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Abstract

Organizational socialization appears as an important cog of the preservation and\or the evolution of the
culture of an organization and a cohesion of his collective. Now few French works are interested in this
process. Besides the French companies carry an interest limited to its management and\or can feed their
reflection only on a reduced corpus of theoretical works. In this communication, we suggest enriching the
knowledge of the practices of organizational socialization. We so contribute to understand in what the
organization can contribute indirectly to maintain or to develop its culture and the cohesion of its group.
Among the Anglo-Saxon works, the model of the strategies of organizational socialization (Van Maanen and
Schein, 1979 ) appears as a canonical referent.

We present this model, and suggest enriching it, so we suggest at first one conceptualization of the strategies
of organizational socialization which mobilizes the works on the “organizational socialization’s content”
(Fisher, 1986). Then we question certain dimensions of the classification of the strategies of socialization
proposed by Jones (1986) and suggest a new classification. Finally, we mobilize an unexplored field of
research to observe the practices of organizational socialization to widen the observation in the practices of
organizational socialization the least formalized and the most informal. In other words in those who were left
voluntarily aside by Van Maanen and Schein ( 1979 ).
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Encadré 1. Pourquoi parler de « pratiques » de socialisation organisationnelle ?
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1 Le modeéle des stratégies de socialisation organisationnelle de Van

Maanen et Schein (1979) : un modéle canonique non approfondi
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1.1 Le modele des stratégies de socialisation organisationnelle et ses prolongements
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becomes more complex [...] the knowledge and skills to be taught are divided into components
parts and these are grouped so that they can be mastered sequentially » 5B&* B&%.
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Tableau 1. Typologie des stratégies de socialisation organisationnelle de Van Maanen et Schein (1979)

Stratégie de socialisation de type formel :

Stratégie de socialisation de type informel :
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Stratégie de socialisation de type individuel :
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Stratégie de socialisation de type collectif :
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Stratégie de socialisation de type séquentiel :
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1.2 Pour une conceptualisation élargie des pratiques de socialisation
organisationnelle
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Schéma 1. Action directe et indirecte des pratiques de socialisation organisationnelle dans le cadre de la
théorie des roles

Action
indirecte
des pratiques

Action
directe
des pratiques
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meilleure compréhension de ce qui est appris pendant cette période [de socialisation
organisationnelle], la recherche ne peut étudier (..) les caractéristiques spécifiques a ce
phénomene.7».
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E C We do not assert here that this list is exhaustive or that the processes (the dimensions which characterize the structural
size of organizational socialization) are presented in any order of relevance in particular organization or occupation. These
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Schéma 2. Le contenu de la socialisation organisationnelle : domaines et objets d’apprentissages et
d’ajustements
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1.3 Classification des stratégies de socialisation organisationnelle : critique des
travaux de Jones (1986) et propositions de nouvelle classification
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Tableau 2. Classification traditionnelle des stratégies de socialisation organisationnelle

Aspects structurés par les stratégies de socialisation Type de stratégie de socialisation
organisationnelle organisationnelle

K  collectif/ individuel

oo ye . 9
Contexte de diffusion d’information K formel/ informel

K séquentiel/ aléatoire

’e . . s 10
Contenu de ’information diffusee K fixel variable

K en série/ disjoint
Aspects sociaux'’ K investiture/non
investiture

1.3.1 Proposition d’une nouvelle classification des stratégies de type
séquentielle/aléatoire
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U &@5-&%=*. C As societal structure becomes more complex [...] the knowledge and skills
to be taught are divided into components parts and these are grouped so that they can be
mastered sequentially. [...] How should the [socialization] program be organized? [...] be paced?
What should be the sequential arrangement of objectives?»5 - 5B&* B&%.5
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1.3.2 Proposition d’une nouvelle classification des stratégies de type fixe/variable
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1.3.3 Proposition d’une nouvelle classification des stratégies de type en
série/disjoint
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1.3.4 Conclusion : vers une nouvelle classification des pratiques de socialisation
organisationnelle identifiées par Van Maanen et Schein (1979)
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Tableau 3 : Nouvelle classification des stratégies de socialisation organisationnelle de Van Maanen et
Schein (1979)

Aspect 1
Structuration du contexte des apprentissages/ajustements du nouvel entrant
2 Formel/informel 2 2 en série/disjoint
Individuel/ collectif
Aspect 2
Structuration de ’organisation temporelle des apprentissages/ajustements du nouvel entrant
S Séquentielle Aléatoire S Fixe variable
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2 Présentation de la méthodologie et des données collectées

8 -6 .&E
1 5 $
4 ( 9 : -&%;%.
1 5 1 2
$4 7
$ 1 4 "
1 5/ 2 2
C les plus évidentes D5
6 ( $
1
$ 56 (
K 1 1 $
$ 1 4 Cun travail empirique investiguant un

phénomene contemporain a Uintérieur de son contexte de vie réelle D NY &%%B05 6 Y

8c (One of the) Three aspects of the structure of socialization system (is) (...) variations of types on settings (which are)

are 1) formality of setting, 2) individual or group socialization, 3) serial and disjunctive socialization5X - U §&%=*$
5&.5
& 4 g E)

&8 W $0 ")*



C lorsque les frontiéres entre le phénomene [étudié] et son contexte ne sont
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3 Résultats : approfondissement des connaissances et de la classification
des « pratiques de socialisation organisationnelle »
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3.1 Considérer les pratiques séquentielle/aléatoire et fixe/variable comme des
pratiques structurant [’organisation corporelle de la socialisation
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Encadré 2. Des exemples de pratiques de socialisation séquentielles et fixes a Canabois et
Velay
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Il'y a une période de compréhension on va dire, ot bon, c’est sir que le gars, pendant un jour ou
deux, il reste derriére moi et regarde ce que je fais quoi.
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On considere que c’est au bout de trois mois, qu’il sort vraiment sa premiere vente tout seul. La
aujourd’hui il n’a rien sorti tout seul. Le peu qu’il a sorti, il y a eu quand méme mon frere Alain a
coté qui l’a épaulé. [...]
Q. Donc finalement les attentes que vous avez de lui sont un peu minimisées par rapport a ce qu’il
devra faire d’ici deux ou trois mois ?
R. Oui c’est certain oui. [...] Au bout de trois mois s’ils ne sont pas top, top, on sait que ¢a ne va pas
coller.
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3.2 Considérer les pratiques en série/disjointe comme des pratiques structurant le
contexte des apprentissages/ajustements du nouvel entrant
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Encadré 3. Qualité moindre des informations diffusées par les agents socialisateurs d’un cadre
disjoint : le cas de Velay
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On a eu des stagiaires pour faire des enquétes : « Quel type de produit vous utilisez sur tel type de
véhicule ? ». Je lui ai dit : « tu as eu déja dans quelques départements plein de questionnaires, des
enquétes dont tu peux te servir. Tu as déja des noms. Tu peux toujours éventuellement les contacter
pour voir s’ils existent toujours. Aller les voir. ».
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Oui, des fois c’est clair qu’il y a des trucs [conseils] qui m’ont bien servi. Et il y a des trucs, que...bon,
ca ne m’intéressait pas trop de les suivre. Au départ elle m’avait conseillé de m’inspirer de ce qui
avait été fait par des stagiaires qui avaient fait un travail avec un questionnaire. D’entrée de jeu,
j’ai plongé dedans. Et a un moment donné, comme il y avait des choses qui étaient assez anciennes, je
me suis dit : « c’est aujourd’hui que je construis ce marché, ce n’est pas... ». Donc autant il y a des
nouveaux clients, autant il y en a qui n’y sont plus, donc j’ai tout recommencé a zéro.[...]JDonc je [’ai
suivi, parce que moi les conseils je les analyse et j’essaie de voir ce que ca peut donner. [...] Mais la
réalité de ce que je pouvais retirer, c’était, je pense, 25% de la réalité d’aujourd’hui sur le terrain. Il
y a des sociétés qui se créent, des sociétés qui arrétent, des sociétés qui changent d’activité.
Q. Elle date de quand, cette étude ?
R. 2001. Donc ca fait quand méme 7 ans, il y a eu beaucoup de choses qui ont pu se passer.
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Encadré 4. Des sources matérielles d’information relativement moins nombreuses dans un
cadre disjoint : comparaison du cas de Velay et des autres cas d’intégration en PE
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Et Genevieve lui remet un livret d’accueil ou il est expliqué comment fonctionne le CE, le CHS, les
régles de sécurité, [’organigramme, ou il va trouver les infos, ’intranet. Des choses d’ordre général
quoi, pour tout le monde pareil.
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Il m’a dit je veux une listes de tous les clients que [’on a dans le département 42. Je lui ai dit : « et
bien on va le faire ensemble ». Mais je lui ai dit : « ce qu’il faut que tu recherches, ce sont des gens
qui correspondent a ton secteur d’activité. Ca ne te sert a rien d’aller voir untel, ca ne te sert a
rien. ». Mais bon apres : « non, non, mais je veux avoir une liste ». Donc on a fait ce qu’il voulait pour
lui montrer que ce n’était pas une trés bonne voie de recherche.
N 49 K$ $ &0
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R. Oui, sinon...Il a des outils chez nous pour faire des listes de nos clients [...] il peut prendre des outils
comme des manuels. [..] Pff..apres c’est vrai qu’il y a les pages jaunes, il y a peut-étre des
manuels...pages jaunes, manuels heu...(blanc)
Q. Il 'y a des manuels qui sont mis a sa disposition ici ?
R. Et bien disons que [’on n’a pas grand chose ici en clients et prospects.
N 49 K$ $ &0
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Encadré 5. Les missions d’un nouvel entrant technico-commercial a Velay distinctes selon le
contexte en série ou disjoint de ’intégration
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Et c’est une création de poste avec un nouveau marché a développer. Donc on met ¢a en place petit a
petit. [...] Alors ce qu’il s’est passé, c’est qu’il y avait deux postes. Il y avait un poste ou je devais
reprendre la place de quelqu’un qui était en place, qui avait déja..heu comment dirais-je ? Un
portefeuille client, un suivi de clientéle a faire etc. Et le nouveau poste ou il y avait tout a créer. [...]
Bon ’inconvénient de ce nouveau poste, c’est qu’il y a tout a créer, tout a mettre en place. Donc il va
y avoir du temps avant que cela ne porte réellement ses fruits [...] Il n’y a rien de structuré, il n’y a
rien de monté. Avant que j’arrive, il n’y a rien eu de fait, en fait. Voila. Donc il faut que j’apprenne
et qu’en méme temps je structure.
N8 49 K$ &0

Q. [les documents de travail type devis, offres sont disponible sur ’intranet] tout est préparé [pour
les technico-commerciaux] en fait, ils ont juste a les remplir. Mais justement dans son domaine, il n’y
a rien qui était...bon il y a un modeéle qui existe mais c’est tout a construire. [...] Donc il faut qu’il me
dise par exemple : « pour tel compresseur, j’ai besoin de mettre dans mon offre tel détail, tel détail,
tel détail ».
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5
La j’ai un rendez-vous pour mardi prochain et a 9h du matin. Donc je sais que j’ai toute ma journée
apreés. Je vais essayer par rapport au secteur ou je serai, de prendre d’autres rendez-vous. En fait si
par exemple il y a 20 personnes que je peux aller voir, je vais en appeler 10. Les 10 autres je ne les
appellerai pas.
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Q. Pourquoi ?

R. Parce que par téléphone, c’est facile de dire non. Parce que sur les 10 que je vais appeler, je sais
que j’aurai peut-étre, avec de la chance, deux rendez-vous. Ce qui fait que j’aurai trois personnes a
aller voir dans la journée. Si j’ai trois personnes a aller voir dans la journée, je sais que j’ai de la
place pour aller en voir d’autres au hasard.

Q. Et les autres commerciaux, comment font-ils ?

R. Ils ont déja leurs clients. Donc ce n’est pas la méme approche. Ils ont des clients de partout.

Q. Donc la c’est vous qui devez adapter la technique a votre situation ?

R. Voila.
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3.3 Redéfinition des contours du concept de pratiques de socialisation
organisationnelle formel/informel
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Encadré 6. Observation des pratiques de socialisation formelle dans le champ des PE : vers un
éclaircissement du concept
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Q Tu m’expliquais que vous avez eu une petite période ou vous avez fait beaucoup de relationnel, que
faisais- tu toi ?

R Moi j’écoutais. Et puis je participais comme je le pouvais. Mais sinon, je n’essayais pas trop de
m’introduire parce que j’avais peur de dire des @neries, ou de poser les mauvaises questions [...] sinon,
aprés je posais les questions directement a Charles : « pourquoi tu lui as dit ca?». [..] j’ai pu
apprendre pas mal de choses, d’ailleurs je n’ai pas pu tout retenir, parce que trop de choses d’un
coup : trop de termes techniques heu...que je ne connaissais pas du tout [..] Le fait que Charles
m’emmeéne alors qu’il n’a pas forcément besoin de moi pour aller voir quelqu’un et puis négocier,
tout ca. Je veux dire, pour lui c’est un peu du temps de perdu pour moi. Mais le fait de m’emmener et
de me montrer concrétement ce qu’il fait et bien ca permet de comprendre.
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D C These processes are illustrated by such socialization programs as police academies, professional school, various sort of
internships, and apprenticeships in which the activities that are to be engaged in by the apprentice are prescribed officially
and clearlyDN9  : -&%;%. 5 BB05
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Encadré 7. Contexte collectif : un cadre de socialisation qui se distingue plus par le
phénomeéne d’émulation que par des expériences d’apprentissage collectif
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Charles [le dirigeant] nous a dit au début : « il n’y a pas de hiérarchie, vous avez tous les mémes
fonctions, tout ¢a ». Et puis petit a petit, plus ca va et plus je me rends compte quand méme qu’il y a
une hiérarchie. Elle est invisible mais ¢a se sent quand méme. Apres bon, c’est plus a moi de faire mes
marques, c’est plus parce que la je n’en ai pas envie, je n’en ai pas la force, mais...J’ai tendance un
peu a me faire ensevelir par Fab qui d’apres moi a vraiment la méme fonction, on est au méme
niveau. Mais ce sera lui qui prendra les décisions. [...] Des fois ca m’embéte parce que je propose des
trucs qui sont, pour moi, bien et en fait non, il faut le faire a sa sauce. [...JOui, ou des fois il me dit
des trucs, je ne comprends pas. Une fois j’ai voulu lui répondre mais je me suis retenue. J’abats un
arbre, il était juste a coté de moi et puis donc effectivement, la souche n’était pas jolie et j’avais
bien U’intention de la retailler. Et puis il me regarde et puis il me fait : « oui, tu me retailleras cette
souche la ! ». Et dans ma téte je me disais : « mais t’es qui toi pour me dire ¢a ? ». Je n’avais pas trop
compris. Mais je n’ai rien dit. [...] j’ai dit : « oui, oui » gentiment. Et puis aprés : « mais il est con?
Pourquoi il me dit ¢ca ? » Enfin ! Il n’a pas a me dire ¢ca! Ce genre de choses et c’est vrai que je me
force un peu et puis...je ne vais pas me faire marcher dessus non plus quoi. Bien qu’il soit gentil hein,
ce n’est pas ca, mais c’est comme ca une entreprise que ca fonctionne. [...] Il faut toujours faire ses
preuves et s’affirmer. Oui c’est ca, et potasser ! »
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Mais je crois que bientét on [les nouvelles recrues] va s’y mettre [a la gestion forestiere], parce que Charles
[le dirigeant] a trouvé une nouvelle forét que [’on pourrait avoir en gestion [...]. Et donc la, j’espere qu’il
fera appel a nous [les deux nouveaux entrants] et que [’on pourra exercer notre service la-dessus. Vraiment
bon, c’est ce qui m’intéresse le plus quoi. [...]. Enfin je veux dire Charles ne pourra pas nous filer a tous la
mise en place d’un PSG ou ce genre de truc. Donc je pense que ce sera en priorité Fab. Ce qui est logique.
Mais moi j’aimerais bien m’investir un peu la-dedans.
Q Pourquoi c’est logique ?
R C’est logique parce que c’est lui qui ....enfin aprés Charles, qui est le plus compétent maintenant par
rapport a ¢a. Moi j’ai un peu tout a apprendre dans ce domaine quand méme, méme si je connais les grandes
lignes...Donc des fois aussi, ca m’arrive de prendre les cours de Charles, si je me pose une question, pour y
jeter un ceil. »
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« R Et bien justement, je ne pensais pas que [le dirigeant] lui ferai faire [seul un repérage de forét],

puisqu’il n’a pas encore assez la vision du truc. Mais il [’a fait trés bien, donc tant mieux. (Blanc)

Q D’accord. Ce matin Ben était seul ?

R oui.

QEt toi, tu as déja eu [’occasion de le faire seul ?

R Non. [...] moi je [’avais déja fait avec Charles donc heu...[...] [Lui c’était] vraiment la toute premiére fois.

Non, moi je [’avais déja fait plusieurs fois en travaux pratiques a [’école, et puis avec Charles aussi. »
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Encadré 8. Contexte collectif : un cadre de socialisation qui se caractérise par la transmission
d’information privilégiée entre nouveaux entrants
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R. Oui, en fait c’est un autre commercial qui est la depuis 5-6 mois qui lui m’a...c’est lui qui m’a

appelé, un jour il m’a dit : « tu peux venir dans mon bureau pour discuter un moment? ». Et lui a la

méme difficulté [que moi pour rencontrer ses clients]. [...] Et lui était confronté lorsqu’il avait une

démarche a faire en France, aux mémes problemes que moi [il n’arrive pas a voir les clients]. En fait

c’est lui qui m’a parlé de son probléme. Il m’a demandé comment moi je faisais. Alors je lui ai dit

comment je faisais mais je lui ai bien fait comprendre que j’étais dans la méme difficulté que lui quoi.
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Encadré 9. Contexte collectif : un cadre de socialisation qui se caractérise par une évaluation
comparée des recrues
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Mais ce qui me fait dire que... [il y a un probléme par rapport a Richard] c’est que [’on a embauché en
méme temps un autre commercial a peu prés deux mois avant lui : Denis. On [’a embauché sur les
DOM TOM et sur une catégorie de produit. Et bien cela n’a pas du tout été le méme...il fallait voir,
toutes les cing minutes il était dans mon bureau : il faut que je fasse heu..comment on fait ci,
comment on fait ¢a ? Donc on sentait que c’était quelqu’un qui avait envie de s’investir, d’apprendre,
de connaitre. Il venait avec son ordinateur et il était la a c6té de moi : je veux ci, je veux ca. J’ai
besoin de connaitre ci, j’ai besoin de connaitre ¢a. Et ca me demandait énormément de travail @ moi,
pour lui fournir. Alors que la ... Ca va étre pour demander des petits trucs heu...qui pour moi n’ont pas
de...ca ne va pas lui apporter. [...] Denis est, tres structuré, trés méthodique, tres carré. [...]Denis est
plus organisé, il construit plus [que Richard]
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Annexe 1. Récapitulatif des entretiens réalises et des matériaux collectés

Entretiens avec le dirigeant (agent
socialisateur)

Entretiens avec le
nouvel entrant

Entretiens avec un
autre agent
socialisateur

Documents collectés

Etude de cas
n°1:les
pratiques de
socialisation a
FOCA

3 entretiens :

® o

&

2 entretiens :

2 entretiens :
& "

Etude de cas
n°2:les
pratiques de
socialisation a
Canabois

3 entretiens :

2 entretiens :
& "

2 entretiens :
& "

Etude de cas
n°3:les
pratiques de
socialisation a
Velay

2 entretiens :

& "

@ "

1 entretien :
& "

2 entretiens :
& "

Etude de cas
n°4:les
pratiques de
socialisation a
Clim’GCF

1 entretien rétrospectif :

&

1 entretien
rétrospectif :

Etude de cas
n°5: les
pratiques de
socialisation a
Archi’tek

1 entretien rétrospectif :
8 "

&

1 entretien
rétrospectif :

$@ "N M "h




Annexe 2. Présentation des entreprises

L’es aides publiq

ues aux TPE. Rapport du groupe de travail présidé par André Mulliez,
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Nom des Configuration de PE* Taille Activité Année de création Tendance de Statut de
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