a les mobiliser en entreprise, ou encore a
prendre conscience de leurs connaissances et capacités... Cela ne signifie pas que
I’accompagnement professionnel est totalement absent du dispositif étudié. D’ailleurs, le ta-
bleau ci-dessus met en évidence plusieurs moyens mis en place dans cette perspective : for-
mation des tuteurs afin d’améliorer I’accompagnement du médiateur en entreprise, une co-
évaluation école / entreprise de 1’étudiant au moyen du suivi d’activité, du bilan professionnel
et du mémoire, ou encore le déroulement d’un séminaire d’intégration au début de la forma-
tion. Ce qui est davantage souligné ici, c’est le manque de moyen mis a disposition des étu-
diants a des fins d’émancipation professionnelle, que ce soit dans le cadre de leur développe-
ment de compétences ou bien d’identité professionnelle. Aucune pédagogie d’identisation ne
semble étre associée aux diverses pratiques existantes : un étudiant explique qu’il lui est « dif-
ficile de rendre compte de I'évolution de [son] identité professionnelle » du fait qu’aucun
« point [n’a] vraiment [été fait] la-dessus avec les profs ou avec [son] tuteur ». Il y a bien, en
revanche, une pédagogique de I’accompagnement, mais elle se traduit davantage au travers du
mémoire professionnel, des suivis d’activités, du bilan professionnel de fin de formation et de
la visite en entreprise. Cependant, cela n’implique pas un travail de réflexion de la part de

I’étudiant, ni dans I’écriture, ni dans le dialogue... (Petit, 2007). Or, si I’on en croit la défini-
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tion du « professionnel » selon 1’ensemble des théoriciens étudiés, ce dernier est aussi « prati-
cien réflexif ». En cela, il doit non seulement réfléchir a ce qu’il fait, mais aussi sur lui-méme
(Geay, 2007). Si V. Cohen-Scali (2000) parle d’une « période socialement organisée » dans le
cadre d’un accompagnement spécifique, c¢’est qu’il y a des enjeux a cela. G. Le Boterf (2002)
y voit notamment celui d’entrainer les apprenants a prendre du recul, a analyser leurs pra-
tiques professionnelles, a tirer des legons de 1’expérience. Il parle d’un travail de médiation a
réaliser en formation, organisé dans des lieux et des temps identifiés. Le cadre du dispositif,
comme il I’a été vu, est trés professionnel, les étudiants sont les premiers a le constater. A
commencer par I’approche des formateurs, qui selon les apprenants, partagent leurs expé-
riences professionnelles, donnent des « exemples concrets », des « informations [...] actuali-
sées », il n’y a « pas de décalage entre leurs discours et la réalité », ce sont « des vrais pro-
fessionnels en face de professionnels, et non d’étudiants », ils sont « concrets et pratiques ».
Ou encore, un fonctionnement a 1’effigiec de 1’entreprise, ou les étudiants sont « traités »
comme des salariés. Cela est notamment observable avec la note « discipline » qui entre dans
le cadre du bilan professionnel dont les critéres sont principalement I’assiduité et la ponctuali-
té. En outre, cette absence d’accompagnement spécifique se traduit également par le non re-
cours a des outils particuliers voués au développement professionnel des étudiants. En effet,
il a été constaté que seul le livret de liaison est mis a leur disposition, sachant qu’il constitue
davantage une source d’informations générales sur la formation et 1’école. S’il recueille les
diverses évaluations réalisées par le tuteur, il ne permet pas pour autant a 1’étudiant de s’auto-
évaluer. Son émancipation professionnelle passe pourtant également par une appréciation de
ses propres activités, de sa propre évolution... Pour terminer, I’accompagnement dont il ques-
tion concerne également un moyen facilitateur de transition entre le monde de la formation et
le monde de ’entreprise. Au cours de cette transition, 1’étudiant passe par plusieurs étapes qui
s’averent parfois difficiles d’affronter seul (cf. cadre de référence p.87). Or, ici mise & part la
premiére étape qui peut correspondre au séminaire d’intégration mais aussi au travail de pré-

sentation de ’entreprise a réaliser dans le cadre du mémoire, aucun suivi n’est proposeé.

La pédagogie de I’accompagnement au sein de laquelle est ancré un dispositif de forma-
tion en alternance, prend sa source dans la pédagogique dite « expérientielle ». En effet, si
I’alternance implique I’organisation d’un accompagnement spécifique en formation (outils et

pratiques), cela s’explique notamment par ce nouveau rapport au savoir auquel elle est liée.
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b. Hypothése 2 : « Les pratiques professionnelles en entreprise doivent faire [’objet d’'un
travail réflexif afin d’optimiser le développement des compétences professionnelles des étu-

diants »

Si I’on reprend la théorie de D. Kolb (1984) selon laquelle toute expérience n’est pas ap-
prentissage expérientiel, et qu’elle doit faire I’objet pour cela, d’un processus de transforma-
tion spécifique, et bien il se trouve que cela est loin des pratiques de 1’école enquétée. Pour-
tant, la réussite de 1’alternance est associée a ce nouveau rapport au savoir : 1’apprentissage
expérientiel, qui donne du sens et permet la construction identitaire de 1’apprenant (Geay et al,
2005). D’autant plus que 1’école étudiée est de type « copulative » (Lerbet, 1993), ce qui im-
plique une synergie entre I’espace socioprofessionnel et 1’espace de formation. Cette synergie
se joue notamment au niveau de I’interaction entre la pratique et le formalisé. L’alternance
doit en cela, appliquer des « pédagogies de la métacognition » car 1’expérience n’est pas, si
I’individu ne conscientise, ni ne formalise les savoirs professionnels mobilisés dans 1’action,
et qu’il ne les réutilise pas consciemment (Fernagu-Oudet, 2007). Que se soient les étudiants,
ou bien les formateurs, nuls ne prétendent réaliser de travaux spécifiques de ce type, prenant
appui sur les expériences vécues en entreprise. Pourtant, les savoirs enseignés se doivent
d’étre situés en fonction de leur utilisation potentielle. D’autant plus que, comme le précisait
le (F2), la plupart des alternants fonctionnent sur un mode d’apprentissage « adulte » qui in-
duit une nécessité de faire pour comprendre, puis de comprendre pour mémoriser.
L’expérience professionnelle est bien évidemment présente dans ce dispositif d’alternance,
néanmoins elle ne fait pas I’objet d’un réinvestissement en vue de la transformer. Elle n’est ni
explicitée, ni conceptualisée et modélisée, et pour ce qui est de la transposition de la connais-
sance issue de cette transformation, elle s’avere moins aisée étant donnée 1’absence du pro-
cessus. Or, la réalisation d’une activité n’est pas suffisante en soi pour acquérir des connais-
sances (Savary, CAFOC, 2006). L’ensemble des enquétes ont révélé un manque en termes de
pédagogie expérientielle bien souvent traduit par 1’absence d’un temps identifié pour cela.
L’un des formateurs explique que parfois les étudiants « ont la sensation d'étre un peu déta-
chés de ce qu'ils ont pu pratiquer en entreprise » [F2, 00'29]. Dans le cadre du questionnaire,
pres de 30% ont exprimé avoir des difficultés a faire le lien entre leurs apprentissages en en-
treprise et ceux en formation. Le fait qu’aucune pratique ne permette la transformation de
I’expérience des étudiants va également impliquer un appauvrissement de leurs capacités a
transposer les ressources acquises en formation en entreprise, et vice versa ; de la méme ma-

niére cela va induire une plus grande difficulté de leur part a transférer leurs expériences ac-
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quises dans de nouvelles situations professionnelles. Or, ces difficultés ont été reconnues par
certains étudiants, mais aussi par certains formateurs. De plus, lorsque les étudiants insistent
sur le fait qu’ils manquent d’outils concrets pour pouvoir mobiliser leurs connaissances ac-
quises en formation, il peut s’agir davantage d’un manque de lisibilit¢ di a une absence
d’activité réflexive, ou d’analyse des situations professionnelles. A cela s’ajoute le fait que les
trois tuteurs interrogés ont laissé supposer qu’ils ne mettaient pas en place de situations pro-
fessionnalisantes®, ni n’incitaient I’étudiant a analyser les diverses situations qu’il rencontre.
C’est pourtant le travail qui fournit les « ingrédients » que seule I’analyse réflexive permet de
transformer en savoir (Ibid). Le tuteur doit amener I’étudiant a faire 1I’expérience du « choc du
réel » pour que le travail soir une expérience formatrice (Geay, 2007), et pour cela il doit or-
ganiser des activités professionnalisantes. Le développement de la capacité d’analyse des étu-
diants dans le cadre de la formation concernée, se traduit davantage au travers du mémoire, ou
encore des études de cas. Cependant, plusieurs éléments n’ont pu étre identifiés, a savoir : des
objectifs d’apprentissages spécifiques dans le cadre de I’analyse des pratiques, un accompa-
gnement par une personne experte dans le domaine ou encore, des temps de réflexion sur la
pratique. Réinvestir 1’expérience professionnelle des alternants, c’est aussi assurer cette « re-
liance » entre 1’école et ’entreprise, en termes d’activités, en termes de suivi... C’est garantir
la co-construction de I’alternant ; futur professionnel. C’est favoriser une meilleure adéqua-
tion entre les activités de travail et les activités de formation. Il s’agirait alors d’instaurer un

véritable travail de collaboration entre les deux espaces d’apprentissages, mais qu’en est-il ?

c. Hypothése 3 : « Developper la communication entre les différents acteurs d’un disposi-
tif de formation en alternance est une condition nécessaire au bon accompagnement de

[’étudiant ».

Le dispositif tel qu’il a été présenté, a montré une réelle volonté de développer des pra-
tiques collaboratives : les réunions organisées avec les tuteurs de chaque formation en début
d’année, la formation des tuteurs, la visite en entreprise, le livret de liaison, les jurys profes-
sionnels aux examens ou encore un service relations entreprises a part entiere au sein de
I’école... Tout cela plagant chaque fois I’apprenant au cceur de I’événement, au cceur des
échanges. L’importance de mettre 1’accent sur la communication entre les acteurs se joue au

niveau de la pedagogie de projet a laquelle doit répondre un dispositif d’alternance. Le projet

%8 Cela n’est en rien une critique, le monde professionnel devant faire face a des réalités qui ne permettent pas

toujours d’agir de la maniére souhaitée.
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de I’institution de formation (projet didactique), celui de 1’entreprise (projet de production) et
celui de I’apprenant (projet de formation), ne doivent former plus qu’un (Fernagu-Ourdet,
2007). La formation des tuteurs tente justement d’« optimiser la définition du lien tripartite
entre I'école, le stagiaire et I'entreprise » [F1, 00°03], mais est-ce suffisant ? Y-a-t-il suffi-
samment de moyens mis en place pour cela ? Les enquétes ont révélé une insuffisance en
termes de communication entre les divers acteurs. Insuffisance ne signifiant pas « inexis-
tence », mais plus exactement « a développer » de maniére a optimiser, comme il se doit, la
réussite du parcours de 1’étudiant. Tout d’abord, 1’un des formateurs (F1) a soulevé le fait que
la formation tuteurs permettait, avec succes, aux tuteurs d’échanger leurs pratiques, leur mode
de fonctionnement, les types de situations dans lesquelles ils ont éprouveé des difficultés avec
I’étudiant... et pourtant, a la fin de la formation, le lien entre eux est rompu. lls ne peuvent
plus partager leurs diverses solutions face a un probleme, ils n’ont plus de moyen organisé
pour s’entraider. De retour dans la mouvance du monde professionnel, c’est donc la « téte
dans le guidon » qu’ils doivent affronter les difficultés de leur fonction. L’école est présente,
telle n’est pas la question. Cependant, en termes de conseils d’accompagnement pédagogique,
de conseils en cas de conflits relationnels..., rien de tels que de s’en remettre a nos pairs qui
vivent la méme expérience, comme 1’a exposé le (F1). Ensuite, ce manque de communication
a émergé suite a une observation du (F2) ; il concerne cette fois-ci les formateurs. Une réu-
nion pédagogique étant malgré tout organisée au début de I’année de formation, cela ne
semble pas leur suffire sur le moyen terme afin d’optimiser 1’adéquation de leurs différentes
interventions. Encore une fois, I’école, et plus particulierement le (DP), assure la coordination
des contenus et des types d’interventions, il s’agit de développer des moyens supplémentaires
dans ce cadre. Enfin, les étudiants, mais aussi certains formateurs, ont souligné le manque
d’espace dédi¢ a 1’échange de pratiques entre les étudiants. En effet, ce type de pratique n’est
pas déployé au sein du dispositif et cela provoque chez certains étudiants un sentiment de so-
litude face a leurs « problemes ». Ainsi, le fait de développer la communication entre les ac-
teurs constitue un enjeu considérable pour le développement professionnel de 1I’étudiant. Un
enjeu parce que c’est en communiquant aves ses pairs, en interagissant avec ’altérité qu’il
pourra avancer, se rassurer, apprendre tout simplement (Donnay et Charlier, 2008). Un enjeu
parce qu’en permettant aux tuteurs d’apprendre ensemble, de trouver des solutions ensembles
a leurs difficultés, c’est ’accompagnement de 1’étudiant qui y gagnera. De cette manicre, la
communication entre les différents acteurs de 1’alternance semble étre une condition sine qua

non au bon déroulement du dispositif, tant organisationnel, que fonctionnel ou encore péda-

gogique.
145



I11.Préconisations

Apres avoir présenté ce qui semblait faire 1’objet de mesures insuffisantes au sein du dis-
positif, selon les différents acteurs, et mesurer les écarts prescrit / réel, nous nous attarderons
sur les diverses propositions d’amélioration que ceux-Ci ont souhaité partager, ou bien qu’il a
¢été possible de traduire a partir des propos échangés. Les préconisations a venir s’appuieront

alors sur ces premiers apports de maniére a aboutir a un consensus général.

3.1. Préconisations des acteurs

Dans I’ensemble, tous se sont accordés sur plusieurs points : la nécessité de mettre en
place un accompagnement professionnel spécifique, de prévoir un écrit professionnel ou
I’expérience vécue professionnellement mais aussi personnellement aurait toute sa place, ou

encore de construire un panel d’outils a réutiliser en entreprise.

3.1.1.Un accompagnement au développement professionnel

a. Deux personnes-référentes

Lorsque les étudiants dévoilent ce que serait pour eux un dispositif d’alternance ideal a
leur développement professionnel, ils lui attribuent plusieurs caractéristiques et notamment
celle de mettre en place un double accompagnement. Il s’agirait alors d’un accompagnement
en entreprise par un tuteur, d’une part, et un en formation par un ou des formateurs, d’autre
part. lls insistent sur le fait que le ou les formateurs les « accompagnent en formation mais
aussi en entreprise si besoin », pour qu’il y ait un « suivi assuré avec une bonne communica-
tion et de la transparence » de leur part. Le référent aurait également pour role de les « ac-
compagn[er] en formation sur [leur] évolution en entreprise » [ainsi que de leur apporter]
« plus de soutien face a [leurs] difficultés (stress, missions, soucis relationnels, manque de
confiance...) ». Pour ce qui est du tuteur, ils soulignent le fait qu’il doit étre formé, qu’il doit
organiser un accompagnement régulier, « partager », transmettre « ses connaissances, sa-
voirs, savoir-faire », donner une « explication des procédés », « étre attentif [et] disponible »

ou encore permettre d’« aborder toutes les thématiques du métier ».
b. Echanges de pratiques

Apprendre de I’altérité, pouvoir échanger avec les autres étudiants de la formation, fait
partie, selon les étudiants, de ce qui pourrait contribuer a leur émancipation professionnelle :
« échanger sur nos activités avec nos collegues de formation [...] partager nos expériences,

nous apprendrait bien plus. Il nous faudrait un moment ou I'on en discute ». Le (F2) parle,
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lui, de sortes d’ateliers d’échange de pratique qui auraient lieu dans le cadre du « module pour
le mémoire [...] sur des entrainements de mini-soutenance avec l’organisation de débats or-

ganisés, mais il faut le faire a ce moment-la en petit groupe » [F2, 00'34].
C. Réalisation d’un écrit professionnel : comment réinvestir [’expérience ?

L’idée de réaliser un écrit professionnel fait I’'unanimité chez les formateurs et chez plu-

sieurs étudiants. Cependant, il prend des orientations différentes selon les objectifs visés.

Pour le (F2), il serait intéressant de demander aux étudiants de réaliser un « rapport de
stage » approfondi « axé sur leur développement professionnel » qui impliquerait une mise en
relief des « avancées de I'étudiant, de son évolution professionnelle [...] et les avancées de
I'entreprise grace a cet étudiant aussi » [F2, 00'25]. Ce travail les obligerait a faire « un re-
tour sur tout ce qu’ils ont fait de maniére détaillée, avec [’enjeu d’analyser les différentes
situations professionnelles » [Ibid]. Par exemple : « ce que j'ai fait comme actions RH dans
mon entreprise pendant un an » [lbid, 00'23] Ce travail semble essentiel notamment parce que
dans ce type de formation, il y a davantage d’étudiants qui fonctionnent en « mode adulte ».
Pour ce mode, que le formateur traduit par « je fais, je comprends et je mémorise [...] il faut
s'appuyer plus sur leur pratique » [Ibid, 00'31]. L’enjeu semble considérable puisque selon
lui « ils ne se rendent sans doute pas toujours compte de tout ce qu’ils apprennent et quelque
part ils en perdent une partie » [lbid, 00'24]. De plus, il estime que le « vrai » professionnel
doit avoir conscience de ses connaissances et capacités. Dans ce cadre, 1’écrit serait donc da-
vantage porté sur les activités réalisées par 1’¢tudiant, son évolution professionnelle [appren-

tissages, compétences...) et d’un retour réflexif sur ses diverses activités afin de les analyser.

Pour ce qui est du (F3), ’expérience pratique des étudiants conserve une place importante
dans le cadre de cet écrit. En effet, pour lui il s’agirait de leur faire produire « un écrit [...] sur
[leurs] diverses expériences vécues, [leurs] points forts et points faibles [...] dans telle ou
telle situation, les points d'amélioration, etc. » [F3, 00'09]. Dans cette optique, les objectifs
seraient « apprendre de sa pratique », « se connaitre au travail », « savoir ou on en est pro-
fessionnellement », « connaitre ses difficultés et les compétences a retravailler » ou encore
« savoir comment utiliser ses apprentissages plus théoriques dans une situation de travail
donnée » [Ibid, 00'10]. Si I’on traduit ces objectifs point par point, il s’agirait donc
d’apprentissages expérientiels, d’analyse réflexive sur leurs pratiques de maniére a connaitre

leur mode de fonctionnement, de s’auto-évaluer ou encore d’apprendre a mobiliser.
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Concernant le (F1), il propose deux types d’écrit : un premier ciblé sur 1’analyse du poste,
des activités et de I’environnement professionnel sous la forme d’un « dossier accueil des
étudiants avec [...] pas forcement tout le programme, mais comment pour les étudiants sui-
vants, mieux intégrer leur poste [ou] le tuteur participe[rait] de facon active sur le contenu du
poste » [F1, 00°22, 00'23]. Ce dossier favoriserait selon lui une meilleure intégration de
I’étudiant. Puis un second qui viendrait compléter le premier afin de construire du lien entre
les apprentissages théoriques et les apprentissages pratiques : « c¢’est vrai que, a la fois pour
figer et pour mieux mémoriser, le fait de le formaliser par écrit pourrait étre un plus [...]
créer un support, qui pourrait étre demandé aux étudiants, entre la transmission théorique ici
et comment le mettre en pratique dans [’entreprise » [Ibid, 00'23]. Cet écrit aurait donc pour
objectif, en quelque sorte, de permettre aux étudiants de transposer leurs acquis de formation
dans leurs activités en entreprise. Le (F1) précise que « certains gagneraient du temps a for-
maliser les choses » [Ibid, 00'17] en parlant des tuteurs et cela éviterait ce qu’il nomme une
déperdition : « un peu dommage que ¢a reste une transmission orale, qui fait que peut étre, le
jeune qui n’a pas compris du premier coup, si le tuteur n’a pas le temps de lui réexpliquer, il y

aura une déperdition » [Ibid, 00'16].

Enfin, I’un des étudiants a décrit ce qu’il aurait aimé pouvoir mettre en pratique par un
travail d’écriture : « récapituler sous forme de chiffres ou quelque chose de beaucoup plus
synthétique toutes les pratiques que j’ai eu [...] comment constituer un dossier de prévoyance
au service paie, comment... [...] avec des exemples concrets ». 1l relaterait également « toutes
les activités que j aurais pu balayer [...] comme un rapport de stage ». « En termes d’outils a
réutiliser dans une autre entreprise j’aurais préféré ¢a . décrire mes activités et apres [...]
réaliser une sorte de synthese » [Entretien étudiant, 00°33]. Il s’agirait d’ « un document « ou-

til » & réutiliser dans une autre entreprise » [Ibid, 00°52].
d. Un module d’accompagnement méthodologique pour faire vivre [’écrit

Dans le cadre du rapport de stage, le (F2) conseillerait un suivi avec une « premiere in-
tervention lors de la semaine d'intégration [...] et a partir de janvier faire des interventions
pour faire des points d'avancée » [F2, 00'35-00'36].Quant au (F3) il pense qu’il est indispen-
sable de « faire vivre ce type de travail [...] sinon ils ne le feront pas ou mal [en intervenant]
trois demi journées dans I'année par exemple » [F3, 00'11]. Il ajoute que dans tous les cas
« les étudiants ont toujours besoin d'étre accompagnés pour prendre leur envol [...] c'est tou-
jours un plus dans une formation en alternance d'avoir un appui pour progresser profession-
nellement » [Ibid, 00'11].
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e. Construction de ressources

L’ensemble des étudiants a insisté sur la nécessité de construire des outils opérationnels a
partir des apprentissages en formation, afin de pouvoir les réutiliser en entreprise : « que nos
formateurs sachent nous donner les outils nécessaires pour continuer dans notre vie profes-
sionnelle », des « outils de base [...] qui pourront étre utilisés dans notre futur métier [...]
concrets et utiles qui nous resteront aprés la formation ». L’étudiant rencontré parle d’une
« bible de pratiques et d’outils » a réutiliser [00°33]. Les outils devraient ¢galement se présen-
ter sous forme de fiche pratique synthétisant les cours. Le (F2) fonctionnait comme cela, et les
fiches pouvaient facilement étre réutilisées en entreprise [Ibid, 00°55]. Dans ce cadre, les étu-
diants demandent plus de ressources, plus d’outils qui finalement leur permettront des trans-

poser leurs apprentissages dans le milieu professionnel.
f. Aide a la transition école / entreprise

Les formateurs ont également exprimé la nécessité, selon eux, de prévoir un accompa-
gnement spécifique a ce que nous pourrions appeler finalement, la transition professionnelle :
« apprendre a gérer ses émotions, apprendre a développer une force intérieure, ce sont aussi
des choses auxquelles les jeunes ne sont absolument pas préparés et auxquelles on doit les
préparer en formation [...] ca fait partie des conditions pour devenir un vrai professionnel »
[F1, 00'58]. Cet accompagnement viserait également a les aider a surmonter les difficultés
qu’ils peuvent rencontrer en entreprise : « les dirigeants n’ont pas trop le temps de communi-
quer donc il faut aussi comprendre entre les mots. Eux [les étudiants] ils n 'ont pas forcement

cette facilité de comprendre entre les mots. Il faut donc aussi les aider & le faire » [F1, 01'02].

Les étudiants pensent qu’il est souhaitable d’« étre accompagné en formation sur [leur]
évolution en entreprise ». lls auraient aimé « plus de soutien face a nos difficultés (stress, mis-
sions, soucis relationnels, manque de confiance...) ». Certains disent avoir « éprouvé des dif-
ficultés entre le travail a [’école et le travail en entreprise », cet accompagnement les auraient

davantage poussé vers le haut.

3.1.2. Vers une amélioration de ],Ll(,‘(/'()lnl)(l(’l?61716[’17 des tuteurs

A partir des propos de (F1) il a été possible de faire émerger plusieurs « préconisations »

dans le cadre de la formation tuteurs :

- Mettre en place une collaboration école/entreprises afin de connaitre les besoins des
tuteurs : « il faudrait un questionnement aval aux entreprises, aux tuteurs pour leurs

demander les points sur lesquels ils souhaiteraient dérouler toute la formation, [les-
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quels] leur posent problemes et demander a l’'intervenant qui a en charge ce point
particulier de faire le lien avec [’entreprise » [F1, 00'41]. Il ajoute que « ce serait bien
que le tuteur puisse avoir acces a ce qui a été fait en cours » [F1, 00'12].

Développer 1’échange de pratiques entre les tuteurs : « Iy a [...] cette « nourriture »,
cet échange tres riche qui fait que la personne se sent déja moins seule, se dit qu’elle
n’est pas ['unique personne confrontée a ce probleme par le fait de l’exprimer et le
fait de dire qu’il y a des solutions » [F1, 00'35]. Les tuteurs ont des « difficultés [...]
qui ont souvent des points communs » [F1, 00'36].

L’organisation de la formation tuteurs pourrait étre prévue sous forme de différentes
sessions thematiques : « il faudrait peut-étre des modules par thématiques [...] ils ont
déja du mal a se dégager deux jours. Peut-étre qu’il faudrait faire [...] plus court en
termes de généralité et [...] tester un ou deux modules sur une thématique tres prati-
co-pratique sur une autre ou deux autres journées » [F1, 00'58]. Cela pourrait ac-
croitre le nombre de tuteurs présents.

Enfin, le dernier point, également adhéré par le (DP), concerne la réalisation de fiche-
profil pour les tuteurs de maniére a ce qu’ils puissent identifier plus facilement leur
role, leurs missions : « on fait ¢a plus ou moins de facon orale lors de la réunion des
tuteurs [...] ca pourrait étre bien de facon écrite » [DP, 0021]. Le (F1) précise qu’il
« est trés important de définir qui fait quoi, comment » [F1, 00°38]. Il s’agirait en

quelque sorte d’une « fiche de poste » pour le tuteur.

3.2. Préconisations générales

Maintenant que le dispositif a bien été étudié et que les différents acteurs ont été concer-

tés, plusieurs préconisations ont pu émerger, visant ainsi a répondre a la question suivante :

« Comment repenser dans une visée de professionnalisation, 1’accompagnement de

I’alternance des étudiants en formation au sein d’une école de Commerce, afin d’optimiser

leur développement professionnel ? ».

3.2.1.Un module d’accompagnement au développement professionnel

La premiére préconisation reléve de la construction et de la mise en place d’un nouveau

module d’accompagnement des étudiants dans leur développement professionnel. Il s’agira

également d’un module consolidateur du « cumul des processus » (approches pédagogiques,

pratiques pédagogiques, apports de la formation et de la pratique...) dont parlait le (DP) et qui

doit amener alors les « étudiants a se poser les bonnes questions méme s'ils n‘ont pas les ré-
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ponses [DP, 00°29]. Ce module privilégiera une approche réflexive, et aura pour objectif,
outre d’accompagner les étudiants dans leur émancipation professionnelle, de leur permettre
de développer toutes les compétences fixées par le titré certifié visé en les consolidant. Une
personne référente parmi les intervenants sera désignée. Elle devra assurer les diverses inter-
ventions, étre présente pour les étudiants en cas de nécessité (questions ou problémes di-

verses...), et faire le lien entre les apports de 1’entreprise et ceux de la formation.
Comment cet accompagnement se traduira-t-il ? :

- Par la « transformation » de I’expérience en connaissances et en compétences ;

- Par I’«acquisition » / le développement d’une attitude professionnelle (comportement
professionnel, identité professionnelle, gestion de ses émotions, organisations...)

- Par la « transition » professionnelle : passage de 1’étudiant au salarié, du débutant au
confirmé (construction de liens entre les deux milieux, de sens entre les divers appren-
tissages...).

Comment se déroulera cette « période socialement organisée » ? Globalement, les inter-

ventions s’articuleront autour de plusieurs points :
1- Séminaire d’intégration sur trois jours (au début de la formation)

Le séminaire en question correspond a celui qui se déroule déja au début de chaque année

de formation. Il fera donc partie intégrante de I’accompagnement professionnel organisé.

=> Objectifs : « préparer les éleves aux réalités de la vie professionnelle », « favoriser un
relationnel positif dans le groupe, que tous puissent se connaitre », « créer un esprit de

groupe ».

2- L’auto-évaluation : objectifs, intéréts, usages... (au début de la formation)
= Objectifs : « comprendre I’intérét de 1’auto-évaluation », « savoir s’auto-évaluer ».

- Premiére auto-évaluation

A partir de leur parcours professionnel et personnel, auto-évaluation de leur capacités
face aux missions qu’ils devront réaliser en entreprises, des savoirs a acquérir selon le référen-
tiel de formation et de ses contenus... A cela s’ajoutera une auto-eévaluation de leur niveau de

professionnalisme selon la grille des « trois niveaux de professionnalisme » de G. Le Boterf.

=>» Obijectifs : «se positionner en début de formation (savoirs, savoir-faire, savoir-
étre) », « prendre conscience de son niveau de départ et du chemin a parcourir »,

« suivre sa progression professionnelle a partir de ce positionnement ».
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3- Latransition professionnelle : (sur I’année en fonction de la période des étapes)

Les interventions dédiées a la transition professionnelle seront également un moment pri-
vilégié pour échanger avec le formateur-référent, ainsi que les pairs sur les difficultés rencon-
trées en formation et en entreprise, pour aborder tous les questionnements des étudiants, ou
encore pour trouver des solutions aux situations problémes de chacun.

- Présentation des différentes étapes de la transition professionnelle

Au fur et a mesure des interventions, en fonction des périodes, une des étapes sera abor-
dée, puis mise en lien avec les diverses expériences vecues en entreprise par des échanges en

sous-groupe, puis en groupe complet.

= Objectifs: «accompagner les étudiants dans leur transition professionnelle »,
« leur faire prendre conscience des différentes étapes qu’ils vont devoir affron-
ter », « les aider a les affronter en favorisant I’échange d’expérience entre pairs

(pallier le sentiment de solitude et d’incapacités a les surmonter) » ...

- Présentation du réle du tuteur

Il s’agira de leur faire prendre connaissance de la fonction de leur tuteur en leur présen-
tant ses missions, les différentes méthodes d’accompagnement auxquelles il peut avoir re-

cours...

=>» Objectifs : «avoir une certaine lisibilité quant a la fonction de son tuteur », « se
sentir accompagner en entreprise », «avoir conscience du soutien social qu’il

constitue » ...

- Présentation du « vrai professionnel »

Il s’agira de faire le point quant a leurs représentations du « vrai professionnel » (tour de
table, définition commune a partir des échanges...), puis de leur présenter globalement les

grandes caracteéristiques de ce dernier.

= Objectifs : «fixer les objectifs du professionnel en devenir : professionnalité »,
« prendre conscience de ce qui est attendu d’eux en termes de professionnalisme a

la fin de la formation, mais aussi lorsqu’ils candidateront dans une entreprise », ...

- Gestion du stress (assuré par le F1)

Dans le cadre de la construction identitaire de I’étudiant, la gestion du stress fait partie
des éléments a aborder. Il s’agira donc d’arborer les points essentiels : qu’est-ce que le stress

au travail, ses effets, les risques, les stratégies a mettre en ceuvre pour le controler.
152



=>» Objectifs : « connaitre les éléments essentiels autour de la notions du stress pour
mieux le contréler », « apprendre a gérer ses émotions », « mieux affronter les si-
tuations professionnelles ou en formation source de stress pour de meilleurs résul-

tats » ...

4- Optimisation des apprentissages : travail d’écriture transformateur de
I’expérience professionnelle, construction d’outils opérationnels (3 interventions :

a 3 mois, 6 mois et 8 mois du début de la formation)

Dans le cadre de cet accompagnement, un travail d’écriture sera réalisé de maniére a

transformer tous les apprentissages expérientiels des étudiants.

- Capitalisation des ressources (personnel et de réseau)

= Obijectif : «identifier et rassembler les ressources capitalisées en formation et en
entreprise », « se constituer une base de ressources a mobiliser en entreprise »,

« savoir mobiliser ses ressources dans des situations professionnelles diverses ».

- Analyse des situations de travail

A partir d’un ensemble de critéres prédéterminés, 1’étudiant présentera ses missions, ses
activités professionnelles développées en « taches effectuées », puis les analysera de maniére
a comprendre les processus mis en ceuvre, a identifier les ressources mobilisées, les erreurs

commises, et a envisager des points d’amélioration.

=> Objectifs : « développer sa capacité d’analyse des situations en tant que futur pro-
fessionnel par un regard réflexif rétrospectif », «prendre conscience de
I’ensemble des mécanismes mis en ceuvre dans 1’élaboration d’une tache »,
« mémoriser I’ensemble des mécanismes de maniére a développer ses ressources
», « associer un certain nombre de ressources nécessaires a une activité donnée »,

« apprendre de ses erreurs » ...

- Construction de modes opératoires

A partir des situations de travail analysées, 1’étudiant construira ses propres outils opéra-
tionnels, de type « modes opeératoires » (activités > taches > objectifs > ressources > procéde,

etc...).

=>» Obijectifs : « se créer ses propres outils complets pour mobiliser les apprentissages
en formation dans les activités en entreprise (procedé, ressources a mobiliser...»,

« savoir consolider et combiner toutes les ressources acquises en formation et en
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entreprise », « identifier des invariants dans les situations professionnelles rencon-
trées », « transposer ses expériences professionnelles dans de nouvelles situations

professionnelles », ...

= Objectifs généraux du travail d’écriture . « prendre conscience de ses connaissances
et compétences au travers du réinvestissement de I’expérience (sentiment de compé-
tence, estime de soi) », « consolidation de ses ressources, de ses acquis de maniere a
les mobiliser, a les combiner, a les transposer dans des situations professionnelles di-
verses », « construction d’outils opérationnels concrets réutilisables dans 1’entreprise
d’accueil, et ultérieurement tout au long de sa carriére professionnelle », « donner du

sens a ses actes en se les réappropriant », ...

5- Auto-évaluation finale, bilan de fin de formation : rapport de stage / portefeuille

de compétences (1 intervention a 7 mois)

- Intervention méthodologique (2h30) -> Présentation des objectifs de ce travail, de

’organisation, du contenu...

Au travers d’une analyse réflexive sur le parcours de formation de 1’étudiant, seront mis
en exergue : les différents points d’étapes parcourus, les expériences vécues (activités, mis-
sions...), les ressources capitalisées, les outils construits, les savoirs acquis, les compétences
développées, les difficultés rencontrées, les points a améliorer... Puis 1’étudiant évaluera son
évolution a partir de la grille des trois niveaux de professionnalisme, et de son positionnement
de départ.

=>» Objectifs : « prendre conscience de son évolution professionnelle de ses connais-
sances et compétences », « se constituer un « mémoire » de son parcours de pro-
fessionnalisation », « permettre une affirmation de soi au travers d’une reconsidé-

ration de ses actes », ...

En termes de faisabilité, ce module d’accompagnement professionnel semble possible a
mettre en ceuvre. Les titres certifiés laissent une marge de manceuvre relativement importante
a partir du moment ou chaque module entend répondre au développement de I'une ou plu-
sieurs des compétences requises pour 1’obtention de 1’un de ces titres : « dans cette formation
on fait plus que de la certification [...] on peut amener ces modifications Ia [...] ca permet de

faire évoluer la formation en fonction des besoins » [DP, 00'36-00'37].

La préconisation telle qu’elle se présente tend a proposer une premiere ébauche de ce que

pourrait étre le contenu et le déroulement du nouveau module dont il est question. Il devra
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obligatoirement faire I’objet d’une évaluation a la fin de la premicre année test (déroulement,
contenu, résultats...) de maniére a le réajuster, a I’enrichir. Les périodes et la durée des inter-
ventions ont été déterminées de maniere globale. Elles dépendront du calendrier et du plan-
ning général de la formation. L’ensemble du module devra étre étalé sur I’année entiére de

maniere a assurer un suivi régulier.

En termes de mise en place, il faudrait soumettre un questionnaire aux étudiants qui ont
fait I’objet de cette recherche afin de connaitre leur ressenti quant a ce type d’intervention :
que leur aurait apporté ce type de module ? Aurait-il préféré avoir ce type de module pour
favoriser leur développement... ? Qu’est-ce que cela leur aurait apporté selon eux ? Il faudrait
également mettre en place ce module pour 1’'une des promotions de 1’école, puis suivre
I’évolution des étudiants afin de rendre compte des bénéfices apportés par le module. Ensuite,
il faudrait mesurer les écarts entre les manques constatés lors de 1’année 2010/2011 et les bé-
néfices exposés lors de I’année de mise en place du module, ou encore avec les éventuels

constatés pour I’année du nouveau module.

3.2.2. Création d’une plate-forme collaborative

Dans le cadre du développement de la communication des différents acteurs du dispositif
de formation en alternance, une plateforme collaborative pourra étre mise en place. Elle com-
prendra trois espaces : un dédié aux échanges entre les étudiants, un entre les tuteurs, et un
entre les formateurs. L’espace pour les étudiants pourra étre animé par le formateur-référent
de maniere a poursuivre le suivi mis en place dans le cadre du nouveau module. L’espace des
tuteurs quant a lui pourra étre animé par 1’un des formateurs de la formation des tuteurs (F1
par exemple). Et enfin, I’espace dédi¢ aux formateurs pourra étre géré par les différents char-
gés pédagogiques de 1’école en fonction des formations desquelles ils sont responsables. Plu-
sieurs objectifs sont assignés a cette plateforme collaborative. Il s’agit de pouvoir communi-

quer avec ses pairs pour :

- Etre conseillé sur des difficultés rencontreées,

- Partager des solutions efficaces face a une situation probleme ;

- Partager des méthodes d’accompagnement (tuteurs, formateurs), des méthodes
d’apprentissage (étudiants) ;

- Développer, identifier et mobiliser des soutiens sociaux ;

- Obtenir des informations diverses (sur un cours, des examens, des activités...) ;

- Etc.
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Cette seconde préconisation reste a développer et surtout demande concertation avec
I’ensemble de 1’équipe de I’école pour sa mise en ceuvre. Il serait également préférable de
réaliser un sondage aupres des étudiants, des tuteurs et des formateurs de maniere a valider la

nécessité de mettre en place cette plateforme.

3.2.3. Points d’amélioration : I’accompagnement des tuteurs

Enfin, la troisiéme préconisation fait plutdt office de recommandations. Il s’agirait
d’accompagner davantage les tuteurs dans leur fonction. La formation des tuteurs mise en

place y contribue déja fortement, ¢’est pourquoi il ne s’agira que de points d’amélioration :

- Promouvoir et développer I’organisation de la formation des tuteurs de maniere a

augmenter le nombre de présents :

Proposer plusieurs sessions avec des thématiques spécifiques auxquelles les tuteurs
s’inscriront selon leurs besoins, et leurs disponibilités. En fonction du nombre d’inscrits la

session sera ouverte ou non.

- Mettre a disposition des tuteurs une fiche-profil relativement détaillée de maniere a ce

qu’ils aient une plus grande lisibilité de leur rdle.

Cette fiche-profil sera définit par le centre de formation et mettra en avant plusieurs
points : les qualités et compétences du tuteur, ses missions, ou encore des conseils
d’accompagnement de 1’étudiant dans son développement professionnel (mise en place de
situations professionnalisantes : fiches illustratives jointes... / prévoir des périodes de débrie-

fing : mode de déroulement... / analyser des situations problemes : procédé.., / ...).

Les trois préconisations exposées ci-dessus ont exclusivement été émises a partir de
I’étude des différents travaux théoriques et de I’ensemble des résultats des enquétes menées.
Elles ont egalement été pensées en termes de faisabilité par rapport a un contexte donne dans
un dispositif spécifique, mais de maniére a pouvoir ensuite les généraliser a d’autres disposi-
tifs répondant aux mémes critéres (type d’alternance, de public, de formation...). Car si I’enjeu
est de pouvoir répondre aux attentes des différents acteurs, il se situe également dans la géné-

ralisation des résultats.
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CONCLUSION

Les contraintes et les institutions sont tellement fortes aujourd’hui qu’il est difficile
d’atteindre un idéal de formation, qu’il soit en alternance ou non. Cependant, au travers des
divers résultats produits par cette recherche, il sera possible, pour le moins, de favoriser
I’amélioration de certaines pratiques pédagogiques, voire de créer des outils
d’accompagnement professionnel destinés aux étudiants. Il est toujours possible d’améliorer
un dispositif. Ainsi, ces quelques avancées pourront contribuer a 1’optimisation du dévelop-
pement professionnel des étudiants en formation en alternance, qui se préparent a franchir le

seuil du monde professionnel.

Les résultats obtenus ont permis de confirmer les trois hypotheses selon lesquelles un
dispositif de formation en alternance doit comprendre : un accompagnement professionnali-
sant de 1’apprenant, organisé tant en entreprise qu’en formation. Un travail réflexif de fond
sur et pour 1’action de maniére a transformer 1’expérience professionnelle en connaissance et a
anticiper les diverses situations professionnelles. Enfin, 1’organisation d’un espace dédi¢ a
I’échange entre les différents acteurs de maniére a enrichir les pratiques de chacun et a déve-
lopper un sentiment collectif d’entraide, de cohésion. L’étude de I’ensemble des travaux théo-
riques présentés, ont mis en évidence que la notion de professionnalisation induisait un travail
minutieux sur le développement des compétences des apprenants, ainsi que la construction de
leur identité professionnelle. Un travail qui implique essentiellement un réinvestissement de
I’expérience professionnelle inféré par un nouveau rapport au savoir. L’expérience est cen-
trale a tout dispositif de formation en alternance, et de ce point de vue si I’aboutissement est la
professionnalité de I’apprenant, sa source doit €tre son expérience professionnelle dument
transformée. Si chaque dispositif a ses particularités, le fonctionnement global n’en n’est pas
pour autant différent. La transition de 1’é¢tudiant dans le monde professionnel est une période a
organiser socialement. Les différents auteurs étudiés, ont permis, outre d’apporter un éclai-
rage sur la problématique et les hypothéses, de mettre a disposition des moyens opérationnels

pour « piloter » le développement professionnel des étudiants.

Pour enrichir cette recherche, tous les acteurs pourraient étre sollicités de maniere a enri-
chir les contributions. Chacune des hypothéses aurait pu étre traitée séparément de maniére a
étre approfondie davantage. L’ensemble de 1’étude, bien qu’elle se soit tournée aussi bien vers
les acteurs de la formation que ceux de I’entreprise, pourrait étre développée par une dé-

marche plus évoluée aupres des différents tuteurs. En observant leurs pratiques, mais aussi les

157



attitudes des étudiants, leurs méthodes, il serait possible d’en saisir les particularités mais sur-
tout les insuffisances. De méme, pour ce qui est de I’accompagnement de ces étudiants en
cours de transition professionnelle, la question est : jusqu’ou peut aller cet accompagnement

étant donné que 1’autonomie est I’une des caractéristiques du « professionnel » ?
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GLOSSAIRE

CEC : Cadre Européen des Certifications

CNCP : Commission Nationale des Certifications Professionnelles
DP : Directeur Pédagogique

F1, F2, F3: Formateur 1, ...2, ...3

GPEC : Gestion Prévisionnelle des Emploi et des Compétences
OPCA : Organisme Paritaire Collecteur Agréeé

RNCP : Répertoire National des Certifications Professionnelles

T1, T2, T3: Tuteur 1, ...2, ...3
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Annexe 1
Mode opératoire de la réunion des tuteurs

Chaque année, entre Septembre et Janvier, des réunions sont organisées au sein de
I’école de Commerce xxxx afin de rencontrer les tuteurs des étudiants des différentes forma-
tions. Ces réunions ont pour objectifs de faire le point sur I’intégration des étudiants en entre-
prise, sur le déroulement de la formation et ainsi de favoriser la bonne adéquation forma-
tion/entreprise. Elle se déroule de la méme maniere pour chacune des formations, seuls les

contenus différent.

DEROULEMENT DE LA REUNION

Présentation
Personnes présentes : Directeur Pédagogique, Chargé Pédagogique, Assistant Pédagogique, et les tuteurs.
- Présentation des trois personnes de 1’école, puis présentation des tuteurs un a un.
- Présentation de 1’école.
- Présentation du personnel de I’école.

- Présentation de la formation concernée et des différents travaux a réaliser au cours de I’année de forma-
tion (dossiers, mémoire...) et des différentes étapes (dates clés, examens...).

- Intervention du Service Relation Entreprises afin d’expliquer leurs missions tout au long de I’année de
formation.

Echanges

- Les tuteurs évoquent les difficultés qu’ils rencontrent avec leur(s) étudiant(s) en entreprise. Les
échanges entre eux et le service pédagogique de I’école leur permettent de trouver des réponses a
leurs interrogations.

- lls évoquent également les qualités professionnelles et personnelles de leur(s) étudiant(s), et leurs pra-
tiques de tutorat. Cela leur permet de se positionner en fonction de ce qui est évoqué, voire de re-
mettre en question certaines de leurs méthodes.

- Ce temps d’échanges permet également aux tuteurs d’éclaircir tous les points d’ombre d’ordre pédago-
gique, administratif, juridique, etc.

Compte rendu
- L’Assistante Pédagogique est chargée de réaliser un compte rendu de la réunion afin que les tuteurs
puissent obtenir par la suite, une synthése des éléments importants évoqués. Ce compte rendu est
également un moyen de tenir informés tous les tuteurs absents. A partir de celui-ci, ils pourront ré-
pondre a certaines de leurs interrogations, ou bien contacter le Service Pédagogique ou bien Rela-

tion Entreprises si celles-ci ne sont pas résolues.
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Annexe 2

« Fiche-profil » - étudiants

Nom :

Prénom :

Formation :

Assistant(e) en Ressources Humaines

Intitulé du poste :

Statut :

Nom de I'entreprise :

Secteur et type de structure :

SITUATION
PROFESSTONNELLE LRECISIONS DESCRIPTIFS

CARACTERISTIQUE DU STAGE /

DUPOSTE Donner l2s principaux ééments qui caractérizant 1z poste qua vous eccupaz, en particulier la filidre
professionnelle, le cadre du poste, la duréz de travail, stc...

CONDITIONS DE TRAVAIL
Déerire lenvirennement dans laquel vous travaillez (horaires de travail, pauses, specificités du poste
etc.)

POSITIONNEMENT DU POSTE
Déerire la place du poste dans la structure (rattachement higrarchique, composition de "8quipe de
travail 4 laquells appartient "agent, circuit des informations etc.) Organipramme possible pour illustrar.

MISSIONS
Les missions expriment le sens du poste et correspondent a ses différentes finalités. Elles permettent
de répondre 4 la question : pourqued ce poste 7

ACTIVITES DU POSTE Les activités décrivent ce qui doit étre effectué pour réaliser les missions relatives au poste. Elles
permettent da répondrs 4 la quastion : que fait-on dans ez poste 7
A ne pas confondre avec la "tache" qui cotrespond au détail de Uactivits et qui 5 inscrit dans un
enchainement chronologique d’ opérations indispensables a I"exercice de Iactivité (ex. © coller un
timbre).

DIPLOMES ET FORMATION(S)

SUIVIE(S)
Votre parcours de formations

EXPERIENCES

PROFESSIONNELLES . .
Votre parcours professionnel

MOTIVATIONS ACTUELLES
Déerire c2 qui vous plait ou déplait anjourd’hni dans votre formation, en entreprise . Ca que vous
aimeriez développer tant sur lz plan personnel que professionnal.

AT Ezpliquer ce qui a motive votre intégration dans catte formation. : pourquoi cette formation, pour

EICUHES SRR RPN quelle poursuite d'étude, pour quel métier futur... 7 Perspectives professionnelles. Projets post
formation.

REMARQUES

Date -

Signature de I'étudiant :
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Annexe 3
Présentation du public « étudiant » enquété

. _ Nombre
Caractéristiques Profil o
étudiants

BLUTIANT & .o 9
BN POSTE & oo 8
Dont :
Professionnel en réorientation : ...........ccccoovvieiieienenene e, 5
Professionnel RH en reprise d’étude @ ........cooevvvvveiiiveniiiiecnnnnn. 3
Situation anté- | Erudiant en poursuite d’tUde © .o..vveeveirererrererereeeeeeereeressen 9
rieure Avec
Aucune expérience partiCuliere @ .........ccocovevvrierereienieneiesenenns

Seulement des stages dans d’autres domaines : .............coccenee.

Un emploi dans un autre domaine : ........ccoocevenenenennneeieennnn,
Un emploi dans le domaine deS RH :© ...,
BTS AssSistant Manager : .......cccccoveveieeiieie e
BTS Négociation et Relation Client @ ............ccocovveieieiencenne,
BTS Assistant de DIreCtion : .......cccccvevvvieerieereiie e eie e
Dernier diplome | BTS Assistant de GeStON : ...........oo.oovveevvreeeeeeeeeseeesesene.
obtenu BTS Management des Unités Commerciales : ...........ccccvneane.
Master de PSychologie : ........ccccooviieiiiicceccece e,
Master Professionnel en Communication Evénementiel : ........
DESS Génie du Littoral Portuaire et des Estuaires : .................

Objectifs fixés Se professionnaliser dans un domaine précis (alternance) : .....

avant la forma- | FOrmation polyvalente : ...,

tion Elargir leurs compétences, se réorienter : .........ccccevvevererennnn

Relationnel : ..o
(Il peuty

) ) Intégrer un Service RH & ...,
avoir plusieurs
. Avoir de I’expérience professionnelle © ..........ccccooviiiiiiinnnnns
reponses par per- | ) )
) Développer mes compétences en gestion du personnel : ..........
sonne

P P PPN N WO, P, W, DN WO O, 0O DN

Etre employable pour trouver rapidement du travail : ..............
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Objectifs fixés

post formation

Type de contrat

en alternance

Type de struc-

ture

Type de poste

Recherche d’emploi en agence pour ’emploi : ........cccceuennieen.
Poursuivre en Master RH & ..o

Recherche d’emploi de Responsable de recrutement : ..............
Recherche d’emploi de RRH : .......ccooiiiiiiiiiic
Recherche d’emploi de gestionnaire administrative du person-
NELELPAIE & .ooieee e
Recherche d’emploi d’Assistant RH & ..o,
Recherche d’un emploi d’assistant polyvalenten PME : ..........
Recherche d’emploi de gestionnaire administratif et recrute-
IMENT . ottt bbb b e
Contrat de professionnalisation ............ccccceevevievieicsieesie s,

ConveNtion e STAJE ......cceiverireriiisieie e

Service Ressources Humaines en entreprise : .......cccooceevveereennens

Agence de travail temporaire : .........ccccoeveveevievieeie e,

AsSIStant de reCrutemMent & .....ccoceiiieniiesieee e
Assistant en Ressources HUMainNes : .......cccocevveeeivenienriesenennn
Assistant en agence pour ’emploi @ .....coooceeiiiiiiiiiiciin,
Assistant gestionnaire de paie et administratif du personnel : ..
Assistant commercial @ ...
ASSISEANE DRH & ..o
ASSISTANT RRH oo

N N W O

12

oo

T = = s I Yo )

Tableau synthese — « Profils des étudiants en formation Assistant en RH », 2010/2011.

Réalisé a partir des fiches profils renseignées en mars 2011.
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Annexe 4 : « Les 3 niveaux de professionnalisme », G. Le Boterf, 2002.

Niveau de Démarche / mode Contextualisation . . Gestion du Degré . e,
- . . - Meéta-connaissances . Image de soi Fiabilité
maitrise d’intervention des savoirs temps d’autonomie
DEBUTANT

-Vision partielle d’une situation -Généraux et peu -Connait mal ses potentialités et les utilisa- -En apprentissage -Faible autonomie - Incertaine -Peu fiable
-Difficulté a distinguer 1’essentiel de contextualisés tions possibles de ses ressources ; ne sait pas -Application des -En pleine construc- mais réus-
I’accessoire ; s’attarde aux détails d’un toujours a quoi ses connaissances peuvent régles formelles tion site ponc-
énoncé, d’un probléme servir -Forte utilisation -Recherche de modele  tuelle
-Faible tri des informations -Organise ses connaissances davantage en des regles

Débutant -Fonctionne par tatonnement, essais et fonction de I’énoncé d’un probléme que de d’entrainement

erreurs
-Progression pas a pas et analytique
-Peu ou pas de recours a I’intuition
-Forte référence a des regles et procé-
dures générales indépendamment du
contexte

Maitrise -Stratégie d’étude et de résolution de
problémes,
profession-
nelle

Exper-
tise

-Réagit de facon intuitive et globale, sans se
référer explicitement aux régles de la profession ;
voit ce qu’il faut faire ; ne calcule pas sa ré-
ponse ; sait faire face aussitdt aux événements ;
agit de facon spontanée ; sait court-circuiter les
étapes d’une procédure, faire des impasses ; forte
capacité d’intuition et d’insight,

-Ne recourt aux démarches, aux régles et procé-
dures habituelles qu’en situation inhabituelle de
rupture ou dégradée,

-Se fie plus a des approches de structure qu’a la
recherche des détails ; forte capacité de recon-
naissance de formes,

-Met en ceuvre des stratégies globales plutdt
qu’analytiques ; vision synthétique
-Sépare  I’essentiel de 1’accessoire ;
I’économie d’informations,

-Anticipe a partir de signaux faibles

-Sait se prononcer dans une conjoncture

fait

-Contextualisés

-Treés contex-
tualisés
-Trés rapide-
ment mobili-
sables

schémes mémorisés

-Savoirs fragmentaires

-En reste a la structure superficielle des pro-
blemes

-Faible capacité a utiliser ses connaissances
en temps opportun

-Bonne connaissance de ses savoirs,
capacités et compétences

-Se référe a une heuristique (rapportant a une
typologie de problémes ou de situations)
-Organise ses connaissances a partir de
schémes, de modéles d’analyse, de « patterns »,
de « théories d’action »,

-Organise ses connaissances en blocs (« chunks
») reliés entre eux et facile a mobiliser

-A su développer des méta-connaissances qui
lui permettent de mieux savoir mettre en cause
SES Savoirs,

-Connait les utilisations multiples des res-
sources (savoirs, capacités...) qu’il possede,
-Forts automatismes et savoir-faire incorporés,
-capacité a saisir le bon moment de mise en
ceuvre de ses connaissances

-Maitrisée

-Autonomie

-Sait interpréter les regles
-Simplification ou aban-
don progressif des regles

d’entrainement

-Peut agir tres vite
mais sait choisir les
rythmes adéquats ?
-Non seulement
réagit, mais anti-
cipe,
-Immédiatement
opératoire
-Rapidité
d’exécution,
-Aisance

-Totale : peut en
fixer les limites,
-Sait donner de
nouvelles interpréta-
tions aux regles,
-Capacités a créer
ses propres regles,
-Abandon des régles
d’entrainement,
-Prend des risques a
titre personnel

-Confiance en ses
capacités et con-

naissances acquises

-Trés congruente
-Connait les points
forts et les limites
de son expertise,
-Confiance en soi,
aisance, aplomb,
-Sait gérer son
image

Fiabilité

-Tres grande
régularité de
la compé-
tence
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Annexe 5

« Qu’est-ce qu’un vrai professionnel ? » (Le Boterf, 2002)

Le professionnel :
celui qui sait
gérer une
situation
professionnelle
complexe

O Savoir agir
et réagir
avec pertinence

O Savoir combiner
des ressources
et les mobiliser
dans un contexte

© Savoir transposer <

O Savoir apprendre
et apprendre
a apprendre

O Savoir s’engager

=

[ — savoir quoi faire,

— savoir aller au-dela du prescrit,

— savoir choisir dans l'urgence,

— savoir arbitrer, négocier,
trancher,

— savoir enchainer des actions

| selon une finalité.

— savoir agir avec compétence en
combinant des ressources,

— savoir tirer parti non seulement
de ses ressources incorporées,
(connaissances, savoir-faire,
qualités...), mais aussi des

ressources de son environnement.

[ — savoir mémoriser de multiples
situations et solutions types,
— savoir prendre du recul,
fonctionner « en double piste »,
— savoir utiliser ses méta-
connaissances pour modéliser,
— savoir repérer et interpréter
des indicateurs de contexte,
— savoir créer les conditions
de transposabilité a I'aide
de schémes transférables.

[ — savoir tirer les legons
de I'expérience ; savoir transformer
son action en expérience,

— savoir décrire comment
on apprend,

— savoir fonctionner en double

| boucle d'apprentissage.

— savoir engager sa subjectivité,
— savoir prendre des risques,

— savoir entreprendre,

— éthique professionnelle.
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Annexe 6

Tableau récapitulatif des enquétes menées
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e
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ELEMENTS OBJET PHASE ousis b cherelumsr} CONTEXTE THEMES ABOEDES INSTEUMENT DUEEE RESULTATS ! PRECONIEATHING ENVISAGEES AVANTAGES DE L"INSTRUMENT —

MOBILISES s e DT (= chercheur] L'TNSTEUMENT
=L& Menctinsncimenl de Feaale
o n . - Piiiless & peslicien qui ne pormel pus
) “Ex cctobrs 2010 ~ =€ I & AF s i . ||L e sl et X Suliliser de matdricl Fossogieement ks
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predusiicazal < OIRA IR protk D : persoome; referenfes - une en formation, ef ke s en questions et den modifiar Jawmes AL ueanp trop
Jiuin du dispostifde|  Engedts 1 abmdiamt BE] Dictml [bemadicia (antreprise 1 formation) “Las chjsctifs quils = sonr fxas Exreticn dizoctif| 0048 min | . i “Biian strnctens : raaliz sous "n-r:nn long, trop de qoestom
ic:natm;m -E::.:_l::lr: attuntus, loors objactifs dams |, yopeesiceomont do 1a formation. EMrERrise do grille duos laquallo il reste "Trop approfonds
Hemam *Rialivé dans un burean de Técole dams wm :]'.ns - S - . : ) «Mertre 20 place un mﬂéﬂm‘l de fxire l= paine selemnent 3 cocher ou A reoseimer
cadra calma, sans darangeoec: ‘Le dérculsment des comms salen Lear ¢ FUprasamianens - 18 v sur Févahation peofessioonelle des dmdiants, leurs diverses [los case.
- = pre / 1a professionnalisation e
{perception ac
*Lonr santiment d'avolution profisdomnele |0 . :
AN TR5sEDs e e . . gt e
|termies Jaccompagnament o Emtﬂm g LEML NI outi] aperatiamnels
sairaprise /en formaticn (o reuiiiiza ED exireprise.
[termies de comdemn de formabion, i . .
|7 iz B | - - Couaantrs our TeRiGOL, 1657 94U QAT D \gurl; daceompagnsmant ~Permeire des tenps dlichanges sur les expériences . .
(Tt *Fialivg onmeis da juin, 2 la fn de T'amnée  |laccompagnement proficsionnal dont s oot professsonnedles de chaomm vecues dans l'enfreqrize sImpasadbilite Japprofondir
. Ao qua lus etodiznts adent atteim [bémadicia (antreprise 1 foomation) P 1 i dacousil on chacon pet ezalement was sHuations . . rartaing rapomies o 3a
Dxeraloppeaneat vokoaiaing pour . N ) % cpamen sur leur dvaliton - b = ElEbrialage “Posadhilité Jinturmoges un pans] . . .
profassicanal am lemrobana | APouissscent de la formaticn *Connative Jeurs atantes, leers obfactfi dans (b g ninnnalle Sur doex |PrUDMEMES de mamiare 3 trouver des sobutions collectives. | pius smpartast B
] . o . . rabie formation - B . *Nombre de et insuffizant
sedn dn dispesttifda|  Emguéts aplsment soubaind . o - . Groestonmain | emaines “Parmet dobtenir des dommsdes .
Sermaticn an —— *Diffnsé soviron une woaine 2pris Lais MADNQUEG TREsEDts amirem sintictiomas pour pratexdm & b producticn
JES— e lantratizn *La dérculament des coems salon Laur . de révaltats ohjectifs

E=anidre & cozplides)
585 Propas]

*Diffusé par cowmiss dlectonigee

Iperception

*Leur ssntiment dévoluticn profesdonnelle

» Cootaings questicns pamsemt
influsncar Tenquéta
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ACTEURS/ ACTEUES . RESULTATS / - -
ELEMENTS OBJET FHASE PEESENTS CONTEXTE OBJECTIF(S) THEMES ABOEDES INSTEUMENT DUREE PEECONISATIONS AVANTAGES DE DCP%-‘E;]-:EHTF DE
MOBILISES {outrs lenguéteur) (dn chercheur) ENVISAGEES LINSTRUMENT LINSTRUMENT
=1l pourrait étre bien de
5 InféTesser au
fonctionnement du
tuteur quant a
* L'évolution de I'étudiant l'accompagnement de
*Observer et connaiire |en enfrepnse (savolr-étre. I'étudhant. *Prise de notes qui ne permet
le déroulement dune  |savoir-faire) *Il pourrait étre bien pas de rendre compte de
“En avril 2011 visite en entreprise (les [ Les missions de que 'entretien se l'intégralité de la visite.
Directeur - A sein de différentes étapes qu  |l'émdiants déroule - 30 nun en Au ceeur de L'ensemble des éléments
sdazosi lentreprise de la structurent) * Le projet de memoire inparfite/3( mun T'action. et importants ont pu éfre note,
D Visite en Supplément PT tg Edel Iétudiant dans le *Connaitre les * Les points forts de Observation 1B30 qu'entre le directeur il:li]lif cependant, un dictaphone aurait
entreprise d'enquéte I'Fmeg i " d; différentes questions  |l'émdiants et ses participante pedagogique et le tuteur E_E.HS ) < &té de bonne augure.
Eftu-:li;:tlt mtemu =R posees difficultes pour hu parler de son - = ta *Prendre garde a ne pas
Dict ) ho *Savolr qu v est * Necessités du tuteur approche, des choses a FROTREEE perturber les acteurs, m a les
aphone présent envers l'école, la ameéliorer, de ses mterrompre en rappelant trop
*Bepérer des manques |formation difficultes. souvent notre présence (prise
eventuels (réamenagement du 1 m'a semblé que de parcle, brut..).
calendnier, etc.) l'étudiant n'était pas
trop a l'aise pour parler,
et le tuteur aurait sans
doute plus évoque ses
difficultés en privé.
*Techmques
. : *Connaiire le pomt de  (d'accompagnement pro. e
A Enavml 2011 |, des tuteurs surla | de Tétudiant. Possibillte | possibilité dapprofondir
CCOMpa- *Approche de la : . P : . |*Metire en place des  |d'Inferroger un ) :
e fin de I'année de pmf?ssgnnallsahun *Défimition :hm VIal pro. . . Sur 1 mais | ations = u:el:ta_mes Ieponses ou de
TUTEURS professionna- | Enguéte | 3 futewrs sur 16 |formation = “t“f"ﬂﬂ“' = o VO qu.e{tjrpe = powrnen professionnelles mmportant PIECISET Certallies questions
lisati - entreprise de professionnalite les T&Cuperer : . : ._[*Nombre de retour insuffisant
sation des =Diffusion par «Connaitre leurs studiants dojvent -1 professionnalisantes -Permet d'obtenir our prétendre 3 la producti
etudiants COUITIET . : ™ des donmées pows pre AP o
électroniaue methodes attemndre (fixer des statistiques de resultats objectifs
E d'accompagnement objectifs en fonction de E
ca)

Les couleurs utilisées ne signifient rien de particuliers. Elles servent uniquement a différencier les différentes parties.
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Annexe 7

Entretien directif — Formateur 1 — Formation tuteurs

Chaque année, I’Ecole de Commerce xxxx organise une formation des tuteurs de ses étudiants sur

deux jours. Suite a la réalisation de la premiére journée de cette formation le 07 Décembre 2010, j’ai

souhaité rencontré 1’intervenante afin de connaitre le déroulement, le contenu de cette formation, et

d’en comprendre les enjeux et les impacts sur la professionnalisation des étudiants. Cette formation

joue-t-elle un réle important concernant le transfert des acquis de formation sur le lieu de travail ? Cet

entretien se présentera également comme 1’opportunité d’aborder la question du déroulement et des

objectifs du séminaire d’intégration qui a lieu la premiére semaine de formation.

GRILLE D’ENTRETIEN

Date : Mercredi 22 Décembre 2010, 14h
Obijet : Formation tuteurs des étudiants en Ecole de Commerce

No akowdE

©o

10.
11.

12.

13.
14.

15.
16.

17.

18.

Présentation du cadre mon projet

Pourriez-vous vous présenter ?

Quand cette formation a-t-elle été mise en place ?

Pourquoi a-t-elle été mise en place ? Quels en sont les objectifs ?

Cette formation est-elle financée par I’Ecole ?

Pourquoi avez-vous été missionnée sur cette mission ?

Pourriez-vous me parler du déroulement de cette formation ? (Etapes, durée, contenu,
méthodes employées, types de questions abordées...).

Lors de cette formation, définissez-vous le rdle du tuteur ?

Selon vous, cette formation a-t-elle suscité et suscite-t-elle encore aujourd’hui beau-
coup d’intéréts pour les tuteurs présents ?

Combien de tuteurs étaient conviés ? Combien sont-ils venus ?

Ont-ils évoqués la raison de leur présence ? (Par nécessité suite a la rencontre de nom-
breuses difficultés en entreprise avec 1’étudiant, par conscience professionnelle...).

Se sont-ils intéressés a la corrélation entre 1’apprentissage théorique et technique en
formation, et I’apprentissage en entreprise ?

Ont-ils demandé des outils sur des pratiques a favoriser ou bien des outils a utiliser ?
Selon vous, qu’apporte cette formation aux étudiants en termes de professionnalisa-
tion ?

Quel est votre ressenti quant a ces pratiques de formation tuteurs ?

De maniére générale, comment 1’école permet-t-elle aux étudiants de mobiliser tous
leurs apprentissages en entreprise ?

Comment le tuteur doit-il s’y prendre pour favoriser le développement des compé-
tences de 1’étudiant ?

Pour terminer j’aurais souhaité en savoir un peu plus sur le séminaire d’intégration
pour lequel vous intervenez. Comment se déroule-t-il ? Quels sont les objectifs fixés ?
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Annexe 8
Grille d’entretien directrice — formateur 2

(Pratiques pédagogiques et formation tuteur)

1- PARCOURS PERSONNEL ET PROFESSIONNEL
- Parcours de formation
- Expériences professionnelles
- Profession(s) exercée(s)
2- CADRE INSTITUTIONNEL
- Pourquoi avoir fait le choix de travailler dans cette école ?
- Pourquoi formateur pour des étudiants suivant une formation en alternance ?
- Quels sont les modules pour lesquels vous intervenez ?
3- DEFINITION DE LA PROFESSIONNALISATION
- Définition de la professionnalisation ?
- Comment définiriez-vous un vrai professionnel ? (comportement, aptitudes, capacités...).

- La formation est-elle suffisamment professionnalisante pour que les étudiants a leur sortie
soient de Vvéritables professionnels ?

Y-a-t-il des manques selon vous en termes de formation ? D’accompagnement ?
4- PERCEPTION DE LA FORMATION
- Contenu de formation
- Approche professionnel
- Progression a visée professionnelle
- Formateur -> atteinte d’une bonne professionnalité
- Possibilité pour les étudiants d’intégrer le marché du travail par la suite ?
5- APPROCHE EN TANT QUE FORMATEUR

Modéle pédagogique (par objectif, par compétences...)

Approche pédagogique (Méthode, outils : cas pratiques, exemples...)

Adaptation des contenus de formation en fonction de la visée professionnelle

Place de la visée professionnelle dans la formation RH

Réinvestissement des activités en entreprise / de I’expérience.

- Comment s’articulent les savoirs théoriques et les savoirs procéduraux / professionnels ?

Selon vous, que laissez-vous aux entreprises suite a vs interventions ?

Vos interventions ont-elles des limites selon vous en termes de professionnalisation de nos
étudiants ?

6- FORMATION DES TUTEURS

- Dans quel cadre intervenez-vous dans la formation des tuteurs ? Quel est votre réle ?
(contenu, méthodes...)

- Quels sont les objectifs de cette formation selon vous ?
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Annexe 9

Grille d’entretien directrice — formateur 3 (Pratiques pédagogiques)

1- PARCOURS PERSONNEL ET PROFESSIONNEL
- Parcours de formation
- Experiences professionnelles
- Profession(s) exercée(s)
2- CADRE INSTITUTIONNEL
- Pourquoi avoir fait le choix de travailler dans cette école ?
- Pourquoi formateur pour des étudiants suivant une formation en alternance ?
- Quels sont les modules pour lesquels vous intervenez ?
3- DEFINITION DE LA PROFESSIONNALISATION
- Définition de la professionnalisation ?
- Comment définiriez-vous un vrai professionnel ? (comportement, aptitudes, capacités...).

- La formation est-elle suffisamment professionnalisante pour que les étudiants a leur sortie
soient de veritables professionnels ?

- Y-a-t-il des manques selon vous en termes de formation ? D’accompagnement ?
4- PERCEPTION DE LA FORMATION

- Contenu de formation

- Approche professionnel

- Progression a visée professionnelle

- Formateur -> atteinte d’une bonne professionnalité

- Possibilité pour les étudiants d’intégrer le marché du travail par la suite ?
5- APPROCHE EN TANT QUE FORMATEUR

- Modeéle pédagogique (par objectif, par compeétences...)

- Approche pédagogique (Méthode, outils : cas pratiques, exemples...)

- Adaptation des contenus de formation en fonction de la visée professionnelle

- Place de la visée professionnelle dans la formation RH

- Réinvestissement des activités en entreprise / de I’expérience.

- Comment s’articulent les savoirs theoriques et les savoirs procéduraux / professionnels ?

- Selon vous, que laissez-vous aux entreprises suite a vs interventions ?

- Vos interventions ont-elles des limites selon vous en termes de professionnalisation de nos
étudiants ?
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Annexe 10 : Questionnaires - tuteurs

BAUGIN Allison
Etudiante en Master 2 Stratégie et Ingénierie en Formation d’Adultes, Rennes 2
@ 102

Madame, Monsieur, Bonjour,

Obijet de la sollicitation

Dans le cadre de mes études en Master 2 ‘Stratégie et Ingénierie en Formation d’Adultes’, je réalise
un mémoire de recherche universitaire sur I’optimisation de la professionnalisation des étudiants suivant une
formation par alternance. Pour cela, je m’appuie sur une formation délivrant un titre certifié de niveau III, a
savoir la formation Ressources Humaines de 1’école Xxxx.

C’est pourquoi je vous sollicite a ce jour, car en tant que tuteur de 1’un des étudiants de cette forma-
tion, j’aurais besoin de votre opinion sur certains points.

Pourquoi sous forme de questionnaire ?

Le choix d’un questionnaire ouvert a pour but de minimiser le temps que vous aurez a y consacrer, de
vous permettre de choisir le moment opportun pour le compléter et les questions ouvertes de vous laisser
vous exprimer librement. Les espaces dédiés a vos réponses sont larges afin de ne pas vous restreindre.

Coopération importante

Votre coopération contribuera fortement a la réalisation de ce mémoire, dont I’enjeu est relativement
important pour moi. C’est pourquoi, j apprécierai la qualité de vos réponses qui impacteront directement sur
la qualité méme du travail final.

Anonymat

Parce que I'université est publique et un lieu d’échanges, ce travail sera publié aprés avoir été soute-
nu, mais sachez qu’en aucun cas votre nom, prénom, entreprise..., n’y figura (cf. formulaire de consente-
ment).

L’entéte & compléter me permettra uniquement de mieux identifier les tuteurs, et facilitera le tri des
données.

En cas de difficultés ou d’incompréhension

Si toutefois vous deviez faire face a des difficultés quelles qu’elles soient, n’hésitez pas a me contac-
ter par mail a ’adresse suivante : ----------- @------ / ou bien par téléphone au 02 ----------------- (Ecole xxxx).

Formulaire de consentement

Vous trouverez également, ci-joint, un formulaire de consentement afin de vous garantir 1’objet de
cette sollicitation et surtout mon engagement a conserver le caractere anonyme de toutes données recueillies.

Modalités de retour

Vous pouvez me renvoyer le questionnaire complété par mail a cette méme adresse ou bien par
I’intermédiaire de 1’étudiant que vous accompagnez, si possible avant le 9 mai prochain.

Je vous remercie d’avance de 1’intérét que vous porterez a ma demande, et vous prie d’agréer
I’expression de mes sinceres salutations.
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NOM /PRENOM :

ENTREPRISE

STAGIAIRE(S) TUTORE(S) :

FONCTION DU TUTEUE. : (au-dela de 12 fonction titorizle)

PHASE 1 : LE RECRUTEMENT

1. Pourquoi avez-vous recriité une personne en situation d’apprentissage, notamment suivant une formation

par alternance 7

2. Quels sont les critéres de recrutement dun stagiaire (grille ou outil spécifique, de positionnement des

competences de I'apprenant. ) 7

3. Quel est le statut de votre stagiaire 7 Pourquoi ce choix 7

[ Convention de stage [ Contrat de professionnalisation

PHASE 2 : LATTRIBUTION DES MISSIONS

4. Sur quels critéres (s critéres il v a) attribuez-vous les missions au stagiaire 7 Cochez 1a ou les bonnes

TEpOnses, puis argumentez.

O

O o0oao

En fonction de la fonmation dispensée : lien théone / pratique 7
Des besoins du stagiaire {corument sont-ils analysés) 7
Des besoins de entreprize 7

Compromis entre les besoins de I'entreprise et les besoins de I'apprenant 7

Autre(s)

PHASE 3 : LACCOMPACNEMENT / LA PROFESSIONNALISATION

5. Une stratégie particuliére est-glle mise en place afin de favoriser la professionnalization du stagiaire 7 51

oui, laquelle et pourquod celle-ci ?

6. Y-a-t-il une évolution des missions afin de favoriser le développement professionnel de 1’etudiant ?

(Evolution en termes de responsabilités, de difficultes de nouveants(s)...)

7. Quelles sont les situations qui favorisent selon vous le développement des compétences de 1 étudiant 7
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8. Seriez-vous capable de formaliser la montée en competences 7 (Qu'est-ce que cela vous évogque 7

(L objectif de cette question &tant de connaitre votre perception de la montée en compétences)

0 Vous arrive-t-il de mettre en place des situations professionnelles specifiques pour developper certaines

competences 7 Ou encore utilisez-vous des outils ? {mode opératoire, carnet de bord, etc. )

10. Percevez-vous un manque en termes de professionnalisation du stagiaire que ce soit en entreprise ou en

11. Pouvons-nous parler d'un accompagnement organisé (réunions reguligres, débriefing, suivi des activites,

formation 7 51 owi, avez-vous d&ja une idée de la maniére de le combler ?

mise en lien avec 'apprenant des activités en entreprise avec les apprentissages en formation ...) 7

12, ¥-a-t-1l une évaluation réguliere des compétences développees 7 Comment 7 Avec quel(s) outil(s) ?

PHASE 4 : EMBAUCHE DU STAGIAIRE

13. Quels sont, selon vous, les critéres d’une éventuelle embauche de I'etudiant a la fin du stage ?

14. Quelles seraient les conditions d’embauche (poursuite d’emde en alternance, poste CDD ou CDI..) ?

DEFINITION DU « PROFESSIONNEL »

15, Qu’est-ce qui fait le bon professionnel selon vous (critéres, types de compétences requises...) 7

16. Quelles sont les compétences clés qu'un emdiant doit acquérir a 1a fin de son apprentissage en entreprise 7

REMARQUES / COMMENTAIRES

Date :

Signatre du tuteur :
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Annexe 11 : Questionnaire — Etudiants

Cuestionnaire : Développement professionnel en formation en
alternance (2010/2011)

FORMATION RH

1) Quelles ont été vos motivations pour entrer en formation RH 7 (cochez ce qu a suseité un intérét pour vous).
 titre certifié T formation par alternance T durée (1 an) O contene T nivean III

=T OSSOSO USRS
P ISR POTMIGUIOL . oo e oo et fae e o e e o £ e e £t e c £ e £ s £ c s e s c e m et et e m e eme st e c emeeane
1) Cette formation a-t-elle répondun a vos attentes 7 T Oui D Non

L T ey | L O SO S S OUSOU USRS

4) Quels objectifs vous étes-vous fixeés suite a votre formation ?
O Poursuivre en formation (Précisez lagquelle @ ... } O trouver un emplei en tant

gu’ assistante P [0 AIMEE (PEECISEE] I ovieseeemeicesmeesenoemesesem ot smeeeae e et s s em e e 2msss e et st £ mt st e et e e rmt s

REPRESENTATION DE LA PROFESSIONNALISATION

5) Qu’est-ce gu'un vrai professionnel selon vous 7

&) Comment percevez-vous voire professionnalisation pour quelle soit réunssie 7 (outls, approche des formateurs,

accompasmement. .}
L Rk L OO OORO

DISPOSITIF!

Cadre de 1"école

7) Les normes, les valenrs, les pratiques du service pédagogique ont-elles contribué a wvous
professionnaliser 7 (sensibilisation 3 1z poncmalisd, assiduis, atc..) O0Om O Non

PreECISea POTIQUIOL T . e et oot m e e oo £ s £t c e et £ mt et £t et sme £ e c smscs e ct e s ensceamtene

! FORMATION PAR ALTERANCE ASSISTANT RESSOURCES HUMAINES
1
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8) Le cadre général était-il suffisamment professionnel 7 (fonctionnement de 1"école, enviromnement, intervensnts )
O Oui O Non PrECiSET POTIIIIIIOL I oo e o e e e e e e ce e e e e ot e e s es e oot s e e e et eA e s meme e en et e emn e e et e

Rwvthme d’alternance

9) Le rythme d’alternance vouns convient-il 7 O Oui O Non
L T ey L O SO D USSR RUSSO

Lien école / entreprize

10y Au début de votre fermation, comment s'est passée voire intégration en entreprise 7

T Bien intégré(e) O Moyennement intégré{e) O Peu intégré(e) O Pas du tout intégré(e)

11) Comment s’est passée la transition entreprise/formation tout au long de la formation 7 (Coches Iajes) casels])
O wveus vous sentiez perdu(e) [0 vous oubliez vite ce que vous faisiez en entreprise [0 vons manguiez

d’assurance O ca vous permettait de soufflez en changeant d'environnement T vous mettiez complétement de

coté ce que vous faisiez en enfreprise [0 vous aviez 'impression que ce ue VoUSs appreniez en entreprise ne
vous resservez pas [ Vous sentiez un regain d'énergie (PréciSez POULGUOL oo i e e cemeeceessees e eecee e e )
=T O OSSOSO

12) On vous seriez-vous situé au cours de la formation 7 O émdiant(e) en stage T zalariéfe) en formation

13) Votre tuteur est-il venu a la réunion des tuteurs en début d’année 7 O 0Ouwi O Non
14) Votre tuteur a-t-il participé a la formation-tutenr 7 O Oui O Non
15) Votre tuteur connait-il bien le fonctionnement de 1"écele 7 O Oui ONon
16) Connait-il bien le contenu de votre formation 7 O Oui O Non

17y Y-a-t-il des mangues exprimés par 'entreprise en termes de relations avec I'école? O Oui O Nen

T Ly | LTSS DRSSO
158) Vous étes-vons senti(e) bien accompagné(e) an cours de veotre formation 7 O Oui ONon
L Tt L LSS SO USSR USSO
19) Vous étes-vons senti(e) bien accompagné(e) en entreprise 7 O Oui ONon
PreECISeE POTIUIOL T .o o ettt oot me et ce e s c s e e c £ s £ e £m £t £ ee e e £ m £ c et em s e et e

20y Comment votire tutenr vous a-t-il accompagné 7

O Débriefing régulier (précisez 1z périodicité : .............. ) O Travail en bindme avec loi O Autonomie totale
O Indisponible [0 Entrevue qu’en cas de nécessité [ Ares) .. oo e

Pratiques des formatenrs

21) Les formateurs ont-ils une approche (suffisamment) professionnelle 7 O Oui O Non

T ey | OSSOSO USRS
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12) Avez-vous ressenti des mangues en formation 7

Retour en formation sur les activités en entreprise O Oui ONon
Echanges de pratiques (échanges en classe sur les expériences de chacum) 7 O Oui O Non
Lien entre les apprentissages et les activités en entreprise 7 O Oui ONon
Possibilité de parler en classe des difficultés rencontrées en entreprise 7 O Oui O Non
Evaluation de votre évolution professionnelle 7 O Oui ONon
Suvivi de vos activités en enfreprise par une personne référente en formation 7 O Oui ONon
A P T LS . . oottt cem e e s mfs e o £t £t e m s s e emnen e e

Bilan général

13) Eprouvez-vous des difficultés a expliciter tout ce gque vous pensez avoir appris au cours de cette

année T A expliciter les compétences que vous pensez avoir développées 7 O Oui ONon
Precises POURGIIOL T oo e
14) Avez-vous rencontre des difficultés en entreprise 7 O Oui ONon
PrBCISEZ POTIGIIOL T oottt e ettt e cem e ea e e e mes e e e m et e ce e e s £ en e et fs e ct 2 s 2 ea et e 2 s m et et et e en e n e ne e
15) Avez-vous rencontré des difficultés en formation ? O Oui ONon
PreECISea POTIIIOL T o e f oot st e e e e o e me £t e c £ s £s e c e 2t e mt et st m e e

16) Comment qualifieriez-vous votre évolution professionnelle entre le début de la formation par
alternance et la fin ? jof précizion page sufvamte) ] débutant O confirmé O expert O Ne sait pas
17) Y-a-t-il des outils, des pratiques qui seraient selon vous, utiles durant la formation pour améliorer

votre développement professionnel, vos apprentissages 7 O Oui O Non
L Tt e LSS

18) Vous sentez-vous prét a affronter le monde du travail en tant que « vrai(e) professionnel(le) » dans le
domaine des RH ? O Oui ONon

Precised POMIQUIOL T .o o ottt oo ce e e fm e c e f s e e c £ s £ es e £m £t £ e fe e e £ m s s et emc e et e

29y Que diriez-vous de I'évolution de votre identité professionnelle 72

Composantes represemtatiotme e & ettt et e en e et et nen

DIPETAIOITEE T e et m et et e e st s ez e s e ee e s memeemeemeemeas

i o = SO

N
© L'identité est un « ensemble de composantes :eprés&n'j.‘ju:-nn&uea_ opératoires (competances, _ca]:\au:més. hatl:i]E':éi. savoirs, maimises pratiques. ), et
affectives (dispositions généramices de pratiques, gouts, envies, meeréts. ) produits par des experiences partoulieses ot dont un agent est le support ot
détenteur 4 un moment donné de I'une de ses experiences ». (Barbier, 1994, D la narisn d'identind en recherche notmmant dons je domaine de Ja frmarion).

3
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DEBUTANT Démarche / mode d’intervention Contextualisation Meéta-connaissances Gestion du temps Degré Image de soi Fiabilité
des savoirs d’antonomie
Débutant -Vision partielle d une sifuation -Généraux et  peu -Connalt mal ses potentialités et les -En apprentissage -Faible autonomie - Incertaine -Peu  fiable
-Difficulté a distinguer 1'essentiel de  contexfualisés utilisations possibles de ses ressources . ne -Application des -En pleine  mais
I'accessoire ; s'attarde aux détails saif pas toujours a quol ses CONNAISSANces regles formelles constmiction reussite
d’un énonce, d'un probleme peuvent servir -Forte ufilisation -Recherche de modele ponctuelle

-Faible tr1 des informations
-Fonctionne par titonnement, essais
et erreurs

-Progression pas a pas et analytique
-Peu ou pas de recours i I'intuition
-Forte référence 3 des régles et
procédures générales indépendam-
ment du contexte

-Organise ses connaissances davantage en
fonction de I'énonceé d'un probléme que de
schémes mémorisés

-Savoirs fragmentaires

-En reste a la structure superficielle des
problémes

-Faible capacifé a utiliser ses connaissances

£n temps opportun

des regles den-
trainement

Maitrise

professionnelle

-Stratégie  d'éfude et
résolution de problémes,

de -Contextualisés

-Bonne connaissance de -Maitrisée
585 savoirs, capacités et

compétences

-Autonomie

-Sait interpréter les régles
-Simplification ou abandon
progressif des régles d’entrainement

-Confiance en ses capacités
ef CONNAIsSances acquises

-Fiabilité

Expertise

-Reagit de facon intuitive et globale, sans
se réferer explicitement aux reégles de la
profession ; voit ce quil faut faire ; ne
calcule pas sa réponse ; sait faire face
aussitdt aux événements ; agit de facon
spontannée ; sait court-cicuiter les étapes
d'une procédure, faire des impasses:
forte capacité d'intuition et d’insight.

-Ne recourt aux démarches, aux régles et
procédures habituelles gqu'en sitwation
inhabituelle de mupture ou dégradee.

-Se fie plus & des approches de structure
qu'a la recherche des détails: forte
capacité de reconnaissance de formes,
-Met en ceuvre des stratégies globales
plutdt qu”analytiques ; vision synthétique
-Sépare l'essentiel de 1'accessoire ; fait
I"économie d’informations,

-Anticipe a partir de signaux faibles

-Sait se prononcer dans une conjoncture

-Trés contextualisés
-Trés
mobilisables

rapidement

-Se réfere 4 une heunstique -Peut agir trés wite -Totale: peut en fixer les
(rapportant 3 une typologie de mais sait choisir les limites,

problémes ou de situations) rythmes adéquats ? -Sait donner de nouvelles
-Organise ses connaissances a partir  -Non seulement interprétations aux régles,
de schémes, de modéles danalvse, réagit. mais anticipe, -Capacités 4 créer ses
de «patterns», de «théories -Immédiatement propres régles,

d’action », opératoire -Abandon  des  régles
-Organise ses connaissances en -Rapidité d'exécution, d entrainement,

blocs («chunks ») reliés entre eux  -Aisance -Prend des risques a fitre

et facile 3 mobiliser

A su développer des méta-
connaissances qui lui permettent de
mieux savolr mettre en cause ses
5AVOIrS,

-Connait les wtilisations mmlfiples
des ressources (savoirs, capacités..)
qu’il posséde.

-Forts automatismes et savoir-faire
-capacité a saisir le bon moment de
mise en euvre de ses connaissances

personnel

-Trés congruente
-Connait les points
forts et les linites
de son expertise,
-Confiance en soi.
aisance, aplomb,
-Sait  gérer
image

s0Mm

-Trés grande
régularité de
la

compétence
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Annexe 12 : Grille d’entretien directif (test du questionnaire — étudiants)

SOUS-THEMES
THEMES REPONSES
Points a aborder
Peux-tu me parler de ton parcours de formation et professionnel
AVANT LAFORMATION RH
. . |Niveau d'études. secteurs...
Formations suivies
Expériences Poste, secteur, nombre d'années
PARCOURS professionnelles
PENDANT LA FORMATION RH
Entreprise
Entreprise Secteur
d'accueil Statut
Fonction du futeur
Quelles ont été vos motivations pour la formation RH ?
Motivations, type Pourquot une formation par alternance ?
de formation B titre cerifiE 7
ENGAGEMENTEN  |recherchée ORrquoL v Hire certite -
FORMATIONEH _
Profession visée
Projets B - -
) Objectifs fixés, buts 3 atteindre
Quelles sont vos représentati z
Qu'est-ce qu'un vrai professionnel 7
Comment percevez-vous votre développement professionnel ?
REPRESENTATIONS -
PERSONNELLES Comment te représentes-tu le secteur des RH ?
Comment te représentes-tu la profession que tu veux exercer ?
La formation RH a-t-elle modifié¢/enrichi tes représentations ?
Comment percevez-vous le dispositif de formation ?
ORGANISATION
Normes, valeurs, pratiques du services pédagogique.
Cadre de l'école
Cadre professionnel ?
Répartition des durées en entreprise, en formation
Rythme
d'alternance Comment se passe la coupure entre les deux ?
L'entreprise a-t-elle connaissance du référentiel de formation ?
Connait-elle bien le fonctionnement de I'école ?
S'intéresse-t-elle aus diverses réunions qui ont lieu a 1'école (réunion tuteurs,
formation tuteurs, visite en entreprise...)
Lien école / Se sent-elle impliquée dans votre apprentissage ? Ou bien pense-t-elle que
entreprise c'est uniquement le réle de I'école ?
Intervient-elle auprés de I'école pour faire des suggestion d'apprentissage ?
Y-a-il des interrogations de la part de I'entreprise qui reste irrésolue ?
'Y-a-il des manques exprimées par I'entreprise en termes d'interface
école/entreprise 7
MOYENS
Environnement professionnel ?
Le he.u e_“'ﬂ Materiel adapté aux contenus de la formation ?
propice a un hon
apprentissage ?
'Y-a-t-il des éléments a souligner qui selon vous seraient un frein a votre
professionnalisation ?
PEDAGOGIE
Approche professionnelle (approche d'expert, mise en situation, cas
DISPOS: pratique, termes professionnels...) : formateur ou professeur

Pratiques des
formateurs

Conformité du contenu au programme

Adaptation du ryvthme, du contenu en fonction des besoins et des attentes de
chacun ?

Durée des interventions en adéquation avec vos attentes

Prise en compte de 1'hétérogénéité des étudiants ? (retour sur les expériences
passés et les compétences de chacun, partages des pratiques de chacun...)

Place de la réflexivité lors de leurs interventions ?

Retour sur vos pratiques, analyses des comportements (des différents
acteurs), des problémes rencontrés en entreprise...

Les cours sont-ils suffisamment pragmatiques pour étre réinvestis sur le
terrain si nécessaire ?

Les objectifs vous semblent-ils atteints a la fin de chaque module ?

Contenu de la
formation

Articulation des thémes

Progression pédagogique (ordre des thémes dans I'année)

Tntéréts de sobjectifs, du contenu de la formation pour vos projets ?

Difficultés rencontrées (quelle en était la cause selon vous ?)

Vous dans le
dispositif

Vous y sentez-vous plutdt étudiant en stage en entreprise ou bien
professionnel suivant une formation ?

La formation répond-elle a vos attentes 7

Sivous pouviez y changer plusieurs choses dans le cadre de votre
professionnalisation, qu'elles seraient-elles 7

Qu'est-ce qui vous a été bénéfique dans cette formation toujours en termes
de professionnalisation ?

Quels sont les apports du milieu professionnel dans votre professionnalisation ?

ACTIVITES

Les tiches confiees

Quelle était la commande (finalités et enjeux des tiches) ?

Quels moyens vous ont été fournis pour la réalisation ?

Les buts / le mode
opératoire

Quels buts étaient alloués a ces taches 7

Quelles méthodes ?

Quelles étapes ?
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EN ENTREPRISE

Les prises
d'information sur
le contexte de
I"activité

Les aspects essentiels de la situation professionnelle

Les éléments umportants a prendre en compte pour la réussite de 'activité

Informations nécessaires toujours dispomibles ?

Progression des
missions confiées

Progression : plus de responsabilités, de difficultés, de nouveauté...

Quelle est la logique de cefte progression ?

Favorise-t-elle votre évolution professionnelle ?

Actions formatives

Des objectifs ont-ils éte fixés ?

Quelles sont les actions qui selon vous, vous permettent de développer des compétences
2

ACCOMPAGNEMENT

Pratiques

Un ou plusieurs tuteurs ?

Disponibilités ?

Intégration dans I'entreprise ?

Méthodes d'accompagnement (expérimenté, rigoureux sur ce point, méthodes
particuliéres...)

Points répuliers sur votre évolution ?

Débriefing, survi des activités, réumons réguliére ?

Outils utilisés (livret, grille d'évaluation...)

Les résultats obtenus (estimation de la performance et de ces effets)

Mise en lien de vos apprentissages en formaiton et de vos pratiques ?

Les réajustements
en cours d'action

Qu'est-ce qui fait que vous réajuster une action ? (signes particuliers, tuteur...)

Suivi de vos actions, évaluation et ajustement

Retour réflexif sur vos activités ? (seule/avec votre tuteur...)

Place de la
formation en
entreprise

Vos collépues ressentent-ils un apport particulier de votre part grice  votre formation ?

Savez-vous ce qu'il pense de votre formation ?

Y-a-t-il une volonté de leur part (ou du tuteur) de s'impliquer dans vos apprentissage en
formation ? (compte rendu, partage des apprentisages...)

Vous dans
I'entreprise

Que vous apporte l'entreprise en termes d'apprenfissage ?

Y-a-t-1l des éléments a souligner qui selon vous seratent un frein & votre
professionnalisation ?

BILAN

Quelles conclusions tirez-vous de votre progression au cours de ce dispositif de formation par alternance ?

ENTREPRISE

Avez-vous eu des difficultés a répondre aux questions concernant vos activités en
entreprise 7

Dafficultés rencontrées en entreprise

Manques ressentis en entreprise (accompagnement. responsabilités,

Comment qualifierez-vous votre évolution professionnelle entre le début et la fin de
votre mission en entreprise ?

Y-a-t-il des outils, des pratiques qui seratent, selon vous, utiles en entreprise pour votre
développement professionnel, vos apprentissages 7

FORMATION

Difficulté rencontrées en formation

Manques ressentis en formation

Comment qualifierez-vous votre évolution professionnelle entre le début et la fin de la
formation ?

Avez-vous conscience de votre évolution professionnelle ? Le dispositif de formation y-
a-t-il contribué ? Comment ?

Pensez-vous avoir atteint vos objectifs fixés au début de 1a formation ?

Y-a-t-il des outils, des pratiques qui seraient, selon vous, utiles durant la formation pour
votre développement professionnel, vos apprentissages ?

BILAN
GENERAL

Vous sentez-vous professionnel ? (confiance en vous, prises d'mitiatives.)

Avez-vous le sentiment d'avoir développer une identité professionnelle ?

En retirez-vous, de mameére générale, une expérience plutot positive ou négative ?
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Annexe 13

Grille d’entretien directif — directeur pédagogique

Lundi 18 juillet

2011 - 16h ENTRETIEN - directeur pédagogique

Role et fonction dans I’école

Titre certifié

Peux-tu mes rappeler les caractéristiques d une formation délivrant un titre certifié ?

Formation par alternance

Quelles sont les caractéristiques d’un dispositif de formation par alternance ? (lien €cole / entreprise)
Quels sont les objectifs de I’alternance ?

Comment optimiser I’atteinte de ces objectifs ?

Les relations avec les entreprises permettent-elles un travail en collaboration suffisant ? (demander aux
tuteurs leurs exigences / évaluation tous les 2 mois / établir le profil du tuteur / faire connaitre davantage
la formation tuteur / travailler avec les tuteurs sur les situations professionnalisantes)

Quels sont les objectifs et les modalités de partenariat entre école / entreprise ?

Quels sont les objectifs de la visite en entreprise ?

Professionnalisation et développement des compétences

Comment percois-tu la professionnalisation des étudiants en général ?

Comment percois-tu la professionnalisation des étudiants RH ?

La professionnalisation te semble-t-elle différente pour une formation délivrant un titre certifié ?

As-tu déja identifié des manques en termes de professionnalisation (développement des compétences)
des étudiants en formation RH? (outils, pratiques pédagogiques des formateurs, interface
école/entreprise, réinvestissement des expériences, etc...)

Quelles sont les situations en entreprise qui selon toi, favorisent la professionnalisation des étudiants ?
Quels sont les éléments les plus importants pour que 1’étudiant réussisse ses activités ?

Comment, selon toi, nous pourrions mesurer la professionnalité des étudiants ? (tuteur, outils spécifiques...)
Quels est ta perception du rapport entre les compétences génériques que peuvent acquérir les étudiants
dans I’enceinte de 1’école au travers au travers des travaux qui leur sont demandés par les formateurs
(mener un travail en équipe, faire un diagnostic, conduire un projet, etc.) et les compétences

professionnelles acquises dans le cadre de ’entreprise ?

Formation Assistante Ressources Humaines

Formation
Peux-tu me présenter la formation RH ?
Peux-tu me dire comment s’organise ce dispositif ? (plan pédagogique, évaluation, mobilisation des

acteurs, tuteurs, étudiants...)
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Etudiants
- Quelles sont les caractéristiques/profils des étudiants RH ?

- Selon toi, ont-ils connaissance des caractéristiques d’une certification ?

Formateurs

- Qu’attends-tu réellement des formateurs pour cette formation ? (approche, techniques, outils, etc...)

Travail d’amélioration

- Y a-t-il des écarts entre ce que tu souhaites (prescrit) et le réel ?

- Que penses-tu du référentiel de la formation RH ? (manques ?777)

- Jaimerais connaitre la marge de manceuvre que I’école a pour la formation RH (contenu, progression
pédagogique, etc...) sachant que le titre appartient a une école ?'= Y-a-r-il possibilité, par exemple, d’y
ajouter des modules, des contenus, efc.

- Penses-tu que les missions attribuées a xxxx (chargé pédagogique) pour les BTS MUC de I’année
prochaine pourraient faire 1’objet d’une adaptation pour chacune des formations ?

- Que penses-tu de la création d’une certification pour la formation RH ? (Assistant RRH par exemple ?)

Formation tuteurs
- Peux-tu me parler de la formation des tuteurs ? (Objectifs, contenus, déroulement, retombées...)
- Selon toi, en tant que tutrice, mais aussi directrice pédagogique, quel est le role d’un tuteur si ’on se

détache de ce qui est référence dans le livret de liaison de chaque formation ?

Bilan
- Quels sont les points forts et les points faibles de la formation ?

- Quels pourraient étre les pistes d’amélioration ?
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Annexe 14

Tableaux thématiques : traitements des données (Directeur pédagogique)

Dispositif d"alternance actoel
. i Formation en alfernance -
THEMES L?Esm:.'ﬂ. = Fur Caractéristigmes selom ses Titre certifié différences 7 o i ) i
pedagogique interroge ropres représentations Lien école | entreprise Formation fotears Profil dn tuteur Prof et rile de: formatenrs Profil du pubilic spprenant
cilnzenierie de formation * "domner [a possibilite 3 ure pasonne.  |* Des forrmations "qu'elle solemt cNomvelle organisation a compies [+ “pas de profil predefin, pas de model |« “pour [a phipart des professionnels [ ] [~ Parcours diferants, des caracterss differants,
= "[Téarinn & mEse e place de [...] ' jeume o 1m moins jeme, certifise o pas dofvent avodr les mémas i . de septembre 2011 (imformaton  (rype” [00°17] es honme approcke techeiqus du temain (e approche metier diffarentss [..] oo
renrvelle formation [ Jdars e cadre |dabost 3 me conpeee merier,  |ohjecids”. [00103] 'Ia collaboranien paut se falre avecl s Ay e 1011 done mem meis 3 i il pet Smlemers pAnquer | certaims postes qui e leur ant pas o toute
d I formarion contime 2 de professionrnlisarre. qu b pamt les cEfferents acters de Jenapriie | nyes o cones dans Jes pransiéres |+ question d “légitinte, parfois s pedagosie [ ] plus dansure |l larzeur des conpiétences quils ont travadlis
Faltermance” 4 eercer un metier qu'il a choisi, que |» "La différence oot corimemers e |- da:ufeurs_[uua:a:-:m]nun Enquies). dacconpaznement” [0018] approche de productivite ou de resultats |an formation [00F40]
c2 soif dhrant 5a perinde d'alemance ou|mee de qualite®? [0003] npvean openationnel”. [00°10] quz Tapproche de moyers" [00109)
= ey adrement "de Cing persomnss qui | bian qu'il avadt choisi en amont qu'il a ) *"reurson generals ] onva créx  [“pour les comfrats de ~“plusiams profils © Fetudiant pur [ dume
mavaillens dare le samvice conplete par I altemance” [0 * Formarion "rEse en place parce quil ¥ M des ansliers en foncton des profssiomalisation [ ] les OPCA cifrofils divers formation]”, il v a cebol pour qui 1a formation
pdhizogione” aoire derpnde en forctien dim. | ool [ ] 2R TEMTEROe U ooy e irververares & |[emsisen] um certain mevean dades”  |*Tapproche chssigue [ ] 3 coed il S [sera quim dtape pour "evelusr sur des postes”
« "ohsisurs acteurs = chaom a sa part [besein [ ] dm marche®. [0003] Certains moniwes de taches. de g rogra) [XF19] Jowonrs une approchs pragmorige. |phis Eupertanrs et poursdive ses s, et
» Estion "da pen prés 80 infervenary's |de responsabilités [.. ] wangks postes” [J10] pratigas [...] en Hen ave: ls savoir- Tendiant qui reprend s=c émdes pour se
actifs" ‘enreprise’'ecals/ apprerant”. [(00G] * un Eage de qualite "par TAppOIT ik . Models commespondant au confets faire” [H24) renrierger”. [11109]
partezaires qui ont participe au monge (<DMrant b formation ;. de a recharce -
= "chargs de recnement des * "differents criteres qui peuvent mener (de cetee formation, of [ . ] 2w objectifs "'EH.[EIJEIII.'I]IEE , esur dems types de peste © "oerk qui sonf en
ifervenants” 2 la rassite de la formartion en qui sevomt atteires 3 1a fin de cotte **formorion des nuteurs *"eryi o suds rdervern uns dermie service BH of oo qui sonf en agence pour
- "section de projets endehors dn | altermance [._] un bon encadrement de | formation”. [00/03] e o [ ] Endamnee” fiourmas Fobjectif atane vaiment de Tenloi ou cabiner de recTatement. de
service pédazogimue pour répmndre A (la pant des differenes acters”. [0404] mﬂm i . |présenter Fapproche globale des conseils”. [01'10]
s pestion stratégique [ ] de Iécole” » " tire cartifie, mmés cartainemeny | emdez-vous telephontques qul | 5 Saranees formmrions, nowe
* en altemmance "la phipart des paut avair sur ke marche de Tenplod yne |PEIVEID 58 POSINOMDET D0 C25t | nathods de mranvail, quelles sonf les
"estion des parterariat: 3 valenr dian poirt de wie éronormique ot mmmﬂ'fﬂdamhm aftentes e termes de resubiats [ ]
Finternatiomal e an nivean national fimancier, supérisur 3 ume formation qui (T4 5@ peset renandre 3 laurs questiormernents en
aver d'anires écolss aver lesquelles on| rest le pas”. [D0M4] [oll] termes Farzamisation penérale [ ]
mavaill" fexamens [...] dattenda [.. ] da
Propos “Talternance pour un titre certifié ou production”. [023]
reccueillis [00401-00r02] pas, ona les memes objectifs parce
(directenr imfarverarts formateurs somf [ ] des  |quion parks dakemances done oo parle  [*"l o'y a pas de coordnation sur e L
pedlgnglqne} pl‘ofEEH:IlEEIE[...]]]!JJ..iIhDSIJ]E. mm_mmegg_m[...]d‘um _ I'mi-:’e]qurqnm[...]puslie "mmlemdahndre
approche de prodacivite ou de resaltats |ceraime produciaie [ dmosrain [concartations, disons commment ['ecols mierviendrait dans
[..] Tecole a besin de sufissmment de [sbouissamant [ ] dhme camaine académiques” [00°11-00/12] I Zesvion de condlits"
movers pour aboutir” [O0E]. Eperene i dans 1ma [D0'24]
anfrepmize” [Y31) * conTEmecation sur “Torgsmss atson|
~Talterrancs est faite pour que penerale de b formation [...] ype
l'apprenant apprecne commment fiire & |+"dans |a cantifation @ sengage 2 de prodil [des efudiangs] [...]

o0 pas senlement 3 exenmer”. 23]

“méthode indicte & methods
deductive”. [00727]

*'la foromtion C'est une mccession de
congetences ot de conmaissances qui
ure fois cummiless pamstient 3
l'ecodiant déire capable de faire”.
[01'08]

metire en place un centin nemibre ds
processis gui permentrait [ dakbsoutic
 [un] fype de conpeten e quion
fustifie”. [DHF3I]

~"dans cette formation an it plos que
de Ia camificaton [...] oo peur amensy
s mdifications (2 [..] fa permet de
faire @voiner Iy farmation en fonction
des beseins”. [0 35-0037]

chaneemeant au nives des
modalas”. [HF1Y
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Diispositif d'alternance actuel (soite)

Representation de la professionmalisation des etudiants

Compromis-
Thémes . Pratiques d"accompagnement / Pratiques pedagogziques / . . . . Evolution des eindiants . . - . . S
Owtils d'accompaznement s anbes réimvestissement de I'expéri Representations generales . itées Role du cenire de formation Raole de I'entreprise Precomsatons
cBilan professionme de fin de o Wisite en enfreprise “"T'approche chss st me *La professiamalization des . = "oblipation de mayens o [ ] de * "domme I possibiliod s apprenants de |oFiche do fufenr
|ormation - "2 St afin de valider ks missioms, wqﬂmﬁlﬁm éeadiants et amene par bes diffepenys [ P20 danalyse [ ] mener une resultats" [0407] mgapp:ﬁuﬁmm@mmm [Enquéter] - “gue la persoms
~"Eilan pro. de fin de formmtion ave  [Tintégration, Tévolution des énudiants”. | fupis] pet en anom ére sufSsamesn  |2cters. Iy a lenmeprise of Ticale  [PO0iSCmqUe fout mm@ duramt 1 formasion”. [0007) refirente pussse &re identifie ou bim
I.II].E]]-EIII:I.EE'E'.‘E'HJ.E-E'I]]EPHIEI.E [CrL1] s0i A cied il frut toajoars e approche |[-] gue dhaam puisss accompagrer, suhu:mlEn[a:m'mrqi_ - ]_I’_E - "encadrermant qui et fif par siﬂmn:ﬁﬂ'dle-mmuptemn'm
specifique an metia” [H42] ) pragmaticue, pratigue [ en len aver le |2mensr ses conpetences quil va EI"EE Lm. qﬂ%“_:lﬂm‘ Fequipe de Tecale, maiz il y agussi |« “apprendre ot d= fire Svoloer lemrs decipnae”. [/ "fiche avec sonrole s
_ * "AprEs quAtTs mois o 5% mnis savoir-fare”. [0026] commamiguer”. [(0F25] ont pas les repomses”. [0/25] Tenradrement qui est fit par ke techniques et beurs pratiques et ¢a ca passe [Missions, -.‘Enm;a.kp-aur
*Pas de prills specifiqee en fonction des |Jintesation” [00113] ALy fndels o e e cifferents mtervanares formaeurs qui mussi par b respocsahilization”. [0007] Facconpa pnement” . [(0F20)
missions de Petwdant | "on met tous les *Diversifier las modes dapprentizsapes |~ dans les competences 2 ; .fﬂm"lk_'m ._E_“m" D8 | et suive les apprenants dans
ftems alers quiik ne sonf pas fous Dy aes - [D0F13-00114) 1@ ler permentre de dversifier lers conmamiquer il y qura de mw‘m EP'E‘:"’J-'-‘T:E b=y cr=as”. [(OADE] * permecTe au stZidire £éTs actt de i C'est possible, oo fait ca phis ou
@vahads en entraprise” [00'42] ~"identifier qualles sonf les missions,  [methodes danatyss, Jes types de Vinformarif [ ... ] du participatif [...] da P’%@.,Fﬂ?fﬂ’ﬁ“ﬂfﬁ-dﬂ participer, déchanger, devalider hi-méme |moirs de fagon lors da la ramion das
comment dlls se developpert, qualles  [propositions qui peuvent are faites & (la validation”. [0025] mm’_mm DOUT VOIS SUF S POSIE, | Doy Fagteingdre un certain son travadl en plus o= validé par fupems [..] g2 pourait ére hisn ds
*"Le bilan professionns] est noté par les |sont les Gffiouités, les raussies, Jes | surmow Uapplication qui peur &re Site _ projet professiomnel, dans B ey daboutissement” [0038] | quelgaim dame [0007] fagon écrite”. [00°21]
fusenrs” [043] rectifications [...] amenées 3 I mission |par b suite”. [027] +"La professiomalisation sa fair rour Ve 10Ul sivpilament”. [00730] 3 peut e hien de e dorrer
en forcrion d=s besoms de Tenirepriss of au lomg de [a vie® [0OF3E] ) . * "on forme des personnes qui W |- "Tenmreprise va faire quil reussira son | quelques billss pour les mener vers
[-] etudiamt”. "l DOUSSE D M 3 TaVers ) mw ére capable de [..] assurer leposte | mperience” [0007] telle ou telle direction, pourguni pas”.
diFEirenrs process en fonction des *'C'est hai [['éendiant] Factem Tﬂﬂm ] i bl il a travaillé dumant by
| Mémpire difSirents modues". [F27] priecipal du jeu". [00140] " EvE ez et de formation "T00'38] + awoir conscience que Faltermarye re peut |=Création &'ontiks
= SUT W prajet i metme & place en SOUISZANCE POUr Vo le nivean de pas e performars des ke dhar [(0709] |4 accompasmement professionnel
entreprize [0013] mithods indictive o methods fmwmﬂﬂlﬂlﬂ]ﬂm[ lﬂh;l;‘in - "La formation K'ast qu'ine étape” “"tout est wtile”. [01'16]
P ' riferes - copmmant i présants, &t 5 10 T i "
st e St s dexductive”. [10F27] I, o 1 [F3] "le faire svohir " [Fapprenand]. [H000]
pancrul” [00/14] “"cas pratiques, jaus de sinulations, mise Eﬂ;ﬂfpjmf ; ﬂiﬂ?t"]“l”’li " Deme “ouse 1 b s « "gble [..] au eévemu de Mindividu .. au
e situation, etude de cas..". [002 compeiences quils wont pas pu mivean relationmsl" [D0F] 5001
]ammuw.h:h
="cest 3 fravers le memoine, tout ~“melarzs” des approches pedazogiques son prodessionmalisme”, [0041] ="jouss um rode primordial [ ] a pour  (="2 Snet que Fenireprise les responsakdlize
Propos Facoompaenement g 52 fait, on pour favorisar me cataine chyjectifs de les praparer, les suivre, ([ que les futsrs leur dorment [a
reccueillis acconpazne chiistoiremen l "congplemeniarite” qui permarita 1m - acconpagnement & qualiie por (ks acconpagner, pour pouvair peossibiliie d'ewha Jappliquer certames
{directenr enadianes dams laur projac”, [00116] “ounmle des procesus” amenant ke e Tenadiane passe A 1me amonomis, s |daveloppar leors conpetences”. pradgques, de les avalnar, de reajustar le
ada . érndiants 3 "5 poser e hoonss questions respaomzabilisation corece”. [017103] [01'00] r...". [01103]
P gng;lque}l "o insiste A ce ik analysen ce quils (meme fls oot pas les reponses”.
oot fait parce que s'1s e fort s vont [00°28] "la firmation ¢'est une succession de =Tobjectif des enpaniences & anTeprise
savoir que pour la prochaire fos i ne conpetences 2f de COmmassances qui ume C'est aussi de lawr apprendre @ apprendre. T
fur pas faire ceci[.] cela, mais pas <" Au mivean des couars, tous lss ans oo finks curmles perretient 2 lehadiare faut quarsd meme une pariods
seulament pe pas ke fame” [0'57] faif ume reevahuation du comem” dJare capable de faire”. [0'0E] daccomga Frerent A55ar Eportante e
[didactiqus] [01'13] amtout [..] de qualité pour que l'eadian
"'an mEvenn des commetances, £ 52 PAsEE A NS INO0MEIIE, une
developpe au mavers b memwire[.]  [cRemvestissement de [erperience - responsabilisation cormecte”. [0103]
partera surun propet de l'sntreprise [ ] |*"ils ke forf de fapon mdirecte parce que
Amener ime enTEnTise A simtereszer 3 ce [dams tous les cas, Finferverant, il est ~"oijectif devnhtion [concermar ['eudian]
memoire 13 [...] ameser Metudiant 2 oblige pour imeresser son pablic”. et de baur donoer auss les moyens pour g,
5 Iermoger o les projars qu'il peat [0r58 [0103]

metire en place en emraprise” [OI13]

="l metire dans um coni=ste favorable”.
[orn]

="acconpasnement [ | consigre, dommer
ure approche tres décailiés de oo quion
attend au mivesn des competencss 3
amendre”. [01'104]

189



Annexe 15

Tableaux thématiques : traitements des données (Formateur 1)

Formation des tuteurs

Thémes Profil du formateur Jevel PR
Contexte Objectifs Organisation Déroulement (pratiques, outils...) L G Ly S =
des étudiants
ONombre de présent |TRole de l'intervenant dans cette formation O Thématiques oOutils oTransposer les savoirs
oFormation suivie » Fomateur présents : « |* «j'interviens plus sur comment gérer au mieux justement le s « |a thématique du matin était assurée par le |* « I’apporte [...] des outils pour faire un point [...] |(débriefing)
* « j'ai un DESS en huit, je crois lors de 1a  |temps en entreprise, c'est-a-dire dans I'organisation des directeur pédagogique sur tout ce qui est sur son attitude de transmission des ordres et [...] * « je demande [...] de faire des
management derniére formation »  |missions » [00'05] encadrement pédagogique [...] plut6t des dans I’ organisation de la méthodologie sur des points |points réguliers avec 1’étudiant
international » [00'07] ) , , questions entre le fonctionnement de I’école  |réguliers [...] techniques de communication pour [...] |pour savoir ce qu’il a appris [...]
* « Donc mon role aussi ¢’est un petit peu de poser des R . ) s . . . Lo o . . . e
. o ) et entreprise [...] I’élaboration du projet aider le tuteur a bien encadrer, & faire des points durant la semaine passée ici et de
o .. . ' N questions pour aussi voir un peu ot en est le tuteur par j . . . g .. s . , ,
* « j'ai une expérience ORaison de I'implication X p . tutoré, en quoi ¢a consiste » réguliers, sur la maniére de s’y prendre [...] de le faire en temps réel » [00'10]
. . rapport 4 ce qu’il ressent sur sa relation avec la personne en :
dans diverses entreprises des tuteurs alternance ». [00'10] communiquer ». [00'11]
» » « Ceux qui sont 1a sont » « I’aprés midi [...] sur les stagiaires en * « j'ai fourni des modéles de fiche de missions + « dés qu’il revient en entreprise,
en général motives [...] ils | « Je suis 1a plutot pour essayer d’harmoniser et d’aplanir |Situation de travail : comment optimiser la | puisqu'ils n'avaient aucune trame » [00'38] [...] savoir ce qu’il a appris durant
oConsultant-formateur| prennent vraiment a coeur ies difficultés et de faire en sorte qu’il en ressorte quelque  |relation entre le tuteur et le stagiaire » [00'10] la semaine passée ici et [...] ce qui
* « Gérant d'une société |leur fonction, leur mission|chose, que le tuteur reparte avec des solutions pratiques, oProblématiques relationnelles est transposable dans |’entreprise
[...] dont I'objectif [...] qu’ils ont choisie  |avec I’envie de continuer a transmettre son savoir et 4 faire |JNombre de jours, personnes présentes *» « poser des questions pour aussi voirunpeu ot en |[...] pour [...] qu’il n'y ait pas de
premier est d'assurer des mais pas toujours »  |le lien avec le tutoré et qu’il reparte plutdt positif, ce qui est |» « il y a un mix de [tuteurs de] différentes est le tuteur par rapport a ce qu’il ressent sur sa déperdition entre ce qui a été
formations [...] sur les [00'35] Iobjectif premier » [00'55] formations » [00'30] relation avec la personne en alternance ». [00'10] appris ; le savoir théorique et la
techniques de o _ * « Jinsiste beaucoup sur la notion de cadre de mise en pratique sur le terrain »
communication- « « parfois C’est leur ~ |2Qbiectifs dela lformalnlon N . » « Entre la premiére journée tuteur et la travail. Il s’avére que les problématiques [00'10]
management-gestion du |hiérarchie qui les a obligés «accompagnet le stagiaire ainsi que le tuteur » [00'03] deuxiéme, il peut y avoir un ou deux mois » |relationnelles professionnelles interviennent
stress » [...] c'est vrai que c’est un . . . ... |[0003] beaucoup dans la formation tuteur, soit parce qu’il |o Meilleur accompagnement
N . * « faire le pont entre la partie théorique qu'ils recoivent ici , _ T .
surcroit de travail pour . . . s . n’y a pas de cadre ou parce que le cadre est vraiment |* « Les étudiants vont bénéficier
. L et la partie plus ou moins pratiques, c'est-a-dire la mise en . = . .
* « j'ai une activité . eux » [00'35] cenvre en entreprise » jFln:.]ncement . trog rigide ». [00'50] . . apres cette fo?“matlon d'u.n
¢galement de coaching » [00'03] * « prise en charge par les OPCA qui est * « je transmets des messages comme quoi [...] il faut |meilleur suivi, d'une meilleure
incitative » [00'06] reconstruire le lien de communication, repartir sur  |écoute, d'un meilleur
Propos [00'02] * « mettre 'accent sur le stagiaire en situation de travail : des faits et non pas sur le c6té émotionnel des choses |accompagnement, d'une meilleure
reccueillis quelles peuvent étre ses difficultés, qu'est-ce qu'il peut * colit « pas trés élevé, 240€ [...] deux jours |[...] j’aborde un tout petit peu les bases humaines compréhension de la part du
(Formateur apporter a 'entreprise » [00'03] de formation » [00'06 et 00'32] transactionnelles » [00'51] tuteur » [00'30]
1) * « identifier « le mode du tutoré : enfant ou adulte |* « vont pouvoir mettre en

* « optimiser la définition du lien tripartite entre I'école, le
stagiaire et l'entreprise » [00'03]

* « recadrer quels sont les droits et les devoirs de
l'entreprise »
[00'04]

* « comment construire un parcours d’apprentissage,
comment le suivre régulierement, comment coacher,
comment manager son équipe » [00'55]

*Trés important de définir qui fait quoi, comment on fait
[00'38]

OEchange de pratiques entre tuteurs

* « les tuteurs qui ont vraiment envie de progresser et
d’avancer peuvent aussi utiliser des méthodes qu’ils ne
connaissent pas ou [...] avoir un feedback d’autres
entreprises » [00'36]

* « L’école propose et eux adhérent ou pas et
ensuite ¢’est pris en charge par I’OPCA »
[00'06]

» [00'52]

* « je pose beaucoup de questions sur la maniére
dont ils font des points réguliers ou pas, de quelle
maniére ils s'y prennent en leur demandant ne pas étre
dans l'agressivité verbale [...] le valoriser » [00'53]

* « un message a faire passer [...] il faut aussi savoir
prendre le temps [...] quand au départ on ne prend pas
le temps, on va en perdre aprés » [00'54]

o Trame d'intervention

* « tour de table avec des questions bien précises sur
ou ils en sont, comment ils ont accueilli le jeune, ot
ils en sont par rapport au début de la mission, est ce
que le bilan est plutét positif, quelle est leur
projection, est ce qu’ils ont fait des points réguliers
et quel est leur retro planning par rapport au plan
qu’ils ont & faire jusqu’a la fin du contrat pour
accompagner au mieux le tutoré [...] comment faire
pour I’accompagner au mieux et pour que ce soit
confortable pour eux et pour le tutoré » [00'46]

pratique plus facilement leur
projet » [00'30]

* « laisser la possibilité [a
I'étudiant] de mettre en place
certaines choses » [00'30]

* « ca recadre bien [...] la mission
de I'étudiant » [00'31]

OEn cas de conflit, repartir sur
de bonnes bases

* la formation permet de « faire un
point, d’exprimer ce qui ne va pas
et d’effacer un peu I’ardoise pour
repartir sur des choses nouvelles
et constructives » [00'19]

O Multiplicité des expériences

* « le fait d'aller dans différents
services peut &tre trés riche [mais
ne doit pas] durer [sinon] pas trés
bénéfique sur le long terme pour
I'¢tudiant » [00'04]
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Former a la professionnalité

Manques constatés

Thémes Réle du centre de formation en Réle du tuteur (entreprise) Séminaire d'intégration (e termes de profeasionnalization) Préconisations
alternance
OSuivi écrit pour les étudiants 0 Collaboration avec les entreprises
oAccompagner le tutoré |oTransposer les savoirs (débriefing) |oObjectifs généraux *» « Par contre, il n’y a pas forcement un suivi écrit. C’est un peu |+ « il faudrait un questionnement aval aux entreprises, aux tuteurs
et le tuteur * « construire des ponts entre la partie dommage que ca reste une transmission orale, qui fait que peut  |pour leurs demander les points sur lesquels ils souhaiteraient dérouler
* « accompagner le stagiaire |théorique et la partie pratique » [00'16] |» « préparer les éléves aux étre, le jeune qui n’a pas compris du premier coup, si le tuteur toute la formation, leur demander quels points leur posent problémes
ainsi que le tuteur [...] c’est réalités de la vie professionnelle |n’a pas le temps de lui réexpliquer, il y aura une déperdition » et demander & ’intervenant qui a en charge ce point particulier de
vraiment de faire le pont * « points réguliers avec 1’étudiant pour |» [00'16] faire le lien avec ’entreprise » [00'41]
entre la partie théorique savoir ce qu’il a appris [...] durant la * « ce serait bien que le tuteur puisse avoir accés a ce qui a été fait en
qu’ils recoivent ici et la semaine passée ici et [...] faire en temps |+ « favoriser un relationnel oProfil, missions du tuteurs cours » [00'12]
partie plus ou moins réel [...] dés qu’il revient en entreprise  |positif dans le groupe, que tous |* « parfois ils [tuteurs] n’ont méme pas de feuille profil de
pratique, c'est-a-dire la mise |[pour] savoir ce [...] qui est transposable |puissent se connaitre » missions, de fiche de missions et de fiche de poste. Il est [...] trés |oUn écrit : mettre la théorie en pratique
en ceuvre dans I’entreprise » |dans ’entreprise pour [...] qu’il ny ait important de définir qui fait quoi, comment » [00'38] * « dossier accueil des étudiants avec [...] pas forcement tout le
[00'03] pas de déperdition entre ce qui a été * « créer un esprit de groupe » programme, mais comment pour les étudiants suivants, mieux
appris : le savoir théorique et la mise en oMangque d'implication chez les tuteurs intégrer leur poste » [00'22]
pratique sur le terrain » [00'10] [01'09] * « les tuteurs ont des fois du mal a bien faire le lien [...] ils n’ont |* « ¢a reste plutét sur I’intégration [...] pourquoi pas faire la méme
pas toujours connaissance de 1’ensemble du programme. [00'04 |chose mais 1a [...] il faudrait [...] que le tuteur participe de facon
OAccompagner le tutoré dans son et 00'10] active sur le contenu du poste » [00'23]
développement professionnel * « il dure en général trois jours, » « C’est vrai que, a la fois pour figer et pour mieux mémoriser, le
* « construire un parcours et a lieu au début de la formation |* « certains le font [construire des ponts] mais de maniére orale » |fait de le formaliser par écrit pourrait &tre un plus [...] créer un
d'apprentissage [...] suivre réguliérement |»  [01'09] [00'16] support, qui pourrait étre demandé aux étudiants, entre la
[...] coacher [...] manager » [00'55] transmission théorique ici et comment le mettre en pratique dans
oSuivi post-formation tuteurs I’entreprise » [00'23]
* « accompagnement de maniére * « Le suivi sur le long terme je ne 1'ai pas, je n'ai pas de retour et|+ « certains gagneraient du temps a formaliser les choses » [00'17]
déterminer a l'avance selon un c'est vrai que c'est un peu dommage » [00'43]
calendrier » [00'56] oEchange de pratiques
reI;:(:i(i]liis * « Des fois, je me dis cette formation est terminée, des liens se  |* « Il y a [...] cette « nourriture », cet échange trés riche qui fait que la

(Formateur 1)

* « considérer I'étudiant comme un
salarié »
[00'56]

* « il faut vraiment prendre du temps »
[00'56]

* « identifier « le mode du tutoré :
enfant ou adulte » [00'52]

* « faire des points réguliers et a
formaliser ca, c'est-a-dire toutes les
semaines ou deux fois par semaine [et]
un rétroplanning par rapport au plan
jusqu'a la fin du contrat pour
accompagner au mieux le tutoré »
[00'56 et 00'46]

sont tissés mais il n’y a pas de retour, pas de suivi. Je pense que
des fois ca peut étre un peu dommage » [00'43]

oFormaliser le retour sur les pratiques

* « analyse de pratiques [...] pas fait mention dans le référentiel
[...] peut-étre de facon informelle [...] le probléme est que quand
ce n'est pas écrit on ne sait pas » [00'26]

personne se sent déja moins seule, se dit qu’elle n’est pas 'unique
personne confrontée a ce probléme par le fait de 1’exprimer et le fait
de dire qu’il y a des solutions » [00'35]

= « difficultés [...] rencontrées [...] qui ont souvent des points
communs » [00'36]

oOrganisation formation tuteurs : différentes sessions
thématiques

* « Il faudrait peut-&tre des modules par thématiques [...] ils ont déja
du mal a se dégager deux jours. Peut étre qu’il faudrait faire [...] plus

court en termes de généralité et [...] tester un ou deux modules sur
une thématique trés pratico-pratique sur une autre ou deux autres
journées » [00'58]

DAccompagnement spécifique
* « apprendre a gérer ses émotions, apprendre a développer une force

intérieure, ce sont aussi des choses auxquelles les jeunes ne sont
absolument pas préparés et auxquelles on doit les préparer en
formation [...] ca fait partie des conditions pour devenir un vrai
professionnel » [00'58]

* « Les dirigeants n’ont pas trop le temps de communiquer donc il
faut aussi comprendre entre les mots. Eux [les étudiants] ils n’ont pas
forcement cette facilité de comprendre entre les mots. Il faut donc
aussi les aider a le faire » [01'02]
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Annexe 16

Tableaux thématiques : traitements des données (Formateur 2)

Formation des tuteurs

Dispositif d'alternance actuel

Themes Frofil du formateur Type de formation Ohjectifs Organisation Déroulement (pratiques, outils...) lmpact slur le dé"ell?pptl:ment Approche pédagogique Ouls, pratiquesld'acc?mpaguement /
professionnel des étudiants professionnalisants
o Sensibilisée 3 la formation par alternance
*« Ecole en marketing en négociafion industriel ~ |*« formation OObjectif général : + L3 2eme oL théme de cette annés +Cette formation n’est pasun |0 Approche trés pragmatique |0 La formation pour faire une
[...] contrat d’apprentissage » [00703] management incluant |+ « optimiser |'implication du tuteur dans |journée « alien  {2010/2011 est « entretenirla ~ |outil de professionnalisation des |: mise au point ?
0 Professionnel de terrain avant d’étre les spécificités des |l suivi du jeune, la réussite du contraten |un peu trop tard |motivation au travers d'un suivi |étudiants de par le * « Pas trop de retour la-dessus
formateur jeunes en alternance |dépend tant professionnellement qu'a titre |» [00739] et d'une définition d'objectifs  |développement des *Onvadroitau butetonva |[...] parfois ils ont la sensation
* « ingénieur commerciale » [00°03). [...] mélange de personnel ». [00'38] efficaces ». [00739] compétences des tuteurs ; « on |surtout dans I'ultra pragmatique |d'étre un peu détachés de ce
*« chargee de relation entreprise [...] d'un coté je |méthodologie * « programme n'a pas le temps pour ¢a ». » [00°07) qu'ils ont pu pratiquer en
continuais a commercialiser, et de 'autre je manageriale tres =Pour le jeune tres dense [...] ca | « exercices ludiques, débats, {[00740] entreprise, ou je sens bien qu'ils
m’occupais du recrutement » [00°03]. conerete et » « une entrée en douceur dans le monde | mériterait de apports methodologiques +« exemple de la GPEC quise |ont envie d'en parler [de leurs
» « responsable en Ressources Humaines pour | d'éléments psy- professionnel » ; proposer 3 jours, permettant de ressortir avec des |*« Le tuteur réalise la complexité|fait en 4 mois a--- (auire école). |prafiques], mais je le répete onn'a
une sociéte de services en informatique » [00°03]. |chologiques » . * « de confirmer son choix d'entreprise et |d’autant que les |pistes d'actions concretes ».  |de l'alternance pour le jeune, les (Moi en 2 jours » [00°07]. pas trop le temps pour ¢a »
o Reorientation vers la « formation » [00'38] d'orientation », OPCA peuvent {[00°39] differences entre un jeune et un  |* « une ¥ journée de [00'29]
* « bilan d’orientation [...] j’ai découvert les * « de mieux comprendre le aller jusqu’a 41h salari¢ "classique". [...] mieux  |méthodologie [...] mise en
ressources humaines et la formation » [00°04]. fonctionnement de I'entreprise et I'impact |de formation ». comprendre certaines réactions, |situation pendant §h en sous-
* « aujourd’hui je suis indépendante en formation : de ses actes sur l'entreprise ». [00'38]  |[00'41] certains retraits ou certaines groupe ot ils potassent, ils font
formation alternance (40%), formation continue maladresses afin de mieux leur GPEC [...] ¥ journée en
Propos (60%). En commerciale pour I'alternance et en =Pour ['entreprise COMMUNiquer avec son jeune ef |sous-groupe avec argumentation
reccueillis  |communication, ressources humaines pour la FC * « d’avoir un jeune investi et donc plus le mettre sur un cycle des solutions proposées puis on
(Formateur 2) |» [00°04]. productif » d'évolution progressif ». [00740] |débat » [00°07-0009].

* « consultante au sein des enfreprises pour
recréer avec eux une dynamique RH » [00°03].

O Intervention sur 1a formation RH

*  Je suis sur 3 modules pour les RH. [...] Un
module de 4 jours % en recrutement (36h). un
module de 3 jours en GPEC (3 x 8h) et évolution
de carriére (24h) et 2 jours sur le management
(16h). Donc ca fait 76h sur 584 h de formation au
total » [00°06].

O Intervention en formation des tuteurs

* « depuis 5 ans reférente des formations tuteurs
sur un gros centre brefon [...] mene entre 10 et 15
sessions par an avec une moyenne de 10
participants par session ». [00°3§]

» Profil des formateurs : de « 'expeérience [...] sur
le sujet » [00°41]

* «de micux apprehender les
fonctionnements du jeune mais aussi du
tuteur lui-méme ».

[00°38]

= Pour le tuteur

+ « d’avoir un moment d’échange qui leur
permet de voir les choses autrement, de
relativiser et d"étre du coup plus juste
dans leur accompagnement ».

* « intéressant pour avoir différentes
visions »

[00°41]

* ¢ mon idée 2 moi n’est pas de
faire de la théorie pour de la
théorie, mais vraiment de rendre
les formations trés trés pratiques
» [00°10]
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Dispositif d'alternance actuel (Suite)

Former i la professionnalité

Manques constates

Themes RS - Préconisations
. i . . . . . dle du centre de formation en . . L
Réivestissement de I'expérience Pratiques pédagogiques Qu'est-ce qu'un "vrai professionnel” - Réle de I'entreprise (en termes de professionnalisation)
alternance
o Adaptation a partir de ressources :
o Pas de réinvestissement de |+« IIs vont plus facilement s'adapter a une o Une personne adaptable o Comparaison avec une o0 Des ressources pour 0 Communication entre |0 Rapport de stage

Propos
reccueillis
(Formateur

2)

I'expérience :

* « On discute en fonction des
questions posées mais on n’a pas
le temps pour ca. On a rien en
particulier la-dessus, pas sur le
module en tout cas, onn’a pas le
temps » [00'23]

* « Ils ne se rendent sans doute
pas toujours compte de tout ce
qu’ils apprennent et quelque part
ils en perdent une partie » [0024]

+ «s'appuyer plus sur leur pratique,
chose, quije crois, n'est pas
vraiment faite formellement »
[00'30]

mission de GPEC car ils ont auront les petits
trucs autour 4 aller chercher : les regles,
l'administration..»

[00'16]

» ¢ Ils sauront comment aller chercher
linformation » [00'17]

+ ¢ L'adaptabilité ce n'est pas juste avoir de la
pratique c'est aller chercher de l'information
[...Jon 2 déja une base d'informations ef comme
ca on est susceptible de comprendre » [00'17)

O Etude de cas

* ¢ I'al cré¢ un jeu de sociéte [...] ils sont mis en
situation pendant 8h en sous-groupe ot ils
potassent, ils font leur GPEC » [00'08]

+  IIs switchent sans arrét [entre la théorie et la
pratique | donc le but c'est que ce soit le plus
pratique possible de maniére a ce qu'ils puissent
y tetrouver leur entreprise et meftre en
application dans leur entreprise justement ».
[0023]

0 Prend en compte 2 modes d'apprentissage |

*« mode enfant [ou] la personne memorise mais
comprend plus tard [et le] mode adulte [ou] on
est plutot dans une dynamique "je fais, je

comprends, puis je mémorise” ». [00'29-00'30]

+ « Un vrai professionnel pour mo,
c'est quelqu'un d'adaptable, qui ne
sait pas tout » [00'12]

0 Qui sait apprendre

+ « celui qui sait dite "je ne sais pas”
mais qui sait aussi aller chercher
I"information » [00°13].

s ¢ sait aller chercher de I'information
» [00°17]

+ « Capable de se remetire en
question » [00°18]

* « Le bon pro. [est Japte &
apprendre » ef sait ce qu'il sait et peut
apprendre [00'20]

0 Qui a conscience de ses
connaissances et capacités

* « Une personne qui saif ce qu’elle
ne saif pas et qui le reconnait [...] si
I’on estime que I'on ne sait pas tout,
on est encore en capacite
d’apprendre ». [00'18]

» ¢ Dans le cadre de la formation, 4 la
fin il doit étre "apte a exercer, mais
pas completement compétent »
[00'14]

formation classique : I'apport de
la pratique

+ « IIs auront compris le
fonctionnement global donc ils

sauront comment aller chercher des
mnfos, contrairement 4 un jeune qui
aura e une formation purement
théorique qui lui va avoir sa theorie
et ne va pas savoir du tout
comment la meftre en prafique »
[00'17]

permettre 4 I'étudiant de

intervenants

mieux comprendre :

+ L'entreprise a son role a
jouer dans la construction
des diverses ressources de
l'étudiants. Elle contribue a
compléter les ressources
construites et capitalisées
dans le cadre de la formation.
[00'18]

* « On n’¢change pas
forcément assez sur
Iensemble du programme »
[00°21]

o Déperdition de leurs
savoirs expérientiels

* « IIs ne se rendent sans
doute pas toujours compte de
tout ce quils apprennent ef
quelque part s en perdent une
pattie » [00'24]

* Pour ceux en mode adulte «
il faut s*appuyer plus sur leurs
pratiques, chose, qui je crois,
n’est pas vraiment faite
formellement» [00'30]

O Savoir-mobiliser

* « Mais apres il faut leur
apprendre a faire le switch tout
seul avec la pratique Et 13 ca
sera vraiment de la
compétence » [00°24]

* Rapport de stage approfondi « axé sur leur
developpement professionnel » qui impliquerait un
mise en relief des avancées de I'étudiant, de son
évolution professionnelle [...] « et les avancées de
l'entreprise grace 4 cet etudiant aussi » [00'25]

+ « Iy aurait un retour sur tout ce qu'ils ont fait de
maniere detaillée, avec I'enjen d’analyser les
différentes situations professionnelles » [00'25]

0 Module d'accompagnement

*Dans le cadre du rapport de stage « pas forcément
faire un écrit [mais] une soutenance orale [avec
plusieurs interventions :| 1ére intervention lors de la
semaine d'intégration]...| et  partir de janvier faire
des interventions pour faire des points d'avancée »
[00'35-00'36]

o0 Retour sur ['expérience

* « La-dessus, a mon avis, il y aurait un devoir a
gjouter au RH sur ce que j'ai fait comme actions RH
dans mon entreprise pendant un an » [00'23]

» Pour « le mode adulte [c'est-a-dire] "je fais, je
comprends ef je méemorise"il faut s'appuyer plus sur
leur pratique, chose, qui je crois n'est pas vraiment
faite formellement ». [00'31]

0 Atelier d'échange de pratiques

* Dans le « module pour le mémoire [...] sur des
enfrainements de mini-soutenance avec I’organisation
de débats organisés, mais i faut le faire a ce moment-
1a en petit groupe ». [00'34]
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Annexe 17

Tableaux thématiques : traitements des données (Formateur 3)

Profil du formateur

Dispositif d'alternance actuel

Approche pédagogigue

Outils, pratiques d'accompagnement Réinvestissement de

| professionnalisants I'expérience

Pratiques pédagogiques

o Formateur en anglais et FLE

» i J'al tout d'abord obtenu un master
LLCE d'anglais avec une spécialité FLE »
[00'02]

* & Aujourd'hui, je suis donc formateur en
anglais et en FLE » [00'03]

o Différents publics

+ «J'ai travaillé dan trois types
d'établissament ; le secondaire, le supérieur
et en formation continue » [00'02]

= Intervenante en formation Assistant

RH

« «]'mterviens donc auprés des étudiants en
formation Assistant RH dans le cadre de
leur module d'anglais pour une trentaine

d'heures » [00'04]

o Approche théorico-pratigue

* « Je les fais travailler sur des
documents theoriques, sur du
vocabulatre, des exercices pratiques,
sur differents supports en fait. On fait
également des jeux de role. Je fais en
sorte de leur donner des « docs outils
». On fait parfois du brainstorming sur
une nouvelle lecon. J'utilise des
supports eécrits et audio. » [00'13]

* "docs-outils”" pour qu'ils aient une «
base pour une éventuelle tache a
réaliser en entreprise [...] du
vocabulaire ou encore des
expressions a employer en fonction
d'un contexte ou d'une situation

specifique » [00'14]

o Rien pour mettre du lien entre o Pas de réinvestissement de

apprentissages en enfreprise et I'expérience :

ceux en formation * i j& pense qu of fe s appuie pas

* « le seul module un peu phus assez sur leurs expériences vecues

methodologique et qui ait éte mis en en entreprise » [00'11]
place pour accompagner les étudiants
[est] phutot en lien avec le mémoire * « Pour ce qui est de mon cours,
qu'ils dorvent faire » [00'08] on ne le fait pas en tout cas, on ne
m’a pas demandé de le faire en

o Des méthodes pour "savoir tout cas » [00'12]

mobiliser'

* « Apres je disais ca c'est plutot de « & On pourrait echanger sur leurs
maniere genérale. Tout ce qu'onleur  |pratiques en anglais ¢ est vrai,
permet de construire doit, a mon avis, |mais ¢a ne tient qu'a moi » [00'12]
étre suivi pour leur donner les clés

d utihsation. ». [00'13]

o Construction de ressources

* « ils repartent avec des savoir-faire et des outils
(vocabulaire...) ». [00'14]

* « Apres il faut que chacun se les approprie [les
outils]. Il ne suffit pas de dire j'ai fait ca ca ca, il faut
savoir les utiliser apres et non pas les prendre la
poussiere » [00'14]

* « Je fais en sorte de leur donner des "docs outils”
[c'est-a-dire] quelque chose de concret qui leur
reste apres un cours ou une lecon pour qu'ils
puissent s'en resservir » [00'13]

* Les "docs-outils” sont une «base pour une
eventuelle tache a réaliser en entrepnise [..] du
vocabulatre ou encore des expressions a employer
en fonction d'un contexte ou d'une situation

specifique » [00'14]

o Apprendre i "savoir mobiliser"

* « Apres i faut que chacun se les approprie. [l ne
suffit pas de dire j'ai ca ca ca, il faut savoir les
utiliser apres et non pas les laisser prendre la
poussiere » [00'14]

* [leur donne des méthodes pour ca 7] « Oui si on
veut, trés rapidement.

o Différents supports d'apprentissages

* « Je les fas travailler sur des documents
théoriques, sur du vocabulaire, des exercices
pratiques, sur différents supports en fait. [ ] jeux
de role [...] brainstorming sur une nouvelle lecon
[...] supports écrits et audio. ». [00'13]
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Former a la professionnalité

Manques constatés

Themes T Préconisations
Définition de la professionnalisation | Qu'est-ce qu'un "vrai professionnel” (en termes de professionnalisation)
o Formation Assistant RH o Un écrit professionnel sur I'expérience professionnelle
o Rapport théorie / pratigue o Bonne culture * « Oui [formation assez professionnalisante mais| * q un ecrit a réaliser sur les diverses expériences vecues, les
* ¢personne qui a une bonne culture toujours des choses a revoir » [00'06] points forts et points faibles de ['étudiants dans telle ou telle
* «50 % de theorie et 30 % de pratique. |générale, une bonne culture professionnelle situation, les points d'amelioration, etc. » [00'09]
Ou bien méme 1/3 de matieres générales |» [00'03]. o Pas de mise en lien théorie/pratique * iles objectifs seraient "apprendre de sa pratique”, "se
et 2/3 de matieres professionnelles » + [l manque « du lien entre les apprentissages en connaitre au travail', "savoir o on en est professionnellement’,
[00'04] 0 Une personne adaptable enfreprise et ceux en formation sans doute [...] peut- |"connaitre ses difficultes et les compétences a retravailler”,
+ i Il sait s'adapter aux différentes étre un peu trop paralleles » [00'07] "savotr comment utiliser ses apprentissages phus theoriques dans
situations professionnelles » [00'05] une situation de travail donnee”, etc. » [00'10]
o Pas d'apprentissages expérientiels
o Compétences relationnelles * « un travail pourrait étre fait en formation o Module d'accompagnement pour I'écrit
* « je dirais qu'l a un bon relationnel ».  |directement a partir des pratiques en entreprise » *« ca serait miewx, il faut faire vivre ce type de travail [...] sinon
[00'05] [00'08] ils ne le feront pas oumal [...] trois demi journées dans ['année
par exemple » [00'11]
o Savoir-mobiliser « Les étudiants ont toujours besoin d'étre accompagnes pour
+ [Is peuvent avoir pleins de docs-outils aprés un prendre leur envol » [00'11]
cours ou une lecon mais « il faut que chacun seles |« C'est toujours un plus dans une formation en alternance
approprie [..] il faut savoir les utiliser apres et non pas|d'avoir un appui pour progresser professionnellement » [00'11]
PI'{][]{]S les laisser prendre la poussiere » [00'14]
reccueillis o Un anglais enseigné de facon plus professionnelle
(-F ormateur 3) o Accompagnement * « Je pense que l'anglais devrait étre enseigné de facon plus

* « le seul module un peu phis méthodologique et qui
ait été mis en place pour accompagner les étudiants
[est] plutot en lien avec le mémoire qu'ils doivent faire.
Donc peut-étre qu'il v aurait un manque la-dessus »

[00'08]

professionnelle, notamment en obligeant les étudiants a le
pratiquer davantage en entreprise ». [00'06]

* Faire prendre « conscience aux étudiants de [importance de
cette langue, que c'est un outil indispensable » [00'06]

* ¢ davantage de situations réelles, comme des participations a
des conferences, des reunions, des taches a realiser en
entreprise en anglais, etc. » [00'16]
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Annexe 18

Visite en entreprise : Observation participante

Date : 27 avril 2011, 10h.
Lieu : au sein de I’entreprise de I’un des étudiants en RH, dans le bureau du tuteur.
Durée : 01h30

Personnes présentes : directeur pédagogique, tuteur, étudiant, chercheur-observateur.

La visite en entreprise s’est déroulée environ huit mois apres le début de la formation, plus précisé-
ment en avril 2011. Habituellement, elle est prévue environ cing mois apres, cependant, concernant cette
visite-ci le rendez-vous a di étre repoussé a plusieurs reprises. L’entrevue a eu lieu au sein de 1’entreprise
méme, plus exactement dans le bureau du tuteur. Trois personnes y étaient présentes, a savoir : 1’¢tudiant,
le tuteur et le directeur pédagogique. Il profite de cette bréve présentation pour demander au tuteur s’il
s’était présenté a la réunion des tuteurs, ainsi qu’a la formation des tuteurs. Ma présence n’a pas semblé
les déranger, un peu en retrait, ils en ont presque oublié ma présence. L’entrevue commence ; le directeur

rappelle tout d’abord 1’objet de cette visite. Elle s’articule autour de trois axes principaux :

- Les apports de la formation en entreprise et vice et versa
- L’évolution professionnelle de 1’étudiant au sein de ’entreprise

- L’avancée du mémoire

Le directeur pose ensuite sa premiére question : « Comment ¢a se passe avec Sylvain® » ?
Le tuteur prend donc la parole et explique le parcours de I’étudiant depuis son entrée dans

I’entreprise, tout en présentant les différentes missions qui lui ont été assignées :

« Les trois 1°" mois ont été une phase de découverte ».

-« |l aréalisé un trés bon travail, pour lequel il a également eu les félicitations des organisations

syndicales ».

-« Il a participé aux élections professionnelles (organisation syndicale) : process ou [’on n’a pas le
droit a l’erreur ».

by

- «Puis de mi juin a début septembre, il a participé au recrutement des saisonniers.

9 e prénom de I’étudiant a volontairement été change.
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o 1- Convocation : process de recrutement assez lourd
o 2- Tests psychotechniques sur Paris
o 3- Convocation des candidats pour la visite médicale sur Rennes »
« Sylvain a géré ’envoi des convocations et a facilité les modes de circulation (plan). Le

responsable, lui, a géreé les prises de rendez-vous psycho-médicaux ».

Puis le directeur a demandé au tuteur ce qu’il a pu apprécier dans chez I’étudiant, no-
tamment en termes de qualités. Le tuteur répond apres un petit temps de réflexion qu’« il est
rigoureux . une explication, et tout est fait correctement. Il n’hésite pas a venir voir ses res-
ponsables ». Le tuteur explique qu’ils font des évaluations depuis le début de I’année. Le tu-
teur s’adresse directement a 1’étudiant : « tu te sens mieux depuis le début de [’année, tu vas

plus vers les autres ».

Le directeur reprend la parole et interroge 1’étudiant et le tuteur sur les éléments qui ont
posé problémes jusqu’alors, notamment en lien avec sa mission. Le tuteur explique que
Sylvain n’a pas de poste a part enticre et que de ce fait il est amené a travailler un peu avec
tous sur différentes taches. 1l en expose aussitdt les avantages : « il apprend a travailler avec
différentes personnes, il a une vision plus globale du service dans lequel il travaille. Il peut

observer et participer a différentes taches ». Le directeur semble satisfait de cette réponse.

Plus tard, le tuteur insiste sur la place importante qu’occupe la formation dans
I’entreprise, mais aussi sur le fait que 1’étudiant doit lui apporter une plus value (développe-
ment, réponse a un probléme identifié...). La tutrice dire faire des mises au point avec

I’étudiant a ce sujet.

= Le directeur pose ensuite la question du mémoire : « ou en est Sylvain pour ce qui est

mémoire ? ». Il en rappelle les objectifs par la méme occasion :
-« Problématique relevé au sein d’une structure (tel probleme pour telle tache) ».
-« Hypothese (pour proposer des solutions) »

Sur ces mots, il conseille 1’étudiant de s’appuyer sur ses cours « techniques de recrute-

ment » pour lui conseiller de les mettre en application.

Plus tard dans les échanges, le directeur demande au tuteur si c’est la premiere année
qu’il prend un stagiaire. Oui ; le tuteur a alors expliqué qu’au début de 1’apprentissage de Syl-
vain ’apprentissage était mutuel. Il ajoute : « un début un peu en panique, mais au final

[’étudiant s’y retrouve. La pédagogie s apprend, ce n’est pas inné ».
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La rencontre touchant a sa fin, je me suis permise de poser une question pour rebondir sur
les dernier propos du tuteur, ¢’est-a-dire qu’il avait appris en quelque sorte au fur et & mesure
sa fonction de tuteur. Je luis ai donc demandé¢ s’il aurait aimé avoir un accompagnement pour
sa fonction de tuteur. Il m’a alors expliqué briévement qu’il y avait déja un systéme qui se
mettait en route au sein de I’entreprise. Il consiste en une sorte de mise en relation des anciens
tuteurs avec les nouveaux pour qu’ils puissent échanger leurs pratiques et avoir quelqu’un
vers qui se tourner en cas de question. Le directeur propose au tuteur de le rappeler si toute-

fois des questions venaient a émaner. Fin de la visite en entreprise.

Globalement, la visite en entreprise se présente comme un moyen d’identifier les mis-
sions de 1’étudiant, la maniére dont elles se développent, les difficultés rencontrées, les réus-
sites, les rectifications. C’est aussi 1’occasion pour faire un point sur I’avancée du mémoire ou
encore de s’assurer que l'intégration de I’étudiant en entreprise est réussie, et son évolution

aussi.
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Programme de formation « Assistant en Ressources Humaines »

Annexe 19

Titre Coefficient Nb heures
v DROITET ENVIRONNEMENT DE L'ENTREPRISE 5 144
UE1 Séminaire d'intégration X 24
UES Gestion administrative du personnel 1 32
UE3 Droitdu travail etlégislaton socale 3 64
UE4 Eilan sodal et ableauxde bord 1 24
uvz GESTION DES RESSOURCES HUMAINES 19 128
UE1 La fonction Ressources Humaines 4 20
UEZ Les techniques de recrutement etd'intégration 3 EE!
UE3 Formation professionnelle (gestion plan de formation] & 24
UE=s Vente etnégocation de prestations RH, travail temporaire 3 40
vz MANAGEMENT STRATEGIQUE 9 &8
UET Gestion prévisionnelle des emplois et des compétences 2 24
UEZ Management des hommes 3 28
UE3 Organization d'un projet 4 is
uvd GESTION DES REMUNERATIONS 4 56
UE1 La paie 2 40
UEZ Poliique des rérmmérations 2 16
UvE COMMUNICATION ET INFORMATIQUE 10 104
UE1 Communication d'entreprise 3 28
UES Communication professionnelle 1 8
UE3 Informatique 3 32
UES Anglais 3 36
Uve EVOLUTION FROFESSIONMELLE 13 24
UET Mémoire professionnel 10 24
UEZ Bilan professionnel 2 0
UE3 Eilan formation 1 0
60 524
Partiels, examens et soutenances &4
Soutenances orales 16
Partiels 24
Examen final 24
TOTAL 588
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Annexe 20

Tableau d’analyse — questionnaires - étudiants en formation Assistant RH

NNAIRE DE FIN D'ETUDE - ETUDIANTS RH - 2010/2011
(Fuin 2011)

Dans un souci de confidentia

] Titre certifié ion par Durés (1 2n) Comtezn Nivesu Il (Bac + 2) Autre(s)
1) Quelles ont été vos motivations pour entrer en formation RH 7 4 15 s - 1 1
Travailler
T2 ne voulais pas eprendre une formation «Miex comaiire le mésier BH
iniriale s Acquerir de 'expérience et avoir de
nouvelles qualifications et compétences
Métier préparé qui est sédentaire avec des |« Travailler 3 '8cols ef en enweprise permeat  |+Pas trop lonz L. .
S & . -Diversifié et permet de|*Je soubnitais
debouchas et des passerelles dupprendre des choses et de les mettre en . . ~ voir tous les domzines |obtenir ce niveau | +Intéréts pour les fonctions paie, gestion administrative du personnel et pour le métier
pratique T me voulais pas repartir dans de |20 e
« Aprés un master & visée tés thiorique, ja | +Consimuer 3 utiliser mes connaissancas longues émdas s
itaiz une formation eL'alternance permet d'pprendre un métier et
me permettant de contimner 3 utiliser mes de voir =il nows convieat avant darriver plusdt
85 ACqUises que de réaliser le stage en fin de formation
Précsi
O Hon.
2) Cette formation a-t-elle répondu 4 vos attentes T 18 1
- Tai appris un metier qui mintéresse et je vois des offres demplod awxquelles je powrais répondre
12 module vente des prestations FH m'a particulisrement bien servi
~Carte formation a confimeé mon choix de poursuiTe ma cariers professionnslle dars les BH et plis particuliéremers dan: 1a gestion du persomsl
- Tai pu acquerir des compétences dans un milien professiomne] adapté 3 ma formation tout en ayant des apports en formation
-Catte formation m'a permis dacquérir des comaissances et des comaissances dans Tensemble des domaines RH
~Le rytime d'altemance, las modules snseiznés, les formaters dans Fensemble, miont semblé pertinents et intéressants.
L2 contemu dies différents xhinpe; ﬂ'nnr{né; m'a apport +Programme de formation trop scolaire & mon goiit
*La formation a globalement répondn 4 mes atfentes
«Je voulais me specialiser dans les RH. T'ai pu décownrir différsntes "péles” [recrutement, paie, GPEC, imerim. ], Cette formation en altsrmance m'a permis d'amekorsr
mes compétences et conmissances. I'ai pu metir= 2 profit mes capacités au sein de Temtrprise.
Professeurs et cours varies et complats
#T'ai pu acquérir de lexpérience ot approfondir mes commaizsances
Précisions | *Les cours étaisnt rés complets et nows avons appris beaucowup de chosss différentes
. Dévels de ells o - - .
Confirmation du projet professionnel Aveir de I'expérience = :lpp!r ponvetes Specialisation RH Etre professionnel DeécowTir ce sectenr Antre(s)
3 & 6 3 5 4 4
~Apprendre un maximum de pratique: . ) “Minsérer dans une équipe de
Appm._ = . e e ~Developper mes connsissances en s e E.
entreprise matiére de lésislation du travil et trawvail, &re capable docouper
sestion des :Emmgs un poste suite 4 la formation |*Décomvir le milien des RE
. . . . ~Confirmer mon projet professioanel ~Avoir de Texpérience en s et ~Oibtenir de nouvelles compétences “Trouver du travail dans c2 s . ~Donner satisfaction  la struture d'scouedl
3) Quels objectifs vous étiez-vous fivés avant de rentrer en formation 7 . . ~Acquérir des compétences par le  |"Formation globale en FH sectenr. ‘DécomTir 12 fonction RE
e +De T'expérienca dans s métier RH Mz préparer s monde
(Critéres déterminés & partir des éléments de réponss} -Confirmer mon projet professionnel en BH biais des cours et de la formation - - Décomris les diffirentes ~Obtenir une cartifiction
L ) . en entreprisa “Me spécialiser dans les RH professionel Découv : =
R =Acquérir de l'sxpérience dans un domaine - . *Ru amnés 51005 r it . -
~Confirmer mon choix de camriere spécifique i mﬂ:e . mhcm.m ~Acquérir des comnaiszances et m’%m :::“ e Hon pouad “Valider le diplome
professionnells s o =P surtout du saveir-faire et savoir-  |*Me spécialiser dan le domaine des RH - pour
e deboncher sur uns embanche 3. . Sobjectt
~Meftre en spplication en entreprise Ot des ssances *Approfmdir mes Décomrir toutes les missions [~ ¢ object
. rir des commétences at das connaissance afin déme dun assistant RH
+Décowirle milien professionnsl par sa"‘“‘m“m' e capable doccper un poste an
I'slternance sein des RH
Poursuivre en formation Trouver un emploi en tant qu'assistante RH Antre(s)
4) Quel: ohjectif: C fixes sui fi ion 7 : 0 :
etes- suite a vols tion 7
Quels objectifs vous &tes-vous fixés avotre forma R + Assistante dazs ume azence de tevailt —y
Master RH —_— » Trouver 1m emplod dans le tertisire, assisatanat de BH 13 vente ma formation initiale.
«Emplod ou formation selon la réponse de lenmeprize dacoueil en altemance.
2) REPRESENTATION DE LA PROFESSIONNALISATION
Quelqu'un d'adaptable Conscience professionnelle / qualités Qui sait travailler en collectif Quia del e périence | Qui mlm! o Qui zait transmettre Qui sait se n.mem'e b Qui sait trowver des solutions
professionnelle métier question
~Une personne qui sait ravailler de maniére
rigoureusa et appliquée +Parsomms qui comatt
~Un profissionnel est quelqum qui fait son som meriar, 3 da
«Ouelquim qui sait s'adzpter en fonction du | erwesil trés rigoureusement . R commpatances. da - P
%) Qu'est—ce qu'un vrai professionnel selon vous e de traveil quon s domne Il simvesti dans son métier tous les jours 1,“’“".“1& ade ol comgles U salan E:;"‘“ cione  ['L #Eit dime perscnne qui
it ¢ de s'adapater  toute b i *Qui saut collaborer da &

o . [Qul est en capacits de sadapater 30 ‘Perscome qui 4 une canscience |7 st el e g professionnelle “Primss compéniat | profecsionnelle et Svoluer “Le vrsi professionnel est quelquim qu est capeble de
(Critéres déterminés ¢ partiv des éléments de réponse) imuation professionnelle et est investie dans son travail | dquipes différentas P ——— profassicnnellement et y el . .
: L - . L . N L trourver des solutions aux différents problemes quil

*5avoir ze remefire en question, éme actf sur |~Qud assume des responsahbilités et des taches . pecialiaton . Dime
: - - L i . |-Cest avoir ge G matiisa “Persomne qui est capable de s
son poste ef proposer des inmovations. qui Ind sont configes *Qni est & 'écoute et est anentif expér - T . [personme qui sait se remettre
«Eire capsbile de s'adapter & tout c qui assume ses oblizstions ef qui s expenience [ s * |en question.
(surtout de demniéra minnze) tient 3 disposition de ses clients en cas de +Parsoams qui comatt
besoin. Persomne qui a e sens de la som domaing avec 1o plus
commmncation développe quel que soit le douvarum possbla
secteur .
En formatior En
Qualité des intervenants Apports théoriques, techniques Outils opérationnels Echanges de pratiques Acchmpagmement Place de | ﬁd“;;::;mmm Missions attribmées
Dies intervenants qui ont de l'expérience dans -]:I.ﬁnn des exemples pratiques en lisn avec la |*Que les ﬂxmaneufsnous ~Laltemance est més “Etra accompagné d fagon rézulisre par ome cafsu stion ~Evolution progressive ave.c ~Exécuter zu quotidien les missions dune assistante de
le: domaines powr lesquels ils imtervienment | shéorie. dapp i POUT BOMTE | oo respansahiss. une prisa da responsabilité de |recrasement
Tutilization d'oatils de base ligs au |professionnalisation, plus en plus importante et
- Avoir des formatewrs proche du terrzin, ~Nécessité d'acquénr toute 1z théorie méter. imais je pensa que le  [*Efre accompagné durar notre formarion ireme (en plus dautonomie ~Un stage earichissant avec une vTaie mission atribuée en
s & la vie en enmep icassaire s diffe fonctioms RE it déchanger sur nos | eneprise) tant qua stagisire
=Nous donner des outils qui |activitas avec nos R ~ ~Se sentir comme permansnt
-Efre formé par de vrais professionnels, qui | -Etre 4 l'zise sur 12 partie théorie. pourzent &re utilisés dans notre  |collégues de formation, | "2UE [X% 2CCOMPAZNIENTS OO MArSMEfteD [eurs dans J'sntreprise et non ~Dies missions intéressantes et diversifidas
. ~ . . R ~ Ccommaissances. savoirs. savoir-faire. 1 paralt important -
ont une réells connaissance du metier et furur méder, des outils concrets et |de partager nos 5] 2t wme notion de parag: POt devenir comme stagizire
avoir de quoi s parlent. “Des cours pratiques, imagés et des mises an [utiles qui nous resteront aprés ls  |expériences, nous gm:- ey PRrRgE PO POMVOSL «Avoir des missions en rapport avec les cours. I fudrait que
. L . . simation. formation. apprendrait bien plus. 1| *Impartant que fous aient le tuteur fazse en sorte que l'on puisse metiTe en pratique um
6} Comment percevez-vous votre professionnalization pour guelle soit réussie 7 (outils, -Des intervenants experts dans leur domsine. inous faudrait un “Un bon accompagmement confiance en nous et nous maimum de choses
approche des formateurs, accompagnement...) ~Que nos formateurs sachent nous | moment o fon en donnent des responsabilités
({Critéres déterminés i partir des éléments de réponse) -Des intervenants pédagogues et intéressants donner les outils nécessaires pour  |discute. “Explication des procades, suini de la part des dans nos missions confiées ~Des missions intéressantes qui rentrent dans le cadre de la
qui maitrisent leur sujer. contimuer dans notre vie collaborateurs. formation
(Critéres déterminés & partir des éléments de répense) professicanelle. N T . " R . |"Une bonne intégration dans
-Leur dynamisme est impartant, leur méthods, L"] m‘”ﬁ‘?"’“‘f qui sache *ﬁ;‘;“i‘r‘?"“"h& Lo T—— “Evolution vers des responsabilités au firr et & mesure du
il dodvent nous donner envie d'acquerir du temps
SO *Avoir un futenr qui a é6é forme ef qui a du temps & Ere considers comme un
accordar u stagiaire salarié  part eatiére dans
-Des formatenrs de qualité svec une l'entreprise, &tre pris en
transmission du saveir tant téorique “Poarvedr aborder toutes les thématiques du métier parle  |considération
quempingue, avec des llusirations de leurs biais de mos collégues et responsables.
exrpériances professionnelles
(ruils nons acconpazment en formation mais aussi en
scereprise s besain [les vrais professiomnels formatenrs)
“Un suivi assare avec ure beme commmunication & de la
mansparence [de la part des formateurs].

3) DISPOSITIF
Cadre de I'école
[ e ze prononce pas Non
7) Le cadre général était-il suffi P ionnel 7 i de I'école,
esnvironmemsent, intervemants. ) 13 1 3
[-Les abserces et les retards sonf notifies, une temue corrects est 2galement exizes en cours. C'est comme en enfreprise fmalement
- Cela m'a permi: de réagir en fant que professiomel et sartir du contests scolaire ) _‘/,,,/
*Satisfait du fonctiomement de Fecole, des emplois du temps qui sont bien adaptes, et l'emvirornemens de travail églement . . . . PR . . . -
Les formateurs sont trés profssiomnsls (professiomels ou ancisns profassiomnsk) *Tai parfods eprm\.'e des mﬁ@[e entre le mavail a I'école et le wavail en enmeprise. Tai également du mal parfois 3 .
- Aller en cours c'était comme aller au travail mais du poimt de vue théorigue comprendra 13 viséa et 1urilizé de certsins cours dans le cadre des RH. Peut-Sa quil fandrait nous exposer las ohjectifs 3
~Les cours sont concrets et des intervenants les font vivre en partant de leurs propres expériences chaque fois
*Les intervenanes sont des profesziomels
Pracisions|"L25 2Pports des formateurs étajent tres riches, avec souvent des e¥ments concrets
Fythme d'alternance
Oul e se prononce pas Han
8) Le rythme d*alternance vous convient-il 7 (1 sem formation /2 sem. enmreprize) 15 2 -
-1 semszine entiére parmet de nuewe suivre les dossiers en cours
L'organization me semble bonne comme ¢a
-Ce rythme était un choix donc oui il me comvient Aprés il m'a filln un petit temps dadsptation, mais le rythme est trés bisn.
~La rythme est més bien, je me serais adspter 54l avait été différent
-Mon souhait était de privilégier lexpérience professionnelle, c'est donc bien quil v zit eu plus de période en entreaprise
*Etre 2 semaines entiéres en enfreprize nous permet de misue nous impliquer *}on car je ne pouvais pas terminer certsines des missions qui métaient configes. Je préfers le rythme 2 jours formation / 3
~Ce ryshme m'a permis dacquérir le savoir da la fmction BH en école et le savoir-fairs en entreprise. T v mussi permis de jours entreprise pour lévair déja fit Mais & voir si cest applicable pour cette formation.
confirmer mon choix de carmiére et me responsabiliser sur le domaine entreprize
-An début le rythme de I'alternance 2 été difficile powr mod. Thi eu un peu de mal 4 1'cole et en enireprise, Cétait 1Taiment +Les semzines étaient trop chargées, je préfére le rythme 2 jours fonmation / 3 jours enmeprize, car on reprend misus nos
fatigent. Puis an fir et 4 mesure je me suis adapaté repéres en entreprise aprés une absence de 2 jours que d'ime semaine, voire plus. Bt le temps passe plus vite ainsi.
~Oui, cependant, un bémal : I'sbsence de vacances quand on est stagiaite, et donc le mangue de temps pour réaliser les dossiers
pour T'écale
Clest difficile 4 gérer mais ¢a apprend & gérer nows stress et les imprévus qui peuvent nous armver. Etre capable de gérar
plusienrs choses & In fois et déternyiner les priorités
-Ce rythme m's parmis de metire en pratique les cours sbordés pendant les temps e enmepriza. Un systéme sur 3 jours enmeprise
et 2 jours formation ne miawrait pas Spporté antant je pense
Précisi
Lien école / entreprise
Bien imegré(e ) méemE(e) Pen imtéréfe ) Pas din tout intézréfe )
9} Au début de votre formation, comment s'est passée votre intégration en entreprize T 5 o 4 o

-Tai é1¢ prézenté & tout le monds &2 jai bénéficié dun accompaznement par les différentes
services

~Las missions qui m'ont été confides svaient été prépardes.

~Intézration rapide déans 1'8quipe de travail, tiches confises tout de suite intéressantes, at
[mes responsabilités ont évelus an cours de lannde.

-Tai en une formation et un parcours dirégration de 2 semaines

*Ma tutrice m'a mis en confiance rapidement

- An début - visite de pre des diffirents avec qui jallais
travailler, des différents services. Beancoup deffort pour communiquer avec moi. I'ai ensuite
passé 2 jours de tarrain avec les opé 15 pour mieux le dre. Dya & =
une sensibilisation des jeunes alternants (formation A la séourité interne de lentrepriss, exos
en cas dincends).

s de processus d'intégration
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Annexe 21

Tableau d’analyse — questionnaires — tuteurs des étudiants en formation Assistant RH

QUESTIONNAIRES - TUTEURS des étudiants RH

25 awril 2011
QUESTIONS EREPONSES
Homme Femme
Sexe
] 3
Nombre de répondants 3 sur 17
Personnes interrogees Personne 2 (F1) Persomnme 3 (F3)
Fonction du tufear Pesmponsabls Ressoumces Humaines «Basporsable Developpement des Competsnces
PHASE 1 : LE RECRUTEMENT
Tranwmission de conmxissances En L.
L. Pourgaol siRz-vous recruté noe pereonng «a simaton dappreatisags, Parmatire d'oSrir une sxpérisncs profaviomalls 2 o mdiant Qn::u;;m ¥ «Pour aider une pemonns aw remplacement dnne paronne d'anes mission
notarment suswant noe formation par alternance 7 {Eil nowsaz ﬂ.-l]alfn:.:n..m.t ] -Bascin pour mission peachuslls poactusils
En répomss & une politigue de notre sntreprise
Prmcipas d'nn recrntement :
1 Crmals somt Jes critéres de mormatemsat dun stagaims (grills ou outl . . . . *Motreation « L crrtires de recherche somt basds & la for mr Jes basoins de lemtraprise
Fas de formalisme laca de notre établissemet . . ..
spicifigue, de positicmnamsant des conpétencss de Tappmenant ) 7 e masLE L g me ~Adéquaticn entre dipléme ot pxissicns &t ls curns de formation sonhadtd par ke stagiaire
~(ogaphkie, mobdi
3. Qruel est Lo statut de voime stagiaire T Conventiom de siage
Pourqued ce choix T
b4 *
sMous avons préfars cs coxtrat car la conwenticn de stags nows smble msoins
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BAUGIN Allison, MASTER SIFA, Année 2011
L’alternance : vers I'optimisation du développement professionnel des apprenants

Résumé

Aujourd’hui, le domaine de la formation et celui de I'emploi tendent a ne faire plus qu’un. Il ne
s’agit plus uniguement de transmettre des savoirs aux jeunes, mais également de leur permettre de
développer de véritables compétences professionnelles ainsi que de se forger une réelle identité pro-
fessionnelle. Face a un marché de I'emploi toujours plus exigeant en termes de compétences, de
performances, de qualités mais aussi de dipldme... les formations en alternance tentent de répondre
au mieux a ce double enjeux «théorie / pratique » dont le fin mot est « professionnalisation ».
L’alternance donnerait alors accés a la clé permettant a tout individu de franchir le seuil du monde
professionnel. Mais comment obtenir cette clé dont le reflet est celui de la professionnalité ? Le dis-
positif de formation en alternance est pensé en fonction des besoins des entreprises, mais ne devrait-
il pas, tout autant, faire I'objet d’une réflexion sur les nécessités des étudiants pour parfaire leur évo-
lution ? Quel type d’accompagnement doit-il étre mis en place en formation afin de leur garantir un
parcours de qualité conjuguant savoirs, compétences et identité ? Comment optimiser les bénéfices
de leurs expériences professionnelles en adéquation avec les apports de leur formation ? La transi-
tion école / entreprise ne nécessite-t-elle pas un accompagnement spécifique aux étudiants, tant en
entreprise qu’en formation ? A partir de I'étude d’'un dispositif de formation en alternance au sein
d’'une Ecole de Commerce, mais aussi des nombreux travaux de recherche existants, cette étude
tentera d’apporter des réponses. Et de maniére a produire des résultats concluants, en adéquation
avec la volonté des différents acteurs (Directeur pédagogique, formateurs, tuteurs et étudiants), tous

seront mis a contribution afin de co-construire d’éventuelles préconisations.
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accompagnement.

Abstract

Today, the area of training and of employment tend to unit. It is no longer only to convey know-
ledge to young people, but also enable them to develop real skills and to forge a real professional
identity. Faced with a labor market increasingly demanding in terms of skills, performance, quality as
well as diploma courses ... alternately trying to best meet the dual challenges "theory / practice" which
is the last word " professionalization”. The alternation would then give access to the key allowing an-
yone to cross the threshold of the professional world. But how to get this key whose reflection is the
professionalism? How to optimize the benefits of their work experiences in line with the contributions
of their training? The transition from school / company requires does not have specific support for
students, both in corporate training? The device of alternating training is designed according to busi-
ness needs, but should it not, equally, be a reflection on the needs of students to complete their evo-
lution? What kind of support should it be set up in their training to ensure quality courses combining
knowledge, skills and identity? From the study of a device linked training in a business school, but
also the many existing research, this study will attempt to answer. And to produce conclusive results,
in line with the wishes of different stakeholders (Educational Director, trainers, tutors and students),

all will be involved to co-construct any recommendations.
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