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Le stage de formation professionnelle est
une modalité de formation basée sur le
travail qui se caractérise par le fait que
l’individu met en jeu ses capacités à ef-
fectuer une série de tâches et par la com-
binaison de l’apprentissage et de l’expé-
rience pratique dans l’enceinte de l’en-
treprise. De ce fait, il s’agit bien d’un con-
texte de formation visant l’acquisition d’un
ensemble de connaissances, de compé-
tences et d’attitudes, mais également d’un
contexte professionnel, dans la mesure où
l’élève acquiert ces compétences tout en
remplissant un certain nombre de tâches
et de fonctions dans un environnement
réel de travail, généralement une petite
ou moyenne entreprise.

Les programme de stages de formation
ont pour objectifs de qualifier ses bénéfi-
ciaires et, de plus en plus, d’accroître leurs
chances de trouver un emploi. Ils peu-
vent même servir de stratégies de pro-
motion de l’emploi, dans la mesure où
les bénéficiaires des programmes sont très
souvent recrutés par l’entreprise où ils ont
effectué leur stage, ou par une entreprise
du même secteur.

Le stage est considéré comme une moda-
lité de formation à part entière lorsqu’il
est poursuivi de manière indépendante et
en dehors de tout autre dispositif de for-
mation. Il peut aussi faire partie d’un pro-
gramme de formation plus large.

En tant qu’activité de formation, le stage
clôt souvent la période de cours dans le

Le stage de formation:
concept et contexte

L’écoute, l’observation, la lecture et l’en-
traînement constituent différentes moda-
lités d’apprentissage et d’acquisition des
compétences nécessaires à l’exercice
d’une profession. La plupart de ces acti-
vités peuvent se dérouler en classe, voire
à distance dans le cadre d’une formation
adaptée, mais, dans les deux cas, l’élève
n’est pas en situation réelle, mais factice.

Dans le contexte de l’entreprise, les per-
formances, la satisfaction et la sécurité
de chaque individu dépendent en grande
partie de facteurs tels que les relations
humaines (relations avec les collègues,
la hiérarchie, les clients et les fournis-
seurs), les stratégies de résolution des
problèmes, les normes organisation-
nelles, la qualité et le volume du travail
fourni, l’utilisation des machines et des
infrastructures, etc. Placé en situation
réelle d’entreprise pour pratiquer les
compétences acquises en cours, l’indi-
vidu prend conscience de l’efficacité de
son travail et de ce qu’il est vraiment ca-
pable de faire.

Les jeunes ont la possibilité de pratiquer
les connaissances acquises en salle de
classe, soit en travaillant pour un em-
ployeur, soit en bénéficiant d’un place-
ment temporaire en entreprise dans le
cadre d’un programme de stage de for-
mation professionnelle.

Le présent article aborde la
thématique des stages de
formation, en commençant
par une description des dif-
férentes modalités exis-
tantes; il poursuit en pré-
sentant une analyse des dif-
férentes étapes devant être
accomplies au niveau de la
conception des stages de
formation, afin de réduire
au minimum les erreurs et
les problèmes et d’augmen-
ter les chances de succès
lors de la mise en applica-
tion de ce qui demeure un
instrument clé dans l’amé-
lioration de la qualification
et de l’insertion profession-
nelle des personnes qui y
participent.
Dans le cadre de la métho-
dologie proposée, un rôle
essentiel est dévolu à
l’“équipe de soutien”, char-
gée de transmettre et de re-
cueillir de l’information
auprès des agents impli-
qués, ainsi que de veiller au
bon déroulement du pro-
gramme et à la réalisation
des objectifs fixés.
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cadre de la formation professionnelle pour
l’emploi ou de l’enseignement profession-
nel. Dans les deux cas, il s’agit d’un stage
dit “en entreprise”, destiné à permettre à
l’élève de mettre en pratique, dans une
situation de travail réelle, les connaissan-
ces et les compétences acquises en cours.

Pour ce qui concerne l’enseignement pro-
fessionnel relevant du ministère de l’édu-
cation et de la culture (MEC), la princi-
pale modalité de stages est celle de la “for-
mation professionnelle dans des Centres
de travail” (FCT); se déroulant dans une
situation productive réelle, ce module doit
permettre aux élèves d’exercer les fonc-
tions spécifiques de chaque métier et de
se familiariser avec l’organisation des pro-
cessus de production ou de prestation de
services et avec les relations sociopro-
fessionnelles au sein de l’entreprise (Di-
rection générale de l’enseignement pro-
fessionnel, 1994). Outre ces FCT relevant
du ministère de l’éducation et de la cul-
ture, d’autres expériences d’emploi-forma-
tion peuvent être citées, telles que les
écoles-ateliers, les maisons des métiers,
les ateliers pour l’emploi ou les stages de
formation en entreprise pour les étudiants
en fin de cycle universitaire (practicum).

Les formations professionnelles pour l’em-
ploi consacrent de plus en plus souvent
quelques heures en fin de cursus à l’en-
traînement pratique en entreprise, le stage
en entreprise étant alors ajouté au pro-
gramme en tant qu’activité complémen-
taire.

Par ailleurs, certains modules de stages
en entreprise sont conçus comme des ini-
tiatives indépendantes d’emploi-forma-
tion. Dans ce cas, les élèves intègrent une
organisation pendant une période don-
née afin d’y acquérir les compétences re-
quises pour l’exercice d’un métier, sans
qu’une formation théorique soit dispen-
sée au préalable ou postérieurement.

Que le stage s’inscrive dans un programme
de formation plus large (tel que la forma-
tion professionnelle en entreprise ou la for-
mation professionnelle pour l’emploi), ou
qu’il constitue une initiative de formation
indépendante, la réussite des programmes
dépend, dans une large mesure, de leur
conception, des outils utilisés pour les
évaluer et des compétences techniques des
agents chargés de leur suivi.

La psychologie du travail, branche spé-
cialisée de la psychologie, peut contribuer
à nous faire progresser dans la recherche
et l’action en matière de stages de forma-
tion, puisqu’elle étudie précisément les
comportements des individus au travail
ou dans des situations relevant du do-
maine professionnel à partir de différents
niveaux d’analyse (individuel, collectif,
organisationnel et social), afin d’observer,
de décrire, de mesurer, d’analyser, de pré-
voir, d’expliquer et, le cas échéant, de
modifier ces comportements de manière
à accroître la satisfaction, la sécurité et
les performances des individus.

Les expériences d’emploi-formation et,
par voie de conséquence, les stages en
entreprise entrent dans le champ d’étude
de la psychologie du travail. L’analyse et
la description des postes de travail, la
socialisation par le travail, les différences
individuelles face au travail ou aux situa-
tions professionnelles (inhérentes à l’in-
dividu, aux relations entre les personnes
ou entre les groupes), l’évaluation, la sé-
lection et la formation du personnel, l’éva-
luation des performances, la satisfaction
professionnelle, la motivation, l’orienta-
tion professionnelle, les instruments pour
analyser l’évolution des postes de travail,
les conflits, la prise de décisions et la ré-
solution des problèmes, la communica-
tion, les groupes de travail, la santé au
travail, l’ergonomie, etc., constituent
autant de domaines de la psychologie du
travail pouvant trouver une application
directe dans la recherche et l’action en
matière de stages de formation.

La participation d’un psychologue du tra-
vail et de spécialistes de disciplines ap-
parentées s’avère indispensable dans le
domaine des stages en entreprise, si l’on
veut aborder l’étude des programmes dans
une démarche pluridisciplinaire et en ga-
rantir l’efficacité.

La conception des pro-
grammes de stages de for-
mation

La réussite d’un projet quel qu’il soit est
conditionnée par la qualité de sa con-
ception et de sa planification. Le fait de
consacrer le temps nécessaire à la plani-
fication d’un programme de stages en en-
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treprise favorise sa mise en œuvre ulté-
rieure.

Le plus grand soin doit être apporté à la
conception et à la planification des pro-
grammes de stages en entreprise. Une
étape préalable consiste à se demander
si le programme répond à un besoin réel.
Par exemple, il est économiquement et
socialement peu rentable de lancer un
programme de stages de formation qui
s’adresserait à des groupes de personnes
déjà formées et compétentes dans l’exer-
cice de leur profession, ou préparant à
un métier peu représenté dans le marché
du travail.

L’intérêt des programmes ayant été dé-
montré, il convient, avant de lancer la
phase de conception, de s’assurer que l’on
dispose du soutien actif des dirigeants des
organisations et des structures appelées
à mettre en œuvre ces programmes. Sans
cet appui, la réussite des programmes est
fortement improbable, dans la mesure où
ce sont les chefs d’entreprise qui en con-
ditionnent la rentabilité économique et se
portent garants des travailleurs qui for-
meront les “élèves” intégrant l’organisa-
tion.

De plus, sans le concours de ces diri-
geants, il deviendra impossible d’appli-
quer les mesures de suivi et d’évaluation
nécessaires pour détecter les éventuels
problèmes et les résoudre à temps, veiller
à la satisfaction de tous les employés,
obtenir une bonne rentabilité et effica-
cité des programmes, éviter tout accident,
etc. Les chefs d’entreprise doivent être les
premiers à adhérer et à soutenir la con-
ception, la planification et la mise en
œuvre du programme de stages de for-
mation.

Objectifs

Le principal objectif d’un programme de
stages de formation est d’accroître les qua-
lifications et l’employabilité des élèves.

Les différentes modalités de formation
existantes portent toutes sur la transmis-
sion de connaissances et de “savoirs”; cet
objectif s’applique également aux stages
en entreprise, qui privilégient particuliè-
rement le développement d’un “savoir-
faire”, c’est-à-dire l’acquisition des capa-
cités permettant d’exercer correctement

un métier. Parce qu’ils s’inscrivent dans
une situation réelle de production, les sta-
ges en entreprise visent également le dé-
veloppement d’attitudes se traduisant par
un “savoir être”, lequel, associé aux nor-
mes et à la culture d’entreprise, détermine
à son tour un “pouvoir faire”. Pour ga-
rantir le succès du programme du point
de vue de ceux qui y participent, il con-
vient d’ajouter la dimension de la moti-
vation, qui désigne ce que l’on pourrait
appeler le “vouloir faire”.

À l’heure actuelle, la formation est liée à
l’obtention ou à la conservation d’un em-
ploi, de sorte que les stages en entreprise
relèvent souvent de la politique de pro-
motion de l’emploi: on qualifie un groupe
de personnes qui seront à terme recru-
tées par l’organisation, ou chercheront du
travail ailleurs.

Pour autant qu’elle en ait les moyens, une
entreprise laisse rarement passer l’occa-
sion de recruter le stagiaire qu’elle a formé
à un poste de travail déterminé, dès lors
qu’il s’est bien adapté aux normes de l’or-
ganisation, à celles du service et à ses col-
lègues, qu’il réalise un travail de qualité
en respectant les délais, qu’il est lui-même
satisfait, etc. Il est rare qu’un processus
de sélection offre à l’employeur une telle
latitude pour vérifier qu’une personne
présente toutes les qualités requises pour
un poste de travail donné.

Instances et personnel concernés

Au-delà de leurs bénéficiaires, un grand
nombre de personnes participent aux pro-
grammes de stages en entreprise. Deux
sphères sont principalement concernées,
d’un côté les entreprises accueillant les
personnes à former et de l’autre les éta-
blissements d’où ces jeunes procèdent.
Les stagiaires peuvent être en dernière
année d’enseignement professionnel, sui-
vre un cours de formation professionnelle
pour l’emploi, ou appartenir à une orga-
nisation se prêtant à l’expérience des sta-
ges de formation “à temps complet”. Dans
tous les cas, il existe un établissement
d’origine, d’où proviennent les stagiaires,
et un établissement d’arrivée, l’entreprise
où ils sont placés.

Comme l’illustre le Tableau 1, l’entreprise
accueillant le stagiaire tout comme l’éta-
blissement d’origine doivent assigner à un
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certain nombre de personnes des respon-
sabilités et des fonctions précises.

Tableau I
Les coordinateurs ou responsables prin-
cipaux au sein de chaque organisation et
de chaque établissement d’origine sont
chargés de signer les accords de collabo-
ration et de résoudre les problèmes de
gestion. Leur fonction ne se limite pas aux
tâches administratives ou protocolaires,
puisqu’ils ont principalement à s’assurer
du concours actif des différents acteurs
du programme et à obtenir leur engage-
ment dans la formation pratique des “élè-
ves”.

Un tuteur est habituellement désigné dans
l’entreprise; chargé de veiller sur l’appren-
tissage de l’élève et sur son adaptation à
la culture de l’entreprise, il est le princi-
pal responsable de la poursuite de ces
objectifs. Dans certains cas, le tuteur se
charge aussi directement de la formation
de l’élève, dans d’autres cette tâche est
confiée à un instructeur, c’est-à-dire à un
travailleur spécialisé d’un grade moindre,
mais davantage lié au travail quotidien.

Dans l’établissement d’origine des élèves,
le coordinateur principal du programme
est secondé par une équipe de soutien
chargée du suivi et de l’évaluation du
programme de stages. Ses principaux
objectifs sont de répondre aux besoins des
tuteurs et des élèves et de veiller sur les
performances du stagiaires et sur la qua-
lité de la formation qu’il reçoit.

Phases de mise en œuvre

Avant que les élèves ne commencent leur
stage, il convient de procéder à un cer-
tain nombre d’activités préalables:

❏ sélectionner et attirer les entreprises
d’accueil et signer des accords de colla-
boration;

❏ déterminer pour chaque entreprise le
ou les placements envisageables;

❏ désigner les tuteurs et les instructeurs
dans chaque entreprise;

❏ créer les équipes de soutien chargées
de l’évaluation et du suivi du programme;

❏ décrire les postes proposés aux stagiai-
res en spécifiant, pour chaque poste, les
objectifs, la place dans l’organigramme,
les connaissances requises, les fonctions
à exercer, l’équipement, les responsabili-
tés, le niveau de décision, le type de con-
signes et de supervision, les erreurs pos-
sibles et leurs conséquences...;

❏ élaborer le programme de formation
qui devra être suivi par chaque stagiaire;

❏ diffuser l’offre de stages pour attirer
les candidats;

❏ sélectionner les élèves en insistant bien
sur les caractéristiques de l’offre, afin de
prévenir les déceptions; éviter de choisir
des diplômés pour des stages de forma-
tion professionnelle; repérer les étudiants
et les écarter du programme; toujours res-
pecter les caractéristiques et les critères
du placement;

❏ signer les contrats de stage;

❏ intégrer les stagiaires.

Méthodologie de formation des élèves

La méthodologie de formation des élèves
sera généralement conforme à la culture
et aux traditions de l’entreprise ou du ser-
vice. Dans certains cas, l’ensemble des tâ-
ches confiées au stagiaire font l’objet d’un
contrôle direct du travail effectué et de la
manière dont il a été réalisé, tandis que
d’autres entreprises ne donnent aucune
instruction à l’élève quant à ce qu’il doit
faire, dans quels délais et de quelle ma-
nière.

Les deux stratégies peuvent s’avérer per-
tinentes, mais dans le second cas il ap-
partient à l’élève de prendre l’initiative,
d’aller vers les autres employés et de pro-
poser ses services.

Tableau 1:

Acteurs des stages en entreprise

Entreprise

• Coordinateur(s) ou responsable(s)
principaux au sein de l’organisation

• Tuteurs(s)
• Instructeurs(s)
• Élève(s)

Lieu de provenance des élèves

• Coordinateur(s) ou responsable(s)
principaux du programme

• Équipe de soutien aux tuteurs et
aux élèves
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Durée

Les stages ne doivent pas nécessairement
avoir la même durée. La durée d’un stage
doit s’accorder aux caractéristiques du
poste: lorsque l’apprentissage est achevé
et que les compétences escomptées sont
maîtrisées, il paraît inutile de prolonger
le stage.

Horaires

Les caractéristiques de l’organisation dis-
pensant la formation pratique et du ser-
vice dans lequel le stage est effectué doi-
vent être examinées avec un soin parti-
culier. Les horaires des stages pratiques
doivent être flexibles et s’adapter aux dif-
férents services, afin d’éviter que l’élève
ne passe des heures en dehors de son
poste de travail lorsque son instructeur
ou son tuteur ont des horaires de travail
moins longs que lui.

Modalités de rémunération

Plusieurs modalités de rémunération sont
prévues pour les programmes de stages
de formation; dans certains cas, le stage
fait l’objet d’un “contrat de stage” forma-
lisé ou d’une “bourse de formation” et le
stagiaire est donc rémunéré. La formation
peut être financée par l’entreprise de pla-
cement et/ou par l’organisme responsa-
ble du programme. L’avantage d’un
cofinancement réside dans le fait que les
deux institutions s’engagent ensemble sur
les objectifs du programme.

Dans d’autres cas de figure, notamment
lorsque les organisations sont réticentes
à accueillir des stagiaires, c’est l’entreprise
qui reçoit une aide pour chaque élève,
voire pour chaque heure de présence d’un
stagiaire dans l’entreprise. L’engagement
du stagiaire et sa motivation à apprendre
et à acquérir un savoir-faire sont dans ce
cas assurés, puisqu’il s’y prête sans con-
trepartie financière, en dehors des indem-
nités de transport.

Un dernier cas est celui où aucune rétri-
bution n’est prévue ni pour l’élève, ni
pour l’établissement d’accueil. Toutefois
certaines initiatives, notamment celles qui
s’inscrivent dans le cadre de la formation
pour l’emploi, privilégient dans ce cas les
centres ayant la capacité de proposer un
entraînement pratique à l’issue de la for-
mation en cours.

Évaluation du programme
de stages en entreprise

À l’heure actuelle, on ne peut envisager
de lancer un programme d’évaluation sans
se poser préalablement la question de
savoir comment en seront évalués les ré-
sultats. De ce fait, nous proposons ci-
après une série d’instruments d’évaluation,
plus précisément des instruments permet-
tant de savoir comment évoluent les sta-
ges en entreprise, et d’autres destinés à
apprécier l’utilité du programme sur une
base concrète.

Échelles de valeur, enquêtes et proto-
coles de collecte de l’information

Protocole de collecte des informations
sur les activités réalisées pendant le
stage
Les caractéristiques du poste devront être
définies avant que l’élève ne démarre le
stage. La description du poste doit no-
tamment inclure les tâches et les fonc-
tions à effectuer, les équipements, le ma-
tériel et les outils à utiliser, le niveau de
responsabilité, la participation dans le
processus de décision, etc. Parallèlement,
un plan de formation devra être mis au
point, spécifiant ce que l’élève doit ap-
prendre à faire et dans quels délais.

Une fois le stage commencé, des infor-
mations doivent être recueillies sur les
tâches effectuées par le stagiaire et sur le
temps qu’il y consacre, ainsi que sur les
matériels qu’il utilise, afin de vérifier que
les objectifs fixés préalablement sont at-
teints et de déterminer dans quelle me-
sure les fonctions prévues dans la des-
cription du stage sont effectivement rem-
plies. Ce type de protocole comporte deux
objectifs: d’une part, pour autant qu’il soit
signé par le tuteur et par l’élève, il cons-
titue une preuve écrite des tâches effec-
tuées et, d’autre part, il permet de détec-
ter les écarts par rapport à la planifica-
tion initiale, et donc de vérifier que les
tâches effectivement réalisées sont con-
formes à celles qui étaient prévues. Par
exemple, si la plupart des tâches effec-
tuées sont monotones et répétitives et
n’apportent rien à l’élève en termes d’ap-
prentissage, il appartiendra à l’équipe de
soutien d’intervenir pour éviter des situa-
tions induisant un faible niveau de satis-
faction et de productivité.
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Échelle d’évaluation des performan-
ces
Nelson (1990) a montré comment l’éva-
luation des performances (et de la satis-
faction) d’un individu à son poste de tra-
vail fournit des indices sur l’adéquation
ou l’inadéquation des compétences du
travailleur par rapport à l’entreprise.
Dans cette même perspective, Chao,
O’Leary-Kelly, Wolf, Klein et Gardner
(1994) considèrent que l’efficacité des
performances fondée sur l’apprentissage
des fonctions et des tâches spécifi-
quement attachées au poste de travail
contribue à une socialisation appropriée
du travailleur.

Le stage peut donner lieu à une évalua-
tion des performances de l’élève conduite
par plusieurs acteurs: le stagiaire lui-
même, le superviseur, les collègues, les
clients et les subordonnés (Cascio, 1995).
S’agissant de stages pratiques, il paraît
souhaitable toutefois de limiter le nom-
bre des agents d’évaluation aux deux pre-
miers, c’est-à-dire le stagiaire lui-même
(autoévaluation des performances) et son
tuteur. Cette évaluation peut s’intéresser
aux performances manifestes à un mo-
ment donné, ou considérer leur évolution
sur plusieurs mois.

Les variables que l’on peut prendre en
compte en utilisant par exemple l’échelle
de Likert à cinq ou sept niveaux sont no-
tamment les suivantes:

❏ la ponctualité, le respect des horaires
d’arrivée et de départ;

❏ l’absentéisme ou l’assiduité au travail;

❏ l’intérêt et l’application dans l’appren-
tissage;

❏ l’utilisation correcte des équipements,
du matériel et des outils;

❏ une gestion adéquate du temps néces-
saire à l’exécution des tâches;

❏ une réalisation optimale du travail;

❏ les capacités de travail en équipe;

❏ le respect des consignes;

❏ la valorisation générale des performan-
ces professionnelles.

Cette liste considère huit aspects spécifi-
ques aux fins de l’évaluation, auxquels
s’ajoute une évaluation générale des per-
formances. L’évaluation a pour principal
objectif de détecter les aspects qui pour-
raient être améliorés par suite d’une in-
tervention de l’équipe de soutien. Il est
important de recueillir les points de vue
de l’élève et de son tuteur, afin d’analy-
ser leurs divergences, même s’il est at-
tendu que les notations du premier se-
ront généralement plus favorables.

D’après Quijano (1992) et Landy et Farr
(1983), une évaluation des performances
adaptée aux stages en entreprise devrait
comporter trois objectifs: recueillir les in-
formations nécessaires pour étayer la prise
de décisions, fournir aux élèves un re-
tour d’information (concret et descriptif)
sur leurs performances et déterminer si
les techniques employées pour la sélec-
tion, la formation et le suivi sont adéqua-
tes.

Échelles d’évaluation de la satisfac-
tion
La satisfaction désigne une attitude, ou
un ensemble d’attitudes, qu’une personne
manifeste à l’égard de son travail en gé-
néral ou de certains aspects spécifiques
de ce travail (Arnold, Robertson et Cooper,
1991; Beer, 1964; Bravo, 1992; Griffin et
Bateman, 1986; Harpaz, 1983; Peiró, 1984;
Salancik et Pfeffer, 1977).

Locke (1976) définit la satisfaction pro-
fessionnelle comme un état émotionnel
favorable ou agréable déterminé par la
perception subjective de la personne à
l’égard de son expérience professionnelle.
Plusieurs auteurs proposent des défini-
tions similaires de la satisfaction concep-
tualisée en tant qu’émotion (Crites, 1969;
Davis et Newstron, 1999; Muchinsky,
2001; Mueller et McCloskey, 1990; Price
et Mueller, 1986; Smith, Kendall et Hullin,
1969). Si la satisfaction est effectivement
un état émotionnel, alors les émotions
jouent un rôle déterminant dans les sta-
ges de formation.

Pour Locke (1976), ce qui détermine la
satisfaction est l’écart résultant de la con-
frontation entre les expériences réelles au
travail et le critère personnel. Cet auteur
identifie neuf facettes ou dimensions spé-
cifiques de la satisfaction professionnelle:
la satisfaction liée au travail, le salaire,
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l’avancement, les avantages, les conditions
de travail, le contrôle hiérarchique, les
relations avec les collègues, avec l’entre-
prise et avec la direction.

Les différents schémas de satisfaction dé-
pendent du degré de conformité entre les
attentes de l’individu et ce qu’il obtient
réellement dans son travail (Locke, 1969;
Porter et Lawler, 1969). Dans la mesure
où un équilibre prévaut, et qu’il n’y a donc
pas de disparités entre ces deux niveaux,
l’individu se sentira satisfait de son tra-
vail. Les disparités peuvent être de deux
types: intra-individuelles, lorsque l’indi-
vidu compare la perception qu’il a de son
expérience professionnelle réelle avec des
critères personnels; interpersonnelles,
lorsque l’individu se compare à autrui
pour déterminer son degré de satisfaction
(Muchinsky, 2001).

Il paraît évident que la satisfaction est un
des facteurs déterminants de l’adaptation
de l’élève à son poste de travail pendant
le stage. C’est pourquoi il est recommandé
d’évaluer la satisfaction générale et la sa-
tisfaction à l’égard des différentes facet-
tes spécifiques du poste de travail, et d’en
suivre l’évolution tout au long du stage.
L’évaluation peut utiliser l’échelle simple
de Likert appliquée aux domaines à éva-
luer suivants, afin de mesurer le degré de
satisfaction:

❏ les fonctions et les tâches effectuées
dans le poste de travail;

❏ la formation reçue;

❏ l’équipement, le matériel, les outils;

❏ les conditions matérielles (lieu de tra-
vail, lumière, température);

❏ la sécurité au travail;

❏ les relations avec les collègues;

❏ le tuteur;

❏ le ou les instructeurs;

❏ le niveau de satisfaction général.

Entretiens

Les entretiens individuels ou en groupe
sont l’occasion de recueillir des informa-

tions qualitatives, qui s’avèrent indispen-
sables pour nuancer les données obtenues
par d’autres moyens. Lorsqu’il est conduit
dans un climat de confiance et en appor-
tant un soutien aux intéressés, l’entretien
permet de connaître les émotions et les
sentiments des élèves et d’obtenir des in-
formations utiles pour anticiper les pro-
blèmes. Ces renseignements ne se prêtent
pas à une représentation graduée, mais ils
aident à prendre les décisions appropriées
visant à engager des mesures spécifiques.
En outre, ils apportent un éclairage sur
plusieurs aspects du programme que les
tuteurs et les élèves doivent connaître.

Enquêtes sur l’insertion profession-
nelle et sessions de soutien en groupe
pour la recherche d’emploi

Compte tenu des coûts et des ressources
engagés dans les programmes de stages
en entreprise, il serait contre-productif de
ne pas disposer d’un retour d’information
sur les résultats de ces programmes. Il con-
vient d’analyser la rentabilité des stages
effectués et de déterminer les objectifs at-
teints et ceux qui ne l’ont pas été. Une
simple enquête permettrait de savoir com-
bien de stagiaires ont trouvé du travail à
l’issue du stage et apporterait des rensei-
gnements sur les caractéristiques du poste,
les tâches effectuées, l’entreprise, les cri-
tères de recrutement et la manière dont le
stagiaire a trouvé ce travail. Ces informa-
tions sont utiles à plusieurs égards: d’une
part, elles apportent une légitimité aux sta-
ges en entreprise et incitent à en créer
d’autres; d’autre part, elles permettent de
réfléchir aux raisons pour lesquelles cer-
tains individus ne parviennent pas à trou-
ver du travail après un certain temps.

Les enquêtes sur l’insertion professionnel-
les pourraient être conduites en deux
temps, soit six mois et un an après la fin
du programme, afin de refléter les évolu-
tions dans le temps.

Les personnes qui n’ont pas trouvé de tra-
vail au bout de six mois pourraient être
invitées à participer à des sessions de
soutien en groupe. Ces réunions ont pour
objectif d’apporter une solution aux di-
vers problèmes rencontrés lors de la re-
cherche d’un emploi.

La participation à ces sessions d’anciens
stagiaires ayant trouvé du travail, afin
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qu’ils donnent leur avis sur cette ques-
tion et décrivent leur expérience et les
stratégies qu’ils ont déployées pour ré-
soudre les problèmes, présente un inté-
rêt certain pour aider ceux qui sont en-
core à la recherche d’un emploi.

Actions spécifiques
de soutien

Orientation professionnelle

L’orientation professionnelle est un pro-
cessus de médiation qui consiste à infor-
mer, à soutenir et à apporter une aide stra-
tégique aux demandeurs d’emploi afin
qu’ils s’orientent vers la recherche et
l’identification du poste de travail le plus
approprié, en fonction du profil de com-
pétences et du plan de carrière poursuivi,
et aussi des contraintes du marché du tra-
vail.

Pour orienter correctement les jeunes en
stages de formation, il faut connaître les
caractéristiques du marché du travail et
de l’offre de formation. Pour chaque poste
de stage, il convient donc de:

❏ déterminer les débouchés profession-
nels possibles en se référant à la classifi-
cation nationale des profils profession-
nels, dans le cas de l’Espagne la Clasifica-
ción Nacional de Ocupaciones (INE,
1994);

❏ prendre connaissance des chiffres de
l’offre, de la demande et des placements
disponibles, publiés par l’Observatoire
permanent des professions (INEM, 1997,
1999) ou par les communautés autono-
mes (par exemple: Comunidad de Ma-
drid, 1999). Identifier les possibilités de
formation complémentaire et les itinérai-
res possibles, en se référant aux publica-
tions de l’INEM (1993) ou aux outils four-
nis par cette institution pour déterminer
les niveaux de formation requis pour cha-
que profession;

❏ recueillir des informations sur les con-
ditions habituelles de recrutement dans
chaque secteur.

Ces informations peuvent être transmises
aux élèves à l’issue de leur période de
stage, à l’occasion de réunions d’informa-

tion organisées avec des groupes de 15 à
20 personnes de même profil, en suivant
l’exemple des réunions d’information pro-
fessionnelle pour l’emploi (INEM, 1994).
Une liste d’entreprises susceptibles de
s’intéresser à la candidature de ces jeu-
nes, comportant les noms des personnes
à contacter, peut être constituée en utili-
sant les annuaires professionnels et dis-
tribuée pendant les réunions.

Qualifications requises pour recher-
cher un emploi

Le stage est un processus de formation
axée sur le travail; accessoirement, les
stagiaires retireraient un grand bénéfice
à se former aux techniques de la recher-
che d’emploi. Ainsi, une des activités de
l’orientation professionnelle pourrait con-
sister à organiser plusieurs cours en la
matière, et ce immédiatement après
l’achèvement du programme, afin d’ac-
croître le savoir-faire nécessaire à la re-
cherche et à l’obtention d’un emploi. Dans
le guide qu’il a consacré à la création de
ces cours, L’INEM suggère la méthodo-
logie à suivre et les activités possibles
(INEM, 1994).

Ce type d’action permet d’évaluer les qua-
lifications des personnes ainsi que leurs
intérêts, leur disponibilité, les difficultés
perçues et les appréhensions, les atouts
et les faiblesses, etc. Un i t inéraire
d’insertion peut ainsi être établi pour cha-
que personne.

Promotion de l’emploi

Une des possibilités d’emploi réside dans
le fait qu’un grand nombre d’élèves sont
ensuite embauchés par l’entreprise dans
laquelle ils ont effectué leur stage. Les
élèves peuvent aussi proposer leur can-
didature à des entreprises du même sec-
teur susceptibles de les employer. La sé-
lection des postes de stage dans la pre-
mière phase du programme s’avère donc
déterminante pour la recherche ultérieure
d’un emploi, car cela n’aurait pas de sens
de créer des stages formant à des postes
peu représentés dans le marché du tra-
vail.

Sans aucun doute, toute action entreprise
pour promouvoir l’emploi, c’est-à-dire
pour mettre en relation les demandeurs
d’emploi et les employeurs ou les entre-
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prises susceptibles de les embaucher, con-
tribue à faciliter l’insertion professionnelle
des stagiaires et, partant, participe à la
réussite d’un des objectifs prioritaires du
programme de stages en entreprise. Parmi
les initiatives possibles, citons l’organisa-
tion de réunions avec les employeurs et
de séminaires ou de conférences sur des
thèmes spécifiques, les contacts télépho-
niques, les visites aux entreprises et la
diffusion des profils des élèves spécifiant
la formation et l’expérience acquises. La
réussite de ces actions requiert de sélec-
tionner à bon escient les entreprises à
contacter et de connaître précisément le
profil des élèves. Autrement dit, les ac-
tions de promotion de l’emploi reposent
sur le travail préalable d’orientation pro-
fessionnelle, qui aura été réalisé avec les
élèves participant au programme de for-
mation pour l’emploi.

Les stages de formation en entreprise
pourront s’orienter davantage vers la pro-
motion de l’emploi si l’on prend contact
préalablement avec les entreprises pour
identifier leurs besoins. En impliquant da-
vantage les employeurs dans les stages
en entreprise, on mise sur le fait qu’ils
seront satisfaits du travail de l’élève et on
augmente les chances que ce dernier ob-
tienne un emploi stable dans l’entreprise
à l’issue de son stage.

Le profil de l’équipe
de soutien

L’équipe de soutien est formée des per-
sonnes chargées de veiller sur la satisfac-
tion des élèves et des tuteurs, de vérifier
que l’élève progresse dans son appren-
tissage, acquiert les capacités liées à son
poste de travail, effectue correctement les
tâches qui lui sont confiées et maintient
de bonnes relations avec ses collègues et
ses chefs; cette équipe est également res-
ponsable d’identifier les problèmes éven-
tuels et de les résoudre.

Les stratégies que l’équipe de soutien doit
déployer dans le cadre des stages en en-
treprise ne sont pas très éloignées de cel-
les que Cohen (1998) a caractérisées chez
le mentor dans le contexte d’une organi-
sation.

La première fonction que cette équipe doit
exercer, dès qu’elle prend connaissance

des informations communiquées par les
coordinateurs du programme, consiste à
transmettre cette information aux tu-
teurs et aux élèves. Il s’agit de les infor-
mer sur les relations qu’ils devront éta-
blir entre eux, le sens de leur présence
assidue dans l’entreprise, la méthodologie
utilisée pour collecter l’information, etc.

La collecte d’informations constitue la
deuxième fonction de l’équipe de soutien.
Il s’agit de recueillir toute information per-
mettant d’évaluer et de mesurer le niveau
d’efficacité et de satisfaction de l’élève,
ainsi que le bénéfice qu’il retire du stage
et son degré d’adaptation au poste de tra-
vail. C’est pourquoi il convient aussi de
relever les appréciations des tuteurs et des
instructeurs concernant l ’élève, son
intégration au sein du service, son évolu-
tion et son application au travail.

La troisième fonction consiste à analy-
ser les informations obtenues, afin de
vérifier que le stage se déroule comme
prévu. Si tout le monde est satisfait,
comme c’est souvent le cas, il suffira de
faire en sorte que cette situation conti-
nue. C’est face aux problèmes ou inci-
dents éventuels que l’équipe de soutien
doit intervenir pour trouver rapidement
une solution, en interrogeant toutes les
personnes concernées afin de prendre en
compte leurs points de vue et d’agir avec
impartialité.

Enfin, il convient d’aider chaque élève à
envisager son avenir professionnel.
Dans certains cas, cette tâche sera facili-
tée par la volonté de l’entreprise d’em-
baucher le jeune à l’issue de son stage,
dans d’autres il faudra identifier les pos-
sibilités d’emploi selon les secteurs et éta-
blir la liste des entreprises intéressées,
ainsi que des profils de poste correspon-
dant aux qualifications acquises par les
élèves formés en entreprise. La prise de
contact directe constitue la meilleure ac-
tion de promotion de l’emploi, mais il est
possible aussi de communiquer la liste à
l’élève pour qu’il effectue lui même les
démarches. Il peut être très utile de com-
pléter la formation professionnelle en
entreprise par une formation sur les tech-
niques de la recherche d’emploi et sur
les étapes à franchir lors de la sélection.

Les professionnels formant l’équipe de
soutien doivent posséder ou être en me-
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sure d’acquérir les capacités permettant
d’exercer correctement les fonctions qui
leur sont confiées. Le Tableau 2 donne la
liste de ces compétences et des fonctions
qui leur correspondent, ainsi que des ins-
truments et méthodologies requis pour le
travail quotidien de l’équipe.

Tableau 2:

L’avenir des stages
de formation en Espagne

Les programmes de stages en entreprise
semblent constituer un des meilleurs dis-
positifs, sinon le meilleur, pour que les

bénéficiaires acquièrent un niveau élevé
de qualifications pour exercer leur pro-
fession; de ce fait, la formation en entre-
prise a un impact direct sur l’évolution
de l’insertion professionnelle.

Dans le cas de l’Espagne, une période de
stage en entreprise est systématiquement
prévue dans le cadre de l’enseignement
secondaire, de l’enseignement des degrés
moyen et supérieur, des écoles-ateliers et
des maisons des métiers, ainsi que des
ateliers pour l’emploi.

Pour ce qui concerne l’enseignement pro-
fessionnel initial, dépendant du ministère

Fonctions

Informer les élèves et les tuteurs sur les caractéristiques du pro-
gramme, les activités à réaliser, les protocoles à observer, etc. et in-
former les coordinateurs principaux de l’état d’avancement du pro-
gramme, des incidents survenus et des solutions apportées.

Collecter l’information sur les tâches effectuées, l’apprentissage
réalisé, l’appréciation des performances et la satisfaction, les attitu-
des, les relations avec les collègues, la réponse aux attentes, etc.

Cette information ne peut être obtenue qu’en instaurant un climat
de confiance permettant à “l’élève” de partager avec le “personnel
de soutien” ses expériences émotionnelles, positives ou négatives
face au travail, afin de les analyser ensemble.

Réviser les informations recueillies, analyser les données, inter-
venir auprès des personnes qui se déclarent mal adaptées, rédiger
les rapports, etc.

Détection et résolution des problèmes: rechercher des compro-
mis en cas de désaccord entre le tuteur et l’élève, tenter d’accroître
la satisfaction de l’élève au travail lorsqu’elle est faible, l’aider à
analyser son comportement, ses attentes… Contribuer à ce que
l’élève change d’attitude si nécessaire et réussisse à s’adapter à son
poste de travail, à l’organisation et à ses collègues. La méthodologie
recommandée est la même que pour la collecte des informations.

Planifier l’avenir en analysant le marché de l’emploi, les condi-
tions d’accès à l’emploi, les possibilités de formation complémen-
taire. Fournir aux élèves une orientation en matière de recherche et
d’obtention d’un emploi, en respectant toujours leurs intérêts, leur
savoir-faire, leurs capacités et leur disponibilité. Les former aux
techniques de recherche d’emploi et les informer sur les secteurs
offrant le plus de possibilités.

Capacités requises

• Capacité de synthèse
• Expression orale
• Compétences sociales

• Observation
• Écoute active
• Empathie
• Capacité d’éveiller

des sentiments positifs
• Flexibilité
• Compétences sociales

• Résistance à la monotonie
• Concentration

• Facilités pour résoudre
les problèmes

• Compétences sociales
• Attitude assertive

• Capacité d’analyse
et de classification
de l’information

• Compétences
pour la formation
collective

Instruments d’appui

• Entretiens
• Documents écrits
• Entretiens téléphoniques

• Protocoles pour la collecte
d’informations

• Entretiens individuels et
en groupe avec les tuteurs
et les élèves

Logiciels de statistiques,
feuilles de calcul, traitement de
textes

Entretiens individuels et en
groupe avec les tuteurs et les
élèves

• Outils d’analyse du marché
de l’emploi
• Entretiens individuels et en
groupe
• Formation spécifique

Tableau 2:

Profil de l’équipe de soutien
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de l’éducation et de la culture, la moda-
lité de stages pratiques la plus représen-
tative est celle des formations profession-
nel les dans des Centres de t ravai l
(Formación en Centros de Trabajo, FCT).
Ce module, obligatoire pour les élèves
suivant un cycle de formation de degré
moyen ou supérieur, se déroule pendant
l’année scolaire sur une durée de huit,
dix ou quinze semaines. Le stage est ef-
fectué un ou deux trimestres après que
l’élève aura acquis l’ensemble des unités
de compétence composant le certificat
auquel il se prépare. Les horaires de pré-
sence sur le lieu de travail correspondent
aux horaires de travail habituels dans l’en-
treprise.

Les écoles-ateliers et les maisons des mé-
tiers sont des centres de formation basés
sur le travail dispensant aux jeunes de-
mandeurs d’emploi de moins de 25 ans
une formation professionnelle pour l’em-
ploi en alternance, comprenant un entraî-
nement pratique (création d’une œuvre
concrète), afin de qualifier ces jeunes pour
l’exercice du métier appris et de faciliter
leur entrée dans la vie active. En 1999,
un total de 19␣ 137 personnes ont été for-
mées dans les écoles-ateliers et les mai-
sons des métiers (respectivement 12␣ 118
et 7019 élèves).

Les ateliers pour l’emploi sont des pro-
grammes combinant emploi et formation
dans lesquels les participants acquièrent
une formation et une expérience pro-
fessionnelles en réalisant des travaux
d’utilité publique ou sociale dans des
secteurs considérés comme des gise-
ments d’emploi (services aux collectivi-
tés, services culturels ou de loisirs, ser-
vices de proximité), afin de favoriser à
terme leur insertion professionnelle sous
la forme d’un emploi stable, d’un projet
d’auto-emploi ou d’un projet d’intérêt
général.

Pendant l’année 1999/2000 en Espagne,
453␣ 870 élèves ont suivi une formation
professionnelle (MEC, 2000); cela signi-
fie que lorsque le nouveau programme
national de formation professionnelle sera
entré en application sur l’ensemble du
territoire, rendant obligatoire le stage (jus-
qu’à présent facultatif) pour tous les élè-
ves suivant ce cycle de formation, il fau-
dra organiser des stages dans des Centres
de travail pour chacun d’eux.

La FCT est un défi que doivent relever les
tuteurs travaillant dans les établissements
chargés du suivi des stagiaires. L’équipe
enseignante assumant cette fonction doit
bénéficier d’une formation adéquate et
disposer de ressources suffisantes pour tra-
vailler efficacement et assurer aux stagiai-
res un bon niveau d’apprentissage pen-
dant le volet pratique de leur formation
professionnelle. La création dans chaque
centre de formation d’un poste à temps
complet de responsable des stages en en-
treprise serait sans doute une première
étape vers la réussite de cette mission, qui
comporte de nombreuses tâches: conce-
voir, évaluer et effectuer le suivi des pro-
grammes de stages, promouvoir l’emploi
des stagiaires en formation, etc.

L’avenir des stages en entreprise dépend
dans une large mesure des institutions
chargées de leur gestion et de la mise en
œuvre de mesures appropriées pour en
accroître l’efficacité. Des initiatives telles
que les écoles-ateliers et les maisons des
métiers, ou encore les ateliers pour l’em-
ploi (financées par l’INEM et par les com-
munautés autonomes), ou les program-
mes FINNOVA de la communauté de Ma-
drid, ont apporté la preuve de leur capa-
cité d’intégrer un large groupe de person-
nes dans la vie active. À mesure que les
formations en entreprises se généralise-
ront dans toutes les filières de la forma-
tion professionnelle pour l’emploi, les
niveaux de compétences et de qualifica-
tions s’en trouveront accrus, ce qui aura
une incidence positive sur la diminution
du chômage.

L’année 1999/2000 a vu plus d’un million
et demi d’étudiants inscrits à l’université,
soit près de trois fois et demi le nombre
d’élèves en formation professionnelle, ce
qui permet d’expliquer les taux importants
de chômage enregistrés parmi les titulai-
res d’un diplôme universitaire.

La solution à ce problème pourrait rési-
der dans une formation professionnelle
en entreprise de qualité, permettant d’at-
teindre des niveaux élevés de qualifica-
tions et de favoriser l’accès immédiat à
l’emploi. Les stages de formation en en-
treprise pourraient contribuer à faire évo-
luer la perception de la société espagnole
à l’égard de la formation professionnelle.
Pour ce faire, il faudra prêter une atten-
tion particulière à la conception des pro-
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grammes, à leur évaluation et aux procé-
dures de suivi, ainsi qu’à la formation et

aux ressources attribuées au personnel
responsable de ces stages.
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