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te probléme de Femploi des jeunes est une guestion théorigue fondamentale qui a régulierement
préoccupé et divise les chercheurs (Rose, 1998). Les débats s'articulent autour du caractére
multidisciplinaire de Finsertion professionnelle, ainsi que de la multiplicité des approches et méthodes
possibles ; et Forigine de ces divergences apparait dans le flou des catégories utilisées, la complexité
des processus en jeu, ou encore la diversité des situations. i faut dire que insertion professionnelle
est un théme récurrent 3 enjeux multiples : économiques, sociaux, politiques...

Vinsertion professionnelie a été définie par certains économistes du travail tel Vernigres (1993)
comme « un processus par lequel un individu ou un groupe d'individus, qui n'a jamals appartenu 3 la
population active, atteint une position stabilisée dans le systéme d'emploi ».

Cependant, force est de constater que ia plupart des recherches traltant ce théme, se concentrent
sur la question de Faccés & I'emploi des jeunes. Peu de travaux sont en effet consacrés a
[""aprés-recrutement” des jeunes diplomés et surtout ceux qui sont hautement qualifiés (jeunes
ingénieurs ou docteurs) ceuvrant dans les PME High Tech.

Les questionnements se portent généralement sur le role du dipléme, ou de Forigine sociale dans
Fobtention d'un emploi. A ce propos et de facon classique, plusieurs théories ont été utilisées pour
aborder 'insertion professionnelle

» dans une optique économigue, nous pouvons citer, par exemple, la théorie du capital humain
(Becker, 1975 ; Schutz, 1961) et la théorie de la segmentation (Doeringer et Piore, 1971},
Ces théories rendent compte des enjeux économiques de Pinsertion professionneile, en considérant le
travail comme un bien économique qui donne lieu & un échange sur un marché concurrentiel,
permettant la confrontation d'agents individuels, rationnels et indépendants ;

* dans une optique sociologique, insertion professionnelle est analysée d'une part, en termes de
mobilité sociale {Boudon, 1973) en se demandant dans quelle mesure le dipldme favorise ou non
Fascension sociale ; et d'autre part, en termes de reproduction sociale, en analysant les mécanismes
qui expliquent les inégalités d'acces a Femploi et de réussite de I'école (Bourdieu, 1970). C'est done
'origine sociale et la réussite scolaire des individus qui expliquent la réussite de Finsertion
professionnelle dans ce cas.

C'est donc bien la guestion de l'accés & Femploi qui domine les débats en matiére d'insertion
professionnelle, La plupart du temps les travaux gui s"appuient sur ces théories considerent d'ailletirs
la simple signature d'un CDI comme indicateur de fa stabilité de 'emploi occupé par le jeune diplomé.
Peu de travaux sont dédiés en effet 3 |a relation du jeune diplémé avec le dirigeant.

Malgré I'apport incontestable de ces théories, elles nexpliquent pas pourguoi des jeunes diplomés
placés dans les mémes conditions de départ (méme origine sociale, méme diploéme ete.) aboutissent 4
des insertions différentes.
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Pour pallier les limites des approches classiques, certains auteurs ont cherché a examiner des
déterminants autres gue sociaux ou économigues, pour aborder la question de l'insertion
professionnelle. C'est ainsi que Joseph & al. (1997} ont abordé la question en termes d'"intégration”,
pour souligner le fait gue e processus d'insertion « concerne, de facon centrale, 'entreprise ». Pour
ces auteurs, l'intégration se définit comme « un processus de construction d'une expérience
professionnelle qualifiante et de reconnaissance de cette qualification a travers un type de relation
d'emploi qui s'inscrit potentiellement dans le moyen-long terme ».

Les travaux qui adoptent cette approche de Vinsertion professionnelle tournent autour de la
socialisation et de la formation du jeune diplomé. lis présenient cependant des limites. D'une part
si la formation joue un réle essentiel dans l'intégration des individus, des expériences sur le terrain
démontrent que ia conception des programmves de formation e répond pas aux besoins des
nouveaux entrants (Feldrman, 1988). D'autre part, I"adaptation des jeunes diplémés 3 la culture de
Fentreprise peut se révéler difficile. Une trop grande conformité du jeune diplémé aux valeurs de
Fentreprise crée une "bureaucratie stérile” (Schein, 1988} ou mécaniste dont le fonctionnement
repose essentiellement sur le respect des normes et des régles.

Par ailleurs, beaucoup de travaux, ainsi gu‘une enquéte auprés des dirigeants de ce type d'entreprises,
fort ressortir le fait qu'une fois le recrutement réalisé, la “greffe’ présente de sérieuses difficultés
{Malam Alma, 2001) : d'un c6té, les dirigeants se plaignent du manque d'expérience des jeunes
dipldémés, de leur colt trop élevé (salaire, formation...), ainsi que leur départ prématuré... ; et de
{autre coté, les jeunes diplomés sont aujourd’hui plus revendicatifs en matiére de responsabilités, de
salaire, de sécurité, de contenu de leur emplot ou autre réalisation personnelle.

De méme, des enquétes (Savall & Zardet, 1995) montrent que pres de la moitié des salariés - dont les
jeunes diplémés - estiment que leur situation se dégrade, que leurs efforts et mérites ne sont ni
suffisamment reconnus, ni récompenseés ; et deux tiers d'entre eux se plaignent d'un manque d'écoute
de leurs attentes et de leurs suggestions par leur hiérarchie.

Un décalage existe ainsi entre les offres des dirigeants et les attentes des jeunes, avec pour
conséquence une rupture prématurée,

la situation se complique davantage avec les attentes difficiles a satisfaire, des jeunes de ia
"génération Internet", qui « n‘écoutent pas tout ce qu'on leur raconte », et qui, comme le souligne
Préel (1999), ne puisent pas dans le "réservoir culturel” des anciens, mais dans celui de Factualité.

Ce constat est aussi celui de Drucker (1999), qui évogque |'avénement d'une ére nouvelle, celle de
Finformation et du savoir et gui voit I"apparition d'un nouveau type de salarié : le "knoweldge
worker". § s'agit, selon Fauteur, d'un salarié qui nécessite une gestion des ressources humaines
adéquate, en rupture avec la maniére dont les relations d'emploi traditionnelles sont gérées.

Pour Truhman et O'Reilly (1996), cette "main d'ceuvre du savoir” constitue un atout stratégique et
une ressource fondamentale pour les entreprises. Dans un contexte de pénurie, sa gestion revét un
caractére vital pour un nombre croissant d’organisations qui peuvent voir leur avenir sérieusement
compromis par le départ de guelques-uns, voire d'un seul de ces knowledge workers porteurs de
projet et facteurs clés de compétitivité.

Pour recruter, garder et motiver ces salariés, nombre d'organisations ont recours aux recettes
traditionnelles de la rémunération - primes, stocks-options etc. - des recettes inflationnistes et souvent
peu efficaces a en croire le taux de turnover de celles qui s'en contentent (Herrbach et Mignonac, 2001).

Pobjectif de cette communication est de proposer une nouvelle approche du processus de {'insertion
professionnelle, ici sous I'angle d'une relation dialectique entre la GRH et la stratégie, en prenant
pour base les représentations sociales des principaux acteurs : le dirigeant de Fentreprise et le jeune
diplémé. 'hypothése fondamentale est qu‘une insertion professionnelle réussie se base sur le partage
de représentations sociales entre le dirigeant et le jeune diplomé. Ainsi, dans une premiére partie,
nous exposerons et nous justifierons ce nouveau cadre d'analyse de Iinsertion professionnelle ; puis,
dans une seconde partie, nous présenterons un essai d'études empiriques sur les représentations
sociales partagées entre dirigeants et jeunes diploémés.
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1. Les représentations sociales : un nouveau cadre d’analyse de Finsertion professionnelle

Cette premiére partie nous permettra dans un premier temps d'exposer la théorie des représentations
sociales, puis dans un second temps, nous en proposons une application & notre sujet d'étude.

1.1 L'apport de la théorie des représentations sociales

Afin de bien comprendre ce gu'est une représentation sociale, nous revenons tout d'abord sur ses
principales caractéristiques ; puis, nous expliquons quelles sont ses différentes fonctions.

1.1.1 Les caractéristiques des représentations sociales

Une représentation sociale se caractérise essentiellement par le fait qu'il s'agit d'une
reconstruction (socio-cognitive) d’un objet par une personne, un sujet. En effet, la
représentation sociale n'est pas un simple reflet de la réalité, mais une construction mentale
faite par un sujet. D'ol les deux caractéristiques d’une représentation sociate ; il s'agit d'une
représentation d'un objet par un sufet, découlant d'un processus socio-cognitif. Cette
reconstruction est d'autant plus importante gu'elle se substitue alors & la réalité de Vobjet pour
devenir 1a réalité du sujet.

* Une représentation sociale relie un sujet et un objet

Toute représentation est une représentation de quelque chose {objet) pour quelqu'un (sujet).
£n fait, Abric (1994) précise qu'un « objet n'existe pas en lui-méme, il existe pour un individu
ou un groupe et par rapport & eux ». C'est donc la relation sujet-objet qui détermine l'objet
lui-méme. Ainsi, 1a réalité objective n‘existe pas, elle est seulement représentée,

Par ailleurs, cette représentation sociale prend ta forme d'un savoir pratique de "sens commun”,
c'est-a-dire un "savoir naif" ou "naturel” ; et, si cette forme de connaissance n'est pas la méme
que la connaissance scientifique, pourtant son étude est tout autant légitime dans la mesure ot
elle a un poids non négligeable dans la vie sociale, de par « Féclairage qu’elle apporte sur les
processus cognitifs et les interactions sociales » (Jodeiet, 1991).

La réalité est alors reconstruite en fonction des caractéristiques du sujet ; pourtant « cest cette
réalité refabriquée qui devient alors pour le sujet la réalité méme » (Abric, 1994). Et ce, méme
s'il est reconnu que P'activité de représentation aboutit & un prodult différent de I'entité
représentée puisqu'il v a systématiguement une perte informationnelle. Ainsi, bien que la réalité
soit "transformée”, elle fait office de vérité.

* Une représentation est une élaboration socio-cognitive

Toute représentation est une élaboration mentale d'un individu qui reconstruit “dans sa téte",
et "4 sa fagon", les objets de son environnement (Pétard, 1999).

Cependant, les représentations ne sont pas exclusivement cognitives, elles sont aussi sociales
dans la mesure ol la mise en ceuvre de ces processus cognitifs est directement déterminée par
les conditions sociales dans lesquelles s'élabore, ou se transmet, une représentation {Abric,
1994). En effet, Moscovici a introduit le concept de représentation sociale, qui désigne une
forme de connaissance partagée, pour justement prendre en compte la dimension sociale des
cognitions.

Ainsi, d'aprés ce méme auteur, la notion de représentation sociale opére un « renversement de
perspective par rapport aux théories de la cognition sociale en considérant que toutes Jes
informations auxquelies nous sommes confrontés & propos d’un événement ou d'autrui sont
déjs déterminées socialement par des connaissances préexistantes & leur sujet ».

Par ailleurs, « Moscovici ne considére plus le traitement de Vinformation comme le point
essentiel de lactivité cognitive, mais la construction sociale de ce savolr qu'est la
représentation » {Fischer, 1997). La représentation sociale est alors un construit qui s'élabore
dans un contexte donné, par le bials d'interactions diverses et muitlples {communication
interpersonnelle, éducation, médias, institutions...).
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1.1.2 Les fonctions des représentations sodiales

% La représentation fonctionne comme un systéme d'interprétation de la réalité qui régit
les relations des Individus a leur environnement physique et social, elle va déterminer
feurs comportements ou leurs pratiques. La représentation est un guide pour action, elle
oriente les actions et les relations saciales. Elle est un systéme de pré-codage de la réalité car elle
détermine un ensemble d'anticipations et d'atfentes. » (Abric, 1994) D'aprés ce méme auteur,
les représentations sociales jouent un role fondamental dans la dynamique des relations sociales
et dans les pratiques, en répondant a quatre fonctions essentielles :

* Fonction de savoir : elles permettent de comprendre et d'expliguer la réalité

“Uné représentation sociale se présente comme un savoir pratigue de séns commun, pefméttant
aux acteurs sociaux d'acquérir des connaissances et de les intégrer dans un cadre assimilable et
compréhensible pour eux, en cohérence avec leur fonctionnement cognitif et les valeurs
auxquelles ils adhérent (fodelet, 1997 ; Abric, 1994). Ce savoir permet donc aux individus de
s'adapter & leur environnement, en définissant un cadre de référence commun qui facilite la
communication sociale. | est « une vision fonctionnelle du monde qui permet a Findividu ou au
groupe de donner un sens a ses conduites, et de comprendre la réalité, a travers son propre
systéme de références, donc de s’y adapter, de s’y définir une place » {Abric, 1994).

* Fonction identitaire : elles définissent I'identité et permettent la sauvegarde de la spécificité
des groupes

« Les représentations ont pour fonction de situer les individus et les groupes dans le champ social
{...) elles permettent I'élaboration d'une identité sociale et personnelle gratifiante, c'est-a-dire
compatible avec des systémes de normes et de valeurs socialement et historiguement
déterminéds. » (Mugny & Carugati, 1985).

» Fonction d’orientation : elles guident les comportements et les pratiques

La représentation se présentant tel un “systéme de pré-codage de la réalité", elle devient ainsi
un guide pour Vaction, une grille de lecture de référence pour comprendre ia réalité et ainsi,
agir. Ce processus d'orientation des conduites par les représentations résulte de trois facteurs
essentiels (Abric, 1994)

- La définition de la finalité de la situation : la représentation de la tache détermine directement
le type de démarche cognitive adopté par le groupe ainsi que la maniére dont il se structure et
communigue et cela indépendamment de la réalité "objective” de la tache.

- La production d'un systéme d’anticipations et d'attentes : elle est donc une action sur la réalite:
sélection et filtrage des informations, interprétations visant & rendre cette réalité conforme a ia
représentation. La représentation ne suit pas, ne dépend pas du déroulement d’une interaction,
elle la précéde et la détermine.

- La prescription : la représentation est prescriptive de comportements ou de pratiques obligés.
Elle définit ce qui est licite, tolérable ou inacceptable dans un contexte social donné.

* Fonction justificatrice : elles permettent a posteriori de justifier les prises de position et les
comportements

Elles permettent ainsi aux acteurs d'expliquer et de justifier leurs conduites dans une situation
ou a {"égard de leurs partenaires. La représentation pourra alors servir de référence dans le cas
ol les actions d’un individu seraient soumises au jugement social ; ce qui est souvent le cas dés
lors quun individu est nouveau et entre dans un groupe déja existant.

Aussi, cette théorie des représentations sociales nous semble tout a fait pertinente pour I'étude
de notre problématique liée & Vinsertion professionnelie des jeunes dipldmés ; et nous en
proposons une application dans le point suivant.
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1.2 Application de la théorie des représentations sociales
4 la problématique de I'insertion professionnelle des jeunes diplomés

Aldnsi la théorie des représentations sociales considére que toute réalité est représentée, C'est-a-dire
interprétée et appropriée par les individus et les groupes qui s'y référent (Abric, 1994). Selon cet
auteur, les comportements des individus et des groupes est directement déterminé par les quatre
composantes de teur représentation de la situation : fa représentation de soi, de la tiche, des autres
et du contexte. Par rapport & notre recherche, cette notion nous conduit & envisager que, dans la
construction d'une relation d’emploi, ce sont les a priort et les préjugés issus des acteurs en
interaction - dirigeants, jeunes diplémés notamment - qui priment sur leurs comportements, Dés
lors, il semble important de s'intéresser & teurs parcours (C'est-a-dire & leurs histoires, leurs valeurs,
expériences passées...), car C'est a partir de ceux-ci gu'ils forgent leurs jugements.

Plus précisément, le recours a la notion de "représentation sociale” nous permettra d'explorer:
d'une part, les représentations sociales des dirigeants (la représentation qu'it a de lui-méme et de
son role dans entreprise ; la représentation qu'il a du jeune dipldmé, du type de relation souhahté ;
la représentation qu'il a de son environnement, de l'avenir de son entreprise) ; d'autre part, les
représentations sociales du jeune diplémé (la représentation qu'il a de lui-méme, de son role dans
'erdreprise et de son avenir ; la représentation quil a de son dirigeant, le type de relation
souhaité ; la représentation qu'il a de son activité, des autres salariés). Ces différents éléments
méritent alors quelgues approfondissements.

+ La représentation par le dirigeant de son environnement et l'avenir de son entreprise fait
référence 4 son intention stratégigue ou sa vision stratégique qui sont deux notions proches ou
équivalentes selon fes auteurs.

de Forganisation et non directement reliée aux ressources actuelles de I'entreprise » (Hamel et
Prahalad, 1995). Uintention stratégique renvoie donc 8 une image future de son entreprise et c'est
la raison pour laguelle beaucoup d'auteurs fa confondent avec le concept de vision stratégique ;
c'est aussi notre choix puisque la vision stratégique se définit comme une « construction mentale
cohérente intégrant les objectifs, les stratégies, les plans d'action dans une image future de
Fentreprise » (Wilson, 1992 ), ou « une image, projetée dans le futur, de la place gu’on veut occuper
éventuellement par ses produits sur le marché, ainsi que f'image du type d'organisation dont on a
besoin pour y parvenir » {Filion, 1991). Selon Hamel et Prahalad (1989), cette intention stratégigue
renvoie a ce que l'entreprise aspire & devenir sur le fong terme, sous forme d’une représentation du
futur, Uintention stratégique apparatt (selon Métais et Chagué, 1999} 2 la fois comme un imaginaire
collectif et un outil d'intégration de I'organisation.

Uintention, tout comme fa vision, se fonde sur une dynamique ou encore une tension entre une
ambition forte, déclinée par des objectifs séduisants et une capacité de réaction et d'adaptation de
Porganisation {Métais et Chagué, 1999). Comme le soulignent Métais et Roux-Dufour (1997),
{'apprentissage organisationnel est au coeur de cette dynamigue. La guestion se pose alors de savoir
comment Fentreprise, par une utilisation judicieuse de ses ressources internes, peut affecter la
logique du champ concurrentiel. Aussi, le concept d'intention stratégique constitue-t-il une réponse
intéressante, en ce sens qu'il améne Fentreprise 3 repenser son patrimoine de ressources et sa mise
en ceuvre. La vision apparalt en effet comme un ressort fondamental du développement de
P'entreprise (Métais, 2000} puisqu'elle oriente tant l'acquisition et le développement des ressources,
que la formation des structures et les choix produits-marchés (Collis et Montgomery, 1997).

Vintention stratégique est donc un vecteur fondamental qui permet d'appréhender les mécanismes
par lesquels le dirigeant peut induire des stratégies de subversion concurrentielle, fondées sur les
ressources propres de son entreprise. A cet égard, la théorie des ressources offre un cadre d'analyse
pertinent pour comprendre 1a stratégie de développement des dirigeants des entreprises High
Tech au regard des ressources et aptitudes organisationnelles qu'ils mettent en ceuvre
(Pica, 1999). Linnovation technologique et ie recrutement des jeunes diplomés pourraient, a ce
propos, constituer des axes importants du développement des petites entreprises de la High Tech.
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Mais une telle stratégie de développement nécessite un appui persistant du dirigeant de la petite
entreprise et cela interpelle la représentation qu'd fait de cette derniére et de son environnement,
c'est-3-dire son intention stratégique.

s La représentation que le jeune diplémé se fait de son avenir professionnel fait référence, entre
autres, & la notion de Femplayabilité (Thierry, 1995 ; Dany, 1997).

Lemployabilité peut se définir comme la « capacité d'un individu a se maintenir en état de trouver
un autre emploi que le sien, dans ou hors de son métier actuel » (Thierry, 1995). Le recours a la
notion d’employabilité permet de 1égitimer les discours ambiants sur le théme du salarié-acteur, en
envoyant a l'importance des qualités personnelles dans la capacité & obtenir un emploi. Par ailleurs,
Chanlat {1992} rappelle que « lidée de gestion des carriéres suppose une stabilité de l'emploi, une
bonne rémunération, un avenir professionnel relativement fracé ef prévisible, une formation
adéquate et une éthique du travaif ».

Ainsi, un contrat implicite existerait entre les cadres & qui I'entreprise demande un dévouement
total en échange d'une gestion adéquate de leur carriére, faite de progression de rémunération et
de promotion dans la hiérarchie de Fentreprise. De nombreux travaux ont depuis longtemps mis en
évidence le clivage existant en France entre cadres et non-cadres, faisant du passage cadre un enjeu
essentiel pour un grand nombre de salariés qui aspirent & accéder a une catégorie placée “en ligne
de mire”, et un point clé des procédures d'évolution de carriére dans de nombreuses entreprises qui
en contrdlent étroitement acces (Cadin et al,, 1998). Or, comme le souligne Chanlat {(1992), les
conditions de cette facon de gérer les carriéres ne sont plus réunies : le marché du travail crée de
moins en moins d'emplois stables et bien rémunérés, les entreprises développent essentiellement
leurs ressources financiéres et I'horizon professionnel est de plus en plus court.

Ce constat améne Thierry {(1995) & s'interroger sur la nécessité de reconcevoir la notion de carriére
dans un monde en pleine mutation. Lauteur part en effet de Vidée gu'aujourd’hui, on est
prisonnier d'une logique ancienne, celle de carrigre, c'est-3-dire d'une vie professionnelie
progressant régulierement dans des responsabilités, les honneurs, et bien siir la rémunération, alors
méme que selon lui, cette logique est obsoléte depuis un moment, mais gue "on refuse de le voir
parce que c'est extrémement inconfortable.

Selon Thierry (1995) la remise en cause du modele de la carriére n'est toujours pas réalisée car nous
vivons avec des représentations de la vie professionnelie qui ne changent pas ou trés peu. D'une
part, fait-il remarquer, dans la téte de chacun, la vie normale c'est de progresser dans le travail, et
il taut que cette progression soit reconnue par le milieu professionnel. D'autre part, it v a des
pratiques objectives qui continuent de conforter la référence 4 une carriére épanouissante, sinon
glorieuse, et particuliérement, en France, championne toutes catégories du modéle des grandes
écoles. Thierry (1995) met donc I'accent sur le fait que I'on a beau dénoncer les effets sclérosants
du systéme, rares sont aujourd’hui ceux qui, s'ils ont le choix, refuseront les espoirs de carriére
nourris par une formation prestigieuse. Les entreprises elles-mémes maintiennent le cap sur le
schéma “cadre=carriére®, alors méme qu'elles ne sont plus capables d'assurer celles qu'elles
promettent implicitement ou explicitement aux jeunes diplomés. Ainsi, les jeunes diplomés qui
arrivent dans la vie active, bien que plus réalistes sur les difficultés qui les attendent, n'ont
cependant pas la possibilité de faire référence & un autre modele que celui de |a progression dans
la carriére, aussi réguligre que possible.

Pourtant, il s'agit aujourd'hui de sortir du moule du statut cadre acquis 4 vie. Les cadres connaissent
eux-mémes le chémage et ['emploi 4 vie disparali. De plus dans les petites structures, la carriére en
tant que progression au sein d’une hiérarchie se vide de sens. Les évolutions rapides des métiers,
surtout dans un contexte de haute technologie, renvoient & une démarche de maintien,
d’amélioration et de dynamisation permanente des compétences.

Dans ces conditions, le concept de "formation tout au long de la vie* prend tout son sens et il met
Faccent sur l'individu comme acteur et constructeur prindpal de ses compétences. H s'agit d'une
responsabilisation individuelle accrue, et on tend vers le salarié entrepreneur de soi, ¢'est-a-dire
acteur de son propre développement professionnel et personnel.
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C'est donc au salarié de se responsabiliser pour maintenir et faire évoluer son employabilité mais
cela interpeile bien sir ses représentations et dong, le sens qu'il donne & son action. Par exemple,
un jeune dipldmé qui s'inscrit dans une démarche de quéte d'emploi pour réaliser un projet
professionnel et un autre qui est prét & occuper n'importe quel emploi, font tous les deux face 3
une méme situation mais leurs représentations d'emploi divergent.

s La représentation de soi-méme et de lautre (c6té jeune diplémé ou cbté dirigeant) peut
s'interpréter a l'aide de Vanalyse transactionnelle de Berne (1983). Les représentations concourent,
en effet, & l'établissement d'une vision de la réalité, mais elles ont aussi une visée pratique
importante puisqu'elles sont utilisées par 'individu pour organiser, maitriser V'environnement et
orfenter ses conduites et ses communications (fodelet, 1993).

L'analyse transactionnelle donne un cadre intéressant pour bien voir l'influence des représentations
dans une situation de communication ou d'interaction. Berne (1983) montre en effet que le
comportement d’un individu, dans une situation d'interaction est fonction des représentations qu'il
se fait de lui-méme et de son intertocuteur. H utilise la notion de "position de vie" pour Hlustrer les
situations dans lesquelles Vindividu peut se trouver selon les représentations qu'il a de lui-méme et
de Fautre. Si celles-ci sont positives', la situation est nommée position de vie gagnant-gagnant ;
a l'opposé, la représentation négative est celle qui a été construite en sélectionnant les aspects
négatifs de soi et de I'autre,

Lorsqu’elle est positive, cette représentation est propice & P'instauration d'un climat de confiance
qui permet une coopération. C'est la position d’interaction la plus satisfaisante, celle dans laquelle
'échange est fructueux., A contrario, lorsque les représentations de soi et des autres sont
"négatives®, elles engendrent des positions de supériorité, d'infériorité ou de passivité qui
perturbent ia qualité de F'échange. Fanalyse transactionnelle met ainst en évidence le lien existant
entre comportement et représentation : le jugement porté sur les autres (collegues, subordonnés,
etc.) conditionne en partie la relation avec les individus.

Selon Gelpe (2001), la prise en compte des représentations dans une gestion des ressources
humaines peut se faire selon deux perspectives qui s'éclairent 'une autre. La premiére s'inscrirait
dans un objectif de changement d'activité professionnelle, choisi ou contraint : fes nouvelles
situations ou activités professionnelles envisagées sont comparées entre elles sous Y'angle des
représentations gu'elles sont susceptibles ou non de satisfaire. La seconde perspective s'intéresse au
degré d'adéquation entre les représentations de la personne et les valeurs qu'elle pergoit dans sa
situation, et recherche quelles modifications des taches ou d'organisation de travall sont
susceptibles de créer les conditions d'une meilleure adéquation. Cette seconde perspective est plus
adaptée & notre recherche sur I'insertion professionnelle des jeunes diplomeés.

En effet, en mettant en évidence les représentations largement partagées - entre le dirigeant et le
ieune diplomé - et celles largement rejetées ou négligées, on se dote d'indicateurs trés utiles pour
la compréhension des problémes tels ceux liées & la coopération entre les deux acteurs, 2 la
conflance et & Vimplication organisationnelle, Notons cependant avec certains auteurs, tel Gelpe
(2001), gue ¢’est moins le partage des représentations ou le consensus sur les représentations qui
serait a rechercher, gu'une entente au double sens de compréhension et de conflance, sur les
modalités de prise en compte et de gestion des différences.

Cette perspective de recherche se trouve aussi dans beaucoup de travaux qui montrent que le " fit*
individu-organisation est susceptible de prédire Vimplication organisationnelle (O'Reilly et al,, 1991,
lverson et Buttigieg, 1999 ; Finegan, 2000). De méme, Mignonac et Herrbach (2001} montrent que
la perception d'une congruence entre les valeurs individuelles et Fenvironnement de travail parait
Jouer un rdle majeur dans le processus d'implication et de maintien de la relation d’emploi.

Dans le méme sens, nous partons avec l'idée que la perception d'une adéquation par le jeune
diplomeé entre ses représentations et celles du dirigeant, est susceptible d’engendrer son implication
organisationnelle. Et, comme nous 'avons vu plus haut, 'organisation du travail ainsi que la
confiance semblent &tre deux concepts pertinents & ce prapos {Gelpe, 2001), en ce sens qu'ils sont
susceptibles de créer les conditions d'une meilleure adéquation,
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Le choix de cette perspective de recherche orientée sur Fimplication organisationnelle nous semble
fe plus pertinent pour notre recherche sur 'insertion professionnelle, d'autant plus les enquétes
monirent que pour recruter, garder et motiver leurs salariés, nombre d'organisations ont recours
aux recettes traditionnelles de la rémunération - primes, stocks-options etc. - des recettes
inflationnistes et souvent peu efficaces & en croire le taux de turnover de celles qui s'en contentent
{Herrbach et Mignonac, 2001).

Du reste, l'implication organisationnelle dans ses différentes facettes - affective, calculée,
normative (Allen et Meyer, 1990} - ses antécédents et ses conséquences sont un théme de recherche
récurrent des travaux académiques, En particulier ['étude du turn-over en tant que conséquence de
Fimplication a généré beaucoup de travaux (Thévenet, 1992 ; Neuveu, 1996 ; Herrbach et

Migneonac, 2001). Notre travail s"inscrit dinsi dans cétte logigue et nous alions maintenant dans une
deuxieme partie présenter un essal d'étude empirique des représentations sociales partagées entre
dirigeants et jeunes dipldmés.

2. Essai d’étude empirique
sur les représentations sociales partagées entre dirigeants et jeunes diplémés

Cette deuxiéme partie nous permettra, dans un premier temps, de formuler nos questions de
recherche, d’exposer notre méthodologie, puis de proposer un modéle explicatif de Finsertion
professionnelle ; ensuite dans un second temps, nous allons exposer les premiers résultats de notre
enguéte terrain.

2.1 Questions de recherche, méthodologie suivie, et modele général
2.1.1 Questions de recherche

Les questions de recherches qui nous intéressent sont issues d'une pré-enguéte de terrain que
nous avons menée et de notre revue littéraire, Elies se présentent comme suit

Les représentations soclales des dirigeants et celles des jeunes diplémés sont-elles convergentes
ou divergentes 7 Quel serait le "couple représentations sociales dirigeant/jeune dipldmé*®
susceptible de favoriser la réussite de l'insertion, & travers I'implication organisationnelle du
jeune diplémé? Autrement dit, comment impliquer fes jeunes diplomés par la gestion des
représentations sociales?

Pour répondre & ces guesticnnements, nous avons suivi une méthodologie qui est & visée
essentietlement exploratoire.

2.1.2 l'exploration comme méthodologie de recherche sur I'insertion professionnetle

Comme le soulignent Snow et Thomas (1994), dans les recherches en management, les méthodes
empiriques {les différentes formes d'observation, les interviews, les enquétes, les simulations
ou la quasi-expérimentation, la combinaison de différentes techniques ou muliméthodes)
sont plus fréquemment utilisées pour explorer et élaborer de nouveaux construits théoriques
que pour tester.

En effet bien que l'exploration ne présuppose pas le choix a priori d'un dispositif
méthodologique quatitatif ou quantitatif, les méthodologies qualitatives sont plus efficaces
compte tenu de la finalité de la recherche dans ce cas {Allard-Poesi et Maréchal, 1999).

Ces derniers auteurs distinguent trois voies d'exploration dont "objectif est de proposer de
nouveaux objets théoriques (hypothéses, modeles ou théories) :

+ Uexploration théorique consiste & opérer un lien entre deux champs (au minimum), jusau’alors
non liés dans des travaux antérieurs ou entre deux disciplines. Uexploration se situe alors au
niveau du lien opéré, L'objectif est de parvenir & des résultats soit pour parfaire une explication
incompiéte, soit pour avancer une autre compréhension des choses. Cette exploration théorigue
nécessite de procéder de manigre inductive et peut conduire le chercheur a procéder par
analogie entre plusieurs domaines théoriques.
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+ Uexploration empirique consiste a explorer un phénomeéne en faisant table rase des
connaissances antérieures sur le sujet. Ii on travaille sans a priori. Cette voie permet
théoriquement d'élaborer du "nouveau” indépendamment des connaissances antérieures,
La démarche logigue propre 3 l'exploration empirique est Vinduction pure, laquelle favorise,
en théorie, les inférences de nature nouvelle. Les auteurs signalent qu'en management,
cette voie n'est pas utilisée au sens strict de table rase.

« Uexploration hybride consiste & procéder par allers-retours entre des observations et des
connaissances théoriques tout au long de la recherche. Le chercheur a initialement mobilisé
des concepts et intégré la littérature concernant son objet de recherche. Il va s'appuyer sur
cette connaissance pour donner du sens a ses observations empiriques en procédant & des
allers-retours fréquents entre e matériau empirique recueilli et Ja théorie. La démarche est dite
abductive dans ce cas. Cette derniére approche semble fa plus adaptée dans le cadre de notre
recherche et ¢'est elle que nous suivons.

Nous avons en effet mené conjointement une pré-enquéte et une revue de la littérature, ce qui
nous a permis d'élaborer un modele explicatif d'insertion professionnelle que nous altons
maintenant présenter.

2.1.3 Présentation du modéle de recherche

Ce modele de recherche a pour vocation de synthétiser, d'une part notre réflexion théorigue,
et d'autre part les discours des personnes rencontrées.

Figure 1 - Le modele de recherche.

Caractéristiques individuelies du dirigeant Caractéristiques individuelies du JD
* dge * dge
« formation + formation
* axpériences * ancienneté
e milteu, culture * milieu, cufture

!

Représentation sociale du dirigeant

+ de lui-mame, de son rdle dans Pentreprise, Représentation sociale du JD

« du réle du JD et du type de relation souhai- + de lui-méme, de son rdle dans I'entreprise,
1é, des autres salariés, * de son avenir professionnel,

* de son environnement et de |'avenir de « du role du dirigeant et des autres salariés
son entreprise (existence d'un projet d'in- {existence et volonté de réalisation d'un
novation technologigue, perception de la projet professionnel).
concurrence,

——

Partage de représentations
« organisation du travail (attentes réciproques
en termes de rle ; partage de responsabilité),
« confiance réciprogue.

!

Implication organisationnelle
+ affective
» calculée
* normative
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Le processus d'insertion se présente ainsi comme un processus d'attitudes, centré sur les
représentations gu'ont les principaux acteurs (dirigeant et jeune dipldmé) des relations qu'ils
entretiennent entre eux, et de leur contexte d'action. Nous avons également retenu quelques
caractéristiques socio-organisationnelles (dge, formation, expérience, ancienneté, milieu
culturel) pour mieux appréhender ce processus,

Uinsertion professionnelle apparait de ce fait comme un processus interactif et évolutif qui prend
pour base les préoccupations majeures qui interpellent les principaux acteurs : développement de
I'entreprise pour le dirigeant, et développement professionnel pour le jeune diplomé.

Le développement de l'entreprise évoque l'intention stratégique du dirigeant (Hamel et
-.Prahalad, 1989} ;- tandis- que -le..développement- professionnel évoque. les.-préoccupations .de
carrieres (Gelpe, 2001} du jeune diplomé, ce qui met directement en cause son employabilité
(Fhierry, 1995 ; Dany, 1997). Ces deux préoccupations majeures sont eles-mémes influencées par
les représentations que le dirigeant et ie jeune diplomé se font d'eux-mémes, et du contexte
général d'emploi ('environnement, |'entreprise, le travail en général...). Ces représentations
générent des perceptions et des attentes qui orientent ensuite les conduites professionnelles.

La mise en évidence des représentations largement partagées - entre le dirigeant et le jeune
diplémé - et celles largement rejetées ou négligées, permettra de se doter d'indicateurs trés
utiles pour la compréhension des problémes tels ceux lides & la coopération entre les deux
acteurs, a la confiance et finalement a l'implication organisationnelle.

Précisons que les études expioratoires permettent de débroussailler et de se familiariser avec un
probléme, d'en cerner les composantes et les contours. Elles peuvent constituer une
méthodologie d'étude autonome, et don¢ une fin en s0i, ou une phase de prélude ou de
pré-test préaiable a 'élaboration d'une étude quantitative confirmatoire par questionnaire par
exemple {Evrard et al., 1997). Cette deuxiéme option est la ndtre, car le modéle nous a permis
en effet, d'élaborer deux questionnaires que nous avons administrés séparément a 26 dirigeants
de petites entreprises de High Tech situées & Montpellier et 4 47 jeunes diplémés de haut niveau
de formation (Bac + 5, ingénieurs, docteurs), qu'ils ont embauchés. Uage des entreprises
concernées n'excéde pas cing ans.

De méme les jeunes dipldmés interviewés ont au maximum deux années d’ancienneté.
Une analyse de contenu des discours issus des questions ouvertes des deux guestionnaires a été
effectuée et nous en présentons les premiers résultats.

2.2 Premiers résultats de I'étude empirigue

Les premiers résultats de notre étude empirique proviennent essentiellement de Vanalyse de
contenu des discours issus des questions ouvertes des questionnaires gue nous avons administrés
aux dirigeants et a leurs jeunes diplomés. Une typologie des dirigeants interrogés a été réalisée
(2 partir de leurs représentations de leur propre entreprise notamment en termes de représentation
d’innovation technologique), ainsi qu'une typologie des jeunes dipldémés (& partir de leurs
représentations de leur avenir professionnel et de 'emploi salarié). Nous avons ensuite croisé ces
deux typologies afin de mettre en évidence te couple "idéal” dirigeant/jeune dipldémé, susceptible
d’assurer la réussite de l'insertion professionnelle.

2.2.1 Proposition d'une typologie dirigeants

Trois catégories de dirigeants se sont dégagées, sur la base de Fanalyse de contenu des discours
recueillis :

+ Le dirigeant "innovateur/réactif” ; ce type de dirigeant adopte un comportement de réaction,
& I'égard de l'innovation technologique face a la concurrence. il a fait appel a un jeune dipiémé

pour sa capacité d'adaptation. Le manque d’expérience du jeune diplémé est percu comme un
défaut mais on mise sur sa rapidité d'adaptation ;
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e Le dirigeant “innovateur/proactif" : & Végard de l'innovation technologigque, ce type de
dirigeant adopte un comportement plutdt proactif. Il s'agit ici d'une attitude volontariste et
détibérée qui fait appel au savoir collectif et & Fapprentissage organisationnel. Le recrutement
du jeune dipléme s'est dérouté dans le cadre d'une stratégie volontariste du développement de
Fentreprise basé sur des projets d'innovation. I, le manque d'expérience du jeune diplémé ne
pose pas probiéme puisque Cest la compétence collective qui prédomine ;

* Le dirigeant “innovateur/fopportuniste® : ce type de dirigeant guette les opportunités offertes
par Fenvironnement pour mettre en ceuvre un projet d’innovation. I a fait appel au jeune
diplémé pour sa créativité mais aussi parce qu'il colte moins cher gu'une personne
expérimentée {en termes de recrutement et de rémunération).

2.2.2 La typologie des jeunes diplomés

Nous avons ausst élaboré quatre catégories de jeunes dipldmés sur la base de F'analyse de
contenu de leurs discours :

s Le jeune diplémé "avec projet” . ce type de jeune diploémé est en phase de réaliser son projet
professionnel. Le contenu de I'emploi présente une importance capitale. Il s'agit, ici, de jeunes
qui sont installés dans un emploi correspondant a leurs &tudes et & leur projet. Certains jeunes
de cette catégorie ont pu refuser un emplot mieux rémunéré ailleurs, mais qui ne leur donne pas
Popportunité de réaliser leur projet professionnet ;

* Le jeune diplémé “sans projet” : ce type de jeune dipldmé a, contrairement au type précédent,
privilégié Pobtention plus ou moins urgente d'une "place® ; c'est-3-dire qu'il a accordé une
priorité a Femploi immédiat. Pour lui, la dimension qui prime dans I'accés au fravail est
Fobtention d'un emploi, et non la réalisation d'un projet professionnel. Dans la plupart de cas,
ce jeune dipldomé exerce un métier qui ne correspond pas & ses attentes ;

+ La jeune diplémé "stable" : ce type de jeune dipidmé développe une préférence pour 'emploi
stable, qu'il recherche en priorité. Le contexte d'instabilité inhérent au secteur High Tech le rend
angoissé. Le manque d'ambition est réel car, pour lui, la stabilité de I'emploi prime sur sa valeur
professionnelle. Aussi, ia quéte de stabllité pourrait-elle Femmener a passer un concours pour
rentrer dans I"administration, méme si c'est pour subir une situation de déclassement ;

* le jeune dipidmé “zappeur™ . ce type de jeune diplomé évite, contrairement au type
précédent, de se stabiliser dans un emploi. lci, fa variété d'expériences que procurerait le passage
d’'une entreprise & une autre - éventuellement en changeant de région ou de pays - prend le
dessus sur [a stabilité d’ermplol. Ce type de jeune dipldmé évite d'étre hié de facon durable 3 une
entreprise donnée, Pour lui, Finstabilité de Femploi n'est pas un probléme en soi d'autant plus
gu’eltle est volontairement recherchée.

Aux termes de cette exploration, on peut tirer un tableau typologique en effectuant un
croisement entre les deux typologies précédentes.
2.2.3 Pour un couple idéal dirigeant/jeune dipiomeé

Nous avons dong réalisé un tableau & double entrée a partir des deux précédentes typologies.
Notre objectif est de déterminer le couple qui pourrait susciter le plus de convergence de
représentations et dong, d'implication organisationnelie du jeune dipldome,

Tablean 1 - Croisement entre dirigeant et jeune diplémé selon les différentes catégories.

Jeune

e “avec projet" "sans projet" "stable" "zappeur”
diptmé proj proj pp

Dirigeant

"innovateur
proactif"
"innovateur
réacti#"
"innovateur
opportunisie”

(Ln (12) {1.3) (1.4)

(2.1} {2.2) (2.3} (2.4

(3,1} (3.2) {3,3) (3.4)
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Conclusion

A partir de ce croisement, nous pensons que ce serait le couple (1,7} - dirigeant
*innovateuriproactit’ et jeune dipldémé “"avec projet* - qui pourrait représenter ce que
nous qualifions de “couple convergence” ; dans la mesure ol il se base sur la confiance, {a
complémentarité et la convergence de représentations entre te dirigeant et le jeune
diplomé. C'est, selon nous, la situation idéale qui engendrerait une forte implication
organisationnelle du jeune diplémé et donc, assurerait la réussite de l'insertion
professionnelle.

Nous restons cependant trés prudents, a ce stade de la recherche, et ce tableau typologique
reste 3 confirmer, D'autres résultats sont en cours d'élaboration sur fa base d'explorations
approfondies tant sur le plan qualitatif que quantitatif des données recueillies.
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