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Résumé 

La transition entre l’école et le monde professionnel durant l’apprentissage dual constitue 
une période importante : les apprenti-e-s y acquièrent des connaissances et compétences 
professionnelles, mais construisent aussi des premières identités professionnelles. Le projet 
de recherche de la HEFP “Négociations des identités professionnelles : apprenti-e-s en com-
merce de détail, automatisation et maçonnerie”, financé par le Fonds national suisse de la 
recherche scientifique a étudié les processus identitaires des jeunes en formation. 

Le développement de l’identité professionnelle est influencé par différents éléments contex-
tuels dont certains ont été étudiés dans le cadre du projet de recherche : le prestige des 
métiers, les conditions de travail et de formation, l’accompagnement des apprenti-e-s en en-
treprise. Ces éléments influencent le rapport que les apprenti-e-s construisent avec leur mé-
tier et les stratégies qu’elles et ils déploient face à eux.  

Deux enjeux essentiels ont été révélés :  d’un côté, les apprenti-e-s manifestent des capacités 
à comprendre et à agir sur les conditions d’apprentissage et l’image parfois négative du mé-
tier que certaines personnes leur renvoient. Il est dès lors important de non seulement pren-
dre en compte, mais aussi de renforcer cette capacité. De l’autre côté les apprenti-e-s accor-
dent une importance primordiale à un accompagnement adéquat de leur formation au sein 
de l’entreprise. Il s’avère dès lors important de mettre en place des actions en faveur de la 
qualité de la formation en entreprise. 

Pour répondre à ces enjeux, des recommandations s’adressant aux acteurs et actrices de la 
formation professionnelle, dont notamment les associations professionnelles, les entreprises, 
les cantons et en particulier les personnes responsables de la qualité, la surveillance et l’ac-
compagnement de la formation professionnelle en entreprise peuvent être formulées.  
Elles concernent la reconnaissance du statut de l’apprenti-e-s et de ses besoins de formation, 
mais également du rôle de la personne formatrice avec des conditions cadres permettant 
d’améliorer le suivi des apprenti-e-s. Une recommandation concerne également l’implication 
de l’équipe dans les soucis de formation au sein de l’entreprise. 
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Introduction 
La transition entre l’école et le monde professionnel durant l’apprentissage dual constitue 
une période importante d’acquisition de connaissances et de compétences pratiques profes-
sionnelles, qui marque également une transformation identitaire. Des chercheuses de la 
HEFP se sont penchées sur le développement de l’identité professionnelle des jeunes en 
formation dans le cadre du projet de recherche “Négociations des identités professionnelles : 
apprenti-e-s en commerce de détail, automatisation et maçonnerie”.  

Ce document reflète une synthèse des principaux résultats de l’étude et s‘adresse aux diffé-
rents actrices et acteurs de la formation professionnelle : personnes formatrices en entre-
prise, enseignant-e-s en école professionnelle, organisations du monde du travail, personnes 
en charge de la surveillance et de l’accompagnement de l’apprentissage, apprenti-e-s et pa-
rents. Tout en remettant le développement de l’identité professionnelle dans le contexte d’ap-
prentissage en entreprise, le premier objectif est de sensibiliser ces acteurs et actrices sur le 
point de vue des apprenti-e-s et l’importance d’établir une culture favorable à l’apprentissage. 
Le deuxième objectif est de montrer et d’encourager les aptitudes des apprenti-e-s à agir en 
faveur des conditions de formation afin de trouver leur place au sein des communautés de 
pratiques. 

Durant l’apprentissage, les apprenti-e-s font leurs premiers pas dans le monde du travail et 
participent aux activités d’une entreprise, en construisant petit à petit leur rapport aux autres 
et au métier. Il s’agit d’un processus long au cours duquel elles et ils négocient leur place au 
sein des équipes ainsi qu’avec les responsables de leur formation et tentent d’attribuer un 
sens à leurs expériences : ainsi leur identité professionnelle évolue, dans des contextes d’ap-
prentissage et de travail divers.  

Ce processus est donc accompagné et influencé par différents éléments contextuels dont 
certains ont été identifié comme importants au cours de la recherche et sont élucidés dans 
ce rapport. Après une réflexion sur l’identité dans le développement professionnel des ap-
prenti-e-s, nous allons discuter comment différents facteurs – prestige des métiers, conditions 
de travail et de formation, accompagnement des apprenti-e-s en entreprise – influencent le 
rapport que les apprenti-e-s nouent avec leur métier et quelles stratégies de réponse ils et 
elles développent pour y faire face.    

 

Le contexte de l’étude 

Ce document se réfère à une recherche scientifique financée par le Fonds 
national suisse de la recherche (N°10001A_172858) qui s’est intéressée à la 
manière dont les apprenti-e-s en commerce de détail, maçonnerie et automa-
tisation négocient leurs identités professionnelles compte tenu des exi-
gences du métier et du monde du travail. L’étude a été menée dans 7 écoles 
professionnelles de Suisse romande et Suisse alémanique. Sur la base de 92 
entretiens d’apprenti-e-s, 37 entretiens d’expert-e-s de la formation profes-
sionnelle et 16 discussions de groupes d’apprenti-e-s, l’étude a permis de 
comprendre leur expérience de la formation et le développement de leur 
identité professionnelle.  
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1. Pourquoi parler d’identité professionnelle ? 

Aujourd'hui, le premier métier appris n’est souvent pas celui qu’on garde toute sa vie. 
Néanmoins, il s’agit d’un point de départ où l’apprenti-e est confronté aux autres (col-
lègues, personnes formatrices ou client-e-s), aux attentes du monde du travail et aux 
pratiques professionnelles. La question identitaire « qui suis-je » et « qui j’aimerais 
être » s’impose et exige des nouvelles réponses. 

Pendant la formation professionnelle, la question du développement d’une identité profes-
sionnelle est particulièrement prégnante. Un sens doit être construit au milieu d’un nouveau 
contexte, avec la négociation de nouveaux rôles sociaux au sein d’une communauté de pra-
tiques et avec l’acquisition de connaissances propre au métier. Cette construction passe par 
la recherche d’équilibres entre les souhaits et priorités de l’apprenti-e et les exigences du 
monde du travail et de formation (Abels & König, 2010; Dubar, 1998). Le prestige social d’un 
métier transmet parfois une image de soi aux apprenti-e-s qui ne les valorise pas assez. Les 
conditions de travail et de formation concrètes ainsi que l’accompagnement tel qu’il est conçu 
au sein de l'entreprise ouvrent parfois des champs de tensions entre la formation et la pro-
duction (Lamamra et al. 2019), les attentes de l’apprenti-e et celles de l’entreprise. Ces ten-
sions nécessitent une réaction de la part des apprenti-e-s pour pouvoir se construire une 
place en tant que futurs professionnel-le-s. 

Pour accompagner ce processus, l’environnement de formation doit porter une attention à la 
particularité de la situation de transition des apprenti-e-s et les soutenir dans ce passage par 
la transmission des savoirs et savoir-faire professionnels, tout en prenant en compte les com-
pétences déjà acquises et les besoins des apprenti-e-s en termes de socialisation (Duemmler 
et al., 2017).  

Ce recueil de résultats de la recherche veut également rendre compte des stratégies déve-
loppées par des apprenti-e-s en réponse à leurs situations de formation définies par des 
enjeux s’imposant à leur construction identitaire. 

 

2. Prestige social de la formation professionnelle et stratégies identitaires 

Pour développer une identité professionnelle positive, les apprenti-e-s ont besoin de re-
connaissance. Même si la formation professionnelle duale jouit d'une reconnaissance so-
ciale plutôt élevée en Suisse, il arrive souvent que les apprenti-e-s rencontrent des per-
sonnes qui dévalorisent leur métier d’apprentissage. En réaction, les apprenti-e-s déve-
loppent des stratégies identitaires afin de développer une image de soi positive.   

La formation professionnelle duale jouit en Suisse d'une reconnaissance sociale élevée par 
rapport à d'autres pays. Mais cela ne vaut pas pour toutes les formations professionnelles de 
la même manière et peut varier en fonction du contexte social, par exemple entre la ville et 
la campagne.  

D'une manière générale, les apprenti-e-s du commerce de détail font plus souvent état de 
préjugés, par exemple de la part de leurs pair-e-s ou des client-e-s, selon lesquels leur for-
mation professionnelle et leur travail sont peu exigeants.  
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Les futur-e-s maçon-ne-s sont souvent perçus uniquement à travers leur force et engagement 
physique mais rarement par leurs efforts de travail cognitifs et mentaux. Certain-e-s apprenti-
e-s automaticiens ont témoigné en revanche que leurs parents ou enseignant-e-s préfére-
raient les voir au gymnase plutôt que dans une formation professionnelle. Ce manque de 
prestige social de leur métier et formation professionnelle représente un défi pour l’ensemble 
des apprenti-e-s et parfois une menace pour le développement de l’identité professionnelle. 
Les stratégies identitaires qu’elle et ils développent en réponse sont souvent le fruit 
d’échanges avec d’autres apprenti-e-s et enseignant-e-s en école professionnelle qui les ai-
dent à valoriser leur profession et image de soi professionnelle.   

Une première stratégie est de prendre conscience des compétences professionnelles à ac-
quérir au cours de la formation afin d'exercer le métier de manière professionnelle et de 
valoriser le savoir-faire professionnel. Les apprenti-e-s maçons mettent par exemple l'accent 
sur l'acquisition de compétences qui nécessitent aussi des capacités cognitives et mentales. 
En revanche, les apprenti-e-s du commerce de détail soulignent l'importance de la connais-
sance des produits et des compétences sociales dans le conseil à la clientèle.  

Une deuxième stratégie est de valoriser les expériences de travail. Les apprenti-e-s s'identi-
fient à leur métier lorsqu'elles et ils trouvent du plaisir et du sens à leur activité profession-
nelle. Les automaticien-ne-s apprécient particulièrement la grande diversité et la complexité 
de leurs tâches. Les maçon-ne-s peuvent s'identifier à leur métier parce qu'elles et ils créent 
en tant qu’artisan-ne quelque chose de, visible, utile et durable.    

Une troisième stratégie se concentre sur les perspectives professionnelles du métier. Si 
celles-ci n'existent guère ou sont peu attrayantes pour les apprenti-e-s, la projection dans la 
profession à long terme est compromise. Alors que les maçon-ne-s et automaticien-ne-s 
voient de nombreuses perspectives d'évolution positives dans leur métier, plusieurs apprenti-
e-s du commerce de détail souhaitent souvent quitter un jour la branche à cause de conditions 
de travail jugées peu attrayantes (voir ci-dessous) malgré l’identification au métier. Leurs 
identités professionnelles sont donc restées ambivalentes.   

Le fait de s'identifier à des compétences professionnelles et à des perspectives d'avenir et 
de trouver un sens personnel à leurs premières expériences de travail dépend d'autres fac-
teurs qui seront discutés dans les chapitres suivants.  

 

3. Les stratégies face aux conditions de travail difficiles  

Les apprenti-e-s en formation duale sont directement confrontés aux réalités du métier. 
Selon le domaine professionnel, les conditions de travail en entreprise peuvent poser 
des défis. La manière dont les jeunes en formation appréhendent et arrivent à négocier 
ces conditions sera déterminante dans leur rapport au métier. 

Dès le début de la formation, les apprenti-e-s font l’expérience des différentes exigences 
et de l’intensité du travail en entreprise et peuvent être confrontés au stress. La péni-
bilité des tâches se traduit dans certains métiers comme le commerce de détail par de 
longues stations debout et de fréquents déplacements, dans d’autres métiers comme la cons-
truction par l’effort physique engendrant souvent des douleurs et de la fatigue. Nous pouvons 
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également citer les conditions climatiques, des problèmes de sécurité, la saleté et le bruit.  
L’intensité et la dureté du travail sont des caractéristiques souvent évoquées par les apprenti-
e-s et peuvent constituer des causes d’arrêt prématuré de la formation. Cependant, il s’agit 
parfois aussi d’un moyen de se familiariser avec la réalité du monde du travail et les carac-
téristiques du métier leur permettant d’être fier/fière d’y parvenir et de développer un senti-
ment d’appartenance au champ professionnel. 

La contrainte des horaires de travail marque également fortement la transition vers le 
monde professionnel. Pour les apprenti-e-s en commerce de détail par exemple, les horaires 
flexibles et étendus peuvent être vécus très difficilement, particulièrement en début de for-
mation et péjorer la vie sociale et familiale des apprenti-e-s.  

Les conditions salariales pendant et après la formation ont également un impact sur le 
rapport au métier. Les apprenti-e-s maçons constatent dès l’entrée en formation les bonnes 
conditions salariales dans leur domaine, protégées par une convention collective de travail. 
Elles et ils envisagent aussi de grader (chef d’équipe, contremaitre, etc.) dans la profession. 
Cela compte aussi pour les apprenti-e-s en automatisation, ce qui contraste avec les ap-
prenti-e-s en commerce de détail pour qui les faibles perspectives salariales sont un élément 
entravant l’identification à leur métier. 

Les rapports sociaux au sein de l’entreprise avec les collègues et la personne responsable 
de la formation1 constituent un véritable enjeu de reconnaissance en tant que membre à part 
entière du collectif de travail. Une équipe soudée favorise l’entraide et l’intégration des ap-
prenti-e-s. Le cadre de travail devient dès lors une source de motivation et peut atténuer le 
poids des contraintes du métier. Ceux et celles qui parviennent à obtenir des responsabilités 
grâce à la confiance des collègues percevront les conditions de travail plus souvent comme 
un moyen d’apprendre et se valorisent en tant que professionnel-le-s tout en développant la 
confiance en soi. 

Les métiers caractérisés par un rapport direct à la clientèle comme le commerce de détail, 
constituent un véritable baromètre de reconnaissance des compétences pour l’apprenti-e. Le 
contact positif avec la clientèle devient dès lors un aspect essentiel pour le bon déroulement 
de l’apprentissage, et conforte les apprenti-e-s dans leur orientation professionnelle. Mais 
des attitudes répétées désagréables de client-e-s peuvent particulièrement accentuer le sen-
timent de pénibilité du travail et perturber l’identification au métier. 

Si plusieurs des conditions citées ne peuvent pas être influencées, les apprenti-e-s tentent 
parfois d’agir sur certaines d’entre elles par la mise en place de stratégies dans le but de 
mieux vivre leur quotidien de formation. La stratégie de résistance, notamment se manifeste 
par le refus de se soumettre à des traitements vécus comme injustes, tels que servir un-e 
client-e aux comportements déplacés ou exécuter une tâche malgré un manque de sécurité. 
La stratégie de passivité, consistant à relativiser et accepter un contexte de travail éprou-
vant, est choisie dans le but de mener tout simplement la formation à son terme. Il s’agit 
d’une forme d’autoprotection face à une situation perçue comme peu modifiable telle qu’une 
attitude inappropriée (cris, colères) d’un-e chef-fe, collègue ou client-e. Le risque est ici que 
l’apprenti-e prenne trop de distance par rapport à la situation, s’y désintéresse et ne se re-
connaisse finalement plus dans son choix de formation. Certain-e-s apprenti-e-s recourent 
également à une stratégie d’autonomie face à des conditions difficiles pour se concentrer 

 
1 Sur le rôle de la personne formatrice, voir la partie traitant de l’accompagnement. 
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sur les opportunités d’apprentissages et renforcer leur développement aussi bien personnel 
que professionnel. En réinterprétant les difficultés comme un défi, elles et ils donnent du sens 
à l’expérience de formation et cherchent à s’affirmer comme membres à part entière du col-
lectif de travail. Prendre des initiatives en réponse à un encadrement déficient par exemple 
peut alors les amener à créer leur propre manière d’apprendre pour parfaire leur savoir-faire 
pratique. Ce type de stratégie favorise le rapport positif au métier et est susceptible d’amé-
liorer leur position au sein de l’équipe. Or, comme nous allons voir dans les prochains cha-
pitres, la stratégie d’autonomie a certaines limites car un développement professionnel dé-
pend étroitement des bonnes conditions de formation en entreprise. 

 

4. Stratégies des apprenti-e-s face aux conditions d’apprentissage 

Notre recherche a révélé qu’un accompagnement adapté en entreprise et la possibilité 
d’une participation expansive à l’activité ont non seulement un impact sur les appren-
tissages des apprenti-e-s, mais également sur leur niveau de confiance en soi en tant 
que professionnel-le-s en devenir et sur l’identification avec leur métier.  

Les possibilités d’apprentissage et de développement de l’identité professionnelle dépendent 
fortement des conditions de formation spécifiques au sein des entreprises. Selon Fuller and 
Unwin (2011), les contextes de formation en entreprise peuvent être décrits sur un axe entre 
deux pôles. Les contextes expansifs se distinguent des contextes restreints par rapport à 
plusieurs dimensions : les apprenti-e-s acquièrent un large éventail plutôt qu’un éventail limité 
de qualifications professionnelles. Elles et ils participent également à divers groupes de tra-
vail ayant idéalement une expérience de formation et une expertise professionnelle.  Les 
apprenti-e-s ont accès à des activités professionnelles de plus en plus exigeantes. Dans des 
contextes expansifs, les apprenti-e-s et les responsables de la formation sont également re-
connus et soutenus dans leurs rôles respectifs en leur accordant des ressources et en parti-
culier du temps pour l’accompagnement et l’apprentissage. Ils ne sont ainsi pas seulement 
considérés comme des forces productives. 

Différentes formes d’accompagnement adapté ont été révélées par notre recherche dont 
les interventions pour transmettre des gestes du métier ou l’invitation à la réflexion commune 
pour trouver des solutions à des processus de travail complexes. Une invitation également à 
la recherche d’informations par l’apprenti-e ou encore l’attribution de responsabilités plus 
grandes au cours de leur formation. Parfois, un suivi pris en main par une équipe motivée 
facilite en particulier une bonne intégration de l’apprenti-e dans l’entreprise.  

Un accompagnement ainsi adapté aux besoins et aux compétences déjà acquises des ap-
prenti-e-s leur permet de développer une participation expansive à l’activité, c’est-à-dire l’ac-
cès à une grande diversité de tâches progressivement plus complexes. Ces apprenti-e-s ont 
développé une confiance en soi importante en tant que professionnel-le-s et, la plupart du 
temps, une identification forte avec leur métier. Elles et ils ont développé des stratégies 
pour parfaire leurs compétences, en cherchant à obtenir davantage de responsabilités et 
des tâches plus complexes. 

Un accompagnement insuffisamment adapté est marqué par une intervention limitée de 
la part de la personne responsable de la formation, en termes d’appui didactique par exemple. 
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Ainsi, certaines personnes formatrices n’expliquaient pratiquement pas les gestes du métier. 
Dans certains cas, l’apprentissage était bien structuré mais les tâches ne devenaient pas 
plus complexes avec l’avancement de la formation. Dans de rares cas, les apprenti-e-s su-
bissaient une absence totale d’accompagnement ou un traitement qu’elles et ils jugeaient 
injuste. 

Souvent un manque d’accompagnement adapté va de pair avec une participation à l’acti-
vité restreinte : les apprenti-e-s sont tenu-e-s à être productifs aussi vite que possible et 
restent ainsi limités à des activités plutôt simples pour soutenir la productivité de l’entreprise. 
Plusieurs apprenti-e-s dans ce cas regrettaient que leurs besoins d’apprentissage et leur 
intérêt pour la formation passaient au second plan.  

 

L’influence du contexte de la branche professionnelle sur les conditions d’apprentissage 

Auch der betriebsübergreifende Kontext, zum Beispiel branchenspezifische Entwicklungen können 
die betrieblichen Ausbildungskontexte stark beeinflussen. Insbesondere hoher Stress und Rentabili-
tätsdruck, wie dies beispielsweise für die Baubranche oder den Detailhandel typisch ist, können dazu 
führen, dass Lernende eher für einfache produktive Arbeiten eingesetzt werden, bei denen sie wenig 
Fehler machen und die Produktionsziele des Unternehmens wenig gefährden. Das Risiko besteht, 
dass auch fortgeschrittenen Lernenden in solchen Kontexten weniger Möglichkeiten geboten werden, 
sich sukzessive in anspruchsvollen Tätigkeiten weiter zu entwickeln. Zudem wird von ihnen häufig 
erwartet, dass sie schnell selbstständig werden, ohne dass sie dafür auf eine umfassende Betreuung 
zählen können.  

Aber auch branchentypische Trends zu einer starken beruflichen Spezialisierung entweder des gan-
zen Betriebes oder einzelner Arbeitsgruppen können den Erwerb umfassender beruflicher Fähigkei-
ten und die Entwicklung einer positiven beruflichen Identität begrenzen. Maurerlernende aus Betrie-
ben, die für bestimmte Tätigkeiten wie das Mauern Akkordarbeiter einsetzen, beklagten sich bspw., 
dass ihnen genau deshalb diese Lerngelegenheiten vorenthalten werden. Eine starke Spezialisierung 
auf bestimmte Tätigkeiten ist auch typisch für viele Industriebetriebe (z.B. Gebäudeautomatisie-
rung), in denen Automatiklernende beschäftigt sind. Auch sie machen unter Umständen die Erfah-
rung, ihren Beruf nicht so zu lernen, wie er laut Bildungsplan gelernt werden sollte. 

 

Les conséquences d’un accompagnement inadapté et d’une participation restreinte aux acti-
vités se font particulièrement sentir pour les apprenti-e-s qui ont peur de l’échec à l’examen 
pratique et qui considèrent n’avoir pas bien appris leur métier. Cela concerne particulièrement 
des apprenti-e-s en maçonnerie et automatisation qui regrettent de ne pas avoir pu suffisam-
ment exercer certaines activités du métier au cours de leur formation en entreprise. Elles et 
ils manquent le plus souvent de confiance en soi et craignent de faire des erreurs, ne pas 
correspondre aux attentes des membres de l’équipe. Elles et ils s’identifient moins à leur 
métier que les apprenti-e-s décrivant un accompagnement mieux adapté. 

Les stratégies développées par les apprenti-e-s visaient alors principalement l’amélioration 
des conditions d’apprentissage au sein de l’entreprise en sollicitant un accompagnement 
plus adapté auprès de la personne formatrice et parfois avec le soutien d’un-e commissaire 
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d’apprentissage. Ces démarches ont parfois abouti à une amélioration de leur situation de 
formation, dans beaucoup de cas cependant, la participation restreinte et le manque d’ap-
prentissage ont peu évolué. Parfois des apprenti-e-s ont alors décidé de s’investir plutôt 
dans les cours pratiques en école professionnelle ou aux cours interentreprises parti-
culièrement dans le cas des apprenti-e-s automaticiens qui estimaient y bénéficier de bonnes 
conditions de formation. D’autres ont décidé de chercher une nouvelle place d’apprentis-
sage ou d’abandonner leur formation. 

Notre recherche a donc établi un lien entre les conditions d’apprentissage en entreprise et 
les stratégies développées par les apprenti-e-s : tandis que les un-e-s développent des ac-
tions directement en faveur de l’apprentissage, les autres s’investissent pour changer leurs 
conditions de formation et finalement doivent parfois se résigner.  

 L’accompagnement au sein des centres de formation en entreprise 

Les centres de formation instaurés au sein de certaines grandes entreprises dans le domaine de l’in-
dustrie notamment constituent une forme particulière d’accompagnement. Dans ces entreprises, les 
apprenti-e-s passent un ou deux ans de leur formation presque entièrement entourés d’autres apprenti-
e-s et guidé-e-s par le ou la responsable de formation. Ici, tout est mis en œuvre pour que les apprenti-
e-s puissent s’entraîner et apprendre progressivement les différentes activités de leur métier sans être 
intégré-e-s dans les équipes de production. Il s’agit de conditions d’apprentissage du métier très favo-
rables. Cependant, l’intégration dans une équipe et la participation aux tâches productives propres aux 
formations duales « classiques » sont aussi des éléments favorisant l’élaboration du sens et l’identifi-
cation au métier en tant que professionnel-le-s. Ainsi, certain-e-s apprenti-e-s des centres de formation 
ont manqué de lien direct avec le sens de leur travail et d’autres ont éprouvé de la peine à s’intégrer 
dans l’équipe de production en dernière année de formation, où les attentes à leur égard n’étaient pas 
en adéquation avec leurs expériences d’entraînement.  

 

5. Conclusion  

L’évolution des apprenti-e-s dans leur métier et le développement de l’identité professionnelle 
sont soumis à de multiples influences. Cette étude s’est particulièrement concentrée sur trois 
d’entre elles : le manque de prestige social de la formation, les conditions de travail difficiles 
ou un accompagnement lacunaire des apprenti-e-s au sein de l’entreprise.  

Les apprenti-e-s réfléchissent aux raisons de ces difficultés et analysent en particulier le 
manque d’accompagnement provenant aussi de causes structurelles qui se manifestent par 
l’évolution de l’économie et la pression reposant sur les entreprises. 

Ce recueil de résultats met l’accent sur les expériences des apprenti-e-s et le sens qu’elles 
et ils leurs accordent. Les analyses montrent leur capacité de comprendre et d’agir sur les 
conditions d’apprentissage et l’image parfois négative du métier que certaines personnes leur 
renvoient. 

Un point s’avérant primordial est l’importance accordée par les apprenti-e-s à un accompa-
gnement adéquat au sein de l’entreprise. Au terme de cette recherche deux enjeux essentiels 
se sont donc manifestés :  
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- Mettre en place des actions qui augmentent la qualité de la formation en entreprise 
et assurent un accompagnement adapté.  

- Prendre en compte et renforcer la capacité des apprenti-e-s à agir en faveur de leurs 
conditions de formation. 

Pour répondre à ces enjeux, des recommandations peuvent être formulés s’adressant aux 
acteurs et actrices de la formation professionnelle, dont notamment les Ortra, les entreprises, 
les cantons et en particulier les personnes responsables de la qualité, la surveillance et l’ac-
compagnement de la formation professionnelle en entreprise. Ces recommandations visent 
une culture favorable à l’apprentissage assurant le développement professionnel des ap-
prenti-e-s, de même qu’une future relève qualifiée des entreprises. Cette culture devrait :  

- Reconnaitre le statut de l’apprenti-e et ses besoins de formation 
- Permettre aux responsables de la formation de jouer pleinement leur rôle auprès des 

apprenti-e-s par la mise à disposition de temps pour la formation. 
- Donner aux responsables de la formation accès à une formation continue traitant 

particulièrement des aspects pédagogiques. 
- Sensibiliser l’ensemble du personnel à la construction d’un contexte favorable à l’ap-

prentissage et à l’intégration des apprenti-e-s sur la place de travail. 
- Encourager les capacités des apprenti-e-s à analyser leur situation de formation et 

agir en sa faveur. 
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