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Résume :

Cette communication s’intéresse aux pratiques deal&ation des PME. Une étude de cas
multiple explore I'influence de la configurationsd®ME (Bentabet et al. 1999, Letowski et
Trouvé, 2004) sur certaines de ces pratiques.daliéribue aussi a formuler des propositions
sur les spécificités de ces configurations en matie « tactique de socialisation » (Van
Maanen et Schein, 1979).
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L'influence des configurations des petites entrepsies sur leurs
pratiques de socialisation

Introduction

Certaines entreprises éprouvent des difficultésr mtirer et maintenir en leur sein des
ressources humaines rares ou clés. Les PME samtytiarement touchées et sensible. En
effet, elles jouent un réle de tremplin pour lasnes sur le marché du travail car, d'une part,
elles accueillent une majorité de jeunes sortaatfodnation initiale’ mais d’autre part, elles
éprouvent de grandes difficultés a les consérv@e phénoméne est d'autant plus
problématique que la fidélité constitue une valdes PME les plus traditionnelles et
familiales (Bentabet et al., 1999) sur laquelleossp leur organisation. Par ailleurs, ce
probléeme devient une véritable question de suroar pes petites entreprises qui occupent
'essentiel des territoires ruraux connaissant naméfaction de leur population active et ou la
ressource humaine est une ressource rare par nature

Pour expliquer les difficultés d’attraction et deaintien des salariés dans les PME, les
éléments classiquement évoqués portent sur lessalfr salaire et les perspectives de carriére
souvent peu compétitives sur le marché du travhiest intéressant de compléter ces
explications en questionnant leurs pratiques detiagesC’est ce que propose cette
communication qui interroge plus spécifiguement I@satiques de socialisation
organisationnelle des recrues.

La socialisation organisationnelle est définie cammm processus individuel et continu
d’apprentissage, d’ajustement et d’adaptation (fachE971) dans de multiples domaines.
D’aprés Fisher (1986) et Bauer, Morrison, Calligte998), pour devenir un membre effectif
et participatif de I'organisation, les individuswvident apprendre, et s’adapter au travail, a
I'organisation (sa culture, ses valeurs, ses noynaesgroupe social dans lequel ils s’'insérent,
et auront également a opérer une adaptation gustement de leur identité. Ce processus est
déterminé par l'interaction entre, d’une part, dianisation et ses membres, et d’autre part, la
personne en transition dans I'organisation. Laaisetion des recrues a des répercussions sur
leur maintien a court et moyen terme dans I'enisep(Feldman, 1976, 1981) ainsi que sur
d’autres éléments comme I'engagement des individasa-vis de leur entreprise, leur
satisfaction au travail (Feldman, 1976, 1981), aooee leur performance a court et long
terme (Berlew et Hall, 1966), et la cohésion deuliure organisationnelle (Grant et Bush,
2001).

Parmi les différentes approches du volumineux cogmitravaux inscrits dans le domaine de
la socialisation organisationnelle, I'une s’inté&esux « tactiques de socialisation », définies
comme les @«naniéres par lesquelles les expériences d’'un iddien transition d’'un role a
un autre sont structurées pour lui par I'organisatiet ses membres. (Van Maanen 1978).
Ces tactiques sont activées plus ou moins conscégnr’aprés Perrot et Roussel (2009),
elles sont assimilées a tort aux actions socidksades membres en place de I'organisation,
or les tactiques de socialisation en sont bienindigts puisqu’elles décrivent uniqguement les
orientations données par l'organisation pour me#tneceuvre ces actions. Ces derniéres
correspondent plutét a depratiques de socialisation organisationnefieselon I'appellation

de Louis et al. (1983).

! D'aprés les résultats de I'enquéte Génération 9&éreq, 57% des primo sortants en 1998 occupentlie
emploi dans une entreprise de moins de 50 salariés )

2 Bruand (1991) montre par exemple que les dépattntaires des jeunes de ledf°entreprise, correspond &
26% des cas de départ des TPE, contre seulementié®Yrandes entreprises. Le taux de stabilité lEmploi
était en 1991 de 17% pour les TPE contre 47% mEsIGE. Cette enquéte révele également que la rtiotiva
des jeunes a quitter volontairement leur emplostnfeas liée a la volonté de quitter un secteurtidiée mais
plutdt liée a la volonté de quitter un petit empoy;



Si de trés nombreux travaux s’intéressent aux ®fé¢taux interactions des tactiques de
socialisation, le contenu des tactiques et leuolgie n'ont pas été approfondis depuis les
recherches fondatrices de Van Maanen et Scheir®]1Bn outre dans la littérature, seuls de
rares travaux s’intéressent aux pratiques de seafi@n (Perrot et Roussel, 2009) en en
considérant seulement quelques unes parmi les @ligentes. || semble donc important
d’enrichir les connaissances du contenu des tadigie socialisation, leur typologie et de
s’intéresser de maniére plus systématique et ekitiawmix pratiqgues de socialisation.

Pour répondre a ces objectifs, il est pertinenttudi@r les pratigues et tactiques de
socialisation des PME qui sont méconnues puisquenamp a été a peu pres inexploré dans
le domaine de la socialisation organisationnellestCce que se propose cette communication.
Les recherches sur les PME montrent les limitesnal'approche universaliste pour
comprendre leurs pratiques de gestion (Torres, 1988us considérons donc que les
tactiques et pratiques de socialisation des PME divarsifiées et nous cherchons a analyser
cette diversité en nous inscrivant dans le cadre lalethéorie des configurations
organisationnelles (Miller, 1986). Avant nous, dias auteurs de la PME ont déja mobilisé
ce cadre, et notamment Bentabet, Michun et Troul®99) qui identifient quatre
configurations de PME se distinguant les unes deesen matiére de pratiques de formation
et de gestion des hommes. En utilisant leur mod@les cherchons a explorer la variété et la
spécificité des pratiques et tactiques de soctalisal’'une configuration de PME a l'autre. |l
est important de noter que le recours au cadreadkélorie des configurations est d’autant
plus intéressant qu'il reste peu utilisé dans lemadine de la socialisation organisationnelle
largement dominé par les approches universalistes.

Ce papier présente d’'abord les travaux sur ledqtas et pratigues de socialisation
organisationnelle, suivis d’'une rapide revue deérigture sur les PME et I'approche
configurationnelle. La méthodologie de la recherebeensuite exposée. La partie suivante
discute des pratigues de socialisation dont la meiseceuvre semble influencée par la
configuration des PME. Enfin, des propositionslawspécificité des tactiques de socialisation
de certaines configurations de PME sont formuléaggérant de compléter la typologie de
Van Maanen et Schein (1979).

1. Les tactiques et les pratiques de socialisation aagisationnelle
Van Maanen (1978) définit les tactiques de so@tdbs comme la maniere par laquelle les
expériences d’'un individu en transition d’'un rélaraautre sont structurées par I'organisation
et ses membres. D’apres cet auteur, chaque prataquespond a unesérie d’événements
qui influence les individus en transition. A notgre sa conceptualisation des pratiques de
socialisation organisationnelle minimise relativeinie réle actif des recrues sur leur propre
socialisation. La littérature francaise traduit dencept d’ « organizational socialization
tactics » sous les termedactiques de socialisation organisationnelgPerrot et Roussel,
2009), de «tratégie de socialisation organisationnelle[Perrot 2001], ou encore de
«procédures de socialisation organisationnell¢bacaze (2001, 2005) ; Lacaze et Fabre
(2005)].
Les travaux pionniers et fondamentaux de Van Maanh&thein (1979) offrent une typologie
des tactiques de socialisation organisationnedleléau 1). Chaque type de tactique est décrit
par un couple représentant les extrémes d’'un aauntin Cette représentation suggere qu’il est
possible de mettre en ceuvre une tactique de maplies@u moins modérée par rapport a 'un
ou l'autre des extrémes du continuum. Les autergsigent aussi que les types de tactiques
ne sont pas mutuellement exclusifs ; elles sortamtraire souvent combinées et leurs effets
sur les individus sont cumulatifs. Jones (1986)iqmmge leurs travaux en identifiant pour
chaque tactique I'élément sur lequel elle portblé@u 1). Selon lui, certaines portent sur les



aspects sociaux, d’autres sur le contenu d’infamnatansmis aux recrues et d’autres encore
sur le contexte de cette transmission d’information

Tableau 1. Typologie des tactiques de socialisatiamganisationnelle (d’aprés Jones,

1986)

Elément sur lequel
porte les tactiques

Types de tactique de socialisation organisationnell

(Van Maane

n et Schein, 1979)

Contexte de la
transmission
d’information

Tactique de type formel/informel

Tactique formelle

Les recrues sont plus ou moins isolédsa spécificité du role du nouvel entrant

Tactique informelle

des autres membres de l'organisationréest pas distinguable. Le nouvel entrant

travers une Série
Leur apprentissage est

clairement et officiellement.

(labels spécifiques, badge, uniformes).

d’expérienceest accepté au moins comme un memnbre
faconnées pour les nouveaux entranptsrovisoire du groupe et non placé dans
structyrédle de recrue par des signaux symboliq

un
ues

Tactique de type individuel/collectif

Tactique individuelle

Le nouvel entrant est seul, isolé,
série d’expériences est plus ou mo
unique.

Tactique collective
shes recrues sont placées ensemble [
ngvre une série d'expériences commu

simultanément pour occuper un mé
réle).

our
es

(lorsqu’un grand nombre de recrues entrent

me

Contenu
d’information
transmis

Tactique de typ
Tactique séquentielle

e séquentiel/aléatoire
Tactique aléatoire

L'organisation spécifie a la recrue upda séquence de rbles qui mene a une
séquence donnée d'étapes qui mengmisition donnée dans [I'entreprise est
a une «position cible» dandnconnue, ambigué ou continuellement
I'entreprise. changeante.

Tactique de type fixe/variable
Tactique fixe Tactique variable
L'organisation identifie et La durée des séquences entre deux
communique au nouvel entrant |[laransitions organisationnelles est inconnue.

durée de chaque séquence de
menant a une position cible.

ole

Aspects sociaux

Tactique de type en série/disjoint

Tactique en série
Les membres
I'organisation

expérimentés
accompagnent ¢

Tactique disjointe
dees recrues ne disposent pas de mo
>pour les renseigner sur la manié

lele
re

recrues qui assument des positioroccuper leur réle. Les prédécesseurs
relativement similaires dans« sortent par la porte de derriere » et |les
I'organisation (role de modéle pour lesiouveaux « entrent par la porte |de
recrues). devant ».

Tactique de type investiture/ non investiture
Tactique d’investiture Tactique de non investiture
L'organisation et le groupe confirment_'organisation et le groupe infirment

lidentité de la recrue et ratifie |
fiabilité et  [l'utilité de  ses
caractéristiques  personnelles.
acceptent le nouveau tel qu'il est.

al'identité de la recrue & son entrée et
dépouillent de certaines caractéristiq
llpersonnelles. Celle-ci  doit

groupe.

la
es

modifier
certains éléments de sa personnalité pour
devenir un membre de I'organisation et |du

Van Maanen et Schein (1979) ne décrivent pas ksnacsocialisantes des membres en place
gu’ils ont pu observer sur le terrain, mais se eotrent exclusivement sur les orientations
mises en ceuvre délibérément ou non dans les oagianis pour structurer ces actions. Si ces



deux auteurs ne s'intéressent pas aux pratiquesdaalisation organisationnelle en tant que
telles, en revanche, quelques travaux les évoq@Xest le cas de Louis et al. (1983) qui
parlent dailleurs explicitement de « pratiques sigcialisation organisationnelle » pour
désigner les séances d'accueil formel en entrephese voyages d’affaires, les loisirs a
I'extérieur de I'entreprise, Imentoring la formation hors site. lls formulent des progiosis

sur l'efficacité relative de ces différentes pragg. De méme, Feldman (1976, 1977, 1983,
1989) s'intéresse aux actions de formation auaftavaux actions de formation au
fonctionnement de l'organisation et a leur influersur le processus de socialisation des
recrues. Van Maanen (1976) évoque également lemaatu design des taches de travail sur
ce processus. Perrot et Roussel (2009) s’intéresgeant a eux a certaines pratiqgues de
socialisation repérés dans les travaux précédemmiedd : la formation au métier, la
formation au fonctionnement de l'organisation et kenteractions liees a la dimension
humaine des pratiques managérialescomme la présentation de la recrue aux mentdwes
groupe, l'organisation de rencontres informellegrghnisation de deéjeuners et petits
déjeuners, le soutien aux recrues, la prise enidénagion des recrues. Dans ces travaux
l'identification des pratiques de socialisation st’ejamais exhaustive ; on s’intéresse
simplement a certaines facilement repérables opafes relativement efficaces. Bargues
(2010) cherche a recenser de maniere plus systpreales pratiques de socialisation et
mobilise le champ des PME pour faciliter la prisecempte des pratiques peu visibles, c'est-
a-dire non formalisées et informelles (tableauE2).s’'inspirant de Jones (1986), elle propose
également d’identifier sur quel élément porte chaode ces pratiques.

Tableau 2. Les pratiques de socialisation organisannelle (Bargues, 2010)

Elément sur lequel portent les

pratiques Contenu des pratiques de socialisation

Contexte de
socialisation

Pratique de production adapté :On confie a la recrue une activité de
production qui ne correspond pas a celle de ses fan terme de taches
de travail ou de performance attendue) mais quadeptée a son niveau
de compétences et a ses besoins d’adaptation.

Pratique de production normale :On confie a la recrue une activité de
production exactement identique a celle de ses paitermes de taches de
Activité des recrues| travail et de performance attendue.

Pratique d’apprentissage :On confie a la recrue une activité
d’apprentissage non productive (aucune productionédiate de valeur
n'est attendue de cette activité).

Pratique d’inactivité : On ne confie a la recrue aucune activité (ni
production, ni apprentissage) celle-ci doit trouekg-méme de quoi
s'occuper.

Pratique d’'innovation

Les dirigeants de I'entreprise transforme la misgle la recrue dans
I'entreprise, et/ou certaines caractéristiqueseatdrkeprise (son activité,
ses clients etc.) dans I'objectif de favorisertBigration du nouvel entrant
Pratique d'acceptation des idées et comportementonateurs des
recrues

On accepte les idées, actions et comportement eungatles recrues,
favorisant ainsi leur adaptation

Pratique d’étouffement des idées et comportementorateurs des
recrues

On refuse plus ou moins violemment toute idée agupmmtement des
recrues considéré comme nouveau ou différent jpaioraa I'existant

Organisation

Relations sociales | Présentation des recrues aux membres en plageot d’accueil, tour
des recrues avec lesd’entreprise)

membres en place Constitution de groupes de travail (production ou pprentissage)
associant la recrue a des pairs



Constitution de groupes de travail (production ou @prentissage)
associant plusieurs recrues

Constitution de binbmes de tutorat avec les recrues

Aspects Organisation de pauses et de loisirs

sociaux

Pratique de reconnaissance

On reconnait avant I'entrée de la recrue I'adéquaguiffisante entre les
caractéristiques de I'ensemble social (culturepes, valeurs) et celles de
la recrue (valeurs, personnalité etc.)
Pratique de témoignage de confiance
On propose a la recrue un statut et une relatiempfoi qui t¢émoignent de
la reconnaissance qui est accordé a son identité
Pratique d’'évaluation

Relation des recrues
avec I'ensemble

social On évalue aprés I'entrée de la recrue 'adéquagidre son identité et les
Aspects caractéristiques de I'ensemble social
sociaux Pratique de contrainte d’ajustement identitaire

On demande aux recrues de modifier certains élénaenkeur culture et
leurs attitudes afin d’'étre plus en adéquation de®caractéristiques
'ensemble social

Pratique d’organisation chronologique de la transmésion

d’'information

Les membres en place déterminent le contenu dhmdtion le plus urgent

Contenu d’information transmis | a transmettre aux recrues et organisent sa trasismssdans le temps.
aux recrues Pratique de regroupement d’'information

On concoit un support (livret d’accueil, discoutaatueil) regroupant des

informations importantes pour les apprentissagegustements des

recrues

Pratique d’accessibilité physique des sources d’iafmation

Les membres de I'entreprise donnent des documenrteearues (livret
d’'accueil, document de travail, réglement intérietar); centralisent les
documents de travail pour simplifier leur accagamisent pour les
recrues un repérage visuel de la localisation desces d'information
matérielles et interpersonnelles ; positionnentdéesues dans I'espace
pour faciliter leur accés visuel aux sources diinfations
interpersonnelles

Pratiques de minimisation du co(t associé a la comsation des

Stratégie de Stratégie de
socialisation des recherche membre_s en plac_:e . . . .
. . -Transmission d’'information sur le faible co(t so@ssocié a la
recrues d’information

consultation des membres en place
-Adoption d'attitudes et de comportements comprétieet enthousiastes
face aux sollicitations des recrues

Pratiques de maximisation du colt associé a la caration des
membres en place

Transmission d’information sur le fort colt so@akocié a la consultation
des membres en place
Adoption d’attitude de réticence et d’agressiviaéd aux sollicitations des
recrues

Nous utilisons cette grille pour analyser la varides pratiques de socialisation des PME. Les
théories des configurations organisationnelles fisgais pour concevoir le cadre d’analyse
sont maintenant présentees.

2. Pour une approche contextualiste des pratiques eadtiques de socialisation des
PME : le recours a la théorie des configurations @yanisationnelles
L’approche contingente tres développée dans lesurasur les PME (Torres, 1997,1998)
s’avere particulierement efficace pour analysergEsomeénes dans ce champ caractérisé par



une hétérogénéité extréme. En effet, Bayad et Neen(1994) montrent que contrairement
aux grandes entreprises, il est difficile de megtreevidence des invariants de gestion pour les
PME et donc d’adopter une approche universalistausNnous inscrivons dans ce courant
contextualiste de travaux pour étudier les tacBoeteles pratiques de socialisation des PME,
considérant celles-ci comme diversifiées.
Dans cette littérature, les PME apparaissent comneeréalité multiple susceptible de se
différencier par l'activité, la forme de propriélés stratégies adoptées, le mode de gestion
des ressources humaines etc. Parmi ces travatainses’'intéressent plus particulierement a
la contingence de la GRH en PME. C’est le cas da, Kaarand et Pettersen (1993) qui
établissent une liste de 21 facteurs de contingdada GRH. Leurs recherches illustrent bien
ce que Torres (1998) désigne comme «les excespprdche contingente » qui tend a
considérer chaque entreprise comme un cas unigeietaBet, Michun et Trouvé (1999)
travaillent également sur la variété des modes el &n PME mais en mobilisant un autre
cadrage théorique : celui des configurations oggitinnelles qui se révele plus intéressant
car limitant la prolifération des typologies. Mill§1986) montre d’ailleurs que I'approche
configurationnelle est plus éclairante que cellé apnsiste a considérer les organisations
comme des lieux ou apparait un nombre infini delmoatoire de composantes.
« La théorie des configurations propose un enseméle types », constitués chacun a partir
d’'une méme liste de variables qui servent a appodes situations concretes pour en saisir
les spécificités, notamment en dégageant la corgangparticuliere que chaque situation
réalise entre deux ou plusieurs configuratioms(Nizet et Pichault, 1999, p. 41).
Conformément a ce cadre théorique, Bentabet et(18199) identifient les modes de
coordination externe et interne faisant systemendeiére récurrente et qui expliquent la
contingence de la GRH en PME. lls présentent ungoldgie de configurations
organisationnelles qui repose sur un socle métogiple construit sux une multitude de
monographies qualitatives, statistiques ou longitate, sectorielle ou territoriales, centrées
ou non sur des thématiques spécialisées [...] (aéatd’entreprise, performance
economique, innovations technologiques, comportesr&natégiques, pratigues de gestion
de I'emploi ou de la formation, etc.)tetowski et Trouve, 2004). Au total les auteurs
distinguent quatre configurationsad sens de Mintzberg (1982)caractérisées par six grands
types de variables :
- 1/ le statut des PME (indépendance, intégration graupe etc.)
- 2/ le secteur d’'activité et la dynamique intra sgetle (pouvoir de marché, positions
sur les segments de marché et dans la chaineale eat.),
- 3/ le périmétre d’action (degré d’ancrage terrgbrproximité, degré de dépendance a
I'égard de la localisation),
- 4/ le degré de structuration des professions ptésatans les PME (repliement sur
I'aspect technique, élargissement ou transformatela profession initiale)
- 5/ la trajectoire et le profil socioprofessionnaldirigeant
- 6/ la stratégie des PME

Ces six ensembles de variables forment six poinéhtrées qui sont en interaction

dynamique. L’hypothése de cohérence systémique hdeuoe des quatre configurations
implique que le point d’entrée choisi soit indi#ét, chacun constituant un facteur a part
entiére de contingence organisationnelle des PMIe &ur GRH. Nous décrivons maintenant
les caractéristiques de chaque configuration de ,P&EnNous appuyant sur Letowski et
Trouvé (2004) et Bentabet et al. (1999) :

» Les PME « indépendantes traditionnelles »



Ce sont les plus nombreuses et elles constituefiartae générique des PME. La forme

sociale est familialiste, patrimoniale voire donast. Ces PME se caractérisent par une
proximité immédiate avec les clients, fournissewmployés (systeme de « bouche a
oreille »). La qualité est garantie quasi « nataneént » par la tradition dans les modes de
production et les «recettes » qui ont fait leursuges. La gestion est une activité non
prioritaire et il y a souvent peu de formation enseil en gestion. Le recrutement se

caractérise par l'utilisation du réseau familiallatal. La main d’ceuvre est peu qualifiée et
polyvalente. Le dirigeant recherche des qualitéapmtementales des salariés et décide de
les embaucher sur un « coup de cceur ». Le dirigesarstoit autodidacte, entré trés tot dans le
métier, soit héritier de l'entreprise par transmoisspatrimoniale (aussi bien sur le plan

psychologique que matériel).

* Les PME « manageériales insérées ou modernisées »
Elles sont soit insérées dans un groupe ou résesufermes de filiales, succursales ou unités
franchisées, soit modernisées de facon endogeandiagune configuration patrimoniale ou
entrepreneuriale. Ainsi, au sein de la configurakamanagériale », il faut distinguer les PE
manageériales «insérées » et les PE managériale®mdernisées ». Les premieres
correspondent aux petits établissements insérées dans un groupe seavésous forme de
filiales, de succursales ou d’'unités franchised&etowski et Trouvé (2004)], aprés une
période de formation de ses dirigeantfBentabet, Michun et Trouvé (1999)]. Les secende
correspondent a des petites entreprises modernigéele «développement endogéne de
nouvelles conduites manageériales de la part d’utit patron initialement entrepreneurial ou
(moins souvent) patrimonial [Letowski et Trouvé (2004)]. Les PE managériales
modernisées sont trés souvent des entreprisestraitastes que les donneurs d’ordres
poussent a une certaine « rationalisation » ebataddes normes de gestion par diffusion de
modéles. Ce sont aussi des structures ou les én@duters la rationalisation sont véhiculées
par de nouveaux dirigeants eux-mémes issus dealadgrentreprise. La gestion est donc
rationalisée, fortement instrumentée, objectivées @ntreprises ont plutdt une clientéle
d’entreprises ou d’administrations. Les modes aelyetion sont standardisés. Les dirigeants
attribuent plus volontiers leur réussite a leurcpars de formation qu'a des dispositions
innées et ils développent une certaine capacitemencement a I'indépendance juridique et
financiére de leur entreprise.

* Les PME « entrepreneuriales »
Elles constituent un modéle intermédiaire et naabiisé entre les deux configurations
précédentes : hybridation dans la construction atespétences (coexistence de nouvelles
pratiques de formations professionnelles contiretepersistance de formations immergées
dans l'activité), hybridation des méthodes et fdeede recrutement, hybridation du profil du
personnel (dipléme et adaptabilité). L’idéologie développement des affaires et de
linnovation prévaut sur le maintierEn outre, les PE entrepreneurialese définissent
d’abord par le projet et la trajectoire du dirigetugui est avant tout d’ordre économique,
impliquant la plupart du temps un risque financi&evé et un positionnement intuitif ou
réfléchi dans un marché concurrentiel acceptéetowski A. et Trouvé P. (2004)). Ces PE
ont un besoin permanent d’'innovation et de ruptlames les produits, process, dans les types
de clientéles et dans I'organisation interne datlEprise. Le dirigeant se percoit comme un
véritable chef d’entreprise, sa trajectoire biogigpe ou professionnelle se caractérise par
une rupture, et au sein de sa structure il glissevent de la production a la gestion
(délegation de la production a des salariés deiamed). On trouve ces entreprises dans les
secteurs émergents, mais elles peuvent égalemenparcdes niches de marché dans les
secteurs traditionnels ou elles pratiquent unéégjra de différenciation ou de focalisation.



» Les PME « professionnelles libérales » et « proféganelles flexibles »
Ce sont des PME qui exercent soit dans le contaseprofessions libérales, soit dans les
secteurs a haute intensité intellectuelle.
Les PME « professionnelles libérales » sont diggpar des employeurs et des travailleurs
indépendants (seulement une sur quatre comportsalagés). Elles sont fondées sur une
idéologie réticente a la notion d’entreprise et démarches de type commercial. Certaines
d’entre elles se rapprochent d'une configurationraditionnelle indépendante » par
transmission intergénérationnelle de l'activite.
Les entreprises a haute intensité intellectuelldreanent dit, les PME « professionnelles
flexibles » ne sont quant a elles pas trés élogs@es certains aspects de la configuration
« entrepreneuriale » avec laquelle elles partalgenécessité de lI'innovation permanente, les
conditions de travail (forte intensité des horainegis non imposée), les relations salariales
instables mais non précaires. Mais qu’elles sokelibérales » ou « flexibles », les PE
professionnelles se caractérisent toutes par leuternent de salariés a des niveaux de
formation trés élevés, par la valorisation des apijgsages « sur le tas » et la mobilisation
des compétences acquises en autodidacte, partéapimportion d'ingénieurs et de cadres
dans leur effectif et surtout par la mobilité erterélevée de leurs salariés, basée sur des
compétences transférables d’une entreprise ad’autr

Pour conclure sur les caractéristigues des cordigurs des PME, il faut noter que la
distinction entre PME « entrepreneuriale » et PMaditionnelle familiale » rappelle les
travaux de Miller et Friesen (1982). En effet, déagproche de la théorie des configurations
organisationnelles, ces deux auteurs mettent efegee deux types de stratégie d’innovation
et les deux configurations d’entreprises qui leamtsassociées : certaines firmes sont dites
« conservatrices » lorsque la stratégie d’'innovesiélabore comme réponse a des contraintes
d’environnement, d’autres sont dites « entrepraéakas » lorsque la stratégie d’innovation
procede de fortes convictions thyp managemerqui valorise I'innovation en tant que telle
(Bassot et al. 2009). En référence aux stratégiesavation, les PME « traditionnelles-
familiales » peuvent étre considérées comme dems@ma@tions « conservatrices ». A l'inverse
les PME «entrepreneuriale » peuvent étre consdéréomme des organisations
« entrepreneuriales » (en sens de Miller et Fri¢s882)).

Ainsi, en s’inscrivant dans le cadre de la théates configurations organisationnelles,
Bentabet et al. (1999) se positionnent a la swet&alvaux importants en sciences de gestion,
comme ceux de Burns et Stalker (1961), Miles etws(t978), Mintzberg (1982, 1986,
1991), ou encore Miller (1986) pour lesquels legnposantes organisationnelles se
regroupent en combinatoires récurrentes.

Dans cette longue lignée de travaux certains aitétexclusivement des PME (notamment
Julien et Marchesnay (1988), Marchesnay (1991)edu|1994)). Ce positionnement est
également celui que nous choisissons pour I'étuds pratigues et des tactiques de
socialisation des PME. Autrement dit, nous considgmue les combinatoires récurrentes des
composantes organisationnelles expliquent la diéensais aussi la récurrence des pratiques
et tactigues de socialisation. Pour cette recherdae mobilisation du modele des
configurations de PME de Bentabet et al. (1999)appiaru d’autant plus naturel que, d’'une
part, nous l'avions déja mobilisé dans d’autrefieeches et étuddau cours desquelles nous

3 Voir Courault B., Bourlier E., Trouvé P. (2004)gs seniors et les transferts de connaissances ldarBPE et
PME d'Auvergne:un état des lieuRapport de recherche du CEE n°14, septembre, 4@argues E. Mefflet
D. (2008),Anticipation des besoins de compétences de laefibdis en Auvergneésynthése du rapport d'étude
pour Auvergne Promobois et le Conseil Régional ddgne, Collection Rapport d’Etude du CER-Group€ES
Clermont, 35p.



avons pu constater sa pertinence et sa robu$tessel’autre part, en raison de notre
positionnement institutionnel dans le laboratoiteilca été congu et de notre proximité avec
ses auteurs.

3. Méthodologie de la recherche
La démarche de notre recherche peut étre quatiBée stratégie hybride » (Weingart, 1997),
construite par allers-retours entre connaissaru&srifjues et observations empiriques. Elle
suppose l'utilisation différée des démarches dédeicinductive et abductive selon I'étape de
la recherche. Cet aller-retour entre raisonnemadtadtif, terrain et littérature va nous
conduire a identifier des liens entre les carasti@ues d’'une configuration de PME et
certaines pratiques et tactiques de socialisatigarssationnelle mises en ceuvre.
Pour faire émerger ces liens entre d’'une partpigexte configurationnel, et d’autre part, ces
pratiqgues et tactiques, une approche explorataased sur une méthodologie qualitative
semble la plus appropriée (Hlady-Rispal, 2002). &Heurs, le cadre contextualiste dans
lequel nous nous positionnons conduit aussi a chaoie stratégie de recherche par étude de
cas, qui lui est particulierement bien adaptéer@aYin (1994) et Hlady Rispal (2003). Plus
précisément, I'étude de cas multiple a été reterfimede comparer les pratiques et tactiques
de socialisation d’'une configuration de PME a Ifaut
Pour la sélection des PME, au départ cing cas septatifs des cinq configurations et sous-
configurations de PMEont été retends Cependant le départ d’'une recrue avant la fin du
protocole d’enquéte dans une PME « traditionnelious a conduit a réaliser un autre cas
pour assurer une certaine homogénéité des dononégsmoees. Au total six cas ont donc étée
réalisés dans six petites entreprises. Le tablei@arst reprend les caractéristiques principales
de ces entreprises. Nous ne justifions pas iciadeeprésentativité de chaque cas a une
configuration donnée mais renvoyons au long déyelopent consacré a cette question dans
la partie empirique de notre thése (Bargues-Baui@09).

Tableau 3. Caractéristigues des sept petites entrgpes enquétées

Nom Qes Taille Activité Configuration de PE
entreprises
FOCA 3 Gestion et travaux forestiers Entrepreneuriale

Construction et pose d’ossatures et|de
maisons bois
Adaptation poids-lourds

Canabois 14 Traditionnelle

Velay 55 Equipement de carrosserie Traditionnelle
: . Bureau d’étude technique de structure . .
Bois Métal 7 en métal et en bois Professionnelle flexible
Archi'tek 5 Architecture du patrimoine Professionnelle l#ér
Clim’chauff 35 Etude techmqug et construction Managériale insérée
thermique

* Ce modeéle n’a jamais été remis en cause par léiphas vérifications empiriques dont il a fait Bt mais
toujours affiné et complété.

® Nous rappelons que dans |&™% configuration dite  « professionnelle », on digtie les PME
« professionnelles libérales » et « professionadléxibles ».

® Une étude qualitative que nous menions au CéreB-@Aermont nous a permis de pré identifier des
entreprises correspondant aux différentes configurea de PME (Voir Bargues E. Mefflet D. (2008),
Anticipation des besoins de compétences de ladfildnis en AuvergneSynthése du rapport d'étude pour
Auvergne Promobois et le Conseil Régional d’Auverg@ollection Rapport d’Etude du CER-Groupe ESC
Clermont, 35p.).



La grande majorité des travaux empiriques adoptenugthodologie transversale qui ne prend
pas suffisamment en compte le fait que la sociabisaorganisationnelle est un processus
dynamique dans lequel les individus et les orgdéinisa changent a travers le temps (Fisher
1986, Perrot, 2008). Pour la collecte des donnéesis avons donc opté pour une
méthodologie longitudinale afin de tenir comptd’deolution dans le temps des pratiques et
tactiques de socialisation. Ainsi, nous avons séaline premiéere collecte de données moins
d'un mois apres l'entrée de la recrue, puis uneors® deux mois plus tard.
L’échantillonnage des répondants a également resphes critéres particuliers, comme la
nécessité de recueillir le point de vue des difftsyaéypes d’acteur de la socialisation, c'est-a-
dire des recrues, des dirigeants de PE (acteussdelda gestion dans ces petites structures
dont le profil sociologique permet d’identifier é@nfiguration de PE), et des collegues, des
pairs ou des supérieurs hiérarchiques qui cétdentecrues. Cet échantillonnage a permis
une triangulation des données. La collecte de dempémaires a été effectuée par entretiens
semi-directifs (41 au total) et par quelques obetons directes. En effet, nous avons assisté
a la premiere journée de travail des recrues darnsics cas, et observés les recrues en
situation de travail ou de pause déjeuner avee leoliegues dans tous les cas. Des données
secondaires ont également été incluses dans mmpascde matériaux empiriques (données
puisées dans les CV des recrues, les sites intdesePE lorsqu’ils existent, les contrats de
travail des recrues, les documents qui leur étaistiibués au cours de leur intégration (livret
d’accueil, document de travail, reglement intérietar)).

Les objectifs de validité et de fiabilité de la mecche ont guidé I'ensemble du travail de
collecte et d’analyse des données dont une padiailieurs fait I'objet d’un double codafe
afin d’accroitre la robustesse de notre analysée@vet Huberman, 1991).

3. ldentification de pratiques de socialisation influecées par la configuration des
PME
Dans ce paragraphe nous n’exposons pas I'ensemblprdtiques de socialisation qui ont été
observées dans chaque cas. Nous identifions semtlemesuivant une démarche abductive,
celles qui semblent fortement influencées par lasaatéristiques de la configuration
considérée. Cette analyse s’'appuie sur la grilldedaure des pratigues présentée dans le
tableau 2.

3.1. Pratiques de socialisation et PME entrepreneiale
Dans la PME entrepreneuriale, on observe une piat@pnsistant a reconnaitee priori
l'identité de la recrue, c'est-a-dire a I'accepédlie qu’elle est, sans I'évaluer ni avant, ni apre
son entrée, ni la contraindre & un quelconqueexjuest.
Le dirigeant de Foca prend rapidement consciendaitique certains éléments constitutifs de
I'identité du nouvel entrant sont mal adaptés aanactéristiques de I'ensemble social. Ainsi
la réticence du jeune homme a s’engager a moyenteyme dans une quelconque entreprise,
ou encore son projet professionnel de devenir gd@lenoyenne montagne s’ajustent mal a
'engagement de moyen/long terme attendue a Fowdispensable pour construire de
véritables relations partenariales caractéristiqdesl’entreprise et pour transformer les
salariées en des techniciens gestionnaires forgstpérationnels. Toutefois il accepte le
nouvel entrant dans son intégralité. Ainsi, il nedignifie pas la nécessité d’ajuster certains
éléments de son identité mais il espere cependantigusement qu’il évoluera en douceur
pour s’ajuster de lui-méme aux caractéristiqueketisemble social.

’ Le double codage des données a été réalisé avat Bimy, maitre de conférences en sciences deogesti
l'université de la Méditerranée, Laboratoire d’Econie et de Sociologie du Travail- LEST CNRS UMR 812
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« Je lui disais : « moi voila je ne tiens pas &ngager tout de suite. Je ne tiens pas a
m’engager pour 10 ans. [...] Donc il m'a dit: « malsn’y a pas de probleme, tu
viens et tu pars quand tu veux » [...] Moi, avanpdgposer mes services, je lui avais
dit que ca m'intéresserait de travailler 12 mois etsuite de partir faire cette
formation [de guide de moyenne montagne]. Et ilitéachanté. Donc je risque
probablement au mois d’avril prochain de quitterdaite pour 5 mois. Pourquoi ne
pas revenir ? »[Nouvel entrant a Foca]

«Je pense que [la recrue] c’est quelgu’un de bieguaje peux faire confiance. Qui
est intelligent surtout, qui est hyper vif, ca ja lu dés le départ. Et du coup les
compétences qu’'il peut acquérir en interne du pdmtvue de la forét vont faire que
cela va étre un bon technicien a mon avis. J'aiacdémidemment envie qu'il reste.
Mais je le laisse progresser dans sa réflexiofDirigeant de Foca]

Nous considérons que la mise en ceuvre de cetigueagst influencée par la configuration
entrepreneuriale. En effet, elle s’inscrit en péarfaccord avec le besoin permanent
d’'innovation, de rupture et de prise de risqueaguiactérise cette configuration de PME. Les
individus entrent avec leurs caractéristiques entteprise met a profit les différences
importées pour transformer I'existant. En d’autresnes, le manque d’adéquation éventuel
entre I'identité d’'une recrue et les caractéristgjde I'ensemble social de I'entreprise ne sont
pas considérés comme un risque potentiel mais conm@source d’innovation.
En outre, dans cette PME entrepreneuriale on obskss pratiques de socialisation consistant
a accorder une grande écoute et de la considémaioidées et comportements novateurs (ou
tout simplement décalés) des recrues, et éventoetiea les adopter. Il s'agit d’'une pratique
exclusivement observée dans ce type de configmral®PME. Ainsi chez Foca, le nouvel
entrant développe au cours de ses premiéres semaine conflit identitaire lié a
incompatibilité entre ses valeurs écologiquesspanelles trés fortes et I'activité qu’il exerce
dans I'entreprise (travaux d’exploitation forestiér but commercial).
« C’est toujours difficile de me dire que la foest source d’argent. [...]On est a fond
avec les débrousailleuses, a tout couper : lesidégs et tout...Les boules quoi ! »
[Nouvel entrant a Foca]
Pour tenter de minimiser son malaise, il proposedisigeant de réaliser les travaux de
dégagements forestiers en dehors des périodeglidieation et de reproduction des espéces
concernées et d'utiliser des combustibles écolaggCes idées « écologiques » novatrices
font systématiquement I'objet d’'une grande écoutduae discussion entre tous les membres
de I'entreprise :
« [La recrue] nous a appris des petites choses e espece qui logeait dans des
genéts par exemple. [...] il faut essayer de fairgspttention a la faune. [...]C’est
vrai qu’il y a un échange maintenant qui se faidiEssus et c’est bien.[Apprenti a
Foca]
Finalement, certaines de ses idées seront adopiéese I'utilisation des huiles biologiques.
On comprend la encore que l'idéologie de I'innomatcontribue a expliquer la forme prise
par ces pratiques de socialisation spécifiquesPatientrepreneuriales.

Enfin, dans cette configuration de PME, les memleregplace n’hésitent pas a transformer
eux-mémes I'environnement organisationnel dansjd@li de faciliter la socialisation des
recrues. Il s’agit la encore d’'une pratique de amation observée exclusivement dans ce
type de configuration. Ainsi, chez Foca, le dirigeanvisage de modifier le rble confié
initialement a la recrue afin de minimiser son ¢ordentitaire. Il lui propose de développer
une activité « d’animation en forét » au sein amtfeprise et de I'écarter partiellement des
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travaux d’exploitation forestiére qui lui avait ététialement confiés et qui mettent a mal ses
valeurs écologiques.
« [La recrue] est vraiment « gestion et protectms la nature », donc je pense qu'il
aimerait pouvoir travailler sur ces aspects la. [.cé qui me plairait c’est qu'il se
mette a faire de I'animation en interne. C'est préguoi. [...]Jce pourrait étre
intéressant d’aller prospecter des écoles par exemyDirigeant de Foca]
Ce faisant, le dirigeant de Foca élargit les as/ide son entreprise et ses types de clients
(plus uniqguement des propriétaires forestiers maissi des écoles, des structures
touristiques). Il s'agit encore une fois d’une fayaé dont la mise en ceuvre est étroitement
lie a l'idéologie de l'innovation qui caractérigeconfiguration entrepreneuriale. Le schéma
suivant reprend les pratiqgues de socialisationsganblent influencées par la configuration
entrepreneuriale des PME.

Schéma 1. Pratigues de socialisation déterminéesrga configuration entrepreneuriale

Pratiques d’innovation (transformation de
I'environnement interne de I'entreprise polr

faciliter la socialisation des recru
A

Pratiques de considération des idées|et Pratiques de reconnaissance|a
comportements novateurs des recrugs| priori de l'identité de la recrug

3.2. Pratiques de socialisation et PME traditionnéd-familiale
Dans ce type de configuration, certaines pratiquassistent a évaluer avant, puis apres
'entrée des recrues, 'adéquation entre d’'une, padr personnalité, leurs attitudes et leurs
comportements, et d'autre part, les caractéristigde I'ensemble social. Elles peuvent
d’ailleurs prendre la forme d’une véritable surlagite rapprochée des nouveaux entrants.
C’est le cas chez Canabois, entreprise de constnudibssatures et de maison en bois.
«Et c’est toujours pareil, avec tout le mondeailtftirer les brides et puis garder ca
en main comme il faut. [...] Je jette toujours un galiceil par la fenétre pour voir
un peu comment ca se passe. [...] ce n'est pas slgidenage, mais il faut des fois
prendre les gens sur le fait ou les observer urit gegu pour voir réellement
comment ils sont. ppirigeant de Canabois]
Par ailleurs, lorsqu’'un manque d’adéquation reensgmble social est avéré, la pratique
prend la forme d’'une contrainte a I'ajustement tdaine des recrues.
« Un jour est arrivé un type qui faisait deux pokematin, deux poses lI'apres-midi, et
ca génait les autres. Moi j'aime bien que tout lenale soit sur la méme ligne. [...] Le
chef d’atelier est venu me voir. J'ai dit : « attesn il faut qu’on le prenne sur le fait ».
On a attendu pas bien longtemps [...] J'ai dit: ¥ kZest : tu travailles, tu fais une
pause, tu retravailles. Mais tu ne fais pas : dagges, un peu de travail, des pauses,
un peu de travail. ». Donc le mec on lui a donnéhleix [...] il a pris ses affaires et il
est parti sur le champ. $Dirigeant de Canabois]

La mise en ceuvre de cet ensemble de pratiques lig@xpassez clairement par les
caractéristiques de la configuration traditionnéimilialiste et plus précisément par
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I'idéologie de la tradition et de la pérennité tpiiest propre. Les recrues doivent s’intégrer
sans remettre en question la continuité des caistcq@es de 'ensemble social. L’entrée d’un
nouveau membre constitue un véritable risque pautrddition et certaines pratiques de
socialisation sont mises en ceuvre pour minimiseisgele.
Dans le méme ordre d’idée, on observe égalemerg datte configuration de PME des
pratiqgues qui découragent les idées novatricesedeges, et qui consistent soit a les dénigrer,
soit a les « étouffer » dés leur apparition. Laoeecl'idéologie de la tradition et de la
continuité qui caractérise ce type de PE expliquenise en ceuvre de ces pratiques. Par
exemple chez Canabois, la recrue nous confie naipes la routine et souffrir d'un manque
de polyvalence. Lors d'une réunion, elle suggeredaigeant de varier ses activités en
travaillant par intermittence a l'atelier et surs Iehantiers. Cette proposition déroge a
I'organisation traditionnelle de I'entreprise o léquipes d’atelier et de chantier sont fixes,
spécialisées et non transférables. Nous constgtomnson idée ne sera pas méme entendu par
le dirigeant (il ne comprend pas de quoi nous argns lorsque nous évoquons avec lui la
proposition de la recrue).

« [En réunion d’entreprise] J'ai dit que cela miajpait bien d’aller sur les chantiers

des fois. C’est bien de temps en temps de partiatidier [...]. J’avais I'habitude de

ca depuis six ans. pNouvel entrant a Canabois]

« S'il veut faire des chantiers? Je ne sais pasp’en a jamais parlé. $Dirigeant de

Canabois]
Le schéma suivant récapitule les pratiques de lsatian dont la mise en ceuvre semble
déterminée par la configuration de PME « traditelefamiliale ».

Schéma 2. Pratigues de socialisation déterminéesrga configuration traditionnelle-
familiale

Pratiqgues de dénigrement ou d’ignorance dgs | Pratiques de surveillance d
idées et comportemennovaeurs des recrue la personnalité de Irecrue

11°)

™~

@ditionnelle : f@

Pratiques d’évaluation de Pratiques de contrainte sur |
la personnalit de la recru personnalit de la recru

3.3. Pratiques de socialisation et PME manageériales

Il semble que la configuration managériale inflleefec formalisation et la rationalisation des
pratiques. En effet, elle est relativement plusprcée que dans les autres configurations de
PE. Par exemple, on reléve une tendance a la fisatiah des pratiques structurant et
organisant I'échange d’information (discours d'amitudes représentants du groupe,
documents formalisés pour les nouveaux entrante{ld’accueil, charte de déontologie)) et
une tendance a la formalisation des pratiqgues de @m relation sociale des recrues (stages
d’intégration). Cette formalisation des pratiqussréalisée au niveau du groupe dans lequel
la PE est insérée. Elle s’explique donc clairenpanrt I'existence d’'un service dédié a la
gestion du personnel qui se charge de structurdgédration des recrues (ce qui n’est pas
souvent le cas dans les autres configurations d&)PMa formalisation des pratiques de
socialisation est influencée par la rationalisatieénérale et a 'adoption de normes de gestion
par diffusion de modéle de la grande entreprisegractérise ce type de configuration.
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De méme dans les PE « managériales» et contraitemen autres configurations, Il
semblerait que les pratiques de socialisation asgtiannelle different significativement en
fonction de la catégorie socioprofessionnelle @esues. Ainsi, nous constatons que le stage
d’intégration et la pratique consistant a présenféciellement la recrue aux membres de
I'établissement (par un tour d’entreprise ou un [idccueil), sont mises en ceuvre
exclusivement pour les recrues « cadres ». Ongenger la encore qu’une rationalisation du
colt de la socialisation est sous-jacente a cema@ment (les pratiques les plus colteuses
sont réservées aux catéegories socioprofessionnigiieplus élevées). Le schéma suivant
récapitule les pratigues de socialisation dont laenen ceuvre semble déterminée par la
configuration de PME managériale.

Schéma 3. Pratigues de socialisation déterminéesrga configuration managériale

inséree
PME managériale
Formalisation de certaines pratiques |: Différenciation de certaines pratiques en
- rédaction d'un discours d’accueil, fonction de la catégorie
-production de documents d'intégratiop socioprofessionnelle des recrues : stage
(livret d’accueil, charte de déeontologie d'intégration, présentation de la recru¢
-organisation de stages d’intégra (tour d’entreprise, pot d’accueil)

3.4. Pratiques de socialisation et PME professionies

Dans la configuration de PME professionnelle lik&ranous observons une pratique de

reconnaissanca priori de I'identité de la recrue.
« Dans mon ancien cabinet d’architecte, je n'étgias encore diplomé en
architecture. Donc je n’avais peut-étre pas la méroesidération de mon ancien
boss. Le jour de 'embauche Nikolai [le dirigearArdhi’tek] m’a dit : « bon, on se
tutoie parce qu'on a le méme dipléme. » Méme ssdancabinet d’archi, il y a le
patron et puis il y a les autres. « On ne va pas@ev/oyer, on a le méme dipléme, on
est confrere, on est d’égal a égal ». Avant jeai® qu’étudiant en architecture.
Maintenant je sais que si je revenais dans moneam& agence, et bien ce serait
d’égal a égal. »

[Nouvel entrant a Archi'tek]

Cette pratique s’explique selon nous par le siggmmdoyé par le diplome ou le titre de la

recrue qui est reconnue par la profession. Toytasse comme si la formation initiale et le

titre d’appartenance a une profession libérale raswn savoir-faire et un savoir étre

adéquatsa minimaavec les caractéristiques de I'ensemble social REegprofessionnelles

libérales. Ainsi ce type de pratique semble stmatiitment associé aux caractéristiques de ce

type de PME. En revanche, cette pratique de recssarace de la recrue n’est pas mise en

ceuvre dans les deux PE professionnelles flexihlesngus avons étudiées ou le haut niveau

de dipldme des recrues n’est pas un signal suffisaar éviter la pratique d’évaluation et

eventuellement celle consistant a contraindre $i@onent identitaire des recrues. Ainsi, la

mise en oeuvre de cette pratique serait uniguemafitencée par la configuration

« professionnelle libérale ». Pour l'instant noesdegageons pas d’autres pratiques dont la

mise en ceuvre semble influencée plus globalemerna ganfiguration professionnelle.
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Schéma 4. Pratigues de socialisation influencéesrga configuration professionnelle

libérale

PME
professionnelle

Pratiques de reconnaissance|a
priori de I'identité de la recrue)

4. Discussion autour des tactiques de socialisatioles PME

Ce travail met en évidence l'influence de la comfegion organisationnelle sur les pratiques
de socialisation des recrues. Nous avons idemédg@pratiques qui semblent structurellement
liées aux caractéristiques configurationnelles MEPToutefois, ces résultats sont d’ordre
exploratoire et il conviendra de les vérifier dales recherches ultérieures. Nous reviendrons
sur les limites de notre recherche en conclusionsent développées des pistes pour
construire un dispositif empirique qui permettdgtrenforcer ces premiers résultats.

Si I'on considere I'ensemble des pratiques obsendsns chacune des configurations, en
gardant a I'esprit le caractére exploratoire desiltéts, quelques propositions peuvent étre
formulées sur les «tactigues de socialisation an(\Waanen et Schein, 1979) propres a
chaque configuration de PME, c'est-a-dire sur lntations mises en ceuvre délibérées ou
non dans ces entreprises pour guider les actianalisantes de leurs membres.

D’abord, il apparait qu'un certain nombre de pnatig) de socialisation que nous identifions
comme influencés par la configuration « entrepreatu» refletent une volonté de
I'entreprise (délibérée ou non) de profiter de désence d’'un « étranger » pour innover, pour
se transformer, pour faire évoluer I'existant.

A l'opposé, un certain nombre de pratiques que ndestifions comme influencées par la
configuration « traditionnelle-familiale » refletelutét une volonté de l'organisation de
refuser toute innovation impulsée par la présentrne d’'un nouvel élément.

Face a ce constat, nous proposons de considéreoupte de tactique de socialisation que
nous qualifions de tactiques « innovante/consdoeaty, et qui compléterait la typologie de
Van Maanen et Schein (1979) (tableau 1).

La tactigue « innovante » renvoie a un ensembleratigues qui consistent pour les membres
en place des entreprises, soit a prendre en cdegpidées novatrices des recrues formulées
dans I'objectif de faciliter leurs propres appreséiges et ajustements, soit a proposer eux-
mémes des transformations de I'environnement osgéinnnel pour faciliter la socialisation
de leurs nouveaux collegues. Autrement dit, dassPME, la socialisation organisationnelle
est considérée comme une opportunité d’'innova#orinverse, la tactique « conservatrice »
renvoie a des pratiques qui consistent a dénigregtouffer les idées et comportements
novateurs des recrues.

Cette différence des PME « entrepreneuriale » teaditionnelle-familiale » en matiere de
tactiques de socialisation renvoie aux stratégi@snalvation qui distinguent les deux
configurations des PME. En effet, dans une PMEagditionnelle-familiale » la stratégie
d’'innovation s’élabore exclusivement en réponsesabntraintes d’environnement, alors que
dans une PME « entrepreneuriale » la stratégiemohiation procede de fortes convictions du
top managemerui valorise I'innovation en tant que telle. Emséquence, la présence en
interne d’un nouveau collaborateur ne peut pas w@esource d’innovation dans les PME
« traditionnelles familiales » et les tactiques sieialisation de ces PME integrent cette
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caractéristique structurelle. Au contraire, I'aégvd’'un nouvel entrant constitue dans les PME
« entrepreneuriales » une opportunité d’innovatainges tactiques de socialisation integrent
cette donnée. Ainsi, il semblerait que la relatemtre les tactiques de socialisation et la
stratégie d’'innovation de I'entreprise (au sendvilder et Friesen (1982)) soit relativement
importante, au moins dans ces deux types de caoafign de PME.

Par ailleurs, il semble que les pratiques que oss identifiées comme influencées par la
configuration des PME managériales renvoient awoienté de I'entreprise de formaliser,
d’organiser et de rationnaliser un minimum l'actisocialisante des membres en place. La
volonté  de segmenter les pratigues de socialisago fonction de la catégorie
socioprofessionnelle des recrues renvoie égalengenia rationalisation du co(t de
socialisation.

Sur la base de ce résultat nous proposons de dégageuple de tactiques supplémentaire :
les tactiques « de rationalisation » qui s’opposent tactiques « de non rationalisation » qui
complétent la typologie de Van Maanen et Scheirvglqtableau 1). Par ailleurs, nous
suggérons que la configuration des PME « managériainfluence la mise en ceuvre d’'une
tactique « de rationalisation ».

Concernant les PME professionnelles libérales ridastifions une pratigue consistant a
reconnaitre a priori I'identité de la recrue. Caligenvoie a une reconnaissance par le groupe
social des savoirs-étre valorisés par I'ensembl& gieofession. Leur possession garantie par
'obtention d’'un titre ou diplédme est jugée suffisa par le groupe pour accepter lidentité
d'une recrue sans l'évaluer. Ce résultat nous pemeedégager un couple de tactique
supplémentaire : les tactiques « professionnellsemiorielle » par opposition aux tactiques
«isolée». Les tactiques « professionnelle ou setl» renvoient a [I'application
systématique d’'une ou de plusieurs mémes pratidgaesocialisation dans I'ensemble des
entreprises appartenant & une méme professiorunur@me secteur d’activité ; les tactiques
« isolées » renvoient a des pratiques de socialisties hétérogenes au sein d’une profession
ou d'un secteur d'activité¢ donné. Ce couple deidqaet reflete 'emprunte plus ou moins
consciente du contexte externe de I'entreprisesssr pratiques de socialisation et sur les
caractéristiques de son ensemble social. Ainsis soggérons que la configuration des PME
professionnelles libérales influence la mise en reew/une tactique « professionnelle ou
sectorielle ».

Pour finir, il faut noter que nos données ne naenettent pas de dégager l'influence de la
configuration des PME « professionnelles flexibtesur les tactiques de socialisation (ainsi
contrairement aux PME « professionnelles libéralasous n'y observons pas de tactique
« professionnelle ou sectorielle »). Ce résultait expliquer soit par un défaut dans la
conduite de notre collecte et analyse de donnééspar un dysfonctionnement du modeéle
des PME de Letowski et Trouvé (2004) au niveawadmhfiguration professionnelle.

4. Conclusion

Cette recherche présente une limite méthodologiop®rtante : 'absence de comparaison
des pratiques et tactigues de socialisation dansieuirs entreprises relevant d’'une méme
configuration de PME. Des recherches ultérieuregees dans l'objectif d’'une telle
comparaison semblent indispensables pour valides poopositions. En outre, une
comparaison d’entreprises appartenant a un ménteusegtiactivité et présentant une taille
comparable permettrait aussi d’isoler et de vérifiafluence de la configuration sur les
pratiques et les tactiques de socialisation.
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La théorie des configurations des PME mobilisées datte recherche présente en elle-méme
des limites. En effet, comme il a pu étre reproah travaux de Mintzberg (1982, 1986) sur
lesquels s’appuie cette théorie, la possibiliténd'wonstruction des contraintes du contexte
par les acteurs eux-mémes n’est pas suffisammesg @n compte (Nizet et Pichault, 1999).
Autrement dit, il conviendrait a I'avenir de preadtavantage en compte les jeux de pouvoirs
entre acteurs susceptibles d’influencer les vasmbdtructurelles et contextuelles pour
comprendre la diversité et la récurrence des prasiget tactiques de socialisation. L'analyse
de ces pratiques et tactiques dans une approchec@onstructiviste » pourrait donc étre une
perspective de travail intéressante.

Compte tenu de ces limites, il a été possible d'paet d’identifier des pratiques de
socialisation qui semble étre influencées par tdigaration de PME ou elles prennent place,
et d’autre part, d’identifier des tactiques de absation spécifiques a chacune delle. Ce
faisant des types de tactiques complémentairgygptdogie de Van Maanen et Schein (1979)
ont pu étre proposees. Ainsi, cette recherche pgeaorssi de formuler un certain nombre de
propositions pour enrichir la typologie des tactisiule socialisation organisationnelle de ces
auteurs. Au regard de la méthodologie utilisées s résultats doivent étre entendus comme
des propositions ayant vocation a étre validésialiéement.

Pour terminer nous souhaitons formuler une hypetipesmettant d’expliquer les difficultés
gue rencontrent certaines PME pour conserver laalariés. En effet, d’aprés nos
observations, il semblerait que les tactiques seomtrices » des PME « traditionnelles-
familiales » sont relativement plus difficiles avi@ pour les recrues que les tactiques
« innovantes » des PME « entrepreneuriales ». Renpremieres, la recrue doit davantage
entrer dans un moule prédéfini et dispose de velaent moins de marge de manceuvre pour
remodeler ce moule de maniere a faciliter ses apipsages et ses ajustements. Autrement
dit, les tactiques spécifiques aux PE traditioresellseraient moins facilitatrices de
socialisation que celles spécifiques aux PE ergreguriales. Comme la premiere de ces deux
configurations correspond a la majorité des peteseprises francaises (Bentabet et al.,
1999), ce résultat expliquerait en partie les protds de fidélisation dans ces entreprises. Une
recherche ultérieure spécifiquement concue pouuéréeffet des pratiques de socialisation
permettrait de tester cette interprétation.
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