Revue Organisation & Travail Volume 7, N°1 (2018)

Les variables influencant le transfert
des apprentissages acquis dans une formation
Cas de I'entreprise SOREMEP

ZERROUKI Med Amine ©

Received:20/11/2017
Accepted:12/03/2018

Resumé:

Une des questions qui se pose avec de plus en'plusté dans I'entreprise algérienne est
celle de l'efficacité de la formation. Notre recbiee vise a analyser le réle joué respectivement par
les variables de I'environnement de travail danapplication en situation de travail des
apprentissages développés en formation.

L'étude sur le terrain a été menée sur 40 emplogééentreprise SOREMEP participant a
une formation. Les résultats des analyses de régmesconfirment I'importance de I'appui du
superviseur et des collégues puis celle de I'orgaion dans I'amélioration des taux de transfert
des acquis de la formation en milieu de travail.

Mots clés Formation en entreprise, Transfert des apprentissalyariables de I'environnement de travail,
Performance au travail.
JEL Classification : M12.

Abstract :

One of the questions that is becoming increasirgglyte in Algerian business is the
effectiveness of training. Our research aims tolyrethe role played respectively by the variables
of the working environment in the application ire twork situation of the learning developed in
training.

The field study was conducted on 40 SOREMEP engdqyarticipating in training. The
results of the regression analyses confirm the mapgoe of the supervisor's and colleagues'
support and that of the organization in improvihg transfer rates of workplace learning.

Keywords: In-company training, Transfer of learning, Variablin the work environment, Work
performance.
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1.Introduction

L'ouverture des frontieres du pays et la mondittisade I'économie impose un
niveau de compétitivité aux entreprises algérienbes entreprises doivent donc améliorer
leurs performances pour rester compeétitives, steviy se développer. La formation est le
plus souvent appréhendée d’'un point de vue deréprise, comme un moyen de renforcer
sa performance, de faire face a la concurrenade stadapter aux évolutions techniques et
technologiques qui lui sont imposées.

Les activités de formation dans les entreprisediques et les entreprises privées
algériennes ont connu une légere croissance caserkEy années. Cette croissance
semblerait due d’'un coté au soutien de I'état deudéveloppement de la formation du
personnel de I'entreprise algérienne et d’'un apaet a lintérét particulier que les
entreprises commencent a donner a la formation.

Avec le temps et les sommes d’argent importagtesles entreprises algériennes
investissent au cours des années, la question edlesibées et de la rentabilité de la
formation devient une réelle préoccupation pourdesfs d’entreprises. La finalité de la
formation est d’accroitre I'efficacité de I'entrégg (ventes accrues, augmentation de la
productivité, réduction de I'absentéisme, diminaotides pertes, etc.). Pour ce faire, il est
nécessaire que la formation fournisse de nouveltespétences aux employés (savoir,
savoir-faire, savoir-étre), que ces compétencesnsgiar la suite utilisées dans le cadre de
leur travail et que ce transfert améliore le fommtiement de I'organisation. Cependant,
'entreprise ne malitrise pas le retour sur investizent lieé a la formation car elle ne
posséde aucune garantie de disposer du capitalitmaeguis (Karnast al, 2003,P 509).

Ce paradoxe de l'obligation d’investissement sassui@nce de retour, met en
exergue la relation dialectique que I'organisatitmit établir avec les employés, en créant
les conditions favorables qui facilitent le tramsfeles acquis de la formation en
performance au milieu de travail. Le challenge @&@rdctuel cherche comment influencer
la formation pour améliorer la performance.

2.  Objectif et problématique de recherche

Les auteurs confirment que la recherche en formatib en développement des
ressources humaines de la derniére décennie astermant rendue interdisciplinaire et plus
riche en méthodes et en théories. Ces avancenh@atisques ont permis d’établir un forum
pour débattre, analyser et mieux comprendre ce ih@nbes entreprises ont commence a
guestionner la valeur ajoutée des activités dedmdtion des ressources humaines et de
porter plus d’attention au capital humain de l'eptise. Les réponses aux questions
d’actualité: Comment la formation fonctionne? Cominkes compétences sont acquises?
Quel est le role de la motivation? et plus pari&eiment comment assurer le transfert des
connaissances et son maintien dans le travail? sddé maintenant des aspects ayant
graduellement des résultats empiriques pouvanirarsg’autres recherches et guider les
praticiens.

Dans ce cadre, I'objet de cet article a pour butcdmprendre les liens et les
croisements qui peuvent exister entre les variabed’'environnement de travail et les
résultats d’une formation. Ce qui nous pousse &rplasquestion ci-apré®ans quelle
mesure les variables de I'environnement de tradail’entreprise Algérienne peuvent —ils
favoriser le transfert des acquis de formation leulieu de travail? »
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3. Hypothéses de recherche

Pour répondre a cette problématique, nous avong pess trois hypothéses de
recherche suivantes:

H1: Le transfert des apprentissages en milieu de traghitributaire au développement
chez I'employé, la motivation a appliquer les ndlegeconnaissances et sur les bénéfices
gu'’il pensait en retirer

H2: L’appui et le soutien apportés par les collégudesesuperviseurs facilitent le transfert
des apprentissages acquis par les employés darisrovagion.

H3: Une stratégie d’amélioration du climat de trartsfeéhiculée dans I'entreprise
algérienne a un impact positif sur le transfert aggrentissages au milieu de travail suite a
une formation.

4. Cadre conceptuel de I'étude

Dans ce cadre théorique, nous présenterons sucaessit le modéle d’évaluation de
Kirkpatrick, puis les facteurs susceptibles d’iefhcer I'efficacité de la formation. Sur cette
base, nous proposerons un modéle théorique pobesesns de notre recherche.

4.1 .Evaluation de la formation

L’efficacité des actions de formation est aujoutd’plus que jamais une nécessité
evidente. Plus aucune organisation (entreprise,jrashnation, association,...) ne peut se
contenter de «former pour former». Former colte ehgrend du temps. Plus encore que
pour un investissement matériel, il importe de @ma ou de situer le retour
d’investissement de la formation pour étre strede=htabiliser.

L’évaluation de la formation faisait I'objet de @déb fréquents, pour Donald Clark,
I'évaluation est: « un processus servant a déterrfarnvaleur et I'efficacité d'un programme
de formation, plus précisément, a savoir si legeabf de la formation qui ont été établis
au départ sont atteints par les participants emnésure des résultats pratiques de la
formation dans I'environnement de travafMial. M, 2006,P 81-98).

4.1.1 Centralité du modéle de DNALD KIRKPATRICK

Parmi les travaux en évaluation de la formatiomxode Kirkpatrick constituent sans
contredit les plus connus. On fait souvent réféezeada hiérarchie en quatre niveaux de
Kirkpatrick comme a un modele d’évaluation de lanfation, mais il importe de se
rappeler I'origine de cette proposition. Alors détait président de la Société américaine
de formation et de développement, Kirkpatrickdit, 1959, un ensemble de propositions en
réponse aux requétes répétées des membres deikdissolui demandant des suggestions
relativement & la fagon d'évaluer les formations.cétte époque, trés peu de lignes
directrices étaient disponibles pour orienter lesrcheurs et les praticiens dans le domaine
de I'évaluation des formations.

Ainsi, en se basant sur son expérience personk@lgatrick rédigea quatre articles
qui ont été publies dans le journal de la Sociéwéeracaine de formation et de
développement. Depuis, on fait référence a sesauraen parlant du modele a quatre
niveaux de Kirkpatrick et celui-ci constitue, ere@ujourd’hui, la référence en évaluation
de la formation la plus connue et la plus utilipée les professionnels et par les chercheurs
dans le domaine.
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Afin de déterminer l'efficacité d’'un programme derrhation, Kirkpatrick (1967)
suggere d’évaluer quatre niveaux de critéres. k@s premiers concernent I'apprenant,
alors que le quatrieme s’attarde plutdét a I'inmpaoganisationnel de la formation. Le
premier niveau nommeé réactions réfere a la satisfaaes apprenants a I'égard du
programme de formation. Le deuxiéme niveau apggiéeatissage désigne I'acquisition et
le développement de connaissances, d’habiletés’aititutles. Le troisieme niveau, les
comportements, fait référence aux changements coempentaux chez I'apprenant. Enfin,
le quatrieme niveau, soit les résultats, correspundimpacts plus larges de la formation
sur I'efficacité et la performance organisationegéMeignant, 1991, P80).

Figure (1): Modéle de KRKPATRICK

Satisfaction Apprentissages Comportements Résultats
Réactions Learning Behaviors Results

Niveau 1 Niveau 2 édiv 3 Niveau 4

Réactions :la satisfaction des apprenants a I'égard du progra de formation.
Apprentissage l'acquisition et le développement de connaissardibabiletés ou
d’attitudes.

Comportements changements comportementaux chez I'apprenant.
Résultats impacts plus larges de la formation sur I'effica@t la performance
organisationnelle.

Source:Carnus. M, 2006, P 33.

Les apports des travaux de Kirkpatrick en évalmatie la formation sont
considérables. Kirkpatrick explique la popularit sbn approche en deux mots: simple et
pratique. Les auteurs s’intéressant au domainedanbren son sens, tel qu’en témoignent
les cing principaux apports ici présentés qui oétrépertoriés dans la documentation.

= Le modele de Kirkpatrick, sa simplicité, sa clagtéson accessibilité ont nettement
contribué a démystifier I'évaluation de la formatiet a accroitre sa prévalence au
sein des organisations.

= En proposant des indicateurs ainsi que des méttsnaigdes pour évaluer chacun des
quatre niveaux, Kirkpatrick a facilité la pratigde I'évaluation des formations par
les professionnels.

= |l s’agit d’'une approche qui permet plus facilemel® promouvoir aupres des
dirigeants, I'importance d’évaluer les formatiomsétant parlant pour ces derniers.

» La distinction entre I'apprentissage (niveau 2)let comportements (niveau 3) a
permis de conscientiser davantage la communaulénpottance du transfert des
apprentissages afin que les investissements emfiamportent fruit.

Ce modele a ouvert la voie au développement deepiss autres taxonomies et
modéles d’évaluation de la formation (Boutteiller Cossette .M, 2007, P 60)

Les multiples remises en cause du caractere sirgcte hiérarchique du modeéle de
Kikpatricck ont bien sOr ouvert le champ a des rtisdttons plus sophistiquées permettant
de prendre en compte de nouvelles variables damaionnements. La critique a été a ce
niveau d’'autant plus facile a justifier que de nomuises recherches des trente dernieres
années ont mis en évidence, bien au-dela des spugstions de formation, la contingence
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des phénomenes psychologiques, sociaux et organisals. En fait, Kirkpatrick ne nous
propose dans son modéle initial qu'un «squeleteesethtion causale.

4.1.2. Variables influengant les résultats d’'une formation

Ce modele de Kirkpatrick ouvert le champ aux desitrecherches permettant de
prendre en compte de nouvelles variables dansidenr@ement. Baldwin et Ford (1988)
identifiaient dans leur revue de littérature deshezches empiriques sur le transfert des
acquis de la formation, trois catégories de fasteun interagissent entre eux et que I'on
peut qualifier de «systéme d’influences» (figure it la conception de la formation, les
caractéristiques des apprenants, et les factéssli’environnement de travail. Le premier
facteur recouvrait le choix des stratégies d’apissage, la programmation du matériel
pédagogique et la pertinence du contenu de la tooma&n regard du travail exercé. Le
deuxiéme renvoyait aux capacités, aux habilitégs,rotivation ainsi qu’a des aspects de la
personnalité des apprenants. L’environnement dwvailra&nfin concernait le climat du
transfert, le soutien social de la part des cok&get du superviseur, ainsi que I'ensemble
des contraintes et des opportunités a l'applicattans le travail des nouveaux
comportements développés (Chochard. Y, 2012, P. 125)

Figure (2): Modele de BLDWIN & FORD (1988)

Ressources (imput) de la formation Résultat de la formaton | Conditions associées au
I transfert

Caractéristique de la personne for

Capacité Personnalité Motivation

Conception dla formatior

Principes ] Contenu Apprentissage Généralisation
pédagogiques|| Se€duencages|| nagagogique | f---- » et et
Rétention Maintien
Environnement de travi : A

Opportunité de mise en
pratique

...............................................

Soutien social

—— Relation d'influence démontrée
---------------- Relation d'influencipposée

Source Baldwin. T, Ford .J. K, 1988, P 63.

L'identification de ces variables d’influence rent@s lors du transfert a donné lieu
a I'élaboration de stratégies ou de mesures aenettiplace pour contrer et minimiser leur
impact négatif. Ces stratégies peuvent impliquasiplrs acteurs de la formation, chacun
ayant un role déterminé a chacune des étapes fdemation. Des techniques, méthodes,
approches et schémes dactions ou d’interventiddgnés avant, durant et aprés la
formation, sont proposés par différents auteurs paticiper les problemes et les situations
de transfert. Malgré que les propositions ne manigpas, il s’agit toujours de convaincre
les décideurs de I'importance de les mettre eneptax différentes étapes de la formation
et du bien fondé de ces interventions, alors geeéleergies et surtout les budgets sont
souvent orientés vers les étapes d’organisatiordestconception du programme de
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formation et sa mise en ceuvre en laissant souventlbin derriére la préoccupation des
aspects intervenant a la phase post-formation gloesc’est bien & ce moment critique que
le transfert et 'application de la formation sencétisent.

Une attention accrue est accordée a I'environnegheritavail vu que cette catégorie
avait été peu considérée il y a une quinzaine éasret que les résultats des recherches
confirment de plus en plus son réle critique ahage post-formation. Ford et weissbein
estimaient dans leur mise a jour de la revue trditure de Baldwin et Ford de 1988 qu’un
effort plus grand avait été consacré a la mesusecdeactéristiques de I'environnement de
travail (Vicki. A, 2008,P 20). Etant donné la catitt du phénomeéene du transfert et
'importance de I'environnement de travail, noteglierche dans ce article se concentre sur
cette catégorie et particulierement sur les canatitpies des variables de I'environnement

de travail qui facilitent le transfert des acquesla formation en milieu de travail.
4.2. Modéle de recherche

Partant de notre cadre théorique et la questiaedaeerche que nous avons formulée.
Nous pouvions en effet tenter de construire un neo@&plicatif (figure 3) centré sur
guelques variables clés comme le font un grand nemé recherches visant a expliquer le
phénomeéne du transfert des apprentissages.

Figure (3): Modéle de référence

- Motivation a transférer
- Support social
- Climat de transfei

[ IMPACT

TRANSFER
APPRENTISSAGE

Ameélioration de
la performance
individuelle et

organisationnellg

Transfert

Compétence .
des acquis

pré-formation

Acquis de

Cours .
formation

Source: Schéma congu par nos soins

L’effet que peut avoir une formation peut se désliselon notre modele de recherche
aux trois niveaux supérieurs du modele de KirkpRirsoit en reprenant notre schéma de la
figure au niveau de I'apprentissage qui aura ueteffir le capital compétence de l'individu
lui-méme (ses connaissances, ses savoirs-fagesaseirs-étre), au niveau du transfert qui
aura un effet sur I'interaction entre I'individu &n travail et au niveau d’'impact qui aura
un effet sur les interactions entre le travail'delividu et son environnement immédiat.

Le présent modele de référence vise & mesurembdéve sous-systeme et celui du
transfert, soit la correspondance avec le niveadu3modéle de Kirkpatrick. Nous
chercherons ici & mieux comprendre les dynamiques-gcentes a I'optimisation du
niveau de transfert des acquis de formation apréstbur au travail.
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Dans ce modele le transfert est articulé autourale grands blocs de variables: soit
le support social, la motivation a transférer, etclimat de transfert. La dynamique
d’ensemble de notre raisonnement est alors la st@vain employé qui, au retour de sa
formation, évolue dans un environnement ou il $& seutenu par un support social, aura
tendance a voir sa motivation a transférer sesis@ugmenter. En retour, le fait d’étre
motivé a appliquer ses nouvelles connaissancesugeaux savoir-faire et de sentir appuye
par son milieu, favorisera chez lui la mobilisataxtive de certains stratégies personnelles
de transfert, qui a leur tour, devraient se tradyositivement par une mobilisation
importante de ses acquis de formation.

5. Méthodologie de la recherche

Maintenant que nous avons un cadre de référencenoms guider, nous passons a
traduire cette vision en réalité sur le terrainétute pratique a été réalisée au niveau de
'entreprise SOREMEP Spa société d’étude et ddasatmns métalloplastiques créée en
2001 a la zone industrielle de Tlemcen dans leecatdr la filialisation de 'ENTC,
Entreprise Nationale des Téléecommunications. Hiegfartie au portefeuille de la Société
de Gestion des Participations (SGP CABELEQ). SORBMEIémarré son activité dés sa
création en réalisant le mobilier métallique souffeékntes formes et pour différents
usages. Elle réalisa cette année un chiffre diaade 900 millions de dinars Algériens
avec un effectif de 229 agents.

5.1. Collecte des données

Notre recherche débute par la collecte et I'anaties® données et informations (des
documents, des réglements, etc.) sur l'entreprigiet ad’étude. On a approfondi ces
informations par des rencontres avec des cadrgmmeables. Un questionnaire a été
ensuite administré a un échantillon. La taille 'éeHantillon que nous avons retenu est de
40 employés participants a une formation de 5 jporsant sur le theme «santé et sécurité
des employés au travail».Le but de cette formatdshd’améliorer la performance des
employés dans I'application des méthodes de sécauittravail. Et cela, dans le cadre
d’'implantation d’'un systeme de management intéggéaupant les exigences référentielles
ISO 9001 pour la sécurité et la santé au travaisda cadre du développement durable.

Les données de cette étude en deux temps de mesurété collectées par un
guestionnaire par des questions fermées avec répaus échelles deiHERT a 4 points.
Un premier questionnaire a été diffusé aux pasdicip a la fin de la formation (temps 1)
mesure I'apprentissage acquis en formation (14dg}efansuite, les participants ont recu
deux semaine aprés la formation un deuxiéme questice mesurant le transfert
d’apprentissage (temps 2) influencé par trois ebsesnde variables: motivation a se
transférer (4 item), support social (8 item), @melt de transfert (9 item). Un code
personnel confidentiel permettait d’apparier leesiiwnnaires entre les deux temps de
mesure tout en préservant 'anonymat des partitspan
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Figure (4): Chronologie de distribution du questionnaire

ere .
1 partie du eme

questionnaire questionnair

C———— | TRANSFERT |:>

P » d
< » N

partie du

[ FORMATION ]

» <
P ————————————————————————————<rrnnnnnnnnnnann

5 jours 15 jours

Source: schéma congu par nos soins
5.2. Résultats

Les résultats des caractéristiques sociodémogragdides employés qui ont participé a la
formation son présentés dans le tableau suivant :

Tableau (1) :données sociodémographiques
sexe Age ancienneté Scolarité

H:82% |-20ans: 0% -5ans: 25% | Univer : 15%
F:18% |20-30:30% 5-10:20% |F.P:32%
30-40:25% |10-15:17% | N. Secon : 30%
Pus 40:45% | Plus 15:38% | N.Moyen : 23%

On note que 82% des employés répondants au queaitiersont des hommes, cela
est d0 a la nature de travail et de lactivité -efiéme de I'entreprise (fabrication
métallique) caractérisée par des conditions datrpeu supportable par les femmes. L'age
moyen de cet échantillon est de 38 ans, cela nansene a I'hypothese que les
responsables envoient en priorité en formatiorréege le plus stable de leur personnel. En
termes d’ancienneté, un nombre important des repued 38% dépasse 15 ans
d’ancienneté. Néanmoins, il existe un certain @opélentre les jeunes et les plus agés.
Nous pouvons confirmer cette idée avec les résuttiés dans la pyramide des ages. La
majorité des répondants ont un niveau moyen ounsiai@ avec un taux de 85% ce qui
signifié que le questionnaire a été rempli pareaegcutants qui travaillent dans les ateliers
puisque la formation organisée sur « la sécuritéaurail » est destiné a cette catégorie de
travailleurs.

Apres le dépouillement de toute qui reste danguestionnaire répondu par cet
échantillon. Nous avons utilisé un programme SP&8 mesurer les variables du modéle.
Dans un premier temps nous avons mesuré 'appsagispercu par les apprenants qui va
déterminer toute la suite du processus formatif)(\/& deuxiéme temps mesure l'influence
des variables liées a I'environnement de travail,(V3, V4) sur le degré d’application ou
de transfert des apprentissages acquis en formation
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Nous avons choisi la méthode de la régressionroléicue qui permet de distinguer
les contributions relatives de chaque variable pedéante a I'explication de la variable
dépendante. Le tableaul donne les résultats dearstyse.

Tableau (2): Matrice des corrélations

Variables 2 3 4 5 6 7
1- Motivation a se former 0,65 0,75 0,32 05p 0{49 20,5
2- Compétence développée gn 0,62 | 0,35 0,52 | 0,42 0,56
formation
3- Apprentissage 0,22 0,34 0,40 0,4p
4- Motivation a transférer 0,62] 0,66 0,78
5- Support social 0,45 0,77
6- Climat de transfert 0,52
7- Transfert (degré d’application 1,0(¢

Source:les imputs de SPSS.V. 22

Ces résultats quantitatifs des corrélations emsedifférents variables sont présentés dans
notre modele de base.

Figure (5): Modele de recherche

0.66
l+ e

Motivation a Support social Climat de
transférer (V2) (V3) transfert (V4)
Motivation a se
former o~ -
07 _H1 O077| H2 H3, 052
N /
0.5 P IMPACT
W 0,45 Amélioration de la
APPRENTISSAGE | —®&p TRANSFERT [I::> performance des
/ (V1) I L employés
0.56 | -
< Temps 1 Temps 2
Compétence a Mesure acquis Mesure transfert des
développe formation acquis

Sourcesschéma congu par nos soins

Le parcours du processus a été commencé par &bledpprentissage ou l'acquis de
formation. Cet apprentissage est fonction de laivatibn a apprendre et la compétence
développée par I'apprenant au cours de la formatt@as deux variables retenues nous a
permis de mesurer I'apprentissage acquis. Lestatsutonstatent que les apprenants de
notre échantillon ont clairement développé des ammsances et des savoir-faire durant
lactivité formative. Ces premiéres analyses coméint la présence d'un certain
apprentissage des apprenants. Mais lorsque nous aviola variable « apprentissage » en
concurrence avec les autres variables du modéle s'est retrouvée moins reliée a la
variable «transfert». On a donc conclu de dire Cagprentissage réalisé en formation
n'explique pas grand-chose du transfert, comparxéaatres variables du modele. Il est
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important donc de tester nos trois hypotheses dgerehe mentionnées dans le modéle et
proposées des le début de ce travail.

La premiere hypothéseest vérifiée puisque nous avons constaté une labom
statiguement significativék=0,73 entre la motivation a transférer et le transféltus
avons retrouvé dans le discours des personnesogées, les nombreuses formes que
pouvaient prendre ces motivations relatives a tenédion: chance accrue d'obtenir une
promotion, une augmentation de son autonomie aitrautilisation des machines avec
plus de sécurité.

La corrélation important®=0,77 ente le soutien social et le transfert nous amene
encore a confirmela deuxieme hypotheselLe comportement adopté par le superviseur
vis-a-vis de 'employé participant a la formatiost @ne variable que nous avons identifié
comme ayant impact fort sur le transfert des af@®ages.

Nos entretiens font également ressortir I'influertpee joue le comportement des
collegues de travail dans le transfert des appmsages. Les collegues transmettent a la
personne formée des informations complémentairda &rmation et utiles pour le
transfert. lls lui proposent des solutions conaéfour faciliter le transfert des
apprentissages. Ces échanges deviennent autactasiogs d’'utilisation du contenu de la
formation

La corrélation entre le climat et le transfert mstyennement significativeRE0,52).
A la lumiére de ce résultat, nous pouvons confirmare 3°™ hypothésemais plusieurs
explications peuvent apporter sur les résultatsraist. Cette corrélation moyenne entre les
deux variables était due au manque dans les consdlitde travail de la culture
organisationnelle véhiculée dans I'entreprise stdpportunités d’application qui peuvent
avoir un impact sur le degré d’application des &de la formation.
5.3. Discussion

Cette étude menée dans le contexte d’'une formatienhen évidence un résultat
majeur relatif au rble joué respectivement par lagables organisationnelles dans la
dynamique du transfert d’apprentissage. Il ressl@itement que les caractéristiques du
contexte organisationnel dans lequel prend placéordaation, le support du supérieur
hiérarchique et le climat du transfert expliquené yart significative dans le transfert des
apprentissages en milieu de travail. En particulien climat soutenant la formation
permanente va donner plus de confiance aux empleyggérant clairement que les
pratiques de management visant a reconnaitre atoéiser explicitement les effets de la
formation sont de puissants incitants a se forrhersupport du supérieur, quant a lui,
semble jouer un rbéle prédominant pour faciliterti@nsfert d’apprentissage. Il pourrait
également influencer indirectement la dynamiquéakesfert d’apprentissage en renforcant
le sentiment d’efficacité personnelle des stagsailes stagiaires les plus confiants en leurs
capacités soient aussi ceux qui bénéficient le gbukkattention de leur supérieur.

Les résultats de cette étude peuvent se résumegie@mpoints suivants:

» L’apprentissage est une condition nécessaire n@issuaffisante pour générer le
transfert des acquis. En d’autres termes, ce pa&stparce qu’un individu apprend
guelque chose en formation qu’il l'utilisera lors son retour au travail.

= Le style de gestion des superviseurs remarqué Hamseprise objet d’étude
pourrait se qualifier de mobilisateurs. Ce stylegégstion a davantage de chances
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d’étre associé a un transfert des apprentissagesikenses et de renforcer I'envie
d’appliquer les choses apprises.

= Le climat véhiculé dans I'entreprise objet d’étymteurrait étre jugé favorable au
transfert des apprentissages. Il est composé @ntmsent de stabilité, de solidarité,
d’harmonie, d’un esprit d’équipe et dans certa@s, d’un sentiment d’engagement
de la direction.

» Les résultats indiquent que le travailleur algériame travailler dans un
environnement de travail favorable caractériséostippar de bonnes relations avec
ses collegues et son superviseur.

» Les résultats de la présente étude mettent en derfii;portance de continuer a
explorer la relation médiatrice des variables damironnement de travail entre
'apprentissage et le transfert des acquis.

= Ces résultats nous amenent a conclure que l'uidisade ce qui est appris en
formation (transfert) dépend de quatre conditidnfaut que la personne: 1) trouve
la formation «bonne» (utile et pertinente), 2) sel® soutien de son milieu de
travail, 3) dispose des moyens d’appliquer, etid)'@casion d’appliquer. Ceci
définit clairement les responsabilités de l'entispralgérienne en matiére de
transfert des apprentissages en milieu de travail.

En effet, pour que le transfert des apprentissagésdurable et qu’il engendre les
retombées organisationnelles escomptées, il esnoptial que les organisations
s'impliquent activement dans les initiatives denation dans lesquelles elles investissent.
Elles s’assureront ainsi d’'un meilleur retour surg investissements. Cette étude souléve
importance de I'analyse des variables de I'enwitement de travail qui influencent les
résultats d’'une formation. Nous avons montré qusglee le produit formatif est bien ciblé
et bien concu, I'acces sera non pas a la formatiais bien a la compétence et aux effets
sur le milieu de travail.

6. Conclusion

L’efficacité formative apparait bien comme le réatid’'une dynamique structurante
complexe et d'une combinaison de facteurs indiMslugt organisationnels. Elle est
clairement le fruit d’'une responsabilité partagégesl’employé et lui-méme (motivation a
se former et a transférer), entre 'employé et sgperieur immédiat et entre 'employé et
son milieu de travail immédiat. La compétence dimihc étre abordée comme une co-
production, une co-responsabilité et un co-investigent. Notre étude renforce I'idée qu'il
ne suffit pas de proposer de bonnes formations salariés pour qu'ils soient plus
compétents et travaillent mieux, il faut aussi,settout, mettre en place les conditions
propices au transfert de ces apprentissages.

Une série de limites meéthodologiques doivent taisetonduire a relativiser la
portée des résultats de cette étude. La premiéreenne I'absence d’'un groupe controle
dans le devis expérimental. La deuxieme correspdacpetite taille de I'échantillon et que
la recherche a été effectuée a partir d’'une seutemise. La troisieme se réfere au fait que
la participation a I'étude par les employés s’elféctuée sur une base volontaire .La
guatrieme porte sur I'évaluation des variabled'elevironnement de travail. Il aurait été
préférable que d’autres aspects de celles-ci s@esiués afin de mieux comprendre les
résultats obtenus, comme les opportunités de pigtig culture organisationnelle ainsi que
d’autres aspects du climat de travail.
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En dépit de ces limites, cette étude ouvre néarsnd@s perspectives de recherche
intéressantes pour les travaux futurs. . D’aboibty eonfirme l'importance de mieux
comprendre la facon dont les facteurs motivationretl les facteurs organisationnels
s’entremélent pour faciliter ou entraver le transféapprentissage apres la formation.

D'autres recherches sont cependant nécessairesnpeux mesurer l'influence de
certaines variables telles les caractéristiquesapgsenants et celles des activités post-
formation sur le transfert.
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