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QUESTIONNAIRE FREINS & MOTIVATIONS


CARTE D’IDENTITE


NOM 

Questionnaire Freins & Motivation pour la formation continue


SYMBOLE 

Nous symbolisons cette étape par une silhouette qui fait penser à un bâtiment, ce qui illustre le terrain (entreprise, institution,…) où on attend de la personne qu’elle transfère ses acquis.
CONCEPTS ASSOCIES

· Freins & motivation dans l’apprentissage

Les compétences « dynamiques » ou de motivation, les stades de la motivation et leur conséquence pour un environnement de développement encourageant.



OBJECTIFS 

· permettre aux personnes qui pilotent l’action de développement d’assurer les conditions optimales de transfert des acquis sur le terrain

· identifier et mesurer les facteurs de motivation et de freins



DESCRIPTION & MODE D’EMPLOI

L’outil propose, pour chaque critère, une série de questions ainsi que des réponses types. La personne qui souhaite faire un relevé des freins et motivations d’un groupe d’apprenant afin d’assurer des conditions optimales de transfert est invitée à choisir, parmi les questions proposées, celles qui sont relevantes par rapport à son contexte et à ses objectifs.



APERCU



CRITERES MOTIVATION vs. FREINS

MOTIVATION - FREINS
· UTILITE SUBJECTIVE vs. SENTIMENT D’INUTILITE 
Utilité subjective de la formation par rapport à ses besoins concrets (importance de l’enjeu, transférabilité des acquis sur le terrain – rendement /efficacité /augmentation de compétence)

· CONFIANCE EN SOI vs. MESESTIME 
Image de soi : confiance en sa capacité à réussir le projet (répertorier succès et échecs passés, analyser ses compétences nouvelles)

· RECONNAISSANCE, VALORISATION vs. NEGATION, DEVALORISATION 
Reconnaissance et valorisation (voire re-valorisation), évaluation des risques potentiels (en terme de relation, de positionnement,…)

· INTEGRATION, APPARTENANCE  vs. EXLUSION, ISOLEMENT 
Sentiment d’intégration, d’appartenance, d’adéquation à une norme

· RESPECT vs. MEPRIS 
Respect de la personne (rythme, erreur, adaptation du niveau, relation avec les co-apprenants, formateur(s),…)

· ATTRACTIVITE vs. REPULSIVITE 
Attractivité de la tâche d’apprentissage (support, méthodologie, originalité,…) – plaisir

· Importance de l’INVESTISSEMENT PERSONNEL par rapport aux gains, enjeux,…(temps personnel, surcroît de travail, coût, stress, investissement psychologique,…)




1. UTILITE SUBJECTIVE vs. SENTIMENT D’INUTILITE 
Utilité subjective de la formation par rapport à ses besoins concrets (importance de l’enjeu, transférabilité des acquis sur le terrain – rendement /efficacité /augmentation de compétence)



Questions
1.1. Les formations continues en cours de carrière professionnelle sont pour vous :
très utiles / utiles / plutôt inutiles / tout à fait inutiles


1.2. Lorsque vous avez suivi une formation continue, vous avez eu le sentiment que le transfert des compétences acquises sur le terrain était
très bon / bon / plutôt mauvais / tout à fait mauvais


1.3. Qu’est-ce qui dans votre cas a pu
* favoriser le transfert sur le terrain ? ………….
laisser le temps
être mis dans des situations proches du réel lors de la formation
supervision efficace par N+1 ou collaborateurs
suivi par le formateur
les nouveaux comportements entrent dans les normes de l’organisation et du travail

* freiner le transfert sur le terrain ? ………….
pas assez de temps
situations d’apprentissage très éloignées des situations réelles
pas de supervision par le N+1 ou les collaborateurs
nouveaux comportements mal accueillis
pas de suivi par le formateur



1.4. Les formations continues que vous avez suivies correspondaient à vos besoins réels sur le terrain

tout à fait / plutôt oui / plutôt non / pas du tout


1.5. Vous est-il déjà arrivé de participer à une formation avec le sentiment de ne pas être à votre place ?

souvent / assez souvent / rarement / jamais


1.6. Si vous avez répondu « souvent, assez souvent, ou rarement » à la question 1.5., pouvez-vous décrire l’origine de ce sentiment :
* contenu trop facile pour moi, je n’apprends rien, je perds mon temps
* contenu trop difficile pour moi, je n’ai pas les bases
* c’est quelqu’un d’autre qui devrait être ici à ma place
* cela n’a rien à voir avec ma pratique sur le terrain, je perds mon temps

* autre : ……….. ;


2. CONFIANCE EN SOI vs. MESESTIME 
Image de soi : confiance en sa capacité à réussir le projet (répertorier succès et échecs passés, analyser ses compétences nouvelles)



Questions
2.1. En matière de formation scolaire initiale, vous qualifieriez votre expérience comme

un très bon souvenir / un bon souvenir / un mauvais souvenir / un très mauvais souvenir


Pour quelles raisons ?


Pour quelles raisons ?


2.2. En matière de formation continue, vous qualifieriez votre expérience comme

un réel succès / un succès mitigé / plutôt un échec / un franc échec




Pour quelles raisons ?


Pour quelles raisons ?


3.2. Quand vous commencez une formation continue, comment vous sentez-vous par rapport à vos capacités à acquérir les compétences ?

tout à fait confiant(e) / plutôt confiant(e) / plutôt peu confiant(e) / pas du tout confiant(e)


3.3. Lorsque vous participez à une formation continuée, vous avez le sentiment
* de retourner sur les bancs de l’école
* de prendre en charge votre développement personnel
* de ne pas avoir d’autre choix, d’y être obligé(e)
* de pouvoir souffler un peu
* d’être responsable de votre réussite
* autre : ………….


3. RECONNAISSANCE, VALORISATION vs. NEGATION, DEVALORISATION 
Reconnaissance et valorisation (voire re-valorisation), évaluation des risques potentiels (en terme de relation, de positionnement,…)



Questions
3.1. Comment une formation continuée est-elle valorisée et reconnue dans votre organisation ? (Cochez la ou les réponses qui sont appropriées)
* par un certificat, un « papier »
* par la reconnaissance de mes compétences par les collègues
* par la reconnaissance de mes compétences par ma hiérarchie
* par un avancement, une promotion
* pas reconnue
* autre : …………..





3.2. Percevez-vous des risques (en terme de relation, de positionnement, d’image de soi, …) à suivre une formation continuée ?

………..




4. INTEGRATION, APPARTENANCE  vs. EXCLUSION, ISOLEMENT 
Sentiment d’intégration, d’appartenance, d’adéquation à une norme



Questions
4.1. Comment le départ en formation continuée d’un(e) collègue est-il considéré par les autres ?
* une chance
* plus de travail pour ceux qui restent
* un « congé »
* un investissement de la personne
* une « faveur », une récompense
* autre : ……………





4.2. Vous est-il arrivé, ou arrive-t-il dans votre organisation que l’on participe à une formation continuée pour une des raisons suivantes :
* volonté de « faire comme tout le monde »
* volonté de faire partie d’un groupe, d’un sous-groupe, d’une catégorie de personnel
* éviter des commentaires ou réactions des collègues
* éviter des commentaires ou réactions de la hiérarchie

* impossibilité de refuser

* autre : …………….


5. RESPECT vs. MEPRIS 
Respect de la personne (rythme, erreur, adaptation du niveau, relation avec les co-apprenants, formateur(s),…)



Questions
5.1. Avez-vous eu pendant les formations continuées que vous avez suivies l’impression d’avoir le droit à l’erreur ?

tout à fait / plutôt oui / plutôt non / pas du tout


5.2. Avez-vous eu pendant les formations continuées que vous avez suivies l’impression d’avoir le droit d’avancer à votre rythme ?

tout à fait / plutôt oui / plutôt non / pas du tout


5.. Avez-vous eu pendant les formations continuées que vous avez suivies l’impression d’être traité(e) en adulte par le formateur ?

tout à fait / plutôt oui / plutôt non / pas du tout


6. ATTRACTIVITE vs. REPULSIVITE 
Attractivité de la tâche d’apprentissage (support, méthodologie, originalité,…) – plaisir



Questions
6.1. L’apprentissage lors des formations continuées était-il vécu comme un plaisir ?
tout à fait / plutôt oui / plutôt non / pas du tout


6.2. Les supports proposés, la méthodologie,… étaient-ils attractifs ? 

tout à fait / plutôt oui / plutôt non / pas du tout


7. Importance de l’INVESTISSEMENT PERSONNEL par rapport aux gains, enjeux,…(temps personnel, surcroît de travail, coût, stress, investissement psychologique,…)



Questions
7.1. Les formations continuées que vous avez pu suivre constituaient-elles pour vous un surcroît de travail important ?
oui / plutôt oui / plutôt non / non


7.1. Les formations continuées que vous avez pu suivre constituaient-elles pour vos collègues un surcroît de travail important ?
oui / plutôt oui / plutôt non / non


7.3. Les formations continuées que vous avez pu suivre constituaient-elles pour vous un stress ?
oui / plutôt oui / plutôt non / non


7.4. L’investissement personnel que nécessite une formation continuée (en temps, investissement psychologique,…) est-il pour vous compensé par les gains , en d’autres termes, cela vaut-il la peine ?

tout à fait / plutôt oui / plutôt non / pas du tout


8. FORMATEUR



Questions
8.1. compétence 

* le formateur maîtrise-t-il le contenu ?

* le formateur fait-il preuve de compétence quant à sa présentation, ? (clarté, précision, structuration)

* le formateur fait-il preuve de compétence quant à la méthode qu’il utilise ?


8.2. congruence (cohérence entre l’attitude et le discours)


8.3. connivence (humour, qualités relationnelles, dynamisme, charisme,…)


9. GROUPE



Questions
9.1. l’ambiance de travail favorise-t-elle l’apprentissage ?


9.2. intégration dans le groupe (convergence des enjeux et motivations des différentes personnes du groupe)


 BARZUCCHETTI S. et J-F. CLAUDE, (1995)Evaluation de la formation et performance de l’entreprise, Editions Liaisons

1. amélioration des conditions de fonctionnement et d’exploitation de l’entreprise (point de vue d’ordre économique, social, culturel et sociétal = objectifs d’impact : changement culturel (orientation client), objectifs socio-organisationnels (nbre de niveaux hiérarchiques, degré de satisfaction du personnel, nombre et gravité des accidents), objectifs d’exploitation de l’entreprise (délais de réponse au client, nombre de réclamations, productivité horaire) et objectifs sociétal (concept d’entreprise citoyenne)

2. création ou évolution des compétences individuelles ou collectives (= objectifs « professionnels » de la formation, centrer l’attention sur les effets attendus de la formation en situation de travail, indiquent ce que la personne en formation fera en situation professionnelle réelle une fois la formation terminée)
Pour pouvoir être évalués, les objectifs professionnels doivent être décrits de manière opérationnelle, en termes opératoires. (= comportement observable, formulé de manière univoque, exprimé sous forme d’un verbe illustrant précisément l’activité professionnelle concerné et accompagnée d’un indicateur de résultat = mesurable)

3. acquisition de connaissances, savoir-faire, représentations utiles pour améliorer et faire évoluer les compétences professionnelles des personnes = transformation des participants pendant et à l’issue de l’interface pédagogique : acquis progressivement emmagasinés par les apprenants grâce au processus d’apprentissage (= représentations nouvelles de la réalité, comportements nouveaux,… -> capacités) = objectifs pédagogiques
– il convient d’y ajouter deux éléments nécessaires au transfert des acquis en situation professionnelle :
a) anticipation positive des situations que l’apprenant va rencontrer, pronostic favorable sur sa réussite
b) image de soi positive et confiance suffisante pour passer à l’acte


 un objectif opérationnel définit QUI est l’auteur de la performance, QUELS SUPPORT, RESULTAT, PROCESSUS, ENVIRONNEMENT, ainsi que les critères d’évaluation  de la réussite de la performance


 cônes TOM illustrant la mise en parallèle des Technologies, Objectifs et Méthodes, voir document annexe


 G. LE BOTERF, De la compétence à la navigation, Les Editions d’Organisation, 1997

1. situations dont la finalité première est une finalité de formation (stage, voyage d’étude, séminaire, EAO, EP, suivi d’un cursus dans une école, cours par correspondance,…)

2. situations crées pour être formatives mais ne correspondant pas aux situations habituelles d’apprentissage (formation-action, consultation d’expert, club d’échange de pratiques professionnelles, projet d’étude, tutorat ou accompagnement par un senior, mise en situation de collaboration avec des consultants externes, lecture de revue professionnelle, production de manuel pédagogique,…)

3. situations de travail non finalisées sur la formation mais pouvant devenir des opportunités de production ou de développement de compétences (mise en place ou démarrage de nouveaux équipements, participation à un projet transversal, rédaction d’un ouvrage ou article, prêt d’outils de travail, immersion en clientèle, suivis d’essais effectués par des constructeurs, participation à des analyses systématiques de pannes, d’incidents, nouvelle mission spécifique, conduite d’un projet, visites ou tournées d’agences, exercice de la fonction de tuteur, participation à une mission d’audit ou d’évaluation, remplacement d’un responsable hiérarchique, conduite d’un groupe de progrès ou de qualité, détachement temporaire sur un autre travail,…)


 D. G. ROBINSON, J. C. ROBINSON, Training for Impact, Jossey-Bass Management Series, 1990 distingue ces 5 types d’évaluation en définissant pour chacun les critères de réussite et les questions à se poser :

a) évaluation de réaction : qualité du questionnaire (critères : questionnaire spécifique à la formation, type de questions – ouvertes, fermées, semi-ouvertes, échelles,…- équilibre entre questions + et questions -, maximiser l’occasion de récolter de l’info pour régulation – notamment sur les conditions d’application de l’appris, la disponiblité des managers pour coaching, modèle, …, quelles sont les difficultés, la motivation, la confiance en soi de l’apprenant pour appliquer ce qu’il a appris,…)

b) évaluation de l’apprentissage: quel type de méthode (questionnaire, test, QCM, observation de comportements, feuille de relevé de fréquence de comportement, échelle de comportement, évaluation de l’efficacité du comportement,…qualité des observateurs,…)

c) évaluation de l’application des comportements appris: les comportements évalués correspondent-ils aux comportements professionnels attendus, sont-ils exprimés en comportements observables et spécifiques ?, les comportements observés sont-ils ceux qui ont été enseignés ? a-t-on établi une base de comparaison (pré-test) ?

d) évaluation de résultats non-observables : a-t-on défini spécifiquement les compétences mentales, valeurs, croyances que le client veut comme résultat de l’action de formation ? comment procède-t-on, (interview,…), pré- et post-test sur la mesure des valeurs, croyances,…

e) évaluation d’impact: ROI, a-t-on établi la formation sur les causes identifiées du problème, quels ont les résultats opérationnels attendus et comment va-t-on les observer (indicateurs, ex : absentéisme, taux de plaintes des clients, coût de la non-qualité, nombre de tonnes de déchets,… utilise-t-on un indicateur que l’entreprise mesure déjà, etc) ?
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