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INTRODUCTION

Ce texte s'insére dans un enseémble portant sur les problémes

2)
1l'objet d'une publicationj> : ils étaient axés sur un dépouillement

. Plusieurs textes ont déja fait

de la littérature ayant tralt a cette evaluatlon, resoectlvement sur
lfétude d'expériences prathues d'évaluation de formations inter-

et intra-entreprises.

Le présent dossier est une analyse portant sur les réponses d'un
certain nombre d'entreprises & un questionnaire. Nous y trouverons
deux parties principales:

- dans la premiére, nous ne prendrons en compte que les réponses

"fermées",réponses qui ont pu Btre traitées statistiquementj

- la deux1eme sera réservée a une analyse qualltatlve, portant .

pr1nc1palement sur les réponses ''ouvertes'.

.
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Mais, avant d'aborder la premidre partie du traitement, nous

voudrions indiquer les paramétres les plus importants de cette enqudte.

A) Construction du questionnaire.

——

Notre principal provos était de déterminer quelles étaient les
pratiques de l'évaluation dans les entreprises. Nous avons toutefois
élargi notre questionnaire & une approche globale de la formation,
tant il nous a semblé que l'évaluation ne pouvait &tre réellement
comprise que placée dans un contexte général (voir & ce propos notre

analyse dans notre premier texte).

Nous avons ainsi déterminé, & l'intérieur de la formation, plu-

sieurs champs d'investigation :

1. la formation~loisirs, c'est-a-dire la formation non utilisable

par 1'individu dans sa fonction ;

2, l'existence d'une formation (autre que celle des loisirs et

celle destinée aux apprentis) et d'un service de formation ;
. la formation dans la politique de 1l'entreprise ;
. la planification de la formation ;

3
L
5. la formation proprement dite (le cours, le séminaire) ;
6. le but de la formation ;

7

. 1'évaluation d2 la formation.

Nous avons alors créé un projet de questionnaire, que nous avons
eu l'occasion de tester auprés de cing responsables de la formation.
Les remarques qu'ils nous ont faites nous ont conduit 2a revoir
1'énoncé de certaines questions, & en créer de nouvelles, a en sup-

primer d4’autres.

Nous avons ainsi pu rédiger le questionnaire définitif (voir

annexe I, p.55)

B) Population.

Le questionnaire a été adressé, en mai 75, au Directeur du
personnel, respectivement au responsable du service de formation si
nous savions qu'un tel service existait, de 406 entreprises de

Suisse Romande. ' : e e
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Nous voudrions faire ici une remarque au sujet du choix de ces

Lo6 entreprises. D'un point de vue strictement statistique, on peut

dire qu'elles ne sont pas représentatives de 1l'ensemble des'entreprises
de Suisse Romande. Pour satisfaire l'exigence do la représentativité,
il nous eut fallu dlsposer dtune liste nomlnatlve, 1nd1quant toutes les
entreéeprises de Suisse Romande, avec leurs caracterlsthues pr1n01pales
(genre d'industrie, nombre d'enployés, etc) Nous aurions alors pu
soit toutes les contacter, soit en contacter un échantillon conforme,
par sa structure, a la population totale. Or il n'existe pas, a notre
connaissance, de telles listes, gqui. snlent acce551bles et qui fournis-
sent les indications dont nous avions be501n. Nous avons donc af
recourir 'a un autre movyen : nous avons adresse le questlonnalre a

toutes les entreprises flgurant sur des llstes que nous possédions,

Lpax: exemple, celles dont un representant fait partie de la SEP

.8

(Soc1ete d'Etude des questions de Personnel) ou encore celles’ déja

utilisées lors de précédentes recherches.

Les'répbnseswregues.

Sur ‘les 406 entreprlses contactees, nous avons regu en retour-
65 réponses,.dont 51 accompagnees du questlonnalre rempll (501t le
12 57) Parmi les ralsbns donnees par les 1k entreprlses repondantes,

mais n ayant pas rempll le questlonnalre, relevons :
- le manque d'1nter§t et de temps ;

0

~ le fait que l'entreprlse contactée dépend d'une malson—mere '
. 4su1sse-allemande, laquelle invoque comme raison qu' -elle n'appar- -
tient pas & la région de 1l'enqudte (N.B. : Toutes les)entreprlses

- dans cette situation-1a n'ont pas fait le méme raisonnement) ;'

~ le fait que l'entreprise n'offire aucune formation
(N.B. : Ces entreprises~1d auraient pu &tre analysdes si

elles avaient fourni leurs caractéristiques d'identification).

Nous voudrions encore relever que rien ne nous permet de dire que
les 12,5% des répondants sont représentatifs du 87,5% restant.
D'autant plus que nous pensons que ceux qui ont pris le temps de ré-
pondre a ce long questionnaire sont des personnes que la formation
intéresse plus que celles s'en étant abstenues, et que ces entreprises
répandantes croient peut-&tre plus & 1'utilité des liens entreprises-

université que les autres.




D)“Questionnaires'utilisables.

_ Sur les 51 questlonnalres requs, ‘nous allons en extraire 8 dont
la structure des reponses est’ partlcullere, ce qul ne nous a pas per-

mis de les traiter avec les autres,
Parmi ces 8, relevons

- un questionnaire, dont les s#ules réponses fournies sont :
* pas de service de formatien

» au moins un cours de formatidn pendant ces deux derniéres années
(sans mention d'autres ipformations).
- les 7 autres, comparables par Leur pattern des 2 réponses fournies}.
a savoir

*» pas de service de formation

# aucun cours de formation, pendant les deux derniéres années écoulées.

- Parmi les caractéristiques décrivant ces entreprises - taille
et genre d'industrie - seule la taille permet ume explication de
cette absence totale de formation : .en effet, 6 d'ent¥e elles sont
moins dé 200 employés, la 7éme en ayant entrév500f§§ 999; mais ne
pratiguant qu'une formation sur le tas. Le genre d'in&ustrie ne semble

pas pertinent pour expliquer 1l'absence de formatien,

Pour toutes les analyses qui vont suivre, nous ne donsidérerons
donc plus ces 8 entreprises, notre échantillon étant alors constitué

des 43 entreprises restantes.




II.

PREMIERE PARTIE : LE TRAITEMENT DES QUESTIONS FERMEES'

DISTRIBUTION DES REPONSES.

" Cotte distribution est présentée dans 1'annexe II (p. 64)

. De 1'analyse de celle-ci, nous relevons les faits suivants, que

nous aurons l'occasion de discuter dans la partie qualitative.

~ Nous présentons tout d'abord les entreprises répondantes par les

caractéristiques demandées (identification).

Nous obtenons le

tableau suivant en croisant la taille d'une part, et, d'autre part,

le genre d'industrie.

: non réponse.

Taille 100 - | 200 = 500 = | + ae| 1) ||
f Genre 99 199 | 499 [999 |1000 | NR Total
* Entreprise de service 2 o} 3 1 6 o} 12
1 Agriculture . . 1 0 0] 0] 0o .} 0" 1.
Alimentation . . 1 o . 0 1 0 -0 .2
.Bois/Papier . . . 0 0 0 1 0 0 1
Machines/Métal. o1 ]2 1 1 1 |o 9
Flectrique . . : o |o 0 0 1 {o 1
Héflqgerie‘ o . . 1 1 3 2 2 :1 10
f onimie ... . o |o | 2 o | 140 3
Meubles « . . . . 0 lb_ 0 0 0 O 1
Autres . . . . . o {o |1 1 |1 |o 3
o B B S B R
Total ... 6 L 13 7 12 |1 L3
les entreprises les plus représentées dans notre échantillon'sont'donc
celles dont la taille varie entre 200 et 499 employés, de méme que.
celles en ayant plus de mille.: Pour le genre d'industrie, ce sont :
les entreprises de service, les industries de ma¢hines:etfmétallurgie,
- et 1l'horlogerie.
l)NR)
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B
- 17 entreprises offrénﬁ»ﬁne'fﬁgmafidﬁ?ioisirs a'ieuﬁs membres;
~ Un service de formation existe dans la m01t des entrenrises
répondantes. Cette constatation tendrait & prouver que les ‘en~
treprises ayant un service de formation ont &té beaucoup plus in-
téressées que les autres par'le questionnaire - répondant & leurs
préoccupations - et, proportionnellement, un nombre beaucoup plus

grand d'entre elles l'ont rempli et retourné.

- Seules 6 entreprises n'offrent jamais de formation aux nouveaux
arrivants. Pour les autres, leurs réponses se répartissent éga-
lement entre les 3 autres possibilités : toujours - en général -

rarement.

~ Seules 6 entreprises sont liées, en matiére de formation, par: ' une

convention collective,

~ 19 entreprises sur 43 (4i4%) offrent la possibilité & chacun de leurs

membres de suivre une formation.

~ Pour 27 entreprises (63%), la formation a une influence sur la

notation personnelle (ou qualification personnelle).

-~ La formation est-elle rendue obligatoire ? Les réponses recueillies
offrent une gradatlon de toujours (7 réponses) a jamais (12 réponses).
A elles seules, les deux réponses "négatives'" (rarement et jamais)
regroupent le 53% des réponses exprimées. On serait donc en face .
de 2 groupes d'entreprises : le premier estimant que, si une for-
mation a été mise sur pied, il est recommandé ou méme indispensable
gue chacun y prenne part de méniére a, par exemple, utiliser un
langage commun dans toute l'entreprise ; 1le 2éme'groupe tendrait
plutét 2 ne jamais imposer une formation, car "si le participant
n'est pas motivé par une telle action, le résultat est négatif

dl'avance...'

- 28 entreprises (56%) imposent une sélection aux futurs participants.
Cette sélection a entrainé une réaction dans 8 entreprises la pra-

tiquant (29%). -

- La formation (utile & 1'entreprise) a tendance & se dérouler pen~

dant les heures normales de travail (40 entreprises).
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- Un suivi de formation est mis en place dans 2/ entreprises (56%).

~ Quant a 1'évaluation méthodique, 5 entreprises la pratiquent dans
tous leurs coursy, 15 pour une partie des cours, et 16 ne la pra-
tiquent pas du tout (5 Non-réponses).

~ Parmi les 20 entreprises pratiquant au moins partiellement une
évaluation méthodique ; -

* 8 sont uniquement axées -sur une évaluation & la fin du cours ;

» les 12 autres pratiguent plusicurs évaluations, A des moments
différents ; les réponses les plus fréquentes sont : pendant le.
cours, a la fin du cours et 6 mois aprés.

- 24 entreprises mentionnent l'existence d'effets non prévus aux-

quels la formation a conduit. Nous aurons l'occasion de parler de

ces effets dans la partie qualitative.

-~ 3 entreprises ont constaté des rejets de personnes formées, lors de

lecurs retours dans leurs milieux de travail.

~ Finalement, & la question portant sur les niveaux les plus impor=—

tants & évaluer, les réponses se répartissent de la maniére suivante:

Evaluation du | Evaluation du | Evaluation du
Niveau 1 (1) Niveau 2 (1) Niveau 3 (1)

Intérdt . . . . 11 28 18

e R P S SV S VNP S —

Non-intérdt. . . 32 15 25

Nous trouvons donc, mentionné comme niveau d'évaluation le

plus intéressant, le 2°M€ niveau, c'est-di-dire celui du transfert

des connaissances dans la pratique professionnelle. Cét intérdt

(1)

Niveau 1 : acquisition des connzissances ;
Niveau 2 : transfert de la formation dans la pratique professionnelle;

Niveau 3 : modification des structures, d'organisation, de
relations, de travail, etc., entrainée par une formation.




ITT.

peut s'expliquer par le fait que l'objectif premier des entreprises
est généralement, une certaine rentabilité de la formation ; la
formation doit donc servir a augmenter la compétence des partieipants,
dane l'entreprise.. Il est donc naturel de désirer déterminer dans
quelle mesure les cours de formation sont utiles a la pratique pro-

!

fessionnelle. : S

Dans la hiérarchie d'intérét des niveaux, nous trouvons ensuite
le niveau 3. Cet intérdt exprime peut-&tre aussi le fait qu'on croit

qu'une formation peut avoir de tels effets.

Finalement, on retire un intér8t assez faible pour le 1°¥ niveaun
% b Y

celui de l'évaluation des connaissances.

Nous verrons plus loin quelles sont les relations entre les

différents niveaux et les autres variables.

Nous allons maintenant nous centrer sur la covariation de

certaines de ces variables.

CORRELATIONS.

Nous n'avons pas pu prendre en compte toutes les variables pour
les corréler deux a deux, car plusieurs contenaient un certain nombre
de non-réponses. Nous en avons tout de méme trouvé neuf qui per-

mettaient cette analyse. Les autres seront reprises plus loin.

Ces 9 variables sont :

- LOISIRS : Existence d'une formation-loisirs.

- SERVICE DE FORMATION : Existence dfun service de formation.

~ CONVENTION Existence d'une convention en matiére de
formation. '
-~ TOUS TOUCHES : Tous les membres de l'entreprise sont-ils

potentiellement touchés par la formation ?

~ SELECTION : Existence d'une sélection pour la parti-

cipation & des actions de formation.
- SUIVI DE FORMATION Existence:-d'un suivi de formation.

- NIVEAU 1 : 'L __Existencé.ngne évaluaﬁidn touchant 1l'ac-

quisition des connaissances.
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- NIVEAU 2 : Existence d'une évaluation touchant le transfert
de la formation dans la pratique professionnelle.
~ NIVEAU 3 Existence d'une évaiuatidn touchant la modifica-

~tion des structures, d'organisation, de relations,

de travail, etc. entrainée:- par une formation.

Le tableau des corrélations obtenues (coefficient EE ) est pré-

senté dans l'annexe III (p. 67).

Nous allons reprendre ici celles qui se sont révélées statisti-
quement trés significativesl), soit, pour le cas de notre échantillon
de 43 entreprises, celles qui sont épgales ou‘supérieures a .18. Pour
mieux les expliéitgr, nous reproduisons aussi les tableaux 2 lignes/

2 colonnes, sur lesquels elles ont &té calculées.

» Loisirs -~ Service de formation

"LOISIRS

NON | OUI
~ SERVICE - Nom 7 1 2 Y: 0,35
FORMATTON - s T 1

Lorsqu'il n'existe pas de service de formation, il semble que
l'entreprise ait plutdt tendance & se centrer sur la formation utile
a lfentreﬁrise, et gue la formation~loisirs surchargerait trop le
sefﬁice résponsable, en plus de Sesiﬁnaﬁmanspropres, de 1a formation.
Si un seryice.de formati&n existe, dans plus de la moitié des cas, il

gére aussi une formetion-loisirs.

¢ Loisirs ~ Tous touchés

LOISIRS

NON | OUI

NON 18 6 T

POUS EP: 0,33
POUCHES - P

[PPSRV PR S R VR S O

1) Test du Khi Carré, & 1 degré de liberté.
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‘ Le fait que‘l‘eﬁtrepriée offre la possibilité d'une formation-
loisirs gérée ou organisée par ellé'seﬁﬁlé aller de pair avec une
_politique permettant a éhacunndevsuinetdes cours de formation utiles
3 l'entreprise (recyclage, perfectionnement). Et, inversément, si une
formation-loisirs n'existe pas, la probabilité que tous les membres

ne soient pas touchés est beaucoup plus grande.

+ Loisirs - Sé&lection

LOISIRS

NON | OUI
NON { 11 | b

SELECTION | , Y: 0,19
oUT ‘ 15 | 13

La faible liaison entre ces deux variables (bien que statisti-
quement trés significative} permet difficilement une interprétation,
si ce n'est de relever une tendance & la présence de sélection en cas
d'existence de formation-loisirs et une liaison inverse en cas d'ab-

sence d'une telle formation.

x Loisirs = Niveau 3

LOISIRS

NON - oUlL
. NON 19 6 '
NIVEAU 3 ,- | Y: 0,37
' ovUZI 7 11 '

La présence d'une formation-loisirs dans 1l'entreprise est géné-
ralement accompagnée de 1'intér&t pour une évaluation touchant les
modifications structurelles, de relation ou d'organisation. A ce
stade du dépouillement, il est difficile d'interpréter une telle

liaison.
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+ Service de formation ~ Convention

SERVICE DE
FORMATION

NON | out

NON| 17 20
CONVENTION = —ieeefies e L_P (-) 0,25
3 - oUr{ "5 1

Il est difficile d'interpréter cette liaison négative, étant donné
le peu d'entreprises (6) liées par uné céﬁvention collective. Il
semblerait que les conventions ne toucheraient pas les entreprises,
soit trop petites pour aveoir un service de formation, soit dont
1'importance permettrait la présence d'un tel service, mais ol un
manque de motivation l‘en'empécheraif.< La convention serait alors

1a pour‘oﬁligér'l'entreprise 3 investir un peu dans la formation.

« Service de formation - Tous touchés

SERVICE DE
* FORMATION

NON | ovUI

TOUS
,01 &? : 0,25 °
TOUCHES oUT 21 12

Deux remarqués découlent du,tableaﬁ;,:
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;
- 8'il n'existe pas de service de formation, on reléve une tendance
nette & ce que la formation soit réservée & certaines catégories-de

personnes, o :

~ Une tendance moins marquée est observée entre la présence d'un
service de formation et le fait que tout le monde soit touché par
la formation. 8i cette tendance est moins nette que la précédente,
cela est peut-8tre afl au fait que; pour certains services de for-
mation récemment'créés, l'accent a été mis d'abord sur la formation

des niveaux hiérarchiquement supérieurs.

+ Service de formation -~ Suivi de formation

SERVICE DE
FORMATION
NON fojins
. Now | 14 5 .
SUIVI 9{7: 0,40
OUI 8 16 '

On observe ici une liaison tres importante entre les deux wa-.
riables. La présence d'actions de formation, débordant le ¢adre du
cours ou &u séminaire, semble 8tre une des préoccupations des. serv1ces
de formation. Nous ne devons cependant pas négliger les entreprises
de 1'échantillon sans service de formation, dont le tiers pratiqwe
le suivi. Nous aurons l'occasion plus loin d'investiguer la nature

de ce suivi.

« Service de formation - Niveau 2

SERVICE DE
FORMATION
NON OUI
NON| 12 | 3
NIVEAU 2 ‘ ‘ ‘ Li?: 0,42
QUI| 10 18




_On_tpouve_ici]unéwcaractéristiqae des entreprises avec service
de:formation :  leur intérdt pour le niveau 2 (évaluation du trans-
;fert_des.connaiésances dans 1avpratique professionnelle). Par contre,
d'éﬁtres facteurs semblent intervenir pour déterminer cet intérét quand

il n'y a pas de service de formation.

% Service de formation - Niveau 3

SERVICE DE

* FORMATION
NoN | our

: NON { 16 | 9 o

NIVEAU 3 8 S ¢ 0,30

our-| 6 | 12 .

““81 28 entreprises sur 43 indiquaient un intérdt pour le niveau 2,
seules 18 d'entre elles s'intéressent au niveau 3. La encore, les
entreprises avec service de formation se distinguent nettement des
autres : la majorité des premiéres s'en préoccﬁpe, alors que celle

des autres s'en désintéresse.

Remarque : les derniers tableaux, portant sur le service de forma-
tion, montrent tous des différences assez nettes entre les entre-
prises. Il semble qu'il &*ait, a ia base, une politique en matiére
de formation qui aboutit, entre autres, a la création d'un service
de formation ; ou, inversément, que la création d'un service de
formation permette de mettre sur pied une politique cohérehﬁe de

formation.

%+ Convention -~ Sélection

CONVENTION -
NON | OUI
NON | 15 | ©
SELECTION , : Ef : 0,29
oUI 22 5

Remarque : Bien que ce tableau - de m@me gque les deux suivants -
sont statistiquement significatifs, il faut considérer ces corrélations
avec prudence, étant donné le faible nombre d'entreprises (6) lides

par une convention,
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Leiy.la totallte des entrenrlses liées par convention procede
é une selectlon pour la partlclpatlon 3 leurs cours. 'Peut-2tre est-ce
dfi au fait .que ces’ convent;ons vasent une partle seulement du personnel
(par. exemple ;. les mebres de la commission du personnel) et que lés
entreprises procedent & une selectlon eén fonct10n,~entre autres, de

ce critére-la.

+ Convention -~ Suivi :
: CONVENTION -

NON OUI

- NON | 15| &
SUIVI . i Y (=) 0,18

o zmngz 2

Ce tableau semble indiquer gue les entreprises liées par conven-
tion ont moins tendance que les auﬁres a4 organiser un suivi de forma-—.
tion. Ces entreprises. feralentw@&kﬂs alors une formation, dans le

seul but de répondre aux exigences dﬂ la convention ... ?

. » Convention =~ vaeau 3

CONVENTION
NON | OUT =
o | ‘NoN| 23| 2 : |
NIVEAU 3 I ] EP: 0,20
' ' JOUT ! 1k & f

Cette corrélation signifidative,entre'le fait d'&tre liée par une
convéntion et um intérét pour le jéme niveau, peut difficilement
s'expliguer, surtout dans le contexte des 2 tableaux précédents.

Nous pensons qu'elle est principalement due au faible_nombre dlentre-

prises liées par une convention.

+ Tous touchés - Niveau 3

‘FOUS TOUCHES

NON ouT
. o now| 18 7
. NIVEAU .3 . - - sj?: 0,38
oUI 6 | ;2 o B
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Le tableau et sa corrélation indiquent usne relation assez impor-
tante entre lg¢ fait - que tous les membres de i'entreprise soient
ftouchés par la formation et un intérét pour le niveau 3 (niveau orga~
nisationnel). ¥En fait, on pourrait penser que ces 2 fariables sont

incluses dans une politique de gestion, et, donc, covarient.
" » ] 1. H

* B8éloction = Suivi de Fformation

SELECTION
Now | our
. NON 9 10

SUIVI - HP : 0,23
oUI 6 18

Ces variables : sélectiohigﬁ suivi de formetion sont en liaison
statistique trés significative = ( & 0.18). Ou pourrait interpréter
cette liaison en faisant~l'hypothése?Que la présence ou l'absence de
chacune est,-comme dans le tableau précédent, détérminéapar une mémc

politique de: formation.

» Sélect;gg - Niveawxl, 2 et 3

SR SELECTION
NON [ ovUI
7 i
NON ;fi%; 19
NIVEAU 1 < - L : 0,20
_ ouT 2l 9
NON 21 8 :
NIVEAU 2 —1 ‘5563’? p: 0,18
R A -
e
Now |23 1t .
NIVEAU 3 S B | P 0,22
.. our 4|1k =

Toutes ceé liaisdns sont trés significatives. La plus importanté
(niveau 3) est due au fait que la nor-sélection implique la plupart
du temps un désintérat du niveau % (importance de la case hachurée
du tableau). En effet, le fuit de savoir qu'une entrepfise'pratiqﬁe
la sélection ne permet aucune prédiction quant & son intéreét pour

ce niveau.
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De méme, pour le niveau 1, la non-sélection implique généralement
le désintérdt pour ce niveau. Il suffirait que cette case contienne

1 entreprise de moins pour que 1z liaison ne soit plus significative...

Finalement, dans le cas de la relation avec le niveau 2, c'est la
prédominance de la case (hachuréé) oui/oui (présence de la sélection/

intér8t pour le niveau 2) qui détermine principalement la relation.

» Suiei - Niveau 2 (respectivement 1 et 3)

SUIVI
NON | OUI
| von | 11| & |
NIVEAU 2 et Y: o,k2
_ .pET {4 8 |20

Trés forte liaison entre le smivi et 1'intér®t pour le niveau 2.
Ceci n'est paé pour surprendre. Bn effet, le suivi ne 5'intéresse~t~il
pas 3 l'application des connaissances acquises pendant le Cours, dans

la pratique ?

Par opposition a cette liaison, indiquons aussi celles avec les

2 autres niveaux d'intéréts

SUIVI
' ~ "NON }joul
NON 1% |18
NIVEAU 1  — b Y (=) 0.0 w8 1)
oUT 5 | 6
 NON | .11 |14
NIVEAU 3 D , EF: 0.00 NS
oUT 8 |10

Comme le montrent les 2 tablecux ci-dessus, le suivi est prati-
quement indépendant du niveau 1 (connaissance) et du niveau 3 (orgeni-

sation).

1) NS : non significatif_
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x Liaisons entre les différents niveaux

NIVEAU 1
NON | OUI

NON | 11 | 4
NIVEAU 2  : () 0.01 NS
our | 21 | 7

NoN | 21| &
NIVEAU 3 Y: o,25 =8
oUL 11 7 '

NIVEAU 2
NON ‘OUI
NON } 11 1L :
NIVEAU 3 L?: 0.22 TS
oUT I N

Nous constatons une indépendance des 2 premiers niveaux. Quant aux
relations du 1®F et du 3°Me€ piveau y respectivement du 28me ot 3éme, la
corrélation élevée semble &tre due a la présence dans l'échantillon de
7 entreprises pour lesQuelles 1l'intérdt se porte sur 1l'ensemble des

3 niveaux.

Aprés cette premidre analyse basée sur la matrice de corrélation

présentée en annexe, nous voudrions encore effectuer gquelgues tri-croisés.

IV. TRI-CROISHS DE QURELQUES VARIABLES

Nous avons encore choisi, parmi les variables fermées restantes,

quelques tri~croisés, qui nous paraissent susceptibles d'apporter une

information supplémentaire.

# Taille -~ Loisirs

100" | 295 | 99 | 399 |r000 | ¥ | Toval

Absence de formati§n~1oisirs 5 3 8 6 “3, 1 26

" Présence ée f;;ﬁatiogiloisirs i ‘Ml' 5 1 9 0 17
I M‘TTo;al 6 1 ‘ ‘L: 13 7 12 1
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On assiste & une évolution . assez nette en fonction de la gran~

deur de l'entreprise. -Alors qu'on ne rencontre gue trés peu de for-

mation-loisirs dans les entreprises de moins de 200 employés, on en trouve

la présence dans celles de plus de 1000 employés dans la proportion de

3/1. Entre ces 2 bornes .existent des variations assez incompréhensibles.

#+ Taille - Existence d'un service de formation

99 | 200 | %99 | 299 l10m0 | NeR. | Total
Kbsence service de formation| 6| L 9 L 0 0 22
Présence service de formétion 0 0 L 3 12 vl 21
Total 6 L 13 77 12 1

Aucune entreprise de moins de 200 employés n'a de service de for-

mation (tout—é—fait compréhensible, pour des questions de cofits). Leur

nombre augmente proportionnellement a la taille ;

de plus de 1'000 employés, la proportion est de 100%.

"% Genre d'industrie - Existence d'un service de formation

pour les entreprises

SERVICE DE (entreprises dont

SERVICE DE
FORMATION FORMATION la taille est
2% 200 employés)

NON | OUI TOTAL NON oUI TOTAL
Entreprises de service 3 9 12 1l 9 10
Alimentation. . . . . . 2 0 1l 0
Bois/Papier « « « « . o 0 1 } 0] 1
Métallurgie + Ind.
machines .« « o o o o o 8 1 9 5 1 6
Flectricité . + « « » . 0 1 1 0 1 1
Horlogerie .+ o « o o & 6 L 10 L Ly 8
Chimie « « o o o o & = 0| 3 3 0 3 3
Meuble & ¢ o o + & & - 1|0 1 o 0 0
Autres . . . 4 4 o s o 1l 2 L3 1 , 2 3

22 |22 [B3, 12 | a2 | .l33
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Nous avons représenté ici: ¢
le tableau genre d'industrie/ existence d'un service de formation,

contenant 1'ensemble des 43 entreprises

un tableau dans lequel ne figurent que les entreprises dont la taille

est supérieure ou égale 3 200 employés. Nous avons choisi cette borne,

car ielle cor?e8pond a la limite,inférieure au-deld de laquelle aucune

entﬁeprise'ne posséde de service de formation. Le but de ce tableau

‘est ‘g'épurer la relation des entreprises n'ayant pas la possibilité

ll

financiére d'avoir un service de formation.
Les résultats'montrent que :

la presque totallte des entreprlses de serv1ce A un service de for—

matlon (exceptlon faite des 2 entreprlses ayant moins de 200 employes),

une seule entreprlse de metallurgle ou industrie de machlnes en posséde

’un, quand blen méne 6 d'entre elles ‘ont une taille superleure a

1200 émploves K

i . . . . ¢

_s1 l”bn excepte les 2 éntreprises;horlogéres de moins de 200 employés,

“lav mdlt dés 8 restantes possede un service ‘de formatlon'5 notons

encoﬂe que parml 1'autre m01t1e, 3 d'entre elles entrent dans la pre—

miére categorle supérieure & la borne (200 -~ 499 employes) ;

la’ totallte des entreprlses chlmlques a un service de Iormatlon, blen

que 2 d'entre elles alent un ef;ectlf entre 200 et 499 employes ;

Vetant donnela falble representatlon des entreprises des autres ‘branches

d'act1v1te, nous ne nous hasarderons ‘pas & 1nterpreter la presence ou

absence d'un serv1ce de formatlon.

, ngs;pguvons,conclure.que 3

-pour les entreprises de pointe, comme la chimie, le service de for-

mation revaét une -grande importance .;

pour les entreprises de service, nous ne pouvons qu'indiquer une ©

- tendance dans le méme 8éns, étant donné que la- plupart des entreprlses

tlons et ralsons a cette constwtatlon 3

repondanteo de cette branche sont ‘de grande “taille ;

pour les 1ndustr1es de machlnes et metallurgle, 11 sembl.e ex1ster un
mangue caracterlsthue du serv1ce de formatlon ;. nous pourrons, dans

la partle qualltatlve de cette etude, essayer de trouver des expllca—

T .
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vour l'horlogerie, il semble que le phénoméne de proportionnalité a

la taille explique tout & fait la présence ou l'absence de serwice
de formation.
#+ Genre d'industrie - Intérét pour les niveaux l;u2'ét 31)

NIVEAU 1 || NIVEAU 2 || NIVEAU 3

. NON oUl -NON | 08I NON oUL TOTAL
Entreprise de service. . 8 L 3 9 6 6 12
Agriculture . .+ « « . . 1 0 1 0 1 0. 1
Alimentation « « o« o« o & 1 1 1 1 0 2
Bois/Papier . . . . . . 1 0 0 1 0 1 1
Métallurgie + ind. -

machines . « .+ « + .+ . 7 2 6 3 6 3 -9

Electricité . . . . . . 0 1 0 1 0 1 1
Horlogerie + « « o o o+ & 8 2 4 6 8 2 10
Chimie v o o o o « « . 2 1 ol 3 2 1 3
Meubles . o . « + ¢« & & 1 0 0 1 0 1 1
Autres e e ® o . . [ ° ° 3 O O 3 2 l 3
Total ....... 1 32 |11 15 | 28| 25| 18

Comme dans le tableau précédent, nous analyserons celui-ci par

rapport au genre d'industries suffisamment représenté dans notre

échantillon, & savoir les entreprises de service, les industries de#

machines et métallurgie, l'horlogerie.

Les entreprises de service portent leur intér8t vers le niveau 2

(proportion 3/1) et le niveau 3 (pour moitiéd). Comparées aux autres,
elles semblent se différencier spécialement par ce dernier intérdt.

Mais il faut encore tenir compte ici de la grandeur dc c¢es entreprises.

~ Les industries de machines et métallurgie offrent de maniére générale

sur les 3

niveaux un désintérét assez marqué (proportion 7/2, respec-

tivement 2/1 et 2/1). A ce niveau de 1'anélyse, il nos est difficile

de trouver des raisons & ce désintérét, si ce n'est de le mettre en

rapport avec le manque de service de formation mentionné plus haut.

1)

Niveau 1 :
Niveau 2 :

Niveau 3% :

acquisition des connaissances ;
transfert de la formation dans la pratique professionnelle ;

modification des structures, d'organisation, de relations,
de travail, etc, entrainée par une formation.
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'~ Les entreprises horlogéres de 1'échantillon polarisent leur intérdt

sur 1o niveau 2, Désintérdt assez marqué des autres niveaux.

s Service de formation - Formation des nouveaux arrivants

'SERVICE DE FORMATION

NoN | ouI TOTAL
fggg@zﬁgg NdUéﬁAUx (A .TOUJOURS N 15.»,,' -
EN GENERAL
Cmwzs | | 6|8
N.R. | A';; . R
Cmotar, ] 22 =

Une dlfference marquee apparwit ici. Il semble qu‘une des téches
du service de formatlon 501t la recentlon et l'1ntegrat10n (par une

formation adantee) des nouveaux arrivantu dans l'cntreprisc.

"« Service de formation - Formation rondue obligatoire

SERVICE DE FORMATION

C. . NON QUL TOTAL
FORMATION OBLIGATOIRE TOUJOURS + 5 11 16
S EN GENERAL - |
RAREMENT + L
JAMAIS 1% 8 22
TOTAL 22 21

Ici, la llalson entre les 2 varlables montre une tendance des
services dy formation & rendre la formation obllgat01re dans leurs
entrcprlses. On peut faire l'hypothése que 1'entreprise ayant un
service de formatlon offre une formation interne a ses membres et
pense alors qué cette formatlon etant adaEtee a 1l'entreprise.
(parce qu 1nterne), il n' 'y a pas de raison pour qu'un individu n'en
use pas. ' '

x Service de formatlon -~ Existence d'une évaluation methodlque/Moments'
de cctte evaJuatlon,

SERVICE DE FORMATION .
NON oUT TOTAT
EVALUATION METHODIQUE NON 11 5 -1 16
o OUL,EN PARTIE | &) |-11) | 150 ~|
s 5 | Jeof
our 1) L) 5)
N.R. 6 1 7
~ TOTAL 22 21 |
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On constate que la présence d'une évaluation méthodique est liée

au fait que lientreprise possdde un service de formation. Il est permis

de penser gu'un tel service de foruwation dispose de nlus de temns pour

se préoccuper de cet aspect-ld de la formation. D'autre part, l'évalua-
tion méthodique peut épporter &és résultats qui doivent lui permettre de
Justlfler l'effort fait par l'entreprlse pour la formation {soit sa
propre existence).

De méme, le tableau suivant Jndique une tendanc des entreprises
avec service de formation A mettre sur pied des évaluations se déroulant
4 différents moments de l'éctioq de Tormation (les moments les plus

évalués étant : pendant le cours, a 1a fin du cours, et 6 mois aprés).

SERVICE DE ‘FORMATION

~i NON out 1LTOTAL
| — 15
0 U ' /
MOMENT DE L'EVALUATION p. .o oo 5 3 8
Plusieurs 1.
moments 0 12 12
N.R.1) 17 6 23
Total 22 2l

» Existence dfune évaluation méthodique ~ Existence d'un suivi

SUIVI
NON | OUI TOTAL
EVALUATION METHODIQUE
- NON 1 8 8 16
' OUI, en partig L) 11) 15)
. )6 )1.’.;. )
oUTL 2) 3) 5)
NDR. 5 2 7
Total 19 2k

On constate une relation entre la présence d'un suivi et cellekae
1tévaluation méthodique. Elle nourrait s'expliquer, asscz logiquemert,
par le fait que la mise sur pied d'un suivi de formation constitue un
intérét pour l'actualisation de cette formation au lieu du travail et
que c'est ce méme intérét qui conduit a évaluer méthodiquement‘cette

actualisation.

1)

Lee® non-réponses dec ce tableau regroupent les entreprises ayant répondu
soit non, soit N. R.; a. la question de 1'existence d'une évaluation
méthodique..
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V. ANALYSE FACTORIELLE DES CORRESPONDANCES

Nous voulons encore utiliser une méthode multivariée, dans le but

d'anzglyser la structure globale qui se dégage des données !, nous avons

ehoisi l'analyse factorielle des correspondances.

nous

plus

Quant au choix des variables sur lesquelles l'analyse allait porter,
nous sommes arrdtés sur les 9 variables dlchotomlques deJa utilisées

hautl), et ce pour des raisons d'homogenelte (volr remarque plus bas).

Rappelons 1la 51gn1flcatlon de ces 9 variables :

1.
2.
3,
L

\n

O 0~ O

Renmar

LOoI Existence d'une formation-loisirs.
SER ) d'un service de formation.
CON " d'une convention liant 1'entreprise.
ToU Tous les membres de 1'entreprise sont potentiellement
touchés par la formation. e T
SEL “Existence d'une sélection pour la participation 3 la
- formation. : :
sUL. . vExlstence d'un suivi de formation. _
NIL.. .. Iuter%t pour le niveau 1. (connalssance) )
NIz T | V-Av 2 (appllcatlon au poste)
NIz . - 3 (changement au niveau de
e l'organisation)
ques

Nous avons affaire ici a des variables homogénes (propriété pré-
requise pour l'analyse‘factorielle), dans le sens. ol chacune d'elles
représente une propriété que l'organisation posséde ou ne posséde pas-
Nous avons d'autre paft'&édoublé les variables ci-dessus, créant,
pour chacun d'elles (1 & 9) une variable ayant la propriété inverse.

Par exemple, LOI se dédouble en NLOI {non existence d'une formation-

:loisirs) et en LOI (existence d'une telle formatipn). Cette dé-

marche vise & égaliser le poids joué par les 43 enffepfisessdans

l'analyse; Si tel n'était pas le cas, une entreprlse possedant

~ par exemple,d des9 propriétés aurait un p01ds double d'une autre,

n'en possédant que L.

1) Vo

ir corrélations, p. 8.
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LES RESULTATS

V/1 Pourcentage de la variance expliéﬁée par les facteurs

% % cumulés
1Y facteur : | 27 1 27 .
2éme facteur 18 4s
3€me facteur | 15 60

‘Lé tableau ci-dessus indique que les 3 premiefs fapteurs expliquent
60% de la variance totale. (Nous ne retenons ici que les 3 premiers fac-
yeme

teurs, le ayant un pourcentage d'explication trop faible, par rap-

port au nombre total des variables).

Examinons maintenant comment se situent les variables par rapport

aux facteurs retenus.

V/2 Facteur 1’

Le tableau I (voir p. 25) indique quelles sont les contributions
des variables aux facteurs retenus (c'est-a-dire quelle est 1l'importance
de chague variable dans la construction des facteurs), ainsi que les
contributions des facteurs aux variables (c'est-a~dire dans quelle

mesure les facteurs permettent d'expliquer les variables).

Premiére constatation pour le facteur 1 : il y a opposition entre
les variables "positives" (possession de la propriété) et les variables

"négatives! (possession de la non-propriété).

Ce facteur est principalement déterminé :

positivement par négativeméht par @
SER : NSER
NI3 NNIZ2
LOI N NNI3

Toutes les variables sont fortement expliquées par le facteur 1,

sauf CON et NI1 17,

"Il semble que l'on soit en présence de 2 sortes d'entreprises H
les "fiches"z) (c'est-a~dire possédant beaucoup de propriétés) et les
entreprises "pauvres”z) (possédant peu de propriétés). '

PR,

1) Nous ne mentionnons ici que les variables "positives'', les variables
"négatives" étant, par construction, exactement expliquées de la méme
maniére. b

2) En termes de formation.
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Tablean 1.

. I]V éontriputions deg variszdles || .Contributions du.facteur
Variables an: facteur _ I II IIT
I II I1I auX variables
LOI 0.088 0.019 ~0.045 .. 0.350 0.053 0.108
SER | 0.115 - 0.04%4 | -0.015 || o.542 0.141 0.040
CON 0.000 0.198 | 0,187 0.000 0.376 0.288
TOU 0.056 0.038 | ~0.131 0.241 0.113 0.312
SEL 0.036 0.015 | .0.067 0.249 0,071 0.256
sUI 0.0ko - 0.110 0.036 0.217 0.409 0.110
NI1 0.013  0.045 0.057 0.0LL 0.099 0.102
NI2 0.0k - 0.037 0.026 0.307 { 0.176 0.100
NI3 | 0.107 0.067 -0.002 0.k4h2 0,190 0.005
NLOI - 0.057 - 0.012 0.032 0.350 0.053 0.108
NSER - 0.110 0.0k2 0,014 0.542 | 0.1k 0.040
NCON | - 0.000 - 0.0%2 | - 0,030 0.000 0.376 0.288
NTOU ' . 0,044 - 0.030 0.104 0.261 | 0.113 0.312
NSER, '~ 0,067 - 0,028 | - 0.125 0.249 0,071 | 0.256
NSUI -  '- 0,050 0.140 | ~ 0,046 0.217 0.5409 0.110
NNIL- | - 0.004 | - 0,015 | - 0,019 0.0LL 0.099 0.102
NNI2 - 0.083 0.070 | - 0.049 || 0.307 0.176 0.100
NNIZ - | = 0.077 | = 0,048 0.001 0.442 0.190 0.005
o e |

Pour une définition concréte des variables, voir p. 23
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Rappelons ici que les facteurs sont ordonnés, c'est-d-dire qu'ils

epparaissent du plus important au m01ns important.

- Co e

Ce qui dlfferencie donc le plus les entreprises, c'est la catégori-
. sation décrite ci-dessus, Cet effet est comparable a . "1'effet du halo"
que l'on rencontre dans d'autres études (cf une etude récente sur la

1
notation personnelle, par exemple 4),

V/% Facteurs 2 et 3

Le facteﬁr»E est déterminé

positivement par négativement par
CON SUI
NSUT ’
NNI2

Les varlables sulvantes sont b1en expliquées par ce facteur :

iy . 2
SUL ~- CON - NI> - NIZ2 - SER - TOU )

Le facteur 3 e:st déterminé

_ positivement par ‘ négativement par
1 P X S et 4 Sabih st e e i —
: CcaoN : - TOU

NTOU NSEL
,Les variasbles suivantes sont bien expliquées par ce facteur :

200 - CON - SEL - SUI - LOI =~ NI1 - .NI2

Nous avons projeté sur les facteurs 2 et 3 (axes), les 18 variables

de 1l'analyse et les 43 entreprises (veir graphique 1)

Une interprétation de chacun des facteurs,pour eux—~mémes, étant assez
¢ : P . ’ A

difficile, nous avons considéré 1l'espace & 2 dimensions défini par ces

2 facteurs (2 et 3).

Cette représentation permet de définir 3 clusters (3 groupes de
variables et d'entreprises), qui correspondent aux quadrants I,IL et IV
du graphique3 . Chacun d'eux définit un style de formation qui lui est

propre.
Rousson, M., Strohmeler, A. & Debetaz, P.A., Analyse d'une echelle de notatlon
personnelle : Ftude de cas, Dossiers “de Psychologie, Univ.de NE, 1975.

Les variables soulignées sont celles qui sont fortement expliquées par le
facteur. A noter qu'elles sont présentées ici par ordre d'importance.

I1 est difficile de définir un style de formation dans le 3°™€ quadrant,
seules 2 entreprises y étant bien représentées.




]
~
o~

]

TESN X
oL x
. L
no '
*
ZINN X
X
IASN X to1 * *
L
*
NOON
LIKN X X  « xyds
CINX
_Z Insjomy - ¥ M -
* CINN x
* M +
¥ASK X
L 4
. 2INX
. I0TN X -
. - Insx
‘
13X
*
. +*
AOLK X
19 ALD
L
e 21 ¢ anejomy
zou\\\
*

1 : Analyse factorielle en correspondance,

E

GRAPHIGU

axes 2 et 3



Quadrant I : Nous y trouvons les variables '"convention'; "sélection®,
"intérdt pour le 1T niveau (connaissances)" et ''non

existence d'un service de formation',

La formation que l'on y rencontre a tendance a &tre
obligatoire, déterminée par une convention. On fait
"de la formation, parce gu'on y est obligé". On pourrait

o

appeler ce type : la formation bureaucratique.

Quadrant II : Les principales variables de ce quadrant sont "loisirs",

"tous touchés potentiellement™, '"non intért pour une
évaluation du niveau "transfert"', "non existence d'un
3 :

suivi de formation''.

Ce tYpe de formation est donc largement ouvert, a
tous 35 il inelut la formation-loisirs. Mais on ne
s'intéresse guére a ses effets. Il s'agirait donc d'un

style de formation-école~club.,

Quadrant IV .: Ce quadrant s'oppose au quadranﬁvll. Nous ¥y trouvons

donc les variables suivantes : ''non existence d'une
formation-loisirs", "formation ne touchant pas tous les
membres de 1l'entreprise', "intérsét par 1l'évaluation du

niveau "transferti, "existence d'un suivi'.

Nous trouvons dans ce quadrant les entreprises qui

utilisent la formation comme outil de gestion. DNous

avons donc affaire ici & une formation managériale.

V/k Projection de la variable "grandeur de 1'entreprise'.

Aprés avoir effectué une analyse factoriclle des correspondances,
on peut encore disposer d'autres variables dont il serait intéressant

de connaltre la position dans 1'espace factoriel créé.

Prenons le cas qui nous intéresse ici : la variable-'grandeur de
1'entreprise’. On peut construire des vopulations moyennes en fonction
de cette variable. Dans le cas présent, on peut calculer, par exemple,
le profil moyen de toutes les entreprises de 50 a 99 personnes. C'est
ce profil que l'on va projeter dans 1'espace factoriel. Cette projection
peut étre interprétée comme la projection d'une entreprise fictive, dont
les caractéristiques correspondraient & la moyenne des caragtéristiQues

des entreprises de cette taille.
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Nous avons ainsi pu localiser les noints suivants :

{taille 2) ~ : point-moyen des entreprises entre .50 et 99 personnes

- entre 100 et 199 n
- entre 200 et 499 M
- entre_ 500 et 999 "
- ‘de plus de 1.000 personnes

E=t=tq

Les graphiques 2 et.3 indiquent les projections obtenues.

Nous observons :

sur le premier facteur, une tendance assez nette & une évolution
des variables "négatives" aux variables "pbéitives”, quand la
taille s'accroit.

On pourrait dire que plus la taille d'une entreprise est grande,

plus elle a de chance de posséder de nombreuses propriétés.

En anaiysaﬁt le graphique 2 ,facteur 1 et 2), on constate que,

4 mesure de 1'augmentation de la taille, on s'éioigne de 2 variables,
a. savoir NSUI et NNI2. La %aille 50-99 personnes seralt donc
~caractérisée par l'absence {'un suivi et l'absence d'un 1nteret

pour l'évaluation du niveau "transfert des connaissances'. Puis,

& nesure que la taille augmente, on se rapproéhé>tout d!'abord de
1'origine (Th et T5) - c'est-d-dire o&la.moyenné des entreprises
ayant une telle taille ne peut &tre caractérisée par une ou
'plu51eurs varlable(s) -~ puls pour evoluer en dlrectlon de SER ~
l'ex1stence d'un service de formation, variable qui caractérise la

taille "supérieur & 1.000 personnes'.

Une confrontation de cette hypothése avec le graphique 3 (facteur
2 et 3) permet de la confirmer.
Si 1l'on se reporte & la catégorisation que nous faisions plus haut,
le graphique 3 permet encore de montrer que :
*+ la taille. T2, de par. son appartenance au quadrant II,correspond
a4 une formation du type école-club ; _
"% la taille T3 (100 - 299 personnes),  se situant dans le

giadrant I, est caractéristique d'une formation bureaucratique;

1) Nous n'avons pas projeté T1 (O - 49 personnes), car uneséule entreprise

était représentée dans cette catégorie..
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* de par leurs positions proches de lforigine, on ne peut
déterminer, pour T4 et T5, de type de formation ;

¢ T6 (t=ille esupérieure & 1.000 personnes) se situe dans le
3éme quadrant, que nous n'avons pas interprétd. La position
de T6 dans ce quadrant est essenticllement due a 1l'attrait
qu'exerce sur cc point la variable 'existence d'un service

de formation'.

V/6 Projection de la variable "genre d'industrie'l,

Nous avons aussi projeté les points suivants :

ES : entreprise de service

AT.TM : alimentation

MET : industrie des machines et métallurgie
HORL ¢ horlogerie

CHIM ¢ chimie

AUTR : autres entreprisesl

Le graphique 4 montre les projections obtenues (facteur 1 et 2).

Nous relevons :

- la position caractéristique de 1l'industrie des machines et nétallurgie,
intermédiaire entre T2 et T3 (50-99 et 100-199 personnes). Sur le 3éme
facteur (non représenté ici), cette tendance/%gnfirme encore par un
rapprochement du point MET de T2. Tout se passerait donc comme si
1'industrie des machines agissait comme des entreprises de¢ la taille
50-99 personnes (& noter que dans notre échantillon, 6 entreprises de
ce genre d'industrie ont plus de 200 employés). Ceci semblerait
confirmer ce que nous avons relevé plus haut, a savoir un manque de
service de formation et un désintérét général pour 1l'évaluation de la

formation.

- la position de l'industrie chimique qui se comporte comme 1'ensemble
des grandes entreprises (attirance par les variables "service de
formation™, "suivi de formation" et "intér&t pour le niveau'é");~.u‘

- la position des entreprises de service, plus proche de ltorigine,

intermédiaire entre T5 et T6, moins fortement déterminée par la
variable Ygervice de formation',

— — .

Nous n'avons pas projeté les genres d'industries dont nous n'avions qu'un
seul représentant dans notre échantillon (agriculture, bois/papier,
industrie électrique, meubles).
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2éme PARTIE : ANALYSE QUALITATIVE

Vi. LE DEPOUILLEMENT DES QUESTICNS CQUVERTES.

VIi.

VI.

1, La formation-loisirs

Nous avons déja indiqué que 17 entreprises offraient une telle

formation & leurs membres. Toutes ces formations se déroulent

en~dehors des heures de travail, généralement le soir.

2. La formation des nouveaux arrivants.

Lors du dépouillement, nous avons ressenti une difficulté de défi—
nition (définition univoque) d'un meme concept, qu'avaient rencontrée
nos repondants. En effet, comment et en quoi. une formation des
nouveaux arrivants se distingue-t~-elle d'une simple formation sur le
tas ou d'une formation d'introduction au poste ? Peut-on congidérer
une journée d'accueil comme une formation ? Les réponses reflétent

1‘1nterpretﬂt10n qu'en ont donné 1les entreprises. Nous avons. essayé

de tenir compte de cette interprétation pour analyser les résultats.

Les organisations qui inscrivent toujours & lecur programme une
telle formation (11 sur 43, soit 26%) parlent généralement de pré-
sentation de l'entreprise et de connaissance de la branche d'activité.
On y trouve aussi quelquefois un "enseignement des comportements in-
dispensables a wne intégration dans les futures dquipes" (exemples :
prévention des accidents, lutte contre le feu)._On rencohtre, dans
cette catégorie, les réponses d'industries de technologie avancée,
comme la chimie.

La réponse ''en générall représente 29% des entreprises (12 sur 41).

L'intérdt réside ici dans la mise en évidence des populations non
touchées. Le plus souvent, il s'agit d'employés subalternes et de
personnel sans apnrentlssage. Quelquefois, les entreprlses mentlonnent
dans cette catégorie certaines classes assez reotrelntes, ‘comme par
exemple, celle des magasiniers. Cette réponse a aussi été fournie
par certaines entreprises ou il n'existe actueéllement qu'une forma~
tion & 1l'entrée pouf les cadres, mais ol une telle formation est &

l'étude pour les ouvriers.,
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La réponse "rarement" (12 sur L41) montre quelles sont, dans ces
entreprises—l&,tiésféétééories orivilégiées, bénéficiant de la for-

mation. On y trouve :

~ les cadres et les technicierns

- les employés de production
=~ les cadres et la maltrlse

-~ les ouvriers provenant d’autres secteurs de l'1ndustr1e
< les non-professionnels '

= les professionnels.

Cette énumération des principales réponses montre bien. les
_différentes stratégies utilisées ¢ la formation réservée a2 1'en~
cadrement ; . la formation visant & sPeclallser les non—prof9551onnels
ou, au coantraire, la formation touchant les vrof6551onnels et leur

- permettant une introduction~adaptation & 1l'entreprise.

VI. 3. Convention collective.
6 entreprises sont liées par de telles conventions. Celles~ci sont
les suivantes 3

-~ ASM ~ syndicats (Industrie des machines)

Cette tonvention prévoit la seule formation des membres de la

commission d'entreprise...

- dans 1l'industrie des meubles

C'est une somvewtion au niveau financier. Il s'agit des prestations

patronales qui sont versées & une caisse centrale.

~ dans le domaine alimento aire

Convention avec l'industrie suisse du chocolat et qui oblige la
formation des travailleurs spécialisés (2 niveaux de cours de

16 heures chacun).

~ dang une entreprise de service

Existence d'un reglement (1ssu d'une conventlon) concernant le

personnel et la possibilité. de se fprmer§

- Convention horlogére

Bien que légérement én~dehors de notre contexte, nous mentionnons
ici cette convention qui concerne la“formation complémentairé des

i

apprentis,
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VI. 4. Tous les membres de 1l'entréprise sont-~ils petentiellement touchés ?
Dans les catégories. les moins touahées,;gags relevons

- les travailleurs (lorsque la formabion est destinée aux cadres
et 4 la maftrise) ;

~ les couches inférieures de production, comme le personnel de

manutention et les manoeuvres;

- le personnel administratif ou le "petit personnel! de bureau.

VI. 5. Contacts nécessaires a la réalisation d'une formation.

» Modéle le plus fréquemment rencontré

a) Dans les entreprises sans service de formation

Direction ou

‘Besoin -———» chef direct —————> chef du Personnel

Lt'expression du besoin est transmise par le chef direct a la
. . Vs

difeqtion ou au chef du personnel, pour étude et décision.

b) Dans les entreprises avec service de formation

_ proposition
Besoin e-m--y chef direct ——-—-% SF (pour : S Direction

our s
A \\E //7fqétude) dégision

chef de
service

"feu vert' ou
demande d'étude complémentaire

b - - L —

information

" L'expression du besoin suit la voie hiérarchique ;  elle aboutit
au service de formation pour étude ; puis ce dernier soumet une pro-
position concréte & la Direction, pour décision. Une information

est alors répercutée & tous les niveaux.

* Dang certaines entreprises, il existe plusieurs procédures,

qui ‘sont fonction de la nature du besoin.

Par exemple :

a) Le chef direct demande une formation)}
au service de formation. )

b) Le collagborateur fait directement g besoins individuels
)

une telde demande au service de
formation.
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¢c) La Dlrectwan fait une demande au serv1ce
de férmation (oeso*ns collectifs). % -

* Autre procedure

~ Détermination du nombre et de la situation des personnes

concernées par un meme,be501n (travail du service de formation).

- Analyse de ce besoin (travail du.service de formation).

)

- Recherche des moyens de formation aptes & le satisfaire-

Proposition & la Direction.

VI. 6. Répercussions de la formation.

Plusieurs types de modifications peuvent avoir lieu :

N -

-~ les répercussions sont fonction de l'objectif de la formation :

* 51 1'on considére une formatlon-promotlon (formatlon des
personnes appelees a occuper ultérieurement un poste d'en~
'cadrement, par exemple), la réperciussion est/inclue dons la

finalité de cette formation (promotion)e.

* Dans les autres cas (formation-nerfectionnement), la plupart
des entreprlses ne lient pas formation et. changement de la
fonction. La formation a pour premier obJectlf de permettre
a 1l'individu de remplir sa fonction correctement. Pour

. certaines entreprises, cfest plutét @ne modification de

fonection qui l'incite & offrir un cours de formation : la
personne suit un cours parce qu'une modification des téches

a été réalisée ou est planifiée.

- la plupart des entreprises, indiquent une .répercussion indi-
recte. En effet, le cours a pour objectif de rendr'e le colla-
borateur plus apte & accomplir son travail. Partont, ses
prestations ultéricures devraient &tre meilleures. Par exemple,
il pourra alors accomplir,de son propre chef, des travaux
plus qualifiés,,Ainsi son travail pourra dtre enrichi et sa zone
ou période d'autonomie augmentée (ce qul équivaut & une

modification de ;onctlon)
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~ on reléve aussi d'autres répercussions :
* une nouvelle conception de travail ;

* une motivation et unc satisfaction acecrues, étant donné que
le collaborateur est alors a la hauteur de sa t#&che, son

travail est plus intéressant, plus exact;

* la formation peut aboutir & de nouvelles responsabilités pour
le collaborateur, étant donné qu'on le juge plus apte 4 les
agsumer;

* la formation apporte la confiance des participants en eux-

memes (ceci principalement quand ils avaient & occuper des

téiches pour lesquelles ils n'avaient pas été préparés).

- relevons finalement une remarque trés importante d'une entreprise :

le fonction ne peut &tre que rarement modifiée si le supérieur

direct du formé n'a pas lui-méme été formé.

Cette remarque met l'accent sur le milieu d'accueil du participant.
Celui=-ci a-t~il le pouvoir d'introduire des changements dans son
secteur de travail ? Son supérieur va-t-il favoriser l'implanta-

tion de tels changements ? 1)

VI. 7. Notation personnelle.

Sur les 27 entreprises indiquant une modification de la notation

personnelle :
~ L4 1a modifient directement ;
-13 la modifient aprés preuves ;

- 1 indique une modification de responsabilités au poste actuel, qui

influe sur la notation personnelle ;

~ 1 indique qu'elle nlace la personne formée en attente d'une place
q 1 I P , ol

vacante ;

- les autres ne mentionnent pas 1l’effet de la modification.

Nous constatons que, dans la majeure partie des entreprises, la
formation peut conduire & modifier le salaire du participant, mais
seulement aprés que ce dernier ait mis em application le contenu du

cours, ait prouvé ses nouvelles aptitudes

1) cf. Debétaz, P.A. & Rousson, M. Ltévaluation de la formation, Revue des
problémes, Dossiers de psychologie,
1975, p.1l0 ss.
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Pour L entreprlses, 1u forﬂatlon nodlfle en elle-mdme le salalre

(1a forma tlon faisant pgrtle des crlteres de l quallflcatlon per-
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sonnelle).

8. Détection des besoins de formation.

T
f

I1 y a 1a une différence aésez marquée entre les entreprises
ayant un service de formation et ccl"es n'en ayant point. Dans ces
derniéres, c'est la ligne seule qul 1nterV1ent et souvent la détec-
tion est limitée aux seuls chefs directs, qui font des propositions

au chef du personnel.

Le probléme est différent dans les autres entreprises : une des
téches du service de formation n' est-elle pas de recenser les besoins
existants, avant d'y répondre ? 101, les moyens utlllsés sont plus

variés. Les quatre exemples mentionnés ci-dessous le prouvent.

l) Détection
par la Direction sur la BaSe de statistiques et du chiffre
dvaffaires ;
~por- les chefs directs sur la base de besoins spécifiques ;
' par le personnel (demandes spéciales) ;
par le service de formation par des contacts et 1'étude de

statistiques.

2) a. Niveau universitaire..

Chaque département posséde un délégué & la formation (en

liaison avec le service de formation).

Le délégué, avec le chef de département, discute des besoins
individuels de chaque collaborateur pour l'année & venir.
Le service de formation se charge de documenter et d'organiser

les cours retenus.

b.Niveau chef d'équipne ‘et contremaltre,

La Direction de l'usine, sur proposition du service de for-
mation qui la rend uttentlve a tous les problemes de formation,

décide de la mise sur nled de cours de recyclage.

c. Nivedu futu“s cadres sdbﬂltérnébf

Toutec une serle de cours preparat01res & la nomination existent,
Les be501ns ont ete determlnes par la Dlrectlon, 1¢ gervice de

formation et les chexs hlerarchlques.‘

3!
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d) Niveau collaborateur nrofessionnel.

Le service de formation reste en contact avec les chefs et
les directions pour détecter les besoins spécifiques a chaque

profession.

3) Les principaux détecteurs sont lesformateurs, la direction et les

chefs directs. Cettc détection se fait :

* en fonction d'objectifa de Ll'entreprisc et sans nécessairement
éoﬁsulter.les intéressés ;

* complémentairement, par sondages ouprés des intéressés (qui
he manifestent pas toujours clairement ni volontiers leurs

propres besoins) ;

* par 1l'expérience que nous procurenti nos actions de formation

(contacts, discussion, évaluation du cours).

L) Détection par :
* gystéme de qualification ;

* contrdle des activités professionnelles et du rendement

(par le supérieur) ;

* entretien avec le collaborateur.

Nous avons donc ici plusieurs sortes de besoins :

* les besoins .de formation issus des objectifs que se fixe
l'entreprise ; 1lea formation est alors congue comme un ins-
trument de management, dont le but ultime est de permettre

d'atteindre les objectifs fixés ;

* les besoins de formation issus d'unc constatation de lacunes
‘au poste de travail ; cette formation o pour but de pormettre
chaque collaborateur de réaliser de maniére optimale les

a
tAches incombant & sa fonction ;

* les besoins de formation issus des perspectives d'avenir de
1!'entreprise ; cette formation doit permetfre a l'enfreprise
de survivre, cn maintenant constamment les connaissances et
savoir-faire de sos collaborateurs au niveau du dévecloppement
technologique ; v _

* les besoins de formation issus des perspectives d'avenir de

1'individu : cette formation vise donc & la promotion interne.
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La formation est-elle rendue obligatoire ?

i

.. Relevons le type de peorsonncs.ou de fonctions touchées par une telle

VI.1l0,

obligation. Nous trouvons, dans certaines entreprises :
.= les cadres (quand il s'agit de cours internes);
~ les directions '

-~ les ouvriers sous cnntrat 2ollectif.

Dtautre part, nous trouvons une obligntion de fcrmation :

- lorsque le but a atteindre par le collaborateur est jugé primor-
dial pour 1l'accomplissement sans accroc de la fonction qu'il

occupe ou occupera ;

- lorsque la Direction décide que les besoins collectifs sont
importants ' ' S

- lorsque la formation est décidée par la ligne et payée par
l'entreprise ; ‘

- lorsque le collaborateur veut &tre promu ;

- lorsque le collaborateur veut accéder & la catégorie de travail-

leurs spécialisés, (cas particulier du point précédent) ;

- lorsqu'il s'agit de donner & 1'ensembledes cadresdes connaissances
de base . identiques.
Rappelons ici une liaison importante que nous avons déja relevée
(voir page 21) et .qui montre que les entreprises possédant un service

de formation ont plus tendance que les autres & imposer une formation.

La sélection.

Dans la majeure partie des cas ol la sélection est présente (28
sur 43), Q;lé est faite par la Direction si l'entreprise a une taille
inférieure & 500 employés. Dans les autres entreprises, c'est le chef
direct, le chef du personnel 6u lés'chéfs-deldépartements qui sélec-
fionnent.ﬂf

Notre intérét se porte surtout ici sur les critéres de sélection.

Ceux-ci sont fort nombreux ; on y trouve :

- les aptitudes, capacités de compréhension et capacités de dévelop~-

pement ‘de 1'individu ;
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-~ les projets futurs congus par l'entreprise pour le collaborateur ;
-~ la possibilité gqu'il 2 dtactualiser la formation dans sa fonction ;

'~ la fidélité & lientreprise (mais dans ce cas, la formation n'est-

elle pas une formation-récompense ?) ou la probabilité de stabilité

- 1l'analyse par’' entretien de qualification ;

-

-~ les circonstances pratiques (absence supportable, époque de

1'année, lieu, colits, etc.) ;

- les lois (dans le domaine administratif cantonal ou fédéral, la
ﬁoésibilité de participation & certains cours est réglée par des

lois gui fixent les prérequis) ;
~ les besoins de l'entreprise ;

- les tests psychotechniques et interviews.

‘Ces critéres, fort différents d'une entreprise & l'autre appellent,

: poﬁr la plupart, a la subjectivité du sélectionneur.

Dans les cas ou cette sélection a provoqué des réactions dans

1'entreprise, celles~ci sont :
- une incompréhension de la e2lection ;-
- des:jalousies et frustrations ;

~ un mécontentement des non-élus parce que le nombre de places

est limité et une remise en cause du systéme de sélection 1

- une stimulation des non-choisis qui s'appliguent d'autant plus

4 leurs téches (pour &tre choisis ultérieurement).

Ces réactions (mise & part la derniére) montrent bien que 1'exis~
tence d'une sélection est génératrice de conflits a 1l'intérieur de
l'entreprise : ce n'est pas pour nous étonner. Toutefois il existe
des possibilités de réduire l'importance de tels conflits. Quand les
entreprises re¥vont "une incompréhension do la sélection” ou "une
remise en cause des systémes de sélection', on peut se demander si une
information sur l'existence de la sélection et sur éon objectif exis~
tent dans l'entreprise, information qui devrait permettre au respon-

sable de la formation de justifier cette procédure.
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VIi.1l, Pormatlon lors des heures de truv il
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Il apparalt que toutes les catéghries de nersonnel utilisent les
.heures de . travail .pour leur formation, exceptés les cadres qui doivent
"sacrifier'. du temps libre pour suivre des cours extérieurs, quand ces

derniers sont organisés le soir ou pendant des week-ends.

VI.12. Nature du suivi de formation.

.

Les entreprises répondantes pratiquent différentes formes de suivi:
= un encadrement des participants sur leur lieu de travail (cette

.forme do suivi demande une grande compéteﬁce de la part des cadres.

Elle dépend donc beaucoup du chef avec qui le collaborateur tra-

vaille) ;

- une (ou plusieurs) journée(s) de rappel. (Ce suivi permet aux par-
ticipants de discuter entre eux et avec 1l'animateur des possibilités
d'application qu'ils ont eues, des difficultés qu'ils ont rencontrées,
¢'est-d-dire des p01nts 1nsufflsamment traités gui ont fait pro=-

bléme, dans la pratique) ;

-~ une nouvelle action de formation, qui répond & un besoin mis a jour
pendant le cours précédent, ou par les difficultés rencontrdes

dans l'application ;
- des colloques dans le service ;

'~ la fikation, & la fin du cours, d'objectifs & atteindre par le
participant et l'évaluation de la situation aprés un certain laps

de temps (6 mois, 1 an).

VI.13. Objectifs généraux assignés a la formation par la Direction.

Les objectifs recueillis peuvent &tre classés en 4 catégories.

a) Les savoir et savoir-faire

La majeure partie des objectifs mentionnés par les Directions se

‘situent dans cette catégorie. - Quelques exemples : -
-~ Maintenir, renouvéler, élargir les cohnaissances ; -
-~ permettre a chaque collaborateur de se mettre 'a jour, dans
sa spécialité ; ’

- connaissance des méthodes modernes du management.
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b) Les savoir-&tre
Dans cette catégorie, nous trouvons :

- améliorer les relations personnelles ;
- créer un esprit d'équipe ;
-~ promotion des relations interpersonnelles influengant posi-

tivement le climat de travail.

Alors que les objectifs de la premiére catégorie se retrouvaient
dans toutes les entreprises, les objectifls '"savoir-8tre™ ne sont
1'apanage que d=m gertaines d'entr= elles,

s

c¢) Le développemant personnel

Cette catégorie regroupe toutes les formations qui touchent la

personne dans son ensemble et non certains points spécifiques :

‘- élever le niveau général ;

~ encourager le développement intellcctuel ;

-~ élargir l'horizon ;

- donner & tous les cadres un maximum de possibilités de
développement et d'épanocuissement ;

-~ améliorer la formation générale afin de relever la qualité

des cadres.

Toutes les entreprises ne mentionnent pas,non plus, un objectif
de cet ordre. Toutefois, il n'est pas possible de distinguer, par

rapport a d'autres critéres, ces entreprises-la des autres.

d) Catégorie englobant des objectifs touchant globalement
1l'entreprise.

Iel on reléve les objectifs suivants :
. coentrivuer & la réalication des objectifs Ao L'entroprise

(chiffre d'affaire, part du marché, réduction des frais,

imege de 1'entreprise, etc) ;
- améliorer lcs communications ;

~ poursuivre 1l'évolution du niveau socio-économique du

nersonnel ;
-~ améliorer 1l'efficacité dans 1l'entreprise.

Ce n'est qu'un nombre restreint d'entreprises qui assignent un

tel type d'objectifs a la formation.
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VI.1lk.Opinion de la Direction par rapport aux résultats atteints.

PN .

Remarguons tout d'abord qulil 7+ a certains guestionnaires ou il
-est difficile d'aif

firmer si la réponse 1 cebte quezlion consiste bien
dans l'opinion de la Direction et noa pas de celle du formateur

&£

(répondant).

""En général, satisfait! correspond . la réponse la plus fréquente.
Parmi les réponses moins positives, on releve :
- résultats minces par rapport aux investissements ;
- la Direction aimerait des résultats immédiats plus prstiques, plus

tangibles ;

- opinion positive pour les formations savoir-faire, mais pour les

formations-relations personnelles, c'est plus difficile & évaluer ;

- opinion positive pour les cours a caractére psychologique et plus

critique par rapport au perfectionnement professionnel ;
- opinion exactement inverse de la précédente ;

- opinion favorable dans la mesure ol les résultats sont mesurables
ou, tout au moins, perceptibles ; en général, un doute subsiste

_quant au rapport résultats/investissements.

Nous pouvons constater que 1tévaluation des résultats obtenus
varie semsiblement d'une entreprise-a 1l'autre. Elle péut meme &tre
totalement opposée. Il faudrait aussi pouvoir déterminer la véritable
signification des réponses "en général satisfaisant' : quels sont les:
cas qui sortent du "en général" ? D'autre part, nous ne trouvons
qu'une seule entreprise 4 se déclarer "trés favorable! pour la '

formation.

Il semble donc que l'on .soit en présence de Directions qui fondent
leurs jugements par rapport é_la.formation sur ce qu'elles peuvent
mesurer. Et c'est peut—étre:dans ce sens la qu'il peut &tre profitable
de mettre sur pied des évaluations de formation qui, a partir d4'ins-
truments adéquats, permettent de mésﬁrer'les changemenfs intervenus.

Nous aurons l'geeasion é'en reparlér plus loin.




VI.15. Evaluation 1nt i ive

___,__._._,.,__,.,__.._...___.‘_,.-_,,_4 . -

Nous trouvons 2

N - . 3 i‘\ c
- les réponses positives, comuz 'plein iement satisfaits™, "a 95%

favorable!" ou encore "en grande majorité positiVe", ete.

-~ les réponses plus nuancées : ''trés variable : & chaque fois,

c

*

d'excellent a décevant'’, "4 chaque fois, de trés bien & inutile".

Certalns répondants fournissent encore leur 43ﬁ;u cigticn sur len

auses &'évaluation (positive ou négative) des participants. Relevons :

Les é&valustions les plus positives sont celles

o

- ol le participant a pu s'exprimer, se défouler ou faire des

.,

découvertes (d'ordre wmersonnel plus que professionnel) ;

-~ ol le participant a trouvé des "tuyaux pratiques" pour mieux faire
ou mieux se faire valoir. '

les évaluations sont faites & partir du jugement relatif a la téte

du formateur (eympsthique ou non).

Ne s'agit~il pas ici de tout le domaine des relations animat eur-

_participants qui s'établissent pendant un cours et qui influencent

l'apprentissage des connaissances 7

Les bons éléments s'étonnent de la foule de choses gu'ils ont pu
apprendre, alors que les 5léments non motivés déclarent qu'il n'était
pas nécessaire de les déranger pour si peu.

L'évaluation serait donc dépemdante de la motivatiorn des participants.

Les .cours de formation, sans examen final (pour l'obtention d'un
"vapier", par exemple) sont. toujours jugés positivement ; 1l'évaluation
de ceux avec examen est plus nuancée.

Remarquons ici 1l'importance de la présence d'un contréle (au sens

scolaire du terme) sur le vécu des participants pendant toute la

formation.

1

Plus la forpation traite des sujets tecnniques; mieux ia formation
est acceptée. Il semble que lion soit ici en présence de personnes
craignant tout ce qui déborde du cadre strict des savoir-faire. Une
" formation~source de modification non technique est nergue comme un

danger.
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* L'évaluation est favorable, pour autant que les connaissances acquises
soient applicables dans le travail quotidien.
Certaines experlences de formﬂtlon ont montré 1! importance pour les

partlclpunts de connaltre les obJectlxs nrathues de la formation.

L'évaluation est conditionnée var le milieu de travail et les opinions
du che_ hlerﬂrcnlque. '

Cette remarque recoupe en partlc 1a n;ecedente, dane le sens ou le
chef nlerarchlque est celui qui va permottre - ou pas"é l'actuali-~

sation de la formation sur le lieu de Traveil.

Relevons encore certalneu remarques. ayant tra;t aux cours 1nternes

ou externes :

* Assez souvent un cours cxterne est décrit comme tres 1nteressant

mais trop theorlque ot pas adaptable a ll'entreprise..

* Les cours internes font l'objet de critiques plus ou woins dures,
alors que les cours externes sont appréciés avec moins de reserve

(dans 1'espoir de pouvoir 3 nouveau varticiper ?)
4 poizx P« : yr P

* . . ' . . . . .
"Si l'on revient de cours externes, on ne peut pas appliquer ce qu'on
¥y a appris : c'est mon chel qui aurait 4t suivre ce cours."

A noter que cette mdme remarque concernant le chef est mentionnée

plusieurs fois, pour des cours internes.

Vvi. 16, Evaluation intuitive de 1'encadrement.

POy

Plusieurs remarques ont trait & l'anxiété de 1'encadrement :

- On voit des chefs craindre 1'amélioration de comportements ou
de savoir-faire chez les collaborateurs, notamment lorsqu'ellelse
manifeste en contestation pouvarnt remettre en question leurs
propres capacités. o '
- Doubls peur : -~ 1lidd une perte de pouvoir
-~ de devoir lui-méme suivre un tel cours pour &tre

”a‘la hauteuir.

- Dans certains cas, il y a probléme de pouvolr (enrlchlssemcnt du

collaborateur au détriment du chef)




VI. 17.
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T1 faut éviter la formation, car formation égale révolution.

Beaucoup de supérieurs sont méfiants de sentir leurs collaborateurs

subir une autre influence que la leur.

‘Parmi les.autres évaluations mentionnées, relevons encore:

L'encadrement doute du rapport perte de temps (vendant la forma-

tion)/ gain de temps (ultérieur),

Une remarque dfun responseble de formation : "j'ai bien peur que
le chef ne dise a ses collaborateurs ¢! c'est bien beau tout cela,
mais il fout vous remettre au boulot, car j'ai gardé pas mal de

choses & faire, pour votre retour de cours...".

L'évaluation est en général positivé, mais la ligne considére.
trop souvent les cours de formation comme un cadeau inoffeasif = -
4 donner a un employé méritant.

La réaction de l'encadrement face 4 un cours précis est généra-

lement fonction de l'optique du chef face & la formation.,

L'enthousiasme est proportionnel & l'ouverture d'esprit du chef
et & sa capacité de remise en cause.

Une dernidre catégorie de remarques, positives celles-la :

Tout le monde est acquis a la formation.

Une meilleure compréhension mutuelle se développe entre 1'en-

cadrement et ses collaborateurs..

Satisfaction quasi totale.

Evaluation intuitive des dirigeants.

il e e R i A Al o 2 A B - Bt e & e Bl 6 A A B e 1S Asmd

'Si nous considérone les opinions du dernier échelon de l'entre-

. prise, mous en trouvons plusieurs types.

~1Une»satisfaction totale, ou presque. La formation est jﬁgée utile

et nécessaire (la motivation est meilleure, les rapports horizon-
taux s'améliorent, l'esprit d'initiative s'accrecit, etcl.).

Une catégorie d'opinions plus variables : l'attitude envers la
formation est beaucoup plus liée & la personnalité des différents
dirigeants. Ainsi, une m@me formation peut &tre jugée comme un

gaspillage ou comme absolument indispensable...
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Dansg . dtautres cas, l'opinion est p051t1vo lorsque la formation
dégnge un rendement imnédict et‘meﬁurablel>. #lle L'est beaucoup moins
lorsque ce n'est pas le cas. Ainsi, les sutres objectifs de la for-
motion (motivation, information, participation, épanouissement de la
personnalité, attitude vis-d-vis dc 1l'entreprise, etc.) pdraissent
secondaires aux yeuzx de baaunoup de dirigeants.

La variabilité de l'opinion peut encore &trc due & une certaine réti-
cence de la direction face a la charge qu'entraine pour le personnel
la formation (libérer les participants de leur fonction implique,

entre outres, une organisction pour leur remplacement).

-~ Une nutre catégorie, prudente : "la formation n'est vas inutile™ ou
encore ‘'elle peut servir ..."

~ Finalement, on reléve encore certaines opinions, ou la formation a
pour but l'image de margue de l'entreprise : "Chez nous, on fait de

la formation t%

Nous avons wvu, plus haut, gque
{ ri & aden vstématiq n ous 5
5 entre ses évalucient systématigquement tous leurs cours

~ 15 autres le faisaient pour une partie de leurs. cours.

Pour ces 20 entreprises, le moment d'évaluation était :

A) Lo fin du cours (pour 8 d'entre elles).

B) Plusieurs moments différents (pour les 12 autres).

-

Exominons les caractéristiques de ces évaluations.

A) Les évaluations de fin de cours.

Ces évaluontions sont générolement faites sous la forme d'un

petit questionnaire. Elles visent & évoluer les connaissances

acquises (contrdlant pariois si le niveau défini a été atteint

(taxonomie de Bloom, par exemple) ) & corriger le méthodes et

s

moyens utilisés, a déterminecr les wmatiérszs a raprendre éventuel-

lement.

1) Cette opinion a déja été analysée plus hout (voir p. 45)




.B) Plusieurs moments d'évaluation, pour une méme formation.

Dons cette catégorie, nous pouvons distinguer 2 stratégies
d'&valuation : B h '

B.1l) Ceclle ol sont utilisfes exclusiVement’lés évaluations pendaﬂt
le cours et a4 la fin de celui-ci. Dans ce cas, les objeétifs
se rapurochent de ccux décrits ci-dessus (A). Toutefois,
1'évaluntion pendant le cours offre aussi la pdssibilité'diune

L.

rétroactiorn immédizte,

» B.2) Lo stratégie ol intervient, narmi d'autres, une éva luatlon
se situant aprés le cours (3 mois, 6 mois, ou plus). Dans ce
cas, les objectif's d'évaluation sont 1xes pr1n01nalement sur
Al'actuallsﬂtion de la formatlon. Parml les réponses recueillies,

citons :

- la "capn '"do transfert ;
- l'amellor tlon des performances ;

- les changements apportés dans 1l'orgonisation.

Si la plupart desentrepriscs indiquent bien les différents
moments auxqucls elles procédent A une évaluation, rares scnt celles

qui précisent les inatruments utilisés et les résultats obtenus.

Relevons toutefcis, parmi lesyinstruments indiquésJ:“
- l'1nterv'c” avec lc rosponswble dc la ¢ormﬂtlon ou avec 1e

chef dllect ;

- le"testdes connals 1nces“

.

- le,questionnairg standardisé.

Parmi les résultats cuxquels 1l'évaluztion a conduits,
citons le cas d'une entreprise. Pour elle, 1l'évaluation peut &tre

utile pour

- reformuler les objectifs de formation ;

~ modifier la structure temporelle de la formafion ;
- procéder ou changement de 1l'animateur ;

- procéder au changement du mode d'animation ;

- introduire de nouveaux supports ;

- ‘concevoir une action dé formation complémentaire ;

-~ affiner les modalités du transfert de la formation.
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La nlupart des entveprises répondantes (pour cette gacsiion) re-

lévent encore la difficulté 5 trouver une évalustion "sfire et svstéma-

tique'... "Les résultats sont toujours fragmentaires (négatifs a

positifs) ; 1l'essentiel dépendant alors plus des personnes en

cause,'.

VI.19. Les effets non prévus.

formation sont apparues. Parmi elles, relevons les plus importantes :

ler

*

%*

24 catépories indiquent que des conséquences non attendues de la

X

diates®

6]

pdle : conséquences ''immé

les collaborateurs demandent l'organisation de journées de rappel.
Celles~ci ont pbur but . .  de leur permettré d'évoquer les problémes

d'actualisation de l'acquis ;

la formation fait ressortir des besoins non encore exprimés, sous
la forme de nouvelles demandes d'action de formation. Il semble
que la formation permet une clarification de l'acquis des partici-

pants et qu'elle sutrouvre de nouveaux horizons.

- 2eme pdle 3 relation avec autrui

*

la formation a conduit & une meilleure compréhension des problémes

de l'autre (collégues, supérieurs, collaborateurs) ;

la formation a permis d'améliorer l'ambiance du secteur ;

. ”

les contacts de travail ont aussi &té améliorés (A 1l'intérieur

d'un service, inter-services, ou m@me inter-catreprises) ;

les liens personnels (extra-professionnels) se sont renforcés.

- 2CM€ y8]1e ; relation avec l'entreprise

*

la formation a conduit & une identification plus poussée des colla-

borateurs 4 l'entreprise ;

de nombreuses suggestions pour améliorer le fonctionnement de

l'organisation sont wpparues, dés la fin du cours ;.
on assiste aussi 4 une diminution de la résistance au changement.

Mais les cours de formation ne font-ils pas partie intégrante de

stratégies de changement, leur but étant de permettre lgfpassage le

meilleur possible d'un état & un autre ?
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Dans les exemples cités, nous n'avons jusqu'ici relevé que les
conséquences qui étaient jugées utiles par 1l'entreprise. Dans les réponses

regues, nous trouvons aussi quelques conséquences, vues comme néfastes :

* une formation analogue a &té revendiquée par dl'autres catégories
de travailleurs, |
Nous avons, pour notre nart, vu ailleurs que ces revendications
peu#ént en fait cacher d'autres buts -~ pas forcément concrets -
par exemple une revendication du statut conféré par la connaissance

d'une certaine technique (information);

* un cours & conduit 2 une demande de révision des salaires.

I1 semble que'cette revendication est ¥réquente, car les partici-
pants lient le fait de posséder de nouvelles connaissances 4 une
augmentation quasi~automatique de salaire. La direction, pour sz
pért, estime plutét que la formation m'est 14 que pour que 1l'indi-
vidu puisse mieux assuner gon travail et ceci sans une modification
de son cahler des charges, don¢ sans augmentation de salaire. '
I v a donc 1a une optique sur laquelle il serait bon de s'eantendre,

avant méme d'entreprendre des actions de formation

* dan une. entrenrlse de scrvwce, un cours a donné trop d'exemples
de vqls, donséquence : cela peut créer des idées chez les part1c17

nants ;

* apparition’d'une tendance & se surestimer de la part de ceux qui
ont suivi le cours par rapport a ceux qui n'ont pas encore pu

[4

bénéficier de ce recyclage.

VI.20. Rejet de personnes formées.

Seulies. 3ontreprioes mentionnent 1'existence d'un rejet de personnes

nouvellement formées, de la part de l'environnemeut de ces derniéres.

Aucune explication 4e ce phénoménc n'est proposée. Quant aux des-
criptions, elles se bornent & mettre en présence 2 groupes : les "élus"
et les "condamnés'" et A caractériser les relations : méfiance, nroblémes

de communication.




VI;21. Essai de synthése.

Le dépouillement des questions ouvertes nous: a permis de mettre
en évidence les différences entre les entreprises dans leur conception
de la fonction "formation'. Si la différence principale scmble &tre
due & la présence ou & liabsence de service de formation, nous pouvons
tout de méme constater qu'elle n'est pas =~ et ae loin - la seule

variable déterminante.

Une remarque générale s'applique & la maniére dont les répondants
analysent et nous présentent la formation dans leur entreprise :
peu ou pas de remarques négatives ;  tout semble aller pdur le mieux,
Or nos observations direoﬁes, sur le terrain, nous prouvent que la
formation est source de pfoblémes importants dans beaucoup d'organi-
sations. Serait-on alors en présence de personnes qui,‘ayaﬁt défini

leur projet, perment avoir résolu pratiquement tous les problémes ?

Une autre constatation porte sur les stratégies de formation et
sur les instruments utilisés. Mises & part quelques exceptions, il
nous semble que le domaine de la formation est cencore passablement
caractérisé par un manque d'instruments précis, dans lesquels la sub- .
jectivité est sensiblement restreinte. Si l'on se référe a une étude

1)

sur l'analyse des besoins de formation™’/, on semble trés loin, pra-

tiquement, d'une utilisation d'instruments de ce type~la. Et notre

~

impression peut &tre généralisée & tout ce qui touche a la formation.

VII. CONCLUSION.

Si 1'on se référe au champ d'investigation couvert par le ques~
tionnaire, on s'apercevra que plusieurs points n'ont pas été sboxdbs
dans la présente étude :

- le service de formation et ses caractéristiques ;
~ les objectifs spécifiques du responsable dec la formation ;

- les expériences positives et/ou les échecs rencontrés.

1) Chancerel, J.L., Rousson, M., Debétaz, P.A, Sipitenou, A.

Les besoins en formaticn des adultes, les méthodes d’identification,
Dossiers de Psychologie, 1975.
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Ces thémes ne pouvaient 8tre traités de la méme maniére que
ceux que nous avons développés ici, par une analyse inter-
questionnaire. C'est pourquoi nous les avons conservés pour une
publication ultérieure, qui traitera de la stratégie de formation
pratique dans quelques entreprises de Suisse Romande, & partir
d'une analyse intra- questionnaire, ainsi que d'entretiens avec

certains responsables de formation.

Le présent texte nous a permis d'appréhender un certain aspect
de la formation. Nous avons relevé l'importance primordiale jouée
par deux variables : la taille de 1l'entreprise et son genre
d'industrie. Quant aux nombreuses autres variables étudiées,
nous pensons -~ comme nous l'avons déja relevé - que la plupart
d'entre elles sont intégrées dans différentes politiques de for-
mation. L'analyse intra-questionnaire projetée nous permettra

aussi de les présenter.
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1
QUBSTIONNAIRB SUR LA FORMATION ET SON EVALUATION )

pr—. e e 3 8 e A A e el b e e

REMARQUES GENERALES SUR LE QUESTIONNAIRE

Vous trouverez, dans les pages gui suivent, une série de questions,
auxquelles vous pourrez répondre par une croix placée dans le carré cor-
respondant & la répcnse de votre choix. LA ol aucun choix n'est proposé,
donner votre rémponse dans l'espacc blanc réscrvé a cet effet, sous la
question. Si la place prévue n'est pas assez grande, vous pouvez uti-
liser le verso de la feuille précédente, en rappelant toutefois le

numéro de la question que vous développez.

Vous rencontrerez souvent, dans ce questionnaire, le mot "cours!
de formation. Ce terme a icl une signification générale : cours,

séminaire, etc.

Vous rencontrerez aussi, placé aprés une réponsec proposée, le
signe ™ suivi d'un nombre. Il indique que, s8i vous avez choisl cette
réponse, vous pouvez directement passer & la question dont le numéro est
donné. par le nombre. Cela vous permet donc de sauter les questions qui

ne vous concernent pas.

; Vos réponses seront utilisées anonymement, Nous ne ferons que des
rapports dfensemble. A titre d'information, nous vous signalons que
ce questlonnalre est dlffuse 4 plus de 400 exemplaires, & 1l'intérieur

de la Sulsse Romande.

1. IDENTIFICATION

1.1. Nom de l'entreprise :
loealité
1.2. Taille de l'entreprise : 0 - 9 personnes
50 - 99 wnersoanes
100 - 199 personnes

200 - 499 personnes
500 - 999 personnes

- Oppo oo

nlus dc 1000 personnes

-y

— - . PURFIS

1) A noter que nous reproduisons ici le questionnaire en supprimant les
espaces blancs que nous avions laissés pour les réponses aux questions
ouvertes.
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1.35. Genre d'industrie : = =~ entrenrise de¢ service
- agriculture '

~ prod. denrées alimentaires,
Y.c. boissons

~ ind. des cuirs, Cﬂoutchouc
et plastic.

~ ind. du bois et du papier

~ ind. graphique

~ ind. textile et du vétement
- ind. du b&timent

- métallurgie et industrie
des machines

~ ind. électrique
- horlogerie
- ind., chimique

~ ind. du meuble et articles
de ménage

-~ autre, a préciser :
1.4, Indlquez la proportlon de personnel de production dans l'cntreprlse

(cette categorle ne comprend pas les nmertbres de l'encadrement)

"% e 1l'effectif total

N.B. : Quand nous parlons de forwation, de cours dec¢ formation, etc.

la "formation sur le tas", de m@me que la formation des apprentis

en sont exclues.
passer direc¢tement
& la question numéro
2. LA FORMATION-LOISIRS F o 4 e e e

2.1, La formation-loisirs peut &trec définie comuze

B

une formation dont l'objectif premicr n'est pas
d'&tre utile & 1l'entreprise (p.ex: cours 4'anglais
pour -une personne n'ayant pas l'utilité de cette
lano?c a son postc de trﬂvall ou cours de photo,
ete

Une telle formation existe-t-clle dans v/entreprise ? OUI Ej

won O 3
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2.2, Cette formation~loisirs se fait-elle pendant les heures

normales de travail ? (Indiquez par une croix le pour-

centage de temps pris sur les heures de travail)

H o o

¥ 7 " T

100% 50% 0%

L'EXISTENCE DE LA FORMATION ET D'UN SERVICE DE FORMATION

N.B.:

3.1,

3.2

3.3b

3.3%¢C

Pour tout le reste du questionnaire, lecs questions

excluent la formation-loisirs (de méme que la formation

sur le tas et la formation des apprentis).

L'entreprise a~t-elle offert, & une ou plusieurs

personnes, au moins 1 cours de formation, et cela au

cours de ces 2 derniéres années ?

Existe~t-il, dans l'entreprise, un "service

de formation® ?

Comment ce service de formation est-il rattaché
aux autres services de 1l'entreprise & (Vous
pouvez répondre par le dessin d'unc partie de
1'organigramme) '

En quelle année ce service g~t-il été créi ?

Tout service de formation a unec mission. Indiquez

quelle était cette mission lors de le création du

ovr [
von ] *9.
ot OJ
vov OJ  *u,
[19...

service et quelle a été l'évolution de cette mission.

L A quoi est due cette évolution (essayez de distinguer

les facteurs internes & l'entreprise des facteurs erternes)

Quel est le nombre de persnuncs employées dans ce
- & plein temps : oo
- & mi~-temps : oo

~ autre, a préciser :

. o 8 . L] e ° . L]

service ?
personnes

personnes

personnes

Quelles sont les autres thches des personnes qui ne sont pas

employées & plein temps ?




3.3f Equmerer, succ1nctemept le uahlcr des chargcs de chacune

de ces personnes, en montLonnanL lcur titre.

L. LA FORMATION DANS LA POLITIQUE DE L'FNTREPRLSE

L,1a Une formation est-~elle offerte aux.nouveaux arrivants
dans l'entreprise ? toujours O
. en général ]
raregent [7]
jamais O

8i votre réponse est en général’ (respectivement Yrarement!) :

Indiquez la catégoric des personnes qui ne suivent pas .une

telle formation (respectivement, qui suivent une telle formation).

L,1v Eﬁ?guoi consiste une telle formation (contenu)

Lé-cas échéant, distinguez chaque catégorie.

L.2. En ce qui concernc la formation, l'entreprise est-éiIE'
1ié% par une convention collective ? - our (3
Non [
Si oui ¢

a) Indiquez avec qui la convention a été 51gnee.

“

~

b) Indiquez & quel genre de formation cette convention obllge.

¢) Indiquez a quoi cette convention oblige 1'entreprise.

- i -y

Lh.3. Tous les membres de l'entreprisc sont-ils potentiellement
touchés par une formation de type perfectionnement ou
recyclage ? .

yelag ovz (3
von O
51 non 3

Quolle categorle nfest-elle as touchee ?

k.4, Un besoin de formation ayant été détecté, quelle est la

succession de contacts qui sont nécessaires & sa réalisation ?

k.5. Quelles sont ou quelles peuvent &tre les répercussions de la
formation au niveau de l'iandividu ? ©Intre autres, sa fonction

est-elle modifiée ?




4,6, La formation a-t-elle un effet sur la "notation
personnelle’ ou "qualificution personnelle™, & court,
moyen ou long terme ? ouz

NON

0o

Si oui

Quecl effet et quand ?
5. PLANIFICATION DE LA FORMATION

5.1. Comment les basoins de formation sont~ils détectés et
par qui (le cas échéant, indiquez quelles techniques sont
utilisées) ? distinguez selon les niveaux et les types de

fonction, s'il ¥y a lieu.

5.2. La formation est~elle rendue obligatoire ?
toujburs O
en général [7]
rarément []
jamais []
Si la réponsec n'est pas M"toujours® :

Quand l'est-elle ?

5.3, Existe~t-~il une sélection pour la participation a un

cours de formaﬁion ? ' OUT 0
NOW [

Si oul .

a) Cela a-t-il provoqué des réactions ? oUL g
NON [j

5i_oui :
Lesquelles 7
b) Qui est responsable de cette sélection ?
¢) Sur quels critéres se base-t-elle ?
6., LA FORMALION PROPREMENT DITE -

5,1. Veuillez indiquer, & l'aide du tablenu ci-dessous, les diffé-

rents cours qu'offre volre entreprise., Sous CODE, indiquer. :
L = formation-loisirs, R = recyclage, P = perfectionnement,
PP = perfectionnement c¢ans le¢ but de promotion, NA = formation

aux nouveaux arrivants.
(Dans le cas ol un tableau semblable & celui ci-dessous exis-
te dans 1'entreprise, pourricz-vous er joindre uanc copie) ?

CODE THEME DESTINATAIRES DUREY LIEU ANIMATEUR
int/ext int/ext




6.2. Concernant la formation "utile a8 L'entreprise" :

ceque formation se fait-elle pendant les heures

néfhalés de travail ? toujours O
en général |
rarement  LJ
‘Jjamais A E]:'

8i votre rqponse est "en general" ou "'rarement':

Précisez aloru s il eklste une dlfference entrc 11

formatlon des cadres et celle des travallleqrs.

6.3. La formation peut s'arr@ter le dernier jour du
cours. Elle peut aussi se poursuivre par un enca-
dremunt des pﬂrtlclpunts a leur porte de trava11
ou pa* des 1ourqees de rappel (énumération non

exhaustl ra).

(V]

Ce“?sulml de formation" existe-t-il dans votre entreprise
- QUI
NON

00

Si oui :
De quelle nature est-il ?

6.4. Qui sont les formateurs qui animent les cours ?

6.5. Qucls sont les moyens pédagogiques employés dans les
cours de formation ? Indiquez les différents moyens
utilisés et la population & laquelle chacun a'cux

s'odresse,

7. BUT DE LA FORMATION

7.1.% Quels sont les objectifs généraux que la direction

'\.J

2ss5igne & le formation ? Indiquez une liste d'objecvifs..
Le cas échéant, distinguez les objectifs par rapport aux

différents types de formation. |

-3

7.lb Quelle est son opinion par rapport aux résultats atteints
¥ P PE
Distinguez aussi lcs différents tyves de Fformation.®
7.28 Quels sont les.objectifs spécifiques du responsabIéAde,la

formation ?
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8. L'EVALUATION DE LA FORMATION _

I1 existe 2 sortes d'évaluation :
- une évaluation faite Mau pifométre",

. . A d'instruments. . . :
~ une-évaluation faite au moyen/precis quesilonnalre, interview, etc)

Nous allons distinguer, dans la suite, ces 2 sortes d'évaluation.

8.1. AU NIVEAU DES IMPRESSIONS

Rappel : si votre réponse aux questions sulvantes nécessite
plus de place qu'il n'en est prévu, n'hésitez pas a utiliser
le verso de la feuille précédente ou & adjoindre une feuille
blanche.

a) Quelle est l'évaluation intuitive faite par le participants,
.4 la fin d'un cours de formation ? Citez un ou plusieurs cas

typiques.

b) Quelle- est l'opinibﬁ de.l'encadrement des participants (chef
direcf) sur la formation gu'ont reg¢ue leurs collaborateurs ?

. Citez un ou plusieurs cas. typiques.;

c) Quelle est 1l'évaluation intuitive portée par les dirigeapts
sur la formation offerte par leur entreprise ?- Citez un ou

plusieurs cas typiques.

8.2. AU NIVEAU D'UNE EVALUATION METHODIQUE
a) Une. évaluation méthodique existe-t-elle ?

-~ OUI, pour tous les cours
- QUI, pour une partie des cours
- NON

ooo

- *8.3
b) Quand cette évaluation a-t-elle lieu (plusieurs réponses

soat possibles) - pendant le cours |

- a la fin du cours
- 3 mois aprés

-~ 6 mois aprés

o 000

- autre, a préciser :

c) Sur quoi porte 1'évaluation ?




d) Quels sont les résultats des évaluantions elffectuées dans

8-3-

8.k,

8.5.

votre entreprise ? Citez un ou plusieurs cas.

Un cours de fofmation a certains objeétifs gt l‘on peut appré-
cier, aprés. le cours, dans quelle mesure ils ont été atteints.
Cependant, un cours de formation peut aussi avoir des effets
non prévus initialement. Par exemple : 1'effet non prévu
d'une formation:-a été un resserrement des liens dans le grbupe
des contremaitres-participants au cours de‘formation et une

meilleure collaboration.

Ce phénoméne(d'effets non prévus) s'est-il produit dans
votre entreprise ? ovr []
' vov [
Si oui
Citez un ou plusieurs effets auxquels a conduit une formation
organisée ou offerte par votre entreprise. Veuillez indiquer,
pour chaque cxemple pris : 1, de quel type de formatdon il s'agissait
2. chez qui les effets ont été ressentis

3. la description de 1l'effet.

Une fois un cours de formation tefminé, les participants re-

joignent généralement leur service., Le fait que ces personnes-la
aient été choisies, qu'elles aient participé a4 un cours de formation,
qu'elles aient pu augmenter leur compétence, a-t~il déja conduit, '

dans votre entreprise, a une sorte de rejet d'une ou de plusieurs

ovr [}
noN (O

personnes formées ?

Si oui
Pouvez-vous expliquer ici ce phénoméne ?

Le cas échéant, décrivez seulement le phénoméne.

Vous avez certainement, dans votre expérience, un cas particuliérement
réussi ou un échec, qui sont des événements marquants auxquels vous
voustréférez quand il s'agit d'organiser une nouvelle formation.

a) Pouvez=-vous décrire cette expérience positive ? (Au cas ol vous

préféreriez nous en entretenir de vive voix, veuillez 1l'indiquer).




9.

10.

b) Pouvez-vous nous décrire cet échec ? (Lu cas ol vous pré-

féreriez nous en entretenir de vive voix, veuillez l'indiquer).

8.6. Si 1l'on possédait suffisamment d'instruments, quels secraienmt,

a4 votre avis, les niveaux les plus importants a évaluer :
1. acquisition des connaissances . . o - E]

2. transfert dc¢ la formation dans la

pratigque professionnelle . o « o « o o EJ
3., modification des structures, d'organisa-
tion, de relations, du travail, ctc.

entrainée par une formation . . . . . . O

Le cas échéant, seriez-vous disposé a recevoir le responsable
de cette étude pour approfondir certains thémes abordés par ce
P x
questionnoire, en particulier 1l'évaluation de la formation ?
our %
non [

51 oui :

Indiquez ici vos nom, adresse ot numéro de téléphone.

Utiliscz le verso de cette feuille (ou une feuille blanche) pour
indiquer des remarques générales, des expériences que vous avez pu
menci, des recherches dont vous avez eu connaissance, principalement

au sujet de 1l'évaluation de la formation.

MERCI D'AVOIR REPONDU JUSQU'AU BOUT !
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DISTRIBUTION DES REPONSHS ATX QULSLTIONS FURMELS

P -— et ea ———n et e

(Pour 1'énoncé complet de chague question, on sc

référerr & 1fonnexe I.)

1, Taille de l'entreprise

o - L9 personnes @ 1

50 =~ 99 wersonnes 3
100 - 199 wpersonncs : L
200 - k9%  personnes 13
500 -~ 999 opersonnes 7
\ plus de 1'000 personnes : 12
Nk, ) : 1

2. Genre d'industrie

Entreprise de service : i2

Agriculture :

Prod. denrées alimentaites:

Ind. du bois et papier : 1
Métallurgie et Ind. des

machincs : 9
Ind. électrique : 1
Horlogerié : 10
Ind. chimique : 3
Ind. du meuble et

articles de ménage :
Autre :

3, Bxistence d'une formation-loisirs

QUI : 17
NON : 26

1) N.R. : non-réponse.
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k. Existence d'un service de formation

ouT : 21
NON : 22
5. yggpre_de:personneé employées p&gﬁéqugq;giggli

1 persomnne Iy

2-3 5

L o5 '2

6 ~9 3

+ 10 : 6

N.R. : 23

6. Formation offerte aux nouveaux nrrivants

toujours : 11
en génaral : 12
raramnent : i2
jamais : 5
N.R. : 2

7. Entreprises liées por Convention collective

oUl : 6
NOM 2 37

8. Tous les membres touchés potentiel%emenf>

oUlL : 19
NON : 2h

9. La formation a des efic:s sur la notation personnelle

oUI : 27
NON : 11
N.R, s ‘5
10. Formation obligatoire
toujours : 7
en général H ‘9
rarement : 10
jamais : 12
N.R. : 5
11. Sélection pour perticiper & un cours
ouI : 26

NON : 15




12.

1k,

15o

16.

17-

18.

19.21.
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Rénctions & cette séloction
0OUI : 8
NCw ! 17
I.R. : 18
Formution pendazc lcs heures de travail
toujours : 25
en général 15
rarement : 1
jameis :
N.R. :
Existence d'un suivi de formation
OUT 2%
ILON : 19
Existence d'une évaluation métihodique
OUI, pour tous les cours: 5
OUI, pour une partie
des cours ¢ 15
NoN : 16
N.R. 2 7
Moment de cette &valuntion
& le Zin du cours : 8
plusieurs riyonses 12
N.R. : 23
Production d'effets non prévus
JUT : 2k
NON : 11
N.R. : 8
Rejet d'une personine formée
ou : 3
NCN : 35
H.R. : 5
Niveaux les pluz inmportants a évaluer
NIVEAU 1. NIVEAU 2. NIVEAU 3,
oUI 11 our 28 our 18
NOW 32 NCH 15 NON 25
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G VERIABLES

i
4

1y

e B A e | B s e Ul e Bl

CORRELATIONS ENTR

SERVICE | CONVENTION | TOUS INIVEAU {NIVEAU { NIVEAU
LOISIRS | FORMATION { COLLECTIVE { TOUCHES {SELECTION{ SUFI | 1 2 3
|
I LOISIRS +e.evvue. | 1.00 0.35 0.08 0.33 | 0,19 | 0.141-0.03 ! 0.c0}{ 0.37
{ i
| SERVICE FOR:ATION 1.00 -0.25 0.25 { 0.12 0.40 { 0.06 { 0.42{ 0.30
| CONV. COLLECTIVE | 1.00 -0.08 | 0.29 -0318 | 0.07 | 0.01] 0.20
Maoum TOUCHES . ... ! 1.00 | 0.15 m ~0.15{ 0.01 | 0.06] 0.38
i
SELECTION v.vanw. ! _ 1.00 ¢ 0.23 1 ©.20 ! 0.1&{ 0.22
\ i H
SUIVI -veeus. A { 1.00:-0.01 { 0.42' 0.00
_ i ; i
| WIVEAU 1 ! 1.00 | -0,01! 0.25
IIVEAT 2 ...l | i m i | 1.00! 0.22
. H i : .
CNIVEAT 2 veennnn : 1.00
!
| | m
M 4
w ]
| _
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