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SOMMAIRE 
 

 

La globalisation des marchés ainsi que l’accélération des avancées 

technologiques font naître l’économie du savoir, qui porte l’accent sur les 

connaissances et qui emploie le concept de capital humain comme levier 

concurrentiel en entreprise. Ces événements transforment le marché du 

travail ainsi que les domaines de l’éducation et des ressources humaines, 

responsables respectivement de former le capital humain et de gérer de 

façon stratégique des professionnels en entreprises. En réponse au besoin 

d’accentuation des connaissances, des initiatives de formation continue sont 

créées pour favoriser une professionnalisation accrue des travailleurs.  

 

Cette recherche a pour objectif de répondre à la question suivante: Comment 

les recruteurs perçoivent-ils la valeur de la formation continue? Elle traite de 

la valorisation des dispositifs de la formation continue et de son impact sur le 

processus décisionnel d’embauche. Cette recherche se veut descriptive et 

exploratoire et utilise une méthodologie de recherche à la fois quantitative et 

qualitative. Les données recueillies l’ont été par les moyens d’un 

questionnaire ainsi que d'un groupe de discussion, auprès de 132 

professionnels du recrutement. Les résultats obtenus démontrent que la 

formation continue est reconnue par les recruteurs et que certains dispositifs, 

tels que la formation continue en présentiel et celle octroyée par les 

universités, possèdent à leurs yeux une plus grande valeur. 

 

Mots-clés : ressources humaines, formation continue, recrutement, capital 

humain, valorisation des acquis, économie du savoir. 
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INTRODUCTION 
 

 

 

En ce début de 21e siècle, le monde du travail est transformé par l’arrivée de 

ce qu’on appelle l’économie du savoir. Dès lors, l’accent est porté sur les 

connaissances et les compétences dans les activités de production ainsi que 

dans le secteur des services (Powell et Snellman, 2004), ce qui crée des 

liens puissants entre les acquis des employés et le succès de l’entreprise 

(Arthur, Currall et Krishnan, 2005). C’est ce qui a mené à la création du 

concept de capital humain, qui prend actuellement beaucoup d’ampleur dans 

le monde des affaires (Bessieux-Ollier, Lacroix, Walliser, 2006). Joseph 

Stiglitz (2007) définit le capital humain comme « l’ensemble des compétences 

et de l’expérience accumulées qui ont pour effet de rendre les salariés plus 

productifs ». Depuis, cette conception de capital humain, son attraction, son 

obtention, son maintien et son amélioration sont devenus prioritaires dans les 

pratiques des professionnels en ressources humaines (RH) (Maurice, 1997).  

 

Dans un marché devenu très concurrentiel, la reconnaissance du fait que ce 

sont les individus et leurs connaissances qui permettent à l’entreprise de se 

démarquer et de s’approprier un avantage concurrentiel (Arthur et al., 2005) 

transforme les pratiques des ressources humaines, notamment l’activité du 

recrutement qui prend alors la forme d'une chasse aux talents (Cepin, 2013). 

Ainsi, les spécialistes du recrutement analysent les candidatures tout en 

accordant de plus en plus d’attention au bagage de connaissances des 

candidats. Ceux d’entre eux qui possèdent le plus de connaissances ou les 

compétences les plus prisées sont considérés comme les stars de leur 

domaine (Aguinis et O’Boyle, 2014).  
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Or, la rareté de ces talents engendre ce que Michaels, Handfield-Jones et 

Axelrod (2001) nomment la guerre des talents. Cette nouvelle dynamique a 

éveillé au sein de la population — et surtout au sein des organismes 

formateurs — la conscience qu’il est nécessaire de revoir la stratégie et les 

pratiques formatrices et d’en effectuer la professionnalisation (Hutmacher, 

2001; cité par D’Arrisso, 2013) pour assurer la qualité et la suffisance de ce 

capital humain dont on estime maintenant toute la valeur (D’Arrisso, 2013).  

 

C’est à ce titre que la formation continue a été introduite dans les pratiques 

formatrices, pour permettre d'assurer le plus haut niveau de compétences et 

de connaissances, à long terme, de la population de travailleurs dans le but 

d’augmenter son capital humain. Or, si ce type de formation commence à se 

tisser une place dans le monde de l’éducation, elle semble être généralement 

méconnue dans les domaines connexes. Peu de recherches ont été 

effectuées à son sujet, si bien qu’il est difficile de mesurer à quel point elle est 

reconnue ainsi que la valeur qui lui est véritablement accordée. 

 

Cette recherche veut donc explorer la connaissance et la valorisation de la 

formation continue chez les recruteurs, qui de par leur profession sont 

appelés à l’évaluer au quotidien. Pour ce faire, nous nous sommes 

demandé : « Comment les recruteurs perçoivent-ils la valeur de la formation 

continue? »  Pour répondre à cette question, dans une perspective 

exploratoire, nous avons entrepris de collecter des données quantitatives et 

qualitatives, que nous avons étudiées en les mettant en relation avec quatre 

sous-questions de recherche. Cette démarche nous a permis de formuler des 

hypothèses sur les différents dispositifs de la formation continue. L’objectif 

principal est de déterminer le niveau de connaissance et de valorisation de ce 

type de formation aux yeux des recruteurs. 
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Au premier chapitre, nous poserons les définitions de quelques concepts 

centraux de cette recherche et nous situerons les recruteurs dans leur 

contexte. Nous continuerons au deuxième chapitre par l’exposition du cadre 

théorique de la recherche en présentant le modèle employé ainsi que les 

variables de recherches retenues. Au chapitre 3, nous présenterons la 

méthodologie mixte employée, puis les résultats de la recherche seront 

rapportés au chapitre 4, suivis de leur discussion au chapitre 5. Finalement, 

nous conclurons en partageant les apprentissages personnels qui ont été 

effectués dans le cadre de cette recherche. 



 
 

CHAPITRE 1 : REVUE DE LITTÉRATURE  
 

 

1.1 Définitions 

 

1.1.1 Définition du capital humain 

 

Le concept de capital humain prend beaucoup d’ampleur sur le marché du 

travail présentement (Bessieux-Ollier et al., 2006). La saine gestion de ce 

capital est une préoccupation qui concerne tous les professionnels du 

domaine des RH (Bessieux-Ollier et al., 2006). Le terme « capital humain » 

est récent; il n’a été développé qu’en 1960 par les économistes Gary Becker 

et Théodore Shultz (Fraisse-D’Olimpio, 2009). Toutefois, le concept est 

beaucoup plus ancien, puisque Adam Smith, dans La richesse des nations 

(1776), exprime une pensée réflexive sur l’impact des compétences des 

salariés sur leurs écarts de salaires ainsi que sur les progrès économiques 

d’une société. Il soutient la possibilité qu’un accroissement des compétences 

de l’individu entraîne un accroissement économique individuel et collectif. 

 

Depuis Smith, plusieurs autres auteurs ont bonifié cette réflexion. Entre 

autres, Joseph Stiglitz (2007) définit le capital humain comme « l’ensemble 

des compétences et de l’expérience accumulées qui ont pour effet de rendre 

les salariés plus productifs ». De plus, l’Organisation de coopération et de 

développement économiques (OCDE) (1998) détermine que le capital 

humain englobe « l’ensemble des connaissances, qualifications, 

compétences et caractéristiques individuelles qui facilitent la création du bien-

être personnel, social et économique » et soutient qu’il s’agit d’un bien 

immatériel qui a le potentiel de faire progresser et de soutenir l’innovation, la 
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productivité ainsi que l’employabilité. À leur tour, Samuelson et Nordhaus 

(2000) soutiennent cette idée d’un ensemble de connaissances et de 

qualifications des travailleurs qui font la force d’une nation, qu’ils bonifient en 

ajoutant que cette accumulation est le résultat « d’un investissement en 

éducation et en formation permanente ». Cette idée d’investissement en 

éducation et dans la formation permanente est celle que nous retenons pour 

cette recherche, combinée à celle de Stiglitz (2007) portant sur l’ensemble 

des compétences accumulées. Cette combinaison est discutée plus en 

profondeur dans les pages qui suivent. 

 

1.1.2 Définition de la formation continue 

 

Comme nous l’avons vu, le capital humain se construit à travers l’éducation 

ainsi que par un investissement en termes de formation dite permanente. Le 

terme formation permanente est une des appellations de la formation 

continue parmi plusieurs autres, employées par Scheffer (2003), qui tentent 

de circonscrire l’ensemble désorganisé et complexe de ce que nous 

appellerons « formation continue » dans le cadre de cette recherche. Cette 

désorganisation indique une certaine incohérence, ou à un manque de 

standardisation quant à la définition de ce concept.  

 

Une des appellations de la formation continue les plus communément 

employées est celle d’« apprentissage à vie »; elle définit un apprentissage 

se faisant sur le long terme, en s’appuyant sur deux formes d’apprentissages 

complémentaires: l’éducation et la formation (Statistique Canada, 2010). La 

portion éducation consiste en un apprentissage plus formel, marqué par un 

encadrement et une structure qui mène généralement à l’obtention d’une 

reconnaissance officielle de l’État. La portion formation consiste en des 

modes plutôt informels d’apprentissage, qui n’aboutissent pas à une 
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reconnaissance officielle, mais qui, néanmoins, permettent l’acquisition de 

connaissances et de capacités (Statistique Canada, 2010). Cette définition 

insiste sur la combinaison d’un apprentissage initial dès l’enfance et 

d’apprentissages se poursuivant pendant la vie adulte. 

 

Une seconde définition de la formation continue adopte la terminologie de 

« formation sur mesure » et se définit comme une forme de formation à court 

terme répondant à des besoins professionnels ponctuels. Fournier et Béji 

rapportent que pour le Service de la formation aux adultes (1989), « on parle 

d’une formation sur mesure quand, à la demande d’une entreprise, un groupe 

d’individus participe à des activités de formation dont le but ultime est le 

transfert des apprentissages dans la situation de travail » (Fournier et Béji, 

2006). Essentiellement, la formation sur mesure doit venir répondre à une 

lacune présente ou anticipée dans un contexte de travail, avec pour but de 

permettre à l’employé de maîtriser et d’appliquer de nouvelles connaissances 

ou compétences dans le cadre de son emploi.  

 

Ces définitions de l’apprentissage à vie et de la formation sur mesure 

présentent donc des différences. L’apprentissage à vie s’inscrit dans une 

perspective à long terme en incluant les études initiales et la formation à l’âge 

adulte, et implique un individu volontaire et responsable de son propre 

apprentissage. La formation sur mesure s’inscrit plutôt dans une perspective 

à court terme, est imposée par l’employeur et s’en tient seulement à 

l’apprentissage se faisant à l’âge adulte. 

 

Aux fins de cette recherche, la définition de la formation continue retenue est 

un amalgame des deux définitions présentées. Cette combinaison 

stratégique est effectuée dans le but d’assurer la pertinence de cette 

définition dans le contexte de recrutement étudié. Ainsi la formation continue 



7 
 

est : « Forme d’apprentissage à l’âge adulte qui offre la possibilité de parfaire, 

en continue, ses connaissances dans des domaines précis et d’acquérir des 

compétences spécifiques et utile dans le cadre du travail ». Cette définition 

focalise sur la formation professionnelle continue dans une perspective à long 

terme plutôt que la formation initiale. Elle concerne les individus qui font 

partie de la vie active, c’est-à-dire à des adultes désirant continuer à se 

former pour améliorer leurs compétences et s’adapter aux nouvelles 

technologies, pratiques ou méthodes appliquées dans leur milieu de travail. 

 

1.1.3 Définition du recrutement 

 

Suite à l’élaboration des définitions de capital humain et de formation 

continue, il est pertinent d’établir le lien avec le contexte dans lequel 

l’évaluation de ces deux concepts s’effectue quotidiennement en abordant le 

concept de recrutement.  

 

Tel que défini par Lienard (2013), le recrutement est une des nombreuses 

activités qui relèvent du domaine des RH; c’est d’ailleurs une spécialisation 

de ce domaine qui est confiée aux recruteurs. Cette activité a pour objectif de 

combler les lacunes de compétences ainsi que les besoins des entreprises. 

En effet, Lienard (2013) reprend la définition du recrutement de Sekiou et al. 

(2011), qui le définissent comme « un ensemble d’actions entreprises par 

l’organisation pour attirer des candidats qui possèdent les compétences 

nécessaires pour occuper dans l’immédiat ou à l’avenir un poste vacant ». 

 

De surcroît, l’ouvrage Recrutement et sélection du personnel (2007) d’Anne 

Bourhis place l’activité de recrutement en troisième place d’un processus de 

dotation constitué de huit étapes. Cette auteure définit la dotation comme 

« l’ensemble des activités qui consistent à pourvoir un poste vacant » 
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(Bourhis, 2007). Les étapes présentées sont les suivantes : 1- l’analyse de la 

fonction, 2- la détermination des critères de sélection, 3- l’annonce de l’offre 

et la recherche de candidats (recrutement), 4- l’analyse des candidatures, 5- 

l’entretien de sélection, 6- la prise de décision, 7- l’embauche ainsi que son 

annonce et 8-, l’accueil et l’intégration. 

 

Pour cette auteure, le recrutement ne réfère qu’aux activités d’annonce et de 

recherche de candidats. Par contre, aux fins de la présente recherche, le 

recrutement sera plutôt considéré comme la quatrième étape du processus 

de dotation de Bourhis (2007), soit l’analyse des candidatures. Cette analyse 

des candidatures — et donc du capital humain — est effectuée par des 

recruteurs à travers l’examen des acquis des candidats, incluant la formation 

initiale et la formation continue.  

 

1.2  Mise en contexte: la formation continue sur le marché du 
travail 

 

L’apprentissage à vie et la formation sur mesure sont des exemples de 

formation continue très concrets et facilement observables au sein de notre 

société. Les deux s’exercent aujourd'hui communément dans le milieu du 

travail et ont un impact sur celui-ci. 

 

L’utilisation croissante de la formation continue peut être expliquée par 

l’accroissement de la compétitivité sur le marché ainsi que par la compétition 

qui se joue entre les entreprises (Pesqueux, 2009). La littérature sur le 

« management » ainsi que celle qui porte sur l’éducation des adultes font le 

constat que nous évoluons présentement dans une économie qui repose en 

grande partie sur les connaissances, une économie du savoir (Berton, 2010). 
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Cet auteur emprunte la définition de Powell et Snellman (2004), qui 

définissent l’économie du savoir comme « la production et les services basés 

sur les activités à forte intensité de connaissances qui contribuent à une 

accélération du rythme des progrès techniques et scientifiques, ainsi qu’à leur 

obsolescence rapide » (Powell et Snellman, 2004). Dans le même sens, 

Bruyère et Lemistre (2006) proposent qu'il s'agit d'une logique de 

compétences qui s’est s’installée à la place de la logique de qualification au 

sein des entreprises. 

 

En effet, plusieurs discours (Berton, 2010; Pesqueux, 2009; Statistique 

Canada, 2010) portant sur les avancements technologiques et économiques 

de l’économie du savoir viennent appuyer cet argument en faveur de 

l’importance de la formation continue. « L’apprentissage à vie est considéré 

comme l’un des piliers d’une économie du savoir », soutiennent Knighton, 

Hujaleh, Lacampo et Werkneh (2009, cités par Statistique Canada, 2010). De 

plus, Arthur et al., 2005) insistent sur le fait que les entreprises dépendent et 

comptent énormément sur l’expertise et les connaissances de leurs employés 

pour naviguer dans un marché instable, où on ne peut prédire à l’avance les 

actions nécessaires à l’atteinte et à la réussite des objectifs. En effet, la 

performance des travailleurs « du savoir » est de plus en plus considérée 

comme un élément essentiel procurant un avantage concurrentiel aux 

entreprises (Arthur et al., 2005). 

 

Ainsi, suite à cette réalisation de l’accentuation de la valorisation accordée 

aux connaissances en contexte professionnel, il n’est pas surprenant que des 

efforts d’adaptation institutionnels et académiques soient déployés pour 

répondre au besoin (Doray, 2000). D’ailleurs, comme le rapporte Doray, le 

réseau public de la province de Québec a choisi d’intégrer l’éducation des 

adultes au curriculum éducatif pour faciliter l’articulation entre formation 
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initiale et formation continue. C’est pourquoi cet auteur soutient que « [l]a 

formation continue devient une responsabilité partagée entre ce réseau et 

celui de l’éducation » (Doray, 2000). L’accroissement de la dépendance des 

entreprises aux connaissances et compétences du capital humain fait alors 

de l’acte d’investissement en formation continue une priorité non négligeable 

pour ces derniers. 

 

La formation continue peut être de nature très complexe ou très simple et 

l’idée d’investissement peut prendre plusieurs mesures. Poitras (2013) 

soutient que dans sa plus grande simplicité, la formation continue peut tout 

simplement permettre une mise à jour des connaissances de base qui sont 

généralement apprises dans les toutes premières années de l’éducation, 

mais sont souvent oubliées par un manque d’utilisation fréquente. « L’idée 

n’est pas d’alphabétiser les gens : au Québec, 85 % de la population a au 

moins 11 ans de scolarité. Mais si tu n’as pas pratiqué ta règle de trois, ta 

grammaire et ton calcul mental pendant 15 ans, tu ne les possèdes plus. » 

(Poitras, 2013) L’ampleur des avancées technologiques est aussi une cause 

majeure du besoin de perfectionnement, qui implique souvent la nécessité 

d’intégrer au moins une base de connaissances informatiques (Poitras, 

2013).  

 

Dans une perspective plus générale, plusieurs sources viennent confirmer 

qu’on ne peut plus remettre en cause le besoin et l’utilité du rafraichissement 

cognitif, quelle que soit sa nature, lors de la vie adulte, et ce, surtout en 

contexte professionnel. À ce propos, selon Services Canada, 50 % de 

l’apprentissage initial de la personne n’est plus pertinent à l’âge adulte 

(Services Canada, 2011). Dans le même esprit, Knighton et al. (2009, cités 

par Statistique Canada, 2010), qui soutiennent les propos de Berton (2010) et 

de Powell et Snellman (2004) statuant le lien entre économie du savoir et le 
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besoin de se former davantage, affirment que: « La compétitivité, la 

productivité et la prospérité de nos marchés sont tous des facteurs qui 

nécessitent des rafraichissements de connaissances, des poursuites 

d’études plus avancées ainsi que l’acquisition de formations plus spécialisées 

pour soutenir nos besoins socioprofessionnels » (Knighton et al., 2009, cités 

par Statistique Canada, 2010). 

 

L'exemple du métier de fermier 

La formation continue s’applique à tous les domaines où il y a présence de 

capital humain. Même les métiers les plus anciens doivent, de nos jours, 

recourir non seulement à l’éducation, mais plus particulièrement à la 

formation continue pour des fins d’acquisition de connaissances et de 

perfectionnement technologique. Par exemple, un fermier pouvait auparavant 

passer sa vie entière, de son plus jeune âge au jour de sa retraite à cultiver 

son terrain, traire ses vaches et s’occuper de son bétail en posant les mêmes 

gestes jour après jour pour en arriver au même résultat. Le fermier pouvait 

alors effectuer son métier avec peu ou pas de formation (Curwen, Eliot, Cecil 

et Hatt, 1953).  

 

Ce type de profession, constante, inchangée, imperturbée, n’existe plus 

aujourd’hui. Pour Poitras (2013) et Arthur et al. (2005), il n’est pas exagéré de 

dire que nos pratiques peuvent souvent et rapidement devenir désuètes, au 

point d’en perdre leurs avantages concurrentiels. C’est exactement ce que 

nous confirme l’article « La ferme branchée : 3 secteurs où les fermes 

modernes sont passées au numérique » paru sur le site All about food (All 

about food, 2014a). Or, cette réalité concurrentielle s’est imbriquée dans le 

fonctionnement des fermes agricoles. Les images en annexe A illustrent les 

avancements technologiques et leurs impacts sur le métier actuel de fermier. 
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L’article décrit cette technologie: robots de traite, sondes d’humidité, 

géopositionnement par satellite, etc. Un autre article paru sur le même site 

web, "3 unknown facts about modern farmers", souligne que cette 

technologisation conduit les fermiers à s’investir davantage en formation 

continue, entre autres à l’aide de conférences, de webinaires et de cours 

spécialisés (All about food, 2014b).  

 

1.3 La croissance du recours à la formation continue 

 

La présente section rendra compte de la croissance de la formation continue 

de deux façons. La croissance du recours que les individus ont à la formation 

continue pour se former et la croissance du recours des entreprises à des 

investissements en formation continue pour augmenter leur niveau de 

performance. 

1.3.1 La croissance du recours des individus à la formation continue 

 

L’argumentation des auteurs présentés ci-haut statuant sur la pertinence de 

la formation dans un marché du travail en constante évolution est d’autant 

plus légitime qu’elle n’est plus une simple hypothèse. Dans les faits, on 

remarque effectivement une croissance de l’utilisation de la formation 

continue dans le monde du travail. En effet, l’Enquête sur l’accès et le soutien 

à l’éducation et à la formation (EASEF) menée par Statistique Canada estime 

que dix millions de Canadiens âgés entre 18 à 64 ans ont suivi une formation 

continue ou ont fait des études (Statistique Canada, 2010). Ce chiffre se situe 

juste en dessous du seuil de la moitié (47 %) de la population canadienne 

dans la même tranche d’âge. Dans le cadre de cette enquête, le terme 

études réfère à des activités formelles d’apprentissage qui se voient octroyer 

une reconnaissance officielle tel un diplôme (formation initiale), alors que 
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celui de formation réfère à des activités d’apprentissage en cours d’emploi, 

qui ne mènent pas à l’obtention d’un titre officiel (formation continue). Ces 

catégories correspondent aux concepts de formation initiale et de formation 

continue que nous avons définis en première partie de chapitre et qui sont 

employés dans le cadre de cette recherche.  

 

Et si la formation continue commençait à prendre plus d’ampleur que la 

formation initiale dans le curriculum éducatif de la population canadienne? 

Les résultats statistiques de l’EASEF (Statistique Canada, 2010) soutiennent 

effectivement que la formation continue prend une plus grande place que la 

formation initiale sur la carte de l’éducation des Canadiens en 2008, puisque 

34 % de ceux en âge de travailler ont entrepris une forme de formation 

continue au cours de cette année, pour seulement 18 % qui se sont 

consacrés à une formation initiale. Cette popularité de la formation continue 

s’observe pour toutes les catégories d’âge confondues, à l’exception de celle 

des jeunes de 18 à 24 ans, ce qui s’explique par le fait que ces derniers sont 

encore en grande partie au stade de la formation initiale plutôt que sur le 

marché du travail.  

 

Il est à noter que cette tendance marque un renversement, 

puisqu’auparavant, la formation continue était plus populaire auprès des  

jeunes salariés que chez les plus âgés. Les statistiques nous démontrent 

incontestablement une augmentation de la prévalence de ce type de 

formation chez les adultes, ce qui met en lumière son lien avec la 

professionnalisation (Statistique Canada, 2010). En effet, nous observons à 

la figure 1.1 que c’est auprès des Canadiens d’âge moyen que le recours à la 

formation continue a le plus augmenté entre 2002 et 2008. Plus précisément, 

la tranche d’âge des personnes de 25 à 34 ans a connu une augmentation de 

27 % en 2002 à 32 % en 2008, alors que celle des personnes de 35 à 44 ans 
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a connu une augmentation de 27.5 % à 36 % pour la même année 

(Statistique Canada, 2010). 

 

L’étude de l’EASEF (2008) souligne également une croissance de l’utilisation 

de la formation continue dans le temps. Effectivement, la participation des 

Canadiens en âge de travailler à des programmes d’études initiales ou à de 

la formation continue est passée de 30 % en 2002 à 36 % en 2008. Cette 

augmentation est causée en totalité par un saut de 6 % de la participation 

aux activités de formation continue (de 25 % en 2002 à 31 % en 2008). Le 

taux de participation aux études initiales est pour sa part resté inchangé, ce 

qui confirme qu’il y a une évolution au sein de la société canadienne qui 

favorise le recours à la formation continue plutôt qu’aux études initiales pour 

combler les besoins d’apprentissage sur le marché du travail (voir figure 1.1).   

 

 

Source : Statistique Canada, Enquête sur l'accès et le soutien à l'éducation et à la formation (EASEF), 2008. 
 

 

Figure 1.1 Comparaison du recours aux études initiales et à la formation  
  continue de 2002 à 2008 (Statistique Canada, 2010) 

 

De surcroît, l’EASEF remarque que la tendance à recourir à la formation 

continue est directement liée au niveau de scolarisation des Canadiens: plus 
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les individus sont scolarisés, plus ils ont tendance à entreprendre des 

activités de formation continue (Statistique Canada, 2010). Toutefois, un 

autre élément marquant de la croissance de la formation continue est 

l’accentuation de son utilisation par des personnes peu scolarisées. En effet, 

les personnes sans diplôme d’études secondaires ont presque doublé leur 

taux d’utilisation de la formation continue, passant de 8 % à 14 % entre 2002 

et 2008 (Statistique Canada, 2010). 

 

Il faut donc retenir que les Canadiens sont aujourd’hui, en général, plus 

susceptibles de suivre une formation continue que de faire des études 

initiales, et aussi que le recours à la formation continue est en hausse tandis 

que celui aux études initiales reste au même niveau. Ces statistiques 

démontrent incontestablement une croissance dans l’utilisation de la 

formation continue entre les années 2002 et 2008, et ce, pour toutes les 

catégories de personnes susceptibles de se trouver sur le marché du travail. 

Cette situation soutient un accroissement de l’intérêt pour la mise à jour de 

compétences et le perfectionnement professionnel à travers la formation 

continue, qui est source de motivation pour les individus (Bilot, 2011).  

 

L’intérêt grandissant pour la formation continue et la croissance marquée de 

son usage ne sont pas seulement un phénomène québécois ou canadien; 

c’est un phénomène mondial. Aux États-Unis et en Europe, jusqu’à 50 % des 

travailleurs se perfectionnent avec de la formation continue (Poitras, 2013). 

Prenons les exemples de la France et du Danemark. Depuis 1971, « la 

France a mis en place un système original de formation continue de type 

“formez ou payez” » (Goux et Morin, 1997), qui oblige les entreprises à 

investir des sommes prédéterminées dans des activités de formation continue 

pour leurs employés, à défaut de quoi ils perdent cette somme en faveur d’un 

fonds public qui récolte les obligations non dépensées. Au Danemark, la 
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formation continue est considérée comme action prioritaire pour assurer 

l’atteinte des objectifs organisationnels de l’entreprise: « La notion de 

formation est centrale dans le modèle danois. Dans un système où la notion 

d’adaptation et de réactivité au changement est une des caractéristiques 

centrales des politiques d’emploi, la formation des adultes demeure un 

élément d’action majeur sur le marché de l’emploi » (Meilland, 2006).  

 

1.3.2  La croissance du recours et de l’investissement à la formation 
continue chez les entreprises 

 

Les exemples de la France et du Danemark font apparaître clairement que ce 

ne sont pas que les individus qui misent de plus en plus sur la formation 

continue, mais aussi les entreprises. L'Enquête sur l'accès et le soutien à 

l'éducation et à la formation menée par Statistique Canada (2010) statue que 

les employeurs investissent dans le perfectionnement des compétences de 

leurs employés et sont une source indispensable de soutien à la formation 

continue (Statistique Canada, 2010)  

 

En effet, les employeurs sont une source d’investissement et de soutien à la 

formation continue, parce qu’ils reconnaissent la valeur de cette formation 

pour augmenter la performance et l’efficacité de leurs employés et pour 

permettre à leur entreprise de faire face aux changements technologiques 

(Carriou et Jeger, 1997). Pour ces raisons, Carriou et Jeger (1997) notent 

que les entreprises ont de plus en plus recours à la formation continue en le 

justifiant comme un retour sur investissement (RSI).  

 

Selon Phillips (1998), le calcul du RSI doit inclure les facteurs d’épargne ou 

de bénéfice engendrés par la formation, divisés par les coûts engendrés par 
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cette même formation (Intervention Benefits / Intervention Costs). Pour bien 

effectuer le calcul des coûts, il faut entre autres considérer le nombre 

d’employés formés, le nombre d’heures de formation, le salaire horaire des 

employés, les dépenses de fonctionnement et d’équipement des centres 

internes, les frais de déplacement, d’hébergement et de restauration, les 

pertes en termes de productivité, les absences d’employés, et ce, en plus des 

coûts directs de la formation s’il y a lieu. Le calcul des gains se fait entre 

autres en combinant le nombre d’employés, les heures économisées 

annuellement en raison des apprentissages de chaque employé, 

l’augmentation de la valeur horaire moyenne des employés, etc. Le calcul de 

ces éléments met de l’avant les gains de productivité, les gains en termes de 

satisfaction des employés ainsi que les réductions d’accidents et/ou de griefs 

coûteux (Phillips, 1998). 

 

Ce calcul permet aux décideurs organisationnels de constater l’impact positif 

de la formation continue, tels que les gains en productivité et les réductions 

en coûts annuels, que peut avoir l’investissement dans la formation continue 

au sein de leur entreprise. Par conséquent cela entraîne un accroissement de 

son utilisation. C’est ce que nous démontrent Carriou et Jeger (1997) avec le 

graphique reproduit à a figure 1.2, où on peut voir la croissance — bien au-

dessus de l’obligation légale — de l’utilisation de la formation continue dans 

les entreprises françaises pour les années 1972 à 1994. En effet, en 1994, 

l’investissement en formation continue était de 3.3 % tandis que l’obligation 

légale était seulement de 1.5 %. 
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Figure 1.2 Évolution de la formation continue dans les entreprises françaises  
  (Carriou et Jeger, 1997) 

 

 

De plus, la prise de conscience du RSI permet d’expliquer l’intérêt 

grandissant des employeurs pour la formation continue. Les résultats d’une 

enquête européenne rapportée par Beraud (2015)1 démontrent que parmi les 

entreprises qui offrent de la formation continue, celles qui s’intéressent à la 

mesure de la satisfaction des employés envers ce type de formation sont 

passées de 46 % en 2005 à 66 % en 2010. L’enquête démontre aussi que les 

petites et moyennes entreprises (PME) sont de plus en plus conscientes de 

l’impact que peut avoir la formation continue sur la performance de leurs 

employés et celle de leur l’entreprise (Beraud, 2015). Ainsi, les entreprises 

nous démontrent qu’elles savent reconnaître la pertinence du RSI que leur 

procure la formation continue.  

                                            
1
 Il s'agit de la Continuing Vocational Training Survey (CVTS), menée en collaboration avec 
le Centre d’étude et de recherche sur les qualifications (CÉREQ) et la Direction de 
l’animation de la recherche, des études et des statistiques (DARES). 
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L’impact positif de l’investissement en formation continue est d’autant plus 

percutant lorsqu’on considère ses aspects bénéfiques indirects, par exemple 

la stabilité à l’emploi qui en découle. « La formation continue semble 

renforcer les liens entre employeur et employé : entre 1988 et 1993, parmi 

ceux qui n’ont pas reçu de formation de leur employeur à une date donnée, 

31 % le quittent par la suite, contre seulement 5 % de ceux qui ont reçu une 

formation avant cette date. Ce résultat résiste à des investigations 

économétriques plus poussées: à situation observée comparable en 1988, 

avoir été formé augmente considérablement la probabilité de ne pas quitter 

son entreprise » (Goux et Maurin, 1997). Or, le roulement des employés est 

un des éléments les plus coûteux pour l’entreprise; il est estimé entre 25 % et 

200 % du salaire de l’employé qui quitte (Silva et Toledo, 2009). Ainsi, les 

propos des auteurs (Goux et Maurin, 1997; Silva et Toledo, 2009) 

soutiennent que la formation continue fait augmenter la satisfaction des 

employés, ce qui réduit par conséquent les mouvements de personnel et 

représente, du fait, une contribution considérable à la réduction des coûts 

d’une entreprise.  

 

Pour résumer, nous savons maintenant que la formation continue bénéficie 

d’une popularisation qui augmente son utilisation, tant auprès des individus 

qu’auprès des entreprises. Parallèlement à cela, la formation continue vit une 

multiplication de ses modes de livraison, notamment grâce à la technologie. 

Nous les examinons de plus près dans la section qui suit. 

 

1.4 Les multiples dispositifs de la formation continue  

 

Maintenant qu'est dressé le portrait de la formation continue, de sa 

pertinence sur le marché du travail et de l’accroissement de son utilisation 
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chez les travailleurs et les entreprises qui les embauchent, il est pertinent de 

nous pencher sur les divers dispositifs qu’elle peut employer. En effet, elle 

peut varier au niveau de ses fournisseurs, de sa nature (diplômante ou 

qualifiante), de ses méthodes de livraison ainsi que de ses propositions de 

programmes. 

 

1.4.1  Les différents fournisseurs de services 

 

Il y a trois différents types de fournisseurs de services en ce qui concerne la 

formation continue : les universités, les associations professionnelles et les 

entreprises. Chacun d’eux a une offre de service qui lui est propre et qui 

s’inscrit dans une logique distincte. Tel que mentionné par D’Arrisso (2013), 

les universités s’intéressent de plus en plus à la formule de la formation 

continue pour répondre aux pressions institutionnelles d’amélioration d’offre 

de service ainsi qu’à l’accroissement de la compétitivité sur le marché. Elles 

s’intéressent donc davantage à la formule de la formation continue pour 

diversifier leur offre de services, rester concurrentielles et subvenir aux 

besoins changeants de leur clientèle. Pour les associations professionnelles, 

la formation continue s’inscrit dans leur mission principale, qui est de protéger 

le public utilisant des services professionnels dans les différentes sphères 

d’activités réglementées. Tel que soutenu par l’Office des professions (2015), 

leur premier rôle est de contrôler la compétence et l’intégrité de leurs 

membres. Les entreprises répondent pour leur part à un besoin de 

perfectionnement, de retour sur investissement (Carriou et Jeger, 1997) et 

d’avantages concurrentiels (Arthur et al., 2005). 
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1.4.2 Les formations de nature diplômante et qualifiante 

 

Ensuite, il y a une distinction de nature à faire entre la formation continue 

diplômante et la formation continue qualifiante. La formation diplômante est 

créditée, c’est-à-dire qu’elle mène à l’obtention de crédits universitaires et 

ultimement à un diplôme de premier, deuxième ou troisième cycle (certificat, 

baccalauréat, maîtrise ou doctorat). Il y a un classement du niveau des 

diplômes selon le nombre d’années d’études qui ont été entreprises par 

l’étudiant et les diplômes octroyés reçoivent une reconnaissance officielle de 

l’État (El Feky et Marchal, 2015). 

  

Pour leur part, les formations qualifiantes ne donnent pas accès à un diplôme 

ou un titre, mais permettent d’obtenir des compétences liées à l’emploi. Elles 

sont généralement de courte durée et ont une visée plus professionnelle, qui 

peut mener à l’obtention d’un certificat ou d’une attestation de compétences. 

Elles permettent une reconnaissance d’acquis et de qualifications aux yeux 

des employeurs (El Feky et Marchal, 2015). La notion de transférabilité dans 

le milieu de travail visant à répondre à des besoins ponctuels est un aspect 

central de la formation qualifiante (Gobeil, 1998).   

 

Cela dit, les fournisseurs de services sont divisés sur la question de la nature 

de formation. Les universités et les établissements académiques sont les 

uniques fournisseurs de formations diplômantes, tandis que les entreprises 

privées et les associations professionnelles fournissent plutôt de la formation 

de nature qualifiante. Cependant, les universités font exception à titre de 

double fournisseur de service; elles sont les seules actrices du domaine qui 

peuvent offrir des services de formation tant diplômante que qualifiante et 

sont donc plus versatiles (D’Arrisso, 2013).   
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1.4.3 Les méthodes de livraison de la formation continue  

   

Troisièmement, il faut faire le point sur les méthodes de livraison de la 

formation continue: La méthode en présentiel, la méthode en ligne et la 

méthode hybride.  

 

Nous retrouvons tout d’abord la méthode en présentiel, plus traditionnelle, qui 

désigne un apprentissage s’effectuant selon un mode magistral entre 

enseignant et apprenant, caractérisé par une réunion physique dans un 

même endroit. Contrairement à la formation à distance ou en ligne, la 

formation en présentiel s’effectue entièrement dans un contexte de présence 

physique et d’échange entre l’enseignant et l’apprenant (Ooreka, 2015). 

 

Ensuite, il y a la méthode de formation continue en ligne. Nous parlons ici 

d’une formation où l’apprentissage et les ressources à l’appui s’effectuent sur 

des supports multimédias au moyen d’un ordinateur ou autres via Internet. 

L’exploitation des technologies de communication en contexte 

d’apprentissage permet de dégager de véritables plus-values pédagogiques 

dont les conséquences, notamment organisationnelles, sociales et 

financières, rendent le potentiel de la formation en ligne particulièrement 

intéressant et pragmatique en matière de formation professionnelle et de 

formation des adultes (Isabelle et Duplàa, 2011). 

 

Le Massive Open Online Course (MOOC) est un excellent exemple d’offre de 

service de formation en ligne. Il est généralement gratuit, non crédité et, ainsi, 

massivement utilisé. Parce que toute personne disposant d’une connexion 

Internet peut s’inscrire, les professeurs ne peuvent absolument pas répondre 

aux élèves individuellement. Ainsi, la conception du cours, la présentation de 

la matière et l’interactivité ont une importance accrue pour son succès. L’idée 

http://www.linternaute.com/dictionnaire/fr/definition/s/
http://www.linternaute.com/dictionnaire/fr/definition/s/
http://www.linternaute.com/dictionnaire/fr/definition/effectuer/
http://www.linternaute.com/dictionnaire/fr/definition/sur-1/
http://www.linternaute.com/dictionnaire/fr/definition/sur-1/
http://www.linternaute.com/dictionnaire/fr/definition/des/
http://www.linternaute.com/dictionnaire/fr/definition/des/
http://www.linternaute.com/dictionnaire/fr/definition/des/
http://www.linternaute.com/dictionnaire/fr/definition/des/
http://www.linternaute.com/dictionnaire/fr/definition/support/
http://www.linternaute.com/dictionnaire/fr/definition/support/
http://www.linternaute.com/dictionnaire/fr/definition/multimedia/
http://www.linternaute.com/dictionnaire/fr/definition/internet/
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est que ces cours gratuits puissent assurer une meilleure éducation dans les 

régions les plus éloignées de la planète, aider les gens dans leur carrière et 

contribuer à l’élargissement de leurs réseaux intellectuels et personnels 

(Pappano, 2012). Cet objectif concorde bien avec l’enjeu de l’accessibilité, 

puisque « l’importance accrue de la formation continue dans une économie 

du savoir en émergence pose aussi l’enjeu de l’accès et de la participation à 

l’éducation des adultes » (Doray, 2000).  

 

Finalement, la formation hybride est un mélange des deux méthodes 

précédentes. C’est une méthode d’apprentissage mixte qui combine des 

méthodes d’enseignement face à̀ face, en classe, et des activités dispensées 

par ordinateur. Cette démarche diffère de situations dans lesquelles le 

matériel numérique joue un rôle d’appoint en venant appuyer l’enseignement 

face à̀ face en classe. Ainsi, lorsqu’une démarche hybride est appliquée à un 

cours traditionnel en classe, celle-ci se rassemble uniquement pour faire des 

exercices pratiques. Tout supplément au programme d’études est transféré 

de la classe à la formation en ligne hors classe (Dziuban, Hartman et Moskal, 

2004). 

 

1.4.4 Les programmes de formation continue 

 

Maintenant que nous avons dressé le portrait des différents dispositifs de la 

formation continue incluant ses fournisseurs de service, de ses deux natures 

(diplômante et qualifiante) et de ses trois méthodes de livraison (en 

présentiel, en ligne et hybride), nous pouvons approfondir nos connaissances 

sur le sujet en examinant les programmes de formation qui offrent différentes 

combinaisons des dispositifs énumérés. Les tableaux 1.1 et 1.2 illustrent 
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respectivement les différents programmes de formation continue de nature 

diplômante et qualifiante. 

 

Tableau 1.1  
Programmes de formation de nature diplômante 

 

FORMATION DIPLÔMANTE 

Grade\Diplôme 

Premier cycle Deuxième cycle Troisième cycle 

Certificat Baccalauréat Maîtrise Doctorat 

Représente 10 
cours 

Représente 3 
ans à temps 

plein 

Représente 2 ans 
à temps plein 

Représente 4 ans à temps plein 

30 crédits 90 crédits 45 crédits 90 crédits 

  

 

Retenons qu’il y a trois grandes catégories, ou cycles, dans l’offre de 

programme de formation continue de nature diplômante. Le premier cycle 

peut être décomposé en programmes de certificat ou de baccalauréat, le 

deuxième cycle ne s’obtient que par l’entremise d’un programme de maîtrise 

tandis que le troisième cycle réfère aux programmes de doctorat. Il y a un 

ordre croissant dans la hiérarchie des études supérieures qu’offre chaque 

programme, débutant par le certificat et terminant avec le doctorat. Le niveau 

d’étude est, souvent mais pas toujours, caractérisé par le nombre d’années 

consacrées par l’étudiant à son obtention. De plus, les exigences pour 

chaque programme varient en termes de crédits requis. 
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Tableau 1.2 
Programmes de formation de nature qualifiante 

 

FORMATION QUALIFIANTE 

En présentiel À distance Hybride 

- Microprogramme 

- Séminaire 

- MOOC\POOC 

- Webinaire 

- Combinaison de 
formations en présentiel 
et à distance 

 

Retenons que les programmes de formation de nature qualifiante se divisent 

en trois catégories, qui diffèrent de celles de la formation de nature 

diplômante. Puisque les crédits et la diplomation ne sont plus au rendez-

vous, la différentiation se fait à partir des méthodes de livraison. La distinction 

est effectuée entre les programmes de nature qualifiante sur la base de leur 

mode de livraison: en présentiel, en ligne et hybride. Les programmes 

hybrides ne sont pas énumérés, car ils sont composés de la combinaison de 

divers programmes en présentiel et en ligne. De plus, les exigences en 

termes de temps n’y figurent pas, à cause de leur grande variabilité et du 

manque de mesures précises les concernant. Toutes ces formations peuvent 

donner lieux à une reconnaissance par le biais d’un agrément ou d’une 

accréditation, d’unités de formation continue, d’attestations ou encore de 

badges. 

 

1.4.5  Les avantages et les désavantages des différents dispositifs de la 
 formation continue 

 

Il y a des avantages et des désavantages à chaque dispositif de la formation 

continue, qu’il est important de considérer lors d’un processus décisionnel. Il 

est primordial pour l’individu qui s’y intéresse de réfléchir aux intentions et 

aux objectifs qui le motivent à vouloir entreprendre cette forme 



26 
 

d’apprentissage lors de son parcours professionnel (El Feky et Marchal, 

2015). Cela implique la détermination de la valeur qui y sera accordée par 

l’employeur ou le marché de travail en général. De plus, il est prudent de 

considérer les plus ou moins-values en termes financiers, sociaux et 

organisationnels de chaque dispositif de formation continue. Cela implique de 

s’informer des coûts et de la rentabilité associée, de l’implication au niveau 

des dynamiques sociales, de l’accessibilité ainsi que de la flexibilité dans 

l’espace et dans le temps (Atsou et al., 2009). 

 

Voici quelques exemples des avantages et des désavantages qui pourraient 

être considérés lorsqu’on se questionne sur les dispositifs de la formation 

continue à prioriser. Tout d’abord, concernant le dispositif des fournisseurs de 

service, il serait pertinent de déterminer si les objectifs du travailleur seraient 

mieux servis par une institution académique ou non académique. Aussi, 

qu’elle soit académique ou non, la réputation ainsi que l’expertise de 

l’institution pourraient jouer dans les retombés de la formation continue 

suivie. Il est à noter que les universités peuvent généralement offrir les 

mêmes programmes que les entreprises et les associations professionnelles 

(D’Arrisso 2013). Toutefois, les entreprises privées et les associations 

professionnelles n’ont pas la possibilité de délivrer un diplôme 

d’établissement reconnu par l’État, car elles se limitent à une offre qualifiante 

(El Feky et Marchal, 2015). Inévitablement, cette réflexion sur les 

fournisseurs de services oblige à comparer les avantages et les 

désavantages de la formation continue de nature diplômante versus celle de 

nature qualifiante. 

 

La réflexion sur les avantages et les désavantages des dispositifs de la 

formation continue se poursuit à travers l’examen de ses méthodes de 

livraison. La formation en présentiel comporte plusieurs atouts, par exemple 
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l’interaction face à face entre des groupes étudiants, qui créé une synergie 

ainsi qu’un climat de collaboration, de support et d’entraide. De plus, la 

présence physique du professeur permet un enseignement plus personnalisé 

ainsi qu’un meilleur encadrement (Ooreka, 2015). Par contre, la formation 

continue en présentiel est plutôt rigide et ne bénéficie pas de la flexibilité de  

la formation continue en ligne. D’ailleurs, selon Atsou et al. (2009), les 

formations en ligne bénéficient de plusieurs plus-values, telles que leur 

grande accessibilité, leur flexibilité dans le temps ainsi que leur moindre coût, 

permettant une forte rentabilité. Par ailleurs, selon Isabelle et Duplàa (2011), 

la formation en ligne permet d’innover à travers la création et la mise en 

œuvre de nouvelles méthodes d’apprentissage qui répondent mieux aux 

besoins variés des individus. Elle permet aussi de développer de nouvelles 

compétences et de les évaluer autrement. En contrepartie, la formation 

continue en ligne ne bénéficie pas des plus-values de la formation continue 

en présentiel mentionnées.  

 

Ces constats mènent plusieurs chercheurs (Isabelle et Duplàa, 2011; Saint-

Amant, 2001; Platteaux et al., 2003) à se questionner sur la pertinence 

d’apprentissage et à suggérer la supériorité d’une méthode de livraison qui 

délivre une combinaison des deux méthodes pour en conserver leurs 

avantages et combler leurs lacunes. Il est question ici de la méthode de 

livraison hybride. 

 

1.4.6  La perception des recruteurs vis-à-vis les dispositifs de la 
formation continue 

 

Tel qu’énoncé au point 1.1.3, les professionnels du recrutement en entreprise 

sont activement impliqués dans l’analyse du capital humain à travers les 
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dossiers de candidature (Bourhis, 2007). Leur évaluation couvre les acquis 

de la formation continue que possède chaque candidat pour en déterminer sa 

pertinence ainsi que sa valeur sur le marché du travail et surtout dans le 

contexte organisationnel qui leur est propre.   

 

1.4.7 Question de recherche 

 

Suite à cette discussion des dispositifs de formation continue ainsi que leurs 

avantages et désavantages il est pertinent de se questionner sur la possibilité 

que ces éléments puissent influencer la perception et les décisions des 

recruteurs lors de l’embauche. Or, aucune recherche n’a, jusqu’à présent, été 

effectuée pour explorer cette responsabilité de la profession de recruteur, 

d’où l’intérêt de notre recherche. 

 

En effet, il doit assurément y avoir des choix de formation continue qui 

possèdent plus de valeur que d’autres aux yeux des recruteurs, d’autant plus 

s’ils comprennent les avantages et les inconvénients de chacun de ceux-ci. 

C’est précisément la question à laquelle la présente recherche tente de 

répondre: « Comment les recruteurs perçoivent-ils la valeur de la formation 

continue? » Cette question se déploie en quatre sous-questions, qui ont été 

déterminées pour assurer l’analyse plus profonde de la valeur accordée aux 

différents dispositifs de la formation continue et qui sont présentées au 

chapitre suivant. 

 

Pour y répondre, nous avons entrepris une recherche qui nous a permis 

d’évaluer dans un premier temps le niveau de connaissances des recruteurs 

quant aux différents dispositifs de la formation continue puis, dans un 

deuxième temps, de déterminer la valeur qu’ils accordent à chacun lors du 
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processus de recrutement. Nous tenterons ainsi de déterminer les dispositifs 

et les programmes de formation continue qui possèdent le plus de poids lors 

du processus décisionnel d’embauche des recruteurs. 

 



 
 

CHAPITRE 2 : CADRE DE RECHERCHE  
 

 
Suite à la recension des écrits ayant mené à la formulation de notre question 

de recherche, le présent chapitre est consacré à la présentation du cadre de 

recherche qui a été employé dans le cadre de cette démarche. Pour ce faire, 

nous allons présenter l’ensemble du modèle en détaillant ses sous-sections 

ainsi que leurs composantes. Ensuite, nous détaillerons les quatre sous-

questions composant notre question de recherche, que nous avons 

formulées à partir des composantes de notre modèle.  

 

2.1 Modèle de recherche 

 

La figure 2.1 illustre le modèle sur lequel nous avons basé le cadre de notre 

recherche. Ce modèle présente quatre sections d’éléments qui font le lien 

entre la formation continue et le contexte de recrutement dans lequel il a été 

étudié. Les quatre sections du modèle sont:  

 

● les besoins des organisations; 

● la valorisation de la formation; 

● l’offre de formation; 

● les acteurs du domaine de la formation. 
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Figure 2.1 Modèle de recherche sur la perception des recruteurs vis-à-vis la  
  formation continue (Auteur: Michel Vézina) 

 

2.1.1 Les variables du modèle de recherche 

 

 

Chacune des quatre sections du modèle fait état d’une composante de notre 

recherche. Chacune de ces composantes contient des variables ainsi que 

des sous-variables de la formation continue qui lui ont été attribuées et qui 

ont été analysées en profondeur lors la démarche de recherche. Ces sections 

ainsi que leurs variables ont été déterminées par Michel Vézina, codirecteur 
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et membre de l’équipe de recherche. Chaque section ainsi que ses variables 

respectives sont présentées et examinées dans les sections qui suivent. 

Nous débuterons par l’examen des besoins des organisations et 

poursuivrons avec celui de la valorisation de la formation continue. Nous 

examinerons ensuite la section sur l’offre de formation continue et nous 

terminerons par celle décrivant ses fournisseurs. 

 

Première composante du modèle : les besoins des organisations 

Au sommet de la figure 2.1, la première section est dédiée à la composante 

des besoins des organisations. Rappelons que dans le contexte de la 

formation continue, les besoins sont ceux de la connaissance, qui peuvent 

être comblés par le capital humain. Pour ce faire, les entreprises mettent en 

place des pratiques de recrutement, de planification de la relève ainsi que de 

perfectionnement avec des plans de formations, entre autres. Le devoir 

premier du recruteur est de combler des besoins ou des lacunes en termes 

de capital humain par le choix judicieux de la main d’œuvre (Lienard, 2013). 

La planification de la relève est un autre moyen de combler des besoins 

organisationnels. Cette pratique permet d’assurer la continuité de l’entreprise 

dans le temps; il s’agit de cibler et former les employés les plus talentueux et 

susceptibles de remplacer, avec succès, les hauts dirigeants lors de leurs 

départs ou fin de carrière (Conlon, Norman et Sorensen, 2011). Le 

perfectionnement répond pour sa part au besoin de maximisation de la 

contribution des employés. Cette pratique a pour but de mettre à profit les 

acquis des candidats tout en augmentant leurs performances et leurs 

capacités de produire en les formant davantage (Morgan et Jardin, 2010). 

 

Cela dit, en ce qui concerne les besoins des organisations, c’est la variable 

du recrutement qui nous intéresse plus particulièrement, puisque notre 
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question de recherche tente de déterminer la perception des recruteurs face 

à la formation continue. Lors du recrutement, l’un des outils les plus souvent 

utilisés est le curriculum vitae (CV), qui permet aux recruteurs d’analyser la 

formation acquise par les candidats pour déterminer la pertinence de leur 

candidature en lien avec le poste à combler (Cole, Rubin, Feild et Giles, 

2007). Le processus de recrutement est le point d’entrée de l’entreprise; c’est 

à ce moment que la pertinence de la formation est remise en cause ou 

légitimée. C’est aussi le premier moment qui permet de déterminer si la 

formation continue a un impact neutre, positif ou négatif sur le processus 

décisionnel des recruteurs, d’où l’importance accrue de cette variable dans le 

cadre de notre recherche. 

 

Deuxième composante du modèle : la valorisation de la formation continue 

La deuxième section de la figure 2.1 est dédiée à la composante de la 

valorisation de la formation continue. Rappelons que la valorisation de la 

formation continue est l’élément central de notre recherche, l’élément qui 

motive principalement notre étude. Ainsi, cette section présente plusieurs 

dispositifs, qui ont été identifiés comme des variables pertinentes pour l’étude 

de la perception et de la valorisation des recruteurs vis-à-vis la formation 

continue. À cet effet, cette seconde section distingue la formation continue 

diplômée et la formation continue certifiée.  

 

Pour chacune de ces deux variables, des sous-variables sont identifiées: les 

sous-variables de la formation continue diplômée sont les grades, les 

diplômes et les microprogrammes, alors que celles de la formation continue 

certifiée sont les attestations, les unités de formation continue, les badges et 

les agréments. Toutes ces variables ont été retenues pour permettre l’étude 

de la valeur et de la priorisation qui leur sont attribuées par des recruteurs. 
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Leur étude permet de mieux comprendre le raisonnement qu’ils adoptent 

lorsque vient le temps d’attribuer des valeurs et de choisir des dispositifs de 

formation continue dans le processus organisationnel de recrutement. 

 

Troisième composante du modèle : l’offre de formation continue 

La troisième section du modèle présenté par la figure 2.1 est dédiée à la 

composante de l’offre de formation continue. Cette dernière distingue deux 

variables de notre recherche: l’offre de formation continue de nature 

diplômante et celle de nature qualifiante. Chacune de ces deux variables 

contient des sous-variables liées aux méthodes de livraison des dispositifs de 

la formation continue. Les trois sous variables de la variable de la formation 

continue de nature diplômante sont les modes de livraison en présentiel, en 

ligne et hybride, alors que les trois sous variables de la formation continue de 

nature qualifiante sont le MOOC, à distance/par webinaire et le séminaire. 

Toutes ces variables ont été retenues pour nous permettre d’étudier les 

préférences des recruteurs en ce qui a trait aux différents dispositifs de l’offre 

de formation continue. 

 

Quatrième composante du modèle : les fournisseurs de service 

La quatrième et dernière section du modèle présenté à la figure 2.1 est 

dédiée à la composante des fournisseurs de services de la formation 

continue. Cette section expose les différents acteurs du domaine qui sont en 

mesure d’offrir des services de formation continue. Les trois acteurs qui 

représentent chacun une variable de recherche sont les entreprises, les 

associations professionnelles et les universités. Nous avons voulu évaluer le 

poids accordé aux formations émises par chacun de ces fournisseurs pour 
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déterminer si les recruteurs les perçoivent de façon égalitaire ou bien s’ils 

accordent une supériorité à l’un ou l’autre d’entre eux.  

 

2.2 Questions de recherche 

 

Au point de départ de cette recherche, nous n’avions pas d’hypothèse 

explicitement formulée. Néanmoins, notre intérêt pour le sujet est né de 

plusieurs questionnements qui se devaient d’être explorés dans un premier 

temps. La formulation d’hypothèses est venue dans un deuxième temps, 

suite à l’analyse des résultats obtenus. Ces hypothèses pourront être 

approfondies par des recherches subséquentes.  

 

Cela dit, cette recherche se fonde sur une question de recherche qui se 

divise en quatre sous-questions. Nous avons vu que les professionnels du 

recrutement en entreprise sont activement impliqués dans l’analyse des 

candidatures du capital humain (Bourhis, 2007). Nous avons donc au départ 

considéré pertinent d’explorer la question de la valeur qu’ils accordent à la 

formation continue lors du recrutement. Nous nous sommes donc demandé : 

 

Comment les recruteurs perçoivent-ils la valeur de la formation continue? 

 

Pour répondre à cette question, quatre sous-questions abordant des 

variables de dispositifs de la formation continue du modèle (figure 2.1) ont été 

formulées: 

 

1) La méthode de livraison de la formation continue influence-t-elle la 

perception des recruteurs? 
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Tel que constaté dans la revue de littérature, chaque méthode de livraison de 

la formation continue possède des avantages et des désavantages pour les 

apprenants. Entre autres, les plus et moins values qu’offre chaque méthode 

de livraison motivent notre désir de déterminer si la méthode de livraison de 

la formation continue a une importance pour les recruteurs et si oui, quelles 

méthodes sont les plus prisées ou reconnues. 

 

2) Quelle est la valeur relative de la formation diplômante par rapport à la 

formation qualifiante aux yeux des recruteurs? 

 

La présence dans la littérature d’un argument en faveur de la diplomation 

(notamment dans Cook, s. d.) a motivé notre intérêt d’étudier les préférences 

des employeurs et des recruteurs face à ces deux offres de formation 

continue de nature opposée. Est-ce vrai qu’un candidat diplômé aura 

potentiellement plus de chance de se distinguer aux yeux d’un recruteur que 

son collègue non diplômé? 

 

3) Quelle est la valeur relative des certifications de formation continue aux 

yeux des recruteurs? 

 

En contradiction à la recherche de Cook, la présence dans la littérature d’un 

argument en faveur des avantages de la certification dans le monde du travail 

moderne et technologique (notamment Foster et Pritz, 2006), indique la 

pertinence d’étudier si cette perspective rejoint la perception des recruteurs 

en fonction du type de poste à combler. 

 

4) Les fournisseurs de service influencent-ils la perception de la valeur de 

la formation continue aux yeux des recruteurs? 
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Au final, dans la revue de littérature, plusieurs auteurs (Carriou et Jeger, 

1997; Arthur et al., 2005; D’Arrisso, 2013; Gouvernement du Québec, 2015) 

soulignent que chaque fournisseur de service à une offre de service qui lui 

est propre et qui s’inscrit dans une logique distincte. Il serait pertinent de 

déterminer si ces logiques influencent la perception des recruteurs. Il y a 

aussi un intérêt à déterminer si la plus grande diversité de l’offre de services 

des universités (D’Arrisso, 2013) leur procure un avantage concurrentiel face 

aux autres fournisseurs qui sont plus limités.  

 

 

 

 

 

 



 
 

CHAPITRE 3 : METHODOLOGIE DE RECHERCHE 
 

 

Ce chapitre expose nos choix concernant la méthodologie employée pour 

mener cette recherche portant sur la perception des recruteurs vis à vis la 

formation continue. Au présent chapitre, nous traiterons du type de recherche 

menée, des étapes de notre collecte de données à la fois quantitative et 

qualitative, de l’analyse des données ainsi que des considérations éthiques 

impliquées par la recherche. 

 

3.1 Type de recherche 

 

Cette recherche est de type exploratoire. Comme le mentionnent Trudel, 

Simard et Vonarx (2007), la recherche exploratoire vise à clarifier un 

problème qui manque de définition et aide à cerner plus précisément les 

besoins avant de mener à une étude de plus grande envergure. Selon Van 

Der Maren (1995), « la recherche exploratoire viserait alors à combler un 

vide ». Dans le cadre de cette recherche, le manque de connaissances 

concerne le niveau de connaissance et surtout la valorisation des dispositifs 

de la formation continue aux yeux des recruteurs. En effet, nous avons vu 

dans la littérature que cette question appelait à être explorée. 

  

Pour explorer cette thématique et tester nos hypothèses, nous avons opté 

pour une approche mixte, c’est à dire qui combine des méthodes issues à la 

fois de la recherche quantitative et de la recherche qualitative. Il nous est 

apparu que de récolter l’information de deux manières complémentaires 

permettrait une analyse plus approfondie par l’usage de données tant 

numériques que descriptives. 
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Les choix méthodologiques qui ont été faits dans le cadre de cette recherche 

ont donc été guidés par le type d’information que nous avons voulu recueillir 

et la constatation de la rareté des études portant sur le sujet. 

  

3.2 Collecte des données 

 

Cette recherche s’est déroulée en deux phases. D’abord, nous avons mené 

une enquête quantitative avec pour objectif de dresser un portrait général de 

la situation. Par la suite, nous avons collecté des données qualitatives dans 

le but de compléter ce portrait et de répondre ainsi à notre objectif et nos 

hypothèses de recherche. 

 

3.2.1 La phase quantitative 

 

Objectifs 

L’objectif de la phase quantitative était de mesurer la connaissance, les 

perceptions ainsi que les comportements des professionnels en recrutement 

quant à la formation continue. Nous voulions déterminer, à l’aide d’un 

échantillon de répondants, le nombre de recruteurs qui connaissent, 

comprennent et accordent un intérêt ainsi qu’une importance à la formation 

continue dans leur processus décisionnel d’embauche. 

 

La question de la formation continue étant très large, une réflexion plus 

précise a dû être menée pour cerner les éléments spécifiques que nous 

voulions mesurer. Plusieurs rencontres entre notre codirecteur de recherche, 
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M. Michel Vézina, notre directrice de recherche, Mme Anne Bourhis2 et nous-

même, chercheure principale, ont permis de déterminer les points sur 

lesquels nous voulions effectuer une collecte de données. Puisqu’il s’agissait 

d’une première recherche en son genre, nous avons choisi d’examiner les 

éléments qui nous permettaient de vraiment prendre le pouls de la perception 

des recruteurs à propos de la valeur de la formation continue dans un 

processus d’embauche. L’objectif ici était de valider la connaissance et la 

reconnaissance des attestations, unités de formation continue (UFC), 

badges, agréments, grades, diplômes, microprogrammes, MOOCs, 

webinaires et séminaires, tant en ligne qu’en présentiel, ainsi que celle des 

différents fournisseurs de services impliqués dans l’offre de formation 

continue (universités, associations professionnelles et entreprises privées). 

 

Instrument de mesure quantitatif: le questionnaire 

Ce processus nous a permis de choisir les éléments bien précis autour 

desquels nous avons construit notre instrument de mesure: le questionnaire 

(voir l’annexe B). (Les éléments choisis sont ceux présentés à la section 2.2 

portant sur les variables.) Ce questionnaire a été bâti et distribué en ligne à 

l’aide de la plateforme Qualtrics3.  

 

Le questionnaire a été divisé en quatre sections comportant chacune un 

objectif précis. Les questions des trois premières sections (Connaissance des 

divers modes de formation continue; Perception des candidats pour postes 

de cadres; Perception des candidats pour postes techniques) ont pris une 

                                            
2
 Michel Vézina est professeur titulaire au sein du service de l’enseignement en sciences 
comptables et directeur des programmes de certificats au HEC Montréal, alors que Anne 
Bourhis est professeure titulaire au sein du département de gestion des ressources 
humaines et directrice du programme de M.SC, elle aussi au HEC Montréal. 

3
 Qualtrics est une entreprise privée spécialisée dans les logiciels de recherche. 
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forme de type matrice4. Les questions de la quatrième section (Identification) 

ont pour leur part pris deux formes: celle du choix multiple à réponse unique 

— qui demande au répondant de faire un choix parmi plusieurs options — et 

celle de la question ouverte permettant une brève saisie de texte. 

 

La première section, intitulée Connaissance des divers modes de formation 

continue, a pour objectif de mesurer le niveau de connaissance des 

recruteurs en ce qui concerne les variables de la formation continue. Cette 

section inclut les variables présentées au tableau 3.1. L’échelle de mesure 

présentée aux répondants pour chaque variable est constituée de quatre 

niveaux: 1) Je ne connais pas du tout, 2) Je connais un peu, 3) Je connais 

assez bien et 4), Je connais très bien.  

 

Tableau 3.1 
Mesure des connaissances des recruteurs pour  

les variables de la formation continue 
 

 
1. Certificat universitaire 

2. Formation en mode hybride 

3. Formation en ligne 

4. Formation en présentiel 

5. Formation créditée (ou diplômante) 

6. Attestation 

 

 

Ensuite, le questionnaire se poursuit son étude de la valorisation de la 

formation continue en se divisant en deux sections (section 2 et section 3), 

                                            
4
 La question matrice est une question fermée qui demande au répondant d’évaluer un ou 
plusieurs éléments tout en utilisant le même ensemble de choix de colonne 
(Surveymonkey, 2015). 



42 
 

pour prendre en considération que l’importance de la formation continue peut 

varier en fonction du niveau du poste attribué. C’est pourquoi nous avons 

choisi de mesurer la valorisation séparément pour un poste de cadre versus 

un poste de technicien Ainsi, la deuxième section du questionnaire, 

Perception des candidats pour les postes de cadres, vise la mesure de la 

valeur accordée par les recruteurs à la formation continue lors des décisions 

d’embauche pour des postes plus avancés. La troisième section, Perception 

des candidats pour postes techniques, vise la mesure de la valeur accordée 

à la formation continue lors des décisions d’embauche pour des postes 

junior. Les questions pour les sections 2 et 3, toujours formulées sous la 

forme matrice, veulent mesurer la valorisation des variables présentées au 

tableau 3.2. Pour ces sections, la matrice s’effectue sur une échelle à cinq 

niveaux: 1) Pas du tout valorisé, 2) Peu valorisé, 3) Valorisé, 4) Très valorisé 

et 5), Ne sait pas. 
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Tableau 3.2 
Variables de la formation continue pour les sections 2 et 3 du questionnaire 

 
 

Éléments du cv 

1.  Diplôme initial (Baccalauréat) 

2.  Expérience professionnelle 

3.  Appartenance à un ordre professionnel 

Formation continue universitaire créditée (diplômante) 

4.  En mode présentiel 

5.  En ligne 

6.  En mode hybride 

Formation continue reconnue par des unités de formation continue 

7.  Dispensé en ligne par une université 

8.  Dispensé en présentiel par une université 

9.  Dispensé en ligne par un ordre professionnel 

10. Dispensé en présentiel par un ordre professionnel 

 

 

 La quatrième et dernière section, intitulée Identification, a pour objectif de 

nous permettre de déterminer le profil de nos répondants. Le tableau 3.3 

identifie les questions à choix multiples. Aussi, deux questions ouvertes ont 

été posés : « Poste occupé » et « participez-vous régulièrement à des 

activités de formation continue? Si oui, sous qu’elle forme ». 
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Tableau 3.3 
Questions d’identification à choix multiples 

 
1. Taille et horizon concurrentiel 

2. Nombre d’employés 

3. Chiffre d’affaires 

4. Présence sur le marché 

5. Organisation 

6. Dernier diplôme obtenu 

7. Secteur  

 

 

Pré-test du questionnaire quantitatif 

Une fois le questionnaire créé, nous avons procédé à une étape de pré-test. 

Par l’entremise des médias sociaux internes de HEC Montréal (le groupe 

Facebook), nous avons sollicité et obtenu la participation de trois étudiants de 

maîtrise se spécialisant dans le domaine de la gestion des ressources 

humaines. Lors d’une rencontre en personne dans un des locaux de HEC 

Montréal, les participants au pré-test ont répondu au questionnaire pour en 

évaluer la facilité d’utilisation et de compréhension. Quelques commentaires 

ont été émis, à la suite desquels nous avons créé un lexique définissant le 

sens de certaines variables. Dans le questionnaire, ce lexique a été placé 

après la première section pour éviter d’y biaiser les réponses, et avant les 

trois dernières sections, pour lui permettre de jouer son rôle auprès des 

répondants moins bien informés. 

  

Sélection de l’échantillon et procédure de collecte des données quantitatives 

À la suite du pré-test, une démarche de sélection des répondants a été 

effectuée. Le cœur de la recherche portant sur la perception des recruteurs, il 
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importait donc de sonder des professionnels provenant de ce domaine. Par 

l’entremise de la base de données des finissants en gestion des ressources 

humaines de HEC Montréal, nous avons bâti une liste de répondants 

potentiels constituée de plus de 600 professionnels en recrutement. Nous les 

avons sollicités par l’envoi d’une invitation de masse par courriel. Lors de cet 

envoi, le questionnaire a été transmis aux membres de cette liste, 

accompagné d’un lien hypertexte fourni par l’application Qualtrics pour y être 

dirigé. Les individus qui ont choisi de répondre au questionnaire constituent 

notre échantillon. 

 

3.2.2 La phase qualitative 

 

Objectifs 

L’objectif premier de la phase qualitative était de collecter les perceptions 

descriptives de professionnels en ressources humaines (RH) possédant une 

expertise en recrutement. Nous voulions les entendre sur l’importance qu’ils 

accordent aux divers dispositifs de formation continue acquis par les 

candidats. Le but de cette phase de notre recherche était de comprendre ce 

qui alimente leurs perceptions de la formation, des compétences et de 

l’attractivité d’un candidat, et du fait, ce qui influence leurs décisions 

d’embauche. Plus précisément, l’idée était de mieux comprendre où la 

formation continue se situe dans cette équation perceptuelle qu’est la 

qualification professionnelle.  

 

Instrument de mesure qualitatif: le groupe de discussion 

Pour atteindre notre objectif, nous avons choisi d’employer le groupe de 

discussion comme instrument de mesure pour effectuer notre collecte de 
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donnée qualitative. Selon Litosseliti (2003) les groupes de discussion sont 

ciblés et interactifs, dans le sens qu’ils impliquent un certain type d’activité 

collective autour d’un petit nombre de questions et que les forces du groupe 

et la dynamique y sont d’une importance capitale. Krueger (1994) définit le 

groupe de discussion comme une discussion soigneusement planifiée, 

conçue pour obtenir les perceptions sur une zone d’intérêt, définie dans un 

environnement permissif et non menaçant où les participants partagent et 

répondent à des commentaires, des idées et des perceptions. Dans le cadre 

de la présente recherche, l’activité collective était l’évaluation de curriculums 

vitae fictifs par des recruteurs, suivie d’une discussion de groupe visant à 

recueillir leurs perceptions concernant la valeur de la formation continue au 

moment de l’embauche.  

 

Développement des descriptions de postes et curriculums vitae 

La procédure que nous avons employée s’est étalée sur plusieurs mois et a 

débuté avec la création de deux descriptions de postes fictifs dans le 

domaine du génie aérospatial, soit un poste de cadre et un poste de 

technicien. Nous avons choisi ce domaine, car il est bien connu et facilement 

compris par la majorité des professionnels en recrutement. De plus, c’est un 

domaine où on retrouve tant des postes de techniciens que de cadres et 

l’information concernant les descriptions de poste et les mises en 

candidatures y est abondante. Il nous était facile de nous en inspirer pour 

façonner nos postes fictifs. Les deux annonces ainsi créées se trouvent à 

l’annexe C. 

 

Par la suite, nous avons créé les curriculums vitae (CVs) de quatre candidats 

fictifs, et ce, pour chaque niveau de poste, pour un total de huit CVs. (Ceux-ci 

se trouvent à l’annexe D.) Lors de leur création, beaucoup d’attention a été 
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accordée aux choix de formation pour chacun d’eux. Afin de pouvoir 

correctement mesurer l’importance accordée à la formation continue, nous 

nous sommes assurée que toutes les autres composantes du CV soient 

équivalentes, dans le souci d’éviter d’influencer les résultats. Ainsi, les CVs 

présentaient tous des candidats masculins au nom québécois francophone. 

Les quatre candidats au poste de technicien possédaient un diplôme 

d’études collégiales en technologies de niveau équivalent, alors que les 

candidatures au poste de cadre possèdent un baccalauréat dans une 

discipline connexe à l’aéronautique. Aux huit candidats ont été attribués des 

loisirs équivalents: des sports individualisés tels que le vélo et la natation, 

ainsi que des activités intellectuelles telles que la lecture et le piano. 

L’information contenue dans les CVs est résumée au tableau 3.4. 

 

Bien entendu, nous avons inclus de la formation continue dans chacun des 

curriculums, cette fois en variant le type de formation. Plus précisément, elle 

a différé au niveau des dispositifs tels que la nature de la formation, les 

méthodes de livraison et des fournisseurs de services, pour nous permettre 

d’extraire des données directement liées à nos questions de recherche. Ainsi, 

tous les candidats possédaient un niveau à peu près équivalent de formation 

continue, mais celle-ci pouvait être présentée sous la forme d’un nombre de 

crédits, de jours ou d’heures. Pour assurer l’équité de chacune des 

candidatures, une évaluation a été effectuée pour assurer un équilibre entre 

ces variables, afin de stabiliser le temps et l’effort nécessaires pour 

l’obtention de ces formations. Une attention particulière a donc été portée à 

l’équivalence entre celles-ci pour chaque type de poste. Le technicien s’est 

vu accorder 12 crédits, 25 jours ou 165 heures tandis que le cadre s’est fait 

accorder 30 crédits, 65 jours ou 462 heures.  
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Tableau 3.4 
Synthèse des curriculums vitae de candidats fictifs 

 

 Formation initiale Formation continue Loisirs 

TECHNICIENS 

CV 1  

Mario 
Dutremble 

DEC 
Technologie de la 
production 
pharmaceutique,  
Cégep Gérald Godin 
(2009) 

Programme court en 
présentiel 
HEC Montréal 
Total: 12 crédits  
 

Ski alpin, golf, yoga, 
cuisine 

CV 2  

Marc Laporte 

DEC Techniques de 
laboratoire: 
Biotechnologies, 
Collège Shawinigan 
(2009) 

Moocs avec attestation 
Total: 165 heures 

Ski de fond, vélo, Tai-
chi, piano 

CV 3  

Simon 
Froment 

DEC – Techniques de 
laboratoire, 
Collège Ahuntsic 
(2009) 

Séminaires 
Total: 25 jours 

Patin, natation, 
jardinage, guitare 
 

CV 4  

Jacques 
Desnoyers 

DEC – Technologie de 
la production 
pharmaceutique,  
Cégep de St-Foy (2009 
 

Programme court en 
ligne  
TÉLUQ 
Total : 12 Crédits 

Badminton, course à 
pied, bricolage, théâtre 
 

CADRES 

CV 1  

Marc Laprise 

Baccalauréat en génie 
aérospatial, 
École Polytechnique de 
Montréal (2006) 

Certificat 100% en 
ligne 
Université Laval 
Total: 30 crédits 

Ski alpin, golf, yoga, 
cuisine 

CV 2  

Charles 
Martineau 

Baccalauréat en 
ingénierie spatiale,  
École de technologie 
supérieure (ETS) de 
Montréal (2006) 

Séminaires (institutions 
variées) 
Total: 65 jours 

Ski de fond, vélo, 
observation des 
oiseaux 

CV 3  

Michel 
Dumais 

Baccalauréat en génie 
mécanique, 
Université de 
Sherbrooke (2006) 

MOOCs et Webinaires 
avec attestation 
(institutions variées) 
Total: 462 heures 

Badminton, course à 
pied, bricolage, théâtre 
 

CV 4  

Mathieu 
Béliveau 

Baccalauréat en 
ingénierie spatiale 
Université Laval (2006) 

Certificat en présentiel 
HEC Montréal 
Total: 30 crédits 

Ski de fond, vélo, tai-
chi, piano 
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Pré-test du groupe de discussion 

Suite à la création des postes et des CVs fictifs, nous avons effectué une 

étape de pré-test avec l'aide de quatre étudiants en gestion des ressources 

humaines/développement organisationnel qui ont été recruté dans le cadre 

d’un cours. Lors d’une rencontre en personne dans un des locaux de HEC, 

nous avons mené un mini groupe de discussion. À deux participants a été 

attribué le poste de cadre et à deux autres le poste de technicien. Chacun a 

dû classer les candidats sur une base individuelle, pour ensuite partager en 

plénière le raisonnement ayant mené à ses choix ainsi que ses commentaires 

sur l’exercice. Le pré-test a permis de confirmer la validité de la méthode et 

de cibler deux points à améliorer. Premièrement, les commentaires ont fait 

ressortir le besoin d’allouer plus de temps à l’exercice d’évaluation; nous 

avons donc ajusté l’allocation de temps de 20 à 30 minutes. Deuxièmement, 

les commentaires ont ciblé la nécessité d’alléger la présentation de la 

formation continue pour les candidats au poste de cadre, afin d’en faciliter la 

lecture. Ainsi, nous avons modifié la présentation de la formation continue sur 

les CVs de cadres en les regroupant par catégories. 

 

Sélection de l’échantillon 

À la suite du pré-test, une démarche de sélection des participants a été 

effectuée. À nouveau, le principal critère de sélection de l’échantillon était 

l’appartenance à une profession relevant des RH ainsi que l’expérience dans 

le domaine du recrutement. Pour ce faire, M. Vézina, Mme Bourhis et nous-

même avons fait appel à nos réseaux de contacts personnels, académiques 

et professionnels pour identifier et solliciter des candidats spécialisés dans le 

domaine de la dotation et du recrutement. De surcroît, les médias sociaux 

des réseaux d’étudiants en RH et en développement organisationnel ont été 

consultés. La prise de contact avec ces réseaux nous a permis d’identifier 
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plusieurs individus possédant le profil recherché. Un courriel d’information et 

d’invitation a par la suite été envoyé de la part de l’équipe de recherche aux 

membres identifiés de nos réseaux respectifs. Les individus composant notre 

échantillon sont ceux qui nous ont fait part, par courriel, de leur désir de 

participer et ont donc été sélectionnés sur une base volontaire. 

  

Initialement, l’objectif était de mener deux groupes de discussion avec 12 

participants chacun, pour un total de 24 participants. Malheureusement, des 

contraintes de temps et le petit nombre de réponses à notre invitation ne 

nous ont permis de mener qu’un seul groupe de discussion avec 12 

participants. 

 

Déroulement du groupe de discussion et collecte des données qualitatives 

Suite à la création des postes et curriculums fictifs, une fois l’échantillonnage 

des participants effectué, nous avons pu mener le groupe de discussion. Les 

informations qui ont été collectées par cette méthode ont été enregistrées sur 

un enregistreur vocal, à l’aide de téléphones cellulaires. L’information a 

ensuite été transférée et préservée sur les ordinateurs des 

animateurs/chercheurs, qui se sont engagés à détruire les données en les 

supprimant dès la complétion de leur analyse. 

 

Le groupe de discussion s’est effectué en quatre étapes. D’abord a eu lieu 

une courte introduction des participants et des animateurs-chercheurs, sous 

la forme d’un tour de table. Les deux animateurs présents étaient M. Michel 

Vézina et nous-même. À des fins de mise en contexte, M. Vézina a présenté 

brièvement notre recherche. Les détails de notre mandat sur la formation 

continue n’ont pas été exposés pour éviter l’introduction de biais. Le 

déroulement de l’activité a été brièvement présenté aux participants, suite à 
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quoi nous les avons divisés en deux groupes de six individus. Chacun des 

groupes s’est fait attribuer un lieu de discussion ainsi qu’une catégorie de 

poste (de cadre ou de technicien).  

 

Une fois installés dans leur salle respective, nous avons distribué aux 

participants le matériel nécessaire pour leur permettre d’analyser le poste à 

combler, ainsi que les quatre curriculums de candidats fictifs s’y rattachant. Ils 

ont reçu comme directive de lire, d’analyser et de classer les candidats sur 

une base individuelle. Ensuite, une fois leur analyse et leurs choix effectués, 

toujours à l’intérieur des deux groupes séparés de six individus, nous leur 

avons demandé de partager leurs choix chacun leur tour, puis de discuter 

ensemble afin d’en venir à un consensus sur le classement des candidats. 

Pour optimiser l'échange, lors de cette étape, nous avons enrichi la 

discussion avec des questions complémentaires et de comparaisons. 

Chaque groupe a pu compter sur un animateur pour alimenter et encadrer la 

discussion. La grille de questions qui a été utilisée se trouve à l’annexe E. 

 

Suite à la discussion en groupe de six, un retour en plénière a été effectué, 

où nous avons entrepris une discussion de groupe avec tous les participants. 

Les deux groupes ont alors pu s’exprimer sur leurs choix, le contenu de leurs 

discussions et les raisonnements qui les ont menés à faire leurs choix de 

classement finaux. Lors de cette étape, nous leur avons accordé beaucoup 

de temps pour s’exprimer, discuter et débattre. Il s’est développé une 

synergie au niveau de la mise en commun de perspectives et de pratiques, 

ainsi qu’un partage très riche des opinions divergentes. Par la suite, des 

questions additionnelles ont été posées aux participants pour leur soutirer de 

l’information plus spécifique en lien avec notre mandat de recherche. Les 

participants ont répondu sur une base volontaire, en faisant appel à leurs 

expériences et leur expertise professionnelle pour expliquer leur 
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positionnement par rapport aux questions posées. Les questions, rapportées 

à l’annexe E, étaient toutes liées aux variables présentées au point 2.2 de 

notre cadre de recherche.  

 

Finalement, l’étape du feedback a été effectuée par M. Vézina sous la forme 

d’une présentation PowerPoint. À ce moment, les enjeux de notre recherche 

sur la formation continue ont été exposés et l’activité s’est terminée suite à un 

mot de remerciement aux participants pour leur intérêt et leur participation. 

 

3.3 Analyse des données quantitatives et qualitatives 
 

Les données quantitatives ont été analysées à partir du programme informatique 

SPSS avec lequel plusieurs manipulations ont été effectuées pour permettre 

d’étudier les données et isoler les variables à l’étude. Des analyses comparatives du 

niveau de valorisation des dispositifs de la formation continue ont été effectuées à 

l’aide de calculs de moyennes, d’écart-type, de cohérence interne d’échelle et de 

significativité. Ces résultats seront présentés sous forme de tableaux à la prochaine 

section. Les données quantitatives ont été analysées à partir des notes et des 

enregistrements qui ont été pris lors de la collecte de données du groupe de 

discussion. Les résultats sont présentés sous forme d’un rapport de discussion avec 

l’appui de citations émis par les participants. 

 

3.4 Considérations éthiques 

 

Avant d’entreprendre une démarche de recherche auprès de sujets humains, 

nous avons dûment rempli le formulaire à l’intention du Comité d’éthique en 

recherche (CER) du HEC Montréal et avons reçu une approbation du projet 

de recherche en date du 9 avril 2015 (voir l’annexe F). Les quelques 

considérations éthiques qui ont été prises en compte dans le cadre de notre 
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recherche sont : la participation entièrement volontaire des sujets, le droit de 

refuser de répondre à toute question du questionnaire ou du groupe de 

discussion, le droit de mettre fin à sa participation en tout temps sans 

justification, le droit de demander une transcription de ses propos et le droit 

de demander à ce que les données fournies ne soient pas utilisées par le 

chercheur. De plus, pour nous assurer du consentement volontaire des 

participants, nous leur avons fait signer un formulaire de consentement (voir 

l’annexe G) avant de commencer l’exercice. Au final, la confidentialité des 

données a été respectée à travers un processus rigoureux d’analyse dans 

lequel seuls les résultats colligés de la recherche ont été partagés. 

 

  



 
 

CHAPITRE 4 : RESULTATS  
 

 

Suivant la méthodologie que nous avons présentée au chapitre 3, nous avons 

entrepris notre collecte de données et déterminé les résultats de notre 

recherche à l’aide de l’application Statistical Package for the Social Sciences 

(SPSS). Ces résultats seront exposés dans ce chapitre; les résultats quantitatifs 

du sondage d’abord, suivis des résultats qualitatifs du groupe de discussion, en 

guise de bonification. Ces résultats seront ensuite discutés en profondeur au 

chapitre 5.   

 

4.1 Résultats du sondage  

 

Nous détaillerons les résultats du sondage en présentant les données 

descriptives de nos participants suite à quoi nous exposerons les données sur 

leurs connaissances des dispositifs de formation continue, leur valorisation des 

ces dispositifs et nous terminerons en partageant quelques analyses statistiques 

supplémentaires pour permettre la vérification de la fiabilité des résultats. 

 

4.1.1 Données descriptives du sondage 

 

Le sondage a reçu 153 réponses de professionnels de ressources humaines et 

recrutement, parmi lesquelles 120 ont été jugées utilisables dans le cadre de 

cette recherche. Il comportait neuf questions d’identification 

socioprofessionnelle. La compilation de ces données aux tableaux 4.1, 4.2 et 

4.3 nous permet de dresser un portrait sommaire des secteurs où transigent les 

entreprises de nos répondants, du nombre d’employés de ces entreprises et du 

niveau d’éducation de nos répondants.  
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Ainsi, les participants au sondage provenaient de tous les secteurs d’activités. 

Ils étaient légèrement plus nombreux à travailler en entreprise privée (54 %) et 

la plupart d’entre eux (61 %) travaillaient au sein d’entreprises embauchant plus 

de 200 employés. De plus, les répondants étaient en grande partie des 

diplômés universitaires (76 %). Les postes occupés par ces derniers étaient 

majoritairement ceux de généraliste, de spécialiste ou de directeur des RH. 

Tous avaient de l’expérience en recrutement. Nous avions donc un échantillon 

diversifié de personnes connaissant les critères de tri de curriculums dans leur 

entreprise. 

Tableau 4.1  
Secteur 

 

Organisation 

  Fréquence Pourcentage valide 

Privée 43 54,4 

Cotée en bourse 11 13,9 

Gouvernementale 11 13,9 

Parapublique 9 11,4 

OSBL 5 6,3 

  
 

 
 

Tableau 4.2  
Nombre d’employés 

 

Nombre d’employés 

 Fréquence Pourcentage valide 

0 à 9 9 11,4 

10 à 49 11 13,9 

50 à 199 11 13,9 

200 ou plus 48 60,8 



56 
 

Tableau 4.3  
Niveau d’éducation 

 

Dernier diplôme obtenu 

  Fréquence Pourcentage valide 

Diplôme d’études 
secondaires 

4 5,1 

Diplôme d’études 
professionnelles 

1 1,3 

Diplôme d’études 
collégiales 

12 15,2 

Baccalauréat 34 43,0 

2e cycle universitaire 26 32,9 

3e cycle universitaire 2 2,5 

  

4.1.2 La connaissance des dispositifs de la formation continue 

 

Pour tester la connaissance des recruteurs des dispositifs de la formation 

continue, nous avons calculé les moyennes et les écarts-types pour la question: 

Jusqu’à quel point connaissez-vous les modes de formation continue? Les 

répondants devaient y répondre sur une échelle de 1 à 4 présentant les valeurs 

suivantes: 1- Je ne connais pas du tout, 2- Je connais un peu, 3- Je connais 

assez bien et 4-, Je connais très bien. Les résultats se trouvent au tableau 4.4. 
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Tableau 4.4  
Connaissance des dispositifs de la formation continue 

 

  N Moyenne Écart-type 

Certificat universitaire 120 3,48 0,698 

Formation en ligne 120 2,87 0,888 

Attestation 120 2,59 1,025 

Formation en mode hybride 120 2,40 1,064 

Formation créditée (ou diplômante) 120 2,39 1,117 

Formation en présentiel 120 2,14 1,183 

 

 

Au regard de ces résultats, nous pouvons conclure que le certificat universitaire 

est beaucoup plus connu (3,48) que les autres types de formation continue, que 

la formation en ligne et les attestations sont relativement connues (2,87 et 2,59) 

et qu’il y a une méconnaissance des termes hybride (2,40), créditée (2,39) et en 

présentiel (2,14). Il y a donc nécessité de faire connaître davantage le 

vocabulaire de la formation continue chez les professionnels du recrutement. De 

plus, on constate que l’écart-type augmente au fur et à mesure que la 

connaissance de la formation continue diminue. En effet, le certificat 

universitaire, plus connu, obtient 0,698 alors que la formation la moins connue, 

soit celle en présentiel, obtient 1,183. Ces données suggèrent qu’il y a une plus 

grande variabilité de connaissances en ce qui a trait aux dispositifs tel que la 

formation en présentiel, créditée et en mode hybride. 

4.1.3 La valorisation des dispositifs de formation continue 

 

Pour tester les critères d’évaluation d’un CV pour un poste de cadre, nous 

avons calculé les moyennes et les écarts-types pour la question Indiquez 

jusqu’à quel point chacun des éléments suivants est valorisé dans l’évaluation 
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du CV d’un candidat à un poste de cadre. Les répondants devaient y répondre 

selon l’échelle de 1 à 5 suivante : 1- Pas du tout valorisé, 2- Peu valorisé, 3- 

Valorisé, 4- Très valorisé et 5-, Ne sait pas. Il est à noter que les réponses 5 (Ne 

sait pas) n’ont pas été comptabilisées dans les analyses qui suivent pour éviter 

de fausser les résultats sur la valorisation lorsque les répondants n’étaient pas 

informés à ce sujet. Les résultats se trouvent au tableau 4.5.  

 

Ces résultats font état du fait que l’expérience professionnelle (3,83) est la 

mieux évaluée par les recruteurs, suivie du diplôme initial (3,48). En termes de 

formation continue, nous observons que celle qui est reconnue par des unités 

de formation continue et dispensée en présentiel par une université reçoit une 

attribution de valeur élevée (3,33). De plus, la séquence de la valorisation nous 

permet de conclure que les dispositifs de la formation continue diplômante 

reconnue par des UFC et dispensée en présentiel sont plus valorisés que les 

dispositifs non reconnus par des UFC, en ligne ou hybride. 
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Tableau 4.5  
Critères d’évaluation d’un CV pour un poste de cadre 

 

  N Moyenne Écart-type 

Expérience professionnelle 93 3,83 0,503 

Diplôme initial (baccalauréat) 92 3,48 0,687 

Formation continue reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en présentiel par une université 

 
78 

 
3,33 

 
0,677 

Formation continue universitaire créditée, en mode présentiel 78 3,26 0,711 

Appartenance à un ordre professionnel 86 3,14 0,799 

Formation continue reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en présentiel par un ordre professionnel 

 
73 

 
3,03 

 
0,707 

Formation continue reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en ligne par une université 

 
78 

 
2,96 

 
0,692 

Formation continue universitaire créditée, en mode hybride 75 2,88 0,592 

Formation continue reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en ligne par un ordre professionnel 

 
7 

 
2,82 

 
0,702 

Formation continue non reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en présentiel par une université 

 
74 

 
2,65 

 
0,818 

Formation continue universitaire créditée, en ligne 77 2,62 0,670 

Formation continue non reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en présentiel par un ordre professionnel 

 
70 

 
2,57 

 
0,844 

Formation continue reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en présentiel par une entreprise privée 

 
74 

 
2,50 

 
0,781 

Formation continue non reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en ligne par un ordre professionnel 

 
71 

 
2,41 

 
0,821 

Formation continue reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en ligne par une entreprise privée 

 
77 

 
2,36 

 
0,759 

Formation continue non reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en ligne par une université 

 
76 

 
2,34 

 
0,793 

Formation continue non reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en présentiel par une entreprise privée 

 
69 

 
2,23 

 
0,731 

Formation continue non reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en ligne par une entreprise privée 

 
74 

 
2,15 

 
0,696 
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Pour tester les critères d’évaluation d’un CV pour un poste de technicien, nous 

avons calculé les moyennes et écarts-types pour la question Indiquez jusqu’à 

quel point chacun des éléments suivants est valorisé dans l’évaluation du CV 

d’un candidat à un poste technique. La même échelle que pour les postes de 

cadres est utilisée. Les résultats se trouvent au tableau 4.6. 

 

Ces résultats nous permettent de constater que tout comme pour le poste de 

cadre, l’expérience professionnelle (3,75) et le diplôme initial (3,41) sont les 

éléments priorisés par les recruteurs dans l’évaluation d’un CV. Néanmoins, 

nous constatons encore une fois que la formation continue peut être fortement 

valorisée (3,27 et 3,21) lorsqu’il y a présence d’une combinaison des dispositifs 

universitaire, créditée, reconnue par des UFC et en présentiel. De plus, nous 

pouvons établir un parallèle avec les postes de cadres, ce qui nous permet de 

conclure que pour les deux types de postes, la formation diplômante, en 

présentiel ou reconnue par des unités de formation continue en présentiel, est 

valorisée. 
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Tableau 4.6  
Critères d’évaluation d’un CV pour un poste de technicien 

 

  N Moyenne Écart-type 

Expérience professionnelle 85 3,75 0,554 

Diplôme initial (diplôme d’études collégiales) 85 3,41 0,712 

Formation continue universitaire créditée, en mode présentiel 78 3,27 0,733 

Formation continue reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en présentiel par une université 

73 3,21 0,781 

Appartenance à un ordre professionnel 81 2,96 0,941 

Formation continue reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en présentiel par un ordre professionnel 

69 2,90 0,860 

Formation continue universitaire créditée en mode hybride 78 2,90 0,713 

Formation continue reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en ligne par une université 

78 2,82 0,734 

Formation continue reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en ligne par un ordre professionnel 

74 2,70 0,840 

Formation continue universitaire créditée en ligne 78 2,68 0,798 

Formation continue reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en présentiel par une entreprise privée 

67 2,58 0,838 

Formation continue non reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en présentiel par une université 

70 2,57 0,809 

Formation continue non reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en présentiel par un ordre professionnel 

69 2,42 0,830 

Formation continue reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en ligne par une entreprise privée 

71 2,39 0,853 

Formation continue non reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en ligne par une université 

74 2,39 0,773 

Formation continue non reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en ligne par un ordre professionnel 

73 2,30 0,845 

Formation continue non reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en présentiel par une entreprise privée 

69 2,17 0,822 

Formation continue non reconnue par des unités de formation 
continue, dispensée en ligne par une entreprise privée 

73 2,11 0,843 
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Valorisation de la méthode de livraison de la formation continue (en présentiel, 
en ligne et hybride) pour les postes de technicien et de cadre 

 

Pour nous permettre une comparaison directe entre les méthodes de livraison 

en présentiel et en ligne pour les deux types de postes, nous avons filtré les 

variables afin de les isoler dans les tableaux 4.7, 4.8 et 4.9. Parallèlement, ces 

manipulations nous permettent de cibler et d’analyser les variables de la nature 

de la formation continue. 

 

Tableau 4.7  
Comparaison des méthodes de livraison en présentiel, en ligne et hybride 

 de la formation continue dispensée par une université  
pour les postes de technicien et de cadre 

 

  Poste de technicien Poste de cadre 

F.C. créditée dispensée par 
une université  

N Moyenne Écart-type N Moyenne Écart-type 

Présentiel 78 3,27 0,733 78 3,26 0,711 

Hybride 78 2,9 0,713 75 2,88 0,592 

En ligne 78 2,68 0,798 77 2,62 0,670 

F.C. reconnue par UFC 
dispensée par une 
université 

N Moyenne Écart-type N Moyenne Écart-type 

Présentiel 70 2,57 0,809 78 3,33 0,677 

En ligne 74 2,39 0,773 78 2,96 0,692 

F.C. non-reconnue par UFC 
dispensée par une 
université 

N Moyenne Écart-type N Moyenne Écart-type 

Présentiel 73 3,21 0,781 74 2,65 0,818 

En ligne 78 2,82 0,734 76 2,34 0,793 

 

 

Le tableau 4.7 compare les variables de méthodes de livraison en présentiel et 

en ligne pour la formation dispensée par les universités seulement. Nous les 
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avons séparées par les variables de diplomation et certification liées à la nature 

de la formation continue (reconnue par UFC, non reconnue par UFC et 

créditée). Les résultats indiquent qu’à toutes choses égales par ailleurs, la 

méthode de livraison en présentiel est toujours plus valorisée que la méthode de 

livraison en ligne (3,26, 3,33 et 2.65 contre 2,62, 2,96 et 2,34). De plus, lorsque 

la méthode de livraison hybride (2,88) est présentée comme choix, son niveau 

de valorisation est supérieur à la méthode en ligne (2,62) et inférieur à la 

méthode en présentiel (3,26).  

 

Nous constatons une différenciation de la valorisation entre les postes de 

technicien et cadre quant à la valorisation d’un diplôme crédité versus une 

formation reconnue par des unités de formation continue. Nous pouvons 

conclure que les recruteurs valorisent davantage la diplomation pour le poste de 

technicien (3,27, 2,9 et 2,68) et la reconnaissance par des UFC pour le poste de 

cadre (3,26, 2,88 et 2,62). 
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Tableau 4.8  
Comparaison des méthodes de livraison en présentiel et en ligne  
de la formation continue dispensée par un ordre professionnel  

pour les postes de technicien et de cadre 

 

 

Poste de technicien Poste de cadre 

F.C. reconnue par UFC 
dispensée par un ordre 
professionnel 

N Moyenne Écart-type N Moyenne Écart-type 

Présentiel 69 2,9 0,86 73 3,03 0,707 

En ligne 74 2,7 0,84 77 2,82 0,702 

F.C. non-reconnue par 
UFC dispensée par un 
ordre professionnel 

N Moyenne Écart-type N Moyenne Écart-type 

Présentiel 69 2,42 0,83 70 2,57 0,844 

En ligne 73 2,3 0,845 71 2,41 0,821 

 
 
 
 

Tableau 4.9 
Comparaison des méthodes de livraison en présentiel et en ligne  

de la formation dispensée par une entreprise privée  
pour les postes de technicien et de cadre 

 

 

Poste de technicien Poste de cadre 

F.C. reconnue par UFC 
dispensée par une 
entreprise privée 

N Moyenne Écart-type N Moyenne Écart-type 

Présentiel 67 2,58 0,838 74 2,50 0,781 

En ligne 71 2,39 0,853 77 2,36 0,759 

F.C. non-reconnue par 
UFC dispensée par une 
entreprise privée 

N Moyenne Écart-type N Moyenne Écart-type 

Présentiel 69 2,17 0,822 69 2,23 0,731 

En ligne 73 2,11 0,843 74 2,15 0,696 
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Les tableaux 4.8 et 4.9 font état d’une tendance similaire au tableau 4.7, en 

indiquant une plus grande valorisation, à toutes autres choses égales par 

ailleurs, de la méthode de livraison en présentiel, peu importe le fournisseur de 

service. De plus, dans ces trois tableaux, nous constatons une convergence 

vers une valorisation beaucoup plus accrue de la formation continue de nature 

reconnue par des UFC plutôt que de celle qui est non reconnue, quelle que soit 

la méthode de livraison (3,03 contre 2,57 et 2,36 contre 2,15). Ces conclusions 

sont valides tant pour le poste de cadre que pour celui de technicien. 

 

Valorisation des fournisseurs de service de la formation continue (université, 
ordre professionnel et entreprise privée) pour les postes de technicien et de 
cadre 

Dans le but d’effectuer une comparaison directe des données concernant les 

fournisseurs de services, nous avons filtré les variables dans le but de les isoler. 

Les tableaux 4.10 et 4.11 rendent compte des résultats de cette manipulation. 
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Tableau 4.10 
Valorisation des fournisseurs de service de la formation continue en ligne 

 

  Poste de technicien Poste de cadre 

F.C. reconnue par UFC en 
ligne 

N Moyenne Écart-type N Moyenne Écart-type 

Université 78 2,82 0,734 78 2,96 0,692 

Ordre professionnel 74 2,7 0,84 77 2,82 0,702 

Entreprise privée 71 2,39 0,853 77 2,36 0,759 

F.C. non-reconnue par 
UFC en ligne 

N Moyenne Écart-type N Moyenne Écart-type 

Université 74 2,39 0,773 71 2,41 0,821 

Ordre professionnel 73 2,3 0,845 76 2,34 0,793 

Entreprise privée 73 2,11 0,843 74 2,15 0,696 

 

 

Tableau 4.11 
Valorisation des fournisseurs de service de formation continue en présentiel 

 

  Poste de technicien Poste de cadre 

F.C. reconnue par UFC en 
présentiel 

N Moyenne Écart-type N Moyenne Écart-type 

Université 73 3,21 0,781 78 3,33 0,677 

Ordre professionnel 69 2,9 0,86 73 3,03 0,707 

Entreprise privée 67 2,58 0,838 74 2,50 0,781 

F.C. non-reconnue par 
UFC en présentiel 

N Moyenne Écart-type N Moyenne Écart-type 

Université 70 2,57 0,809 74 2,65 0,818 

Ordre professionnel 69 2,42 0,83 70 2,57 0,844 

Entreprise privée 69 2,17 0,822 69 2,23 0,731 
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Au regard des données rassemblées dans les tableaux ci-dessus, nous 

pouvons conclure que l’université est toujours la plus valorisée comme 

fournisseuse de service (2,96, 2,41, 3,33 et 2,65), suivie par les ordres 

professionnels (2,82, 2,34, 3,03 et 2,57) et les entreprises privées (2,36, 2,15, 

2,50 et 2,23). Il est à noter que ces résultats se maintiennent, peu importe la 

nature de la formation continue qui est octroyée et le niveau de poste. 

 

4.1.4 Analyses statistiques supplémentaires pour la vérification de la 
 fiabilité des résultats; Test-T et Alpha de Cronbach 

 

Test-T à échantillon simple 

Nous avons effectué des Test-T à échantillon simple pour vérifier si les 

moyennes de nos échantillons en lien avec nos variables sont significatives. Les 

résultats sont considérés significatifs lorsque la valeur significative est inférieure 

ou égale à 0.001. Nous avons effectué des comparaisons de la valorisation des 

dispositifs de formation continue selon le poste.  

 

Pour comparer par dispositifs de méthodes de livraison, nous avons effectué 

une comparaison de la valorisation des modes en présentiel et en ligne, que 

nous retrouvons au tableau 4.12 

 

Tableau 4.12  
Comparaison des méthodes de livraison en ligne et en présentiel  

pour les postes de cadre et de technicien 

 

  Moyenne en présentiel Moyenne en ligne Significatif 

Cadre 2,86 2,56 ≤ 0,001 

Technicien 2,77 2,51 ≤ 0,001 
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Nous pouvons conclure que les différences sont significatives (≤ 0,001) et que 

pour les deux types de postes, la formation en présentiel (2,86 et 2,77) est plus 

valorisée que la formation en ligne (2,56 et 2,51). 

 

Pour comparer par dispositifs la formation continue de différentes natures, nous 

avons effectué une comparaison de la valorisation de la formation de nature 

diplômante, de celle de nature certifiante, reconnue et non reconnue par des 

UFC. Le tableau 4.13 illustre les résultats. 

 
 

Tableau 4.13  
Comparaison de la nature de la formation continue par type de poste 

 

  Moyenne 
diplômante 

Moyenne 
reconnue 

Moyenne 
non reconnue 

Significatif 

Cadre 2,94 2,86 2,38 ≤ 0,001 

Technicien 2,96 2,79 2,33 ≤ 0,001 

  

 

Nous pouvons conclure que les différences sont significatives (≤ 0,001); la 

formation diplômante (2,94 et 2,96) est la plus valorisée des deux postes et la 

formation continue reconnue (2,86 et 2,79) est plus valorisée que la formation 

continue non reconnue (2,38 et 2,33). 

 

Pour comparer par fournisseur de services, nous avons effectué une 

comparaison de la valorisation des catégories de fournisseurs de services de la 

formation continue (université, ordre professionnel et entreprise privée). Le 

tableau 4.14 illustre les résultats. 



69 
 

Tableau 4.14  
Comparaison des fournisseurs de services de la formation continue par type de poste 

 

  Université Ordre Entreprise privée Significatif 

Cadre 2,87 2,75 2,33 ≤ 0,001 

Technicien 2,83 2,59 2,30 ≤ 0,001 

  

 

Nous pouvons conclure que les différences sont significatives (≤ 0,001); pour 

les deux postes, l’université est le fournisseur de service le plus valorisé (2,87 et 

2,83), suivi par les ordres professionnels (2,75 et 2,59) et l’entreprise privée 

(2,33 et 2,30). 

 

Alpha de Cronbach 

Nous avons fait des analyses supplémentaires de type « Alpha de Cronbach » 

pour mesurer la cohérence interne de divers ensembles d’éléments. En d’autres 

termes, nous avons voulu mesurer le niveau de convergence ou de divergence 

entre des éléments que nous avons jugé pertinent de regrouper. Il est à noter 

qu’un coefficient de fiabilité de 0,70 ou plus est considéré comme indiquant une 

bonne cohérence interne dans la plupart des situations de recherche en 

sciences sociales.  

 

Pour comparer à quel point les variables de la nature diplômée et certifiée sont 

valorisées, nous les avons comparées en les regroupant avec les variables des 

méthodes de livraison et celles des fournisseurs de services, et ce, par type de 

poste. Des échelles ont été créées qui se retrouvent au tableau 4.15. 
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Tableau 4.15  
Cohérence interne (α) des échelles comparant la nature de la formation continue groupé 

avec les méthodes de livraison par type de poste 

  

  Poste 
Cadre 

Poste 
Technique 

Formation continue universitaire créditée 0,78 0,87 

Formation continue reconnue par des UFC 0,88 0,92 
  

Formation continue non reconnue par des UFC 0,93 0,94 

  

 

Nous pouvons conclure qu’il y a consistance interne entre les variables de la 

nature de la formation continue, les variables des méthodes de livraison et les 

types de poste, car les résultats présentent tous une excellente cohérence 

interne, bien supérieure à 0,70. Cependant, il est possible que les répondants 

aient eu du mal à faire la distinction entre les catégories, puisque les 

cohérences internes sont parfois très élevées et supérieures à 0,90. Par 

exemple, la formation continue non reconnue par des UFC démontre une 

cohérence interne de 0,93 pour le poste de cadre et de 0,94 pour le poste de 

technicien. Cela nous indique que les répondants ne font pas vraiment la 

différence entre les catégories qui composent l’échelle. 

 

Ensuite, pour comparer à quel point les variables des méthodes de livraison de 

la formation continue sont valorisées, nous les avons comparés avec les 

variables de la nature de la formation et celles des fournisseurs de services, et 

ce, par type de poste. Des échelles ont été créées qui se trouvent au 

tableau 4.16. 
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Tableau 4.16  

Cohérence interne (α) des échelles comparant les méthodes de livraison de la formation 
continue groupé avec les variables de la nature de la formation continue par type de 

poste 

 

  Poste 
Cadre 

Poste 
Technique 

En mode présentiel 
−    

0,86 0,89 

Formation en ligne 
−     

0,89 0,94 

 

 

Nous constatons qu’il y a consistance interne entre les variables des méthodes 

de livraison de la formation continue, les variables de la nature de la formation 

continue, les fournisseurs de services et les types de poste, car les résultats 

présentent tous une excellente cohérence interne, bien supérieure à 0,70. 

Cependant, encore une fois, il est possible que les répondants aient eu du mal à 

distinguer les catégories, puisque les cohérences internes tournent autour ou 

sont supérieures à 0,90. Nous pouvons cependant conclure qu’il y a une très 

bonne cohérence des échelles par méthode de livraison (0,86 et 0,89 pour le 

mode présentiel et 0,89 et 0,94 pour le mode en ligne). 

 

4.2 Résultats du groupe de discussion 

 

4.2.1 Données descriptives 

 

Au total, 12 professionnels du recrutement, cinq hommes et sept femmes ont 

participé au groupe de discussion. Voici ce que les données descriptives 

collectées nous ont appris à leurs égards. Premièrement, 50 % d’entre eux 

travaillent pour des entreprises de plus de 200 employés, 25 % dans des 
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entreprises de moins de 10 personnes et 25 % dans des entreprises de 10 à 50 

personnes. Deuxièmement, 33 % d’entre eux travaillent pour des entreprises 

privées, 25 % pour des entreprises cotées en bourse et 25 % pour des 

entreprises parapubliques. Troisièmement, les secteurs les plus représentés par 

nos participants sont ceux de la finance (25 %), des services (25 %) et de 

l’éducation (25 %), avec une plus faible représentation du secteur manufacturier 

(8 %) et de celui des technologies de l’information (17 %). Quatrièmement, nos 

participants sont en grande majorité titulaires de diplômes universitaires de 

premier (50 %) ou deuxième cycle (42 %), avec seulement quelque 25 % de 

détenteurs de certificats ou de diplômes d’études collégiales. Cinquièmement, 

plus de la moitié (58 %) sont en poste depuis plus de 10 ans, tandis que le tiers 

(33 %) ne possède que de 1 à 3 ans d’expérience. Sixièmement, à l’exception 

d’un participant, tous ont déjà suivi une formation en ligne et le quart (25 %) 

affirme en suivre régulièrement. Septièmement, la moitié des participants (50 %) 

affirme suivre ces formations jusqu’à la fin. Au final, les postes en recrutement 

occupés par nos participants étaient très variables: étudiants en gestion des 

ressources humaines travaillant à temps partiel, analystes, conseillers, 

consultants, directeurs et présidents d’entreprises.  

 

4.2.2 Résultats du groupe de discussion 

 

Valorisation des éléments d’un CV : expérience, formation continue et formation 
initiale 

Dans un premier temps, nous avons demandé aux participants le poids qu’ils 

accordaient en pourcentage à l’expérience, à la formation continue et à la 

formation initiale. Nous avons capté leurs réponses, dont certaines citations 

seront ici présentées dans le corps du texte, pour déterminer le seuil minimal et 

maximal qui a été accordé à chacun de ces éléments du CV.  
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Il s’avère que l’expérience est l’élément le plus valorisé sur le CV des candidats, 

puisque de 50 % à 75 % du poids décisionnel qui lui est attribué. D’ailleurs un 

répondant affirme : « Lorsqu’un candidat possède une expérience pertinente au 

poste, cela me met plus en confiance ». Suite à cela, la formation continue 

possède un poids égal et souvent même supérieur à celui de la formation 

initiale, c’est-à-dire que le poids relatif de la formation continue peut représenter 

de 10 % à 40 % de la valeur d’un CV aux yeux des recruteurs, contre 10 % à 

20 % pour la formation initiale.  

 

Pour approfondir, nous les avons interrogés sur le poids relatif en pourcentage 

qu’ils accordaient à chaque élément d’un CV par type de poste (technicien ou 

cadre). Il y a une variation à ce niveau, puisque la formation continue reçoit une 

considération de 10 % à 30 % pour un poste de technicien et de 10 à 40 % pour 

un poste de cadre. La formation initiale reçoit pour sa part une considération de 

10 % à 20 % pour un poste de technicien et de 15 % à 20 % pour un poste de 

cadre. Cela s’explique par le fait que les recruteurs reconnaissent que la 

formation initiale devient rapidement désuète. Un répondant remarque : « Tu 

sais, quand ça fait plusieurs années que tu es sur le marché du travail, le 

diplôme que tu as obtenu en début de carrière n’est plus toujours très 

pertinent ». 

 

D’ailleurs, dans les propos de plusieurs répondants, on remarque que la 

formation initiale possède un poids plus grand en début de carrière tandis que 

celui de la formation continue augmente et devient progressivement 

prépondérante alors qu’avance la carrière : 

 
C’est sûr qu’en sortant de l’école, les candidats sont souvent nouveaux sur le marché du 
travail et ont peu d’expérience sur leur CV. Je mise donc davantage sur leur formation. 
Mais quand tu cherches à combler un poste plus sénior, tu t’attends à ce que le candidat 
se soit perfectionné. 
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Par contre, la formation continue n’est valorisée que si elle est pertinente et à 

jour; c’est à ces conditions qu’elle jouit d’une grande importance. « Pour qu’une 

formation continue ait de la valeur, il faut qu’elle soit en lien direct avec le poste 

convoité et qu’elle ait été effectuée récemment. Si c’est une formation d’il y a 

longtemps, elle n’est sûrement plus à jour. » De plus, la formation continue est 

perçue comme un complément et non une base en soi. Elle permet de se 

maintenir à jour et démontre du leadership et une capacité d’innovation, de 

même qu’un intérêt pour le développement personnel et une motivation à 

avancer. Toutefois, le candidat doit être capable de démontrer qu’il maîtrise de 

cette formation et qu’elle est pertinente pour le poste. En contrepartie, un trop 

grand nombre de formations continues dans des domaines éparpillés peut nuire 

au candidat plutôt que de lui bénéficier; il faut que la formation soit en lien avec 

le poste convoité pour posséder une valeur. « Lorsqu’un candidat a beaucoup 

de formation continue variées sur son CV, ça sonne des cloches; j’ai 

l’impression qu’il est confus et ne sait pas où concentrer ses énergies ». 

 

Valorisation des méthodes de livraison : en présentiel et en ligne 

Dans un deuxième temps, nous avons évoqué la question des méthodes de 

livraison de la formation continue en présentiel et en ligne. Les répondants 

affirment que la formation en ligne est généralement mieux connectée avec le 

marché et en avance sur les programmes diplômants. Par contre, le niveau de 

confiance en ce qui concerne la qualité est inférieur à celui accordé à la 

méthode en présentiel: « Les formations en ligne s’adaptent plus vite et mieux 

aux besoins, mais ce qui est dommage, c’est le manque de contrôle de qualité 

qui inspire peu confiance »; « Je sais que moi-même j’ai suivi des formations en 

ligne que j’avoue avoir plus ou moins fait l’effort de suivre jusqu’au bout ». Ainsi, 

ils disent avoir une nette préférence pour la formation en présentiel plutôt qu’en 

ligne, puisque la qualité et la fiabilité sont davantage présentes. De plus, ils sont 
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conscients que la formation en ligne limite les interactions alors que les 

compétences relationnelles sont importantes. 

 

Valorisation de la nature de la formation continue: diplômante et qualifiante 

Dans un troisième temps, nous avons évoqué le débat sur la formation 

diplômante versus qualifiante. Il semble que la valeur qui leur est accordée 

dépende du domaine et du niveau de sophistication technologique du poste. La 

formation diplômante est perçue comme un outil d’apprentissage classique, 

tandis que la formation qualifiante est pour sa part considérée comme un outil 

d’apprentissage plus technique. Ainsi, pour un poste très technique, en 

programmation multimédia par exemple, on tend à valoriser la formation 

qualifiante. Par contre, pour un poste plus classique, celui d’ingénieur, d’avocat, 

de médecin ou de comptable par exemple, la formation diplômante est 

considérée plus importante. Cette dernière est perçue comme exigeant plus de 

travail personnel que la formation qualifiante:   

 
Cela dépend de la nature du travail qui devra être effectué. Si c’est pour un poste plus 
classique en comptabilité, je crois que la formation diplômante possède beaucoup plus de 
valeur, mais les emplois plus techniques peuvent bénéficier d’une formation qualifiante, 
plus technique. 
  

De plus, il nous a été rapporté que « la valeur accordée à la certification est liée 

au prestige de l’organisme ». En effet, la valeur que possède une formation 

continue qualifiante dépend de l’organisme qui l’a octroyé. Si elle est reconnu et 

possède une bonne réputation la valeur de la formation augmente et si au 

contraire elle n’est pas connu par le recruteur alors la formation ne possèdera 

que très peu ou aucune valeur.  
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Valorisation de la formation continue non reconnue par la diplomation ou la 
certification 

Dans un quatrième temps, nous avons évoqué la question des dispositifs de la 

formation continue plus récents et émergents, tels que les badges numériques, 

les webinaires et les MOOC’s. Dans l’ensemble, les répondants affirment qu’ils 

trouvent ces dispositifs intéressants, mais ils y accordent peu de valeur, car ils 

les connaissent moins bien et les perçoivent comme peu structurés. Par contre, 

ils nuancent leur position en mentionnant que les MOOCs commencent à se 

faire connaître et que les MOOCs et les webinaires peuvent être considéré 

comme un complément sur un CV, toujours à condition qu’ils soient pertinents 

pour le poste et qu’ils aient été suivis récemment:  

 
Je commence depuis quelque temps à prendre conscience des MOOC’s et webinaires 
sur les CV’s, mais seulement jusqu’à un certain point. Il faut que le candidat possède les 
autres facteurs plus pertinents au poste pour que je considère le MOOC comme un bonus 
ou un complément. 
 
  

Pour augmenter en valeur, les recruteurs disent que l’offre de MOOCs doit être 

pertinente et structurée de manière à offrir une formation cohérente. 

 

Valorisation des fournisseurs de services : université, ordre professionnel et 
entreprise privée 

Dans un cinquième temps, la conversation sur la certification a mené à un débat 

sur les fournisseurs de services. Tous les répondants, sans exception, ont 

statué que le prestige de l’organisme fournisseur de service à une influence sur 

la valeur qu’ils accordent à la formation. D’ailleurs, ils ont aussi affirmé qu’ils 

accordent moins de valeur aux formations offertes par les entreprises et les 

associations en les disant plus adaptées, mais aussi plus difficiles à transférer. 

La valeur universelle des diplômes universitaires est perçue comme un atout 

important à leurs yeux. « C’est certain qu’une formation suivie à McGill ou au 

HEC semble plus intéressante et pertinente qu’une formation suivie dans un 
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organisme dont je ne connais même pas le nom ». Les répondants évoquent 

plus précisément que le prestige des universités inspire plus de confiance en ce 

qui concerne la qualité de l’enseignement que tout autre fournisseur de service. 

« Les lectures, les travaux et les apprentissages approfondis à l’université 

créent de la valeur », que ce soit en ligne ou en présentiel. Toutefois, ils 

dénotent que l’offre universitaire n’est souvent pas aussi à jour qu’il le faudrait et 

que le processus de mise en marché des programmes de formation continue est 

plutôt lent. 

 



 
 

CHAPITRE 5 : DISCUSSION 
 

 

5.1 Discussion des résultats 

 

À partir de la revue de littérature ainsi que de nos résultats quantitatifs et 

qualitatifs, nous avons été en mesure de formuler des hypothèses en 

réponse à notre question de recherche principale ainsi qu’à ses quatre sous-

questions. Toutes seront discutées dans les sections suivantes. 

 

5.1.1  Question de recherche principale: « Comment les recruteurs  
 perçoivent-ils la valeur de la formation continue? » 

 

Dans la revue de littérature présentée au premier chapitre, il a beaucoup été 

question de l’impact des changements économiques et technologiques qui 

ont entraîné l’établissement de l’économie du savoir. En effet, les avancées 

technologiques rapides et constantes transforment le marché du travail et 

rendent particulièrement importante l’embauche de candidats possédant les 

connaissances nécessaires pour naviguer dans cet environnement ambigu et 

en constante évolution. Du fait, on voit émerger le concept de capital humain, 

la valorisation des compétences acquises par les individus qui le constituent 

et l’importance qui lui est accordée dans un marché de plus en plus 

compétitif.  

 

Cette transition transforme la réalité organisationnelle et déplace le levier de 

l’avantage concurrentiel d’une logique de production vers une logique 

humaine qui repose sur les connaissances des employés. Cette nouvelle 

réalité nous mène à croire que la formation continue positivement par les 
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professionnels du recrutement, puisque ces derniers sont responsables 

d’accroître le capital humain des entreprises.  

 

En effet, les résultats de cette recherche permettent de soutenir la 

formulation de cette hypothèse avec confiance. En effet, nous constatons que 

la formation continue peut être considérée comme un élément de grande 

valeur lors de l’évaluation d’un CV pour les deux types de postes étudiés, 

malgré que l’expérience professionnelle et le diplôme initial prime. Plus 

précisément, le sondage a permis de déterminer que la formation continue 

pouvait posséder une moyenne de valorisation allant jusqu’à 3,33 pour le 

poste de cadre et à 3,27 pour le poste de technicien sur une échelle de 4 

(voir les tableaux 4.5 et 4.6 sur les critères d’évaluation d’un CV).  

 

De plus, les résultats du groupe de discussion soulignent la pertinence 

d’amener une nuance pertinente à ce sujet: nos répondants ont affirmé que 

dans certains cas, l’expérience étant toujours en primeur, la valeur de la 

formation continue peut prendre les devants sur celle qui est accordée à la 

formation initiale. Cette affirmation est supportée par les pourcentages du 

poids relatif qu’ils ont accordé à ces deux éléments. En effet, la formation 

continue s’est fait accorder de 10 % à 40 % de la valeur d’un CV, tandis que 

la formation initiale s’en est fait accorder de 10 % à 20 %. Nous constatons 

que la valeur de la formation continue peut donc être égale ou supérieure à 

celle de la formation initiale dans l’évaluation d’un CV. Ces informations ont 

été émises et sont supportées par le fait que les apprentissages effectués 

lors de la formation initiale deviennent souvent désuets dans le cadre d’une 

carrière. C’est un point que fait aussi ressortir la revue de littérature.  

 

Il est à noter que le seul point soulevé par rapport à une perception de 

valorisation négative de la formation continue a été relevé lors du groupe de 
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discussion, lorsqu’on nous a mentionné que des formations continues trop 

nombreuses et éparpillées peuvent être perçues comme un indicateur 

d’incohérence et de manque de stabilité chez le candidat. 

 

Ce qu’il faut retenir, c’est que l’expérience est l’élément le plus valorisé lors 

de l’évaluation d’un CV. Cela dit, la formation continue se fait presque 

entièrement accorder une valeur positive et relativement élevée, qui peut 

parfois même surpasser la valeur octroyée à la formation initiale grâce à son 

caractère plus courant et actuel. De plus, tel qu’anticipé suite à la recension 

des écrits sur la multitude de dispositifs de la formation continue, la valeur qui 

lui est accordée dépend des dispositifs choisis pour l’entreprendre. L’impact 

des dispositifs est soulevé dans les quatre sous-questions qui sont discutées 

ici.  

 

5.1.2  Sous-question 1 : La méthode de livraison de la formation 
 continue influence-t-elle la perception des recruteurs? 

 

La méthode de livraison est un des choix de dispositif qui doit être effectué 

par l’apprenant. Tel que recensé dans la littérature, les trois grandes 

méthodes de livraison de la formation continue sont la formation en 

présentiel, la formation en ligne et la formation hybride. Chacune de ces 

méthodes possède des caractéristiques qui lui sont propres et qui influencent 

comment l’enseignement est octroyé. La formation en présentiel s’apparente 

à l’enseignement classique que l’on retrouve lors de la formation initiale, 

tandis que la formation en ligne révolutionne de plus en plus les pratiques 

d’enseignement.  

Nous avons aussi vu que la formation hybride permet de combiner ces deux 

méthodes. La littérature nous a permis d’identifier les avantages et les 
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désavantages associés à chacune, tel qu’amené par Atsou et al. (2009), le 

site web d’Ooreka (2015) et Isabelle et Duplaà (2011). Sur cette base, nous 

avons formulé l’hypothèse selon laquelle les méthodes de livraison de la 

formation continue ont une influence sur la perception des recruteurs. 

 

Nos résultats nous ont permis de confirmer cette hypothèse et de déterminer 

comment les méthodes de livraison sont priorisées. En effet, nos données 

quantitatives issues du sondage nous ont permis de déterminer que les 

répondants valorisent davantage la méthode de livraison de la formation 

continue en présentiel par rapport à la formation continue en ligne. De plus, 

lorsque le choix leur est offert, la méthode de livraison hybride est valorisée 

en deuxième place, la formation en présentiel occupant la première et la 

formation en ligne la troisième place. Ces résultats peuvent être observés 

dans les tableaux 4.5, 4.6, 4.7, 4,8 et 4,9 ainsi qu’au tableau 4.12. 

 

Nos données qualitatives nous permettent d’en venir à la même conclusion 

par le fait que nos répondants au groupe de discussion ont démontré une 

nette préférence pour la formation en présentiel plutôt qu’en ligne. Ils 

stipulent que la structure plus formelle et l’encadrement par un professeur 

impliquent des apprentissages plus sûrs. Ils reconnaissent aussi l’importance 

d’un environnement qui favorise les relations sociales par la présence 

physique d’autres étudiants. 

 

Par contre, à ce propos, les répondants ont aussi communiqué certaines 

nuances importantes. En effet, ils sont conscients que la méthode de 

formation en ligne est mieux connectée avec le marché et que la rapidité 

avec laquelle elle s’adapte aux besoins des entreprises et des apprenants est 

supérieure à celle des offres de services en lien avec la méthode en 

présentiel. C’est pour cette raison qu’ils affirment que plus le poste est 
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technique, plus la formation en ligne est pertinente; la technologie avance vite 

et la formation doit maintenir le rythme. Cela se reflète dans l’affirmation 

selon laquelle les formations continues suivies en ligne, telles que les 

MOOC’s et les webinaires, peuvent être considérées comme des 

compléments de formation pertinents. 

 

Ainsi, on retient que l’élément qui importe le plus et qui accorde une valeur 

supérieure à la méthode de formation en présentiel est l’enjeu de la qualité. 

Les recruteurs disent avoir besoin de pouvoir s’assurer que l’apprentissage 

effectué ait été structuré, encadré et de haute qualité. Néanmoins, nous 

avons constaté qu’ils manifestent une ouverture envers la méthode de 

formation continue en ligne.  

 

En effet, il y a des avantages et des inconvénients à ces deux méthodes, qui 

sont effectivement perçus et vécus par les recruteurs. Nos données viennent 

soutenir le constat effectué par Isabelle et Duplàa (2011), selon lequel le 

potentiel de solutionner aux inconvénients des méthodes en présentiel et en 

ligne par la méthode de livraison hybride, qui les combinent, serait pertinent 

et viable. D’ailleurs, quoique cette méthode n’ait pas été explorée en détail 

dans le cadre de notre recherche, les recruteurs y ont tout de même 

démontré un intérêt en y accordant une valeur supérieure à celle de la 

méthode de formation continue en ligne. Nous croyons que la 

méconnaissance du terme « hybride » utilisé dans le cadre de notre sondage 

joue potentiellement pour beaucoup dans cette classification et que la 

méthode gagnerait à être mieux connue.  
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5.1.3  Sous-question 2 : Quelle est la valeur relative de la formation 
 diplômante par rapport à la formation qualifiante aux yeux des 
 recruteurs? 

 

La décision d’entreprendre une formation de nature diplômante ou de nature 

qualifiante représente à nouveau un choix de dispositif de la formation 

continue. La revue de littérature a permis de différencier la nature diplômante 

de la nature qualifiante et de déterminer les divers programmes qu’offre 

chacun de ceux-ci. Ainsi, la formation diplômante réfère à des formations 

créditées qui mènent généralement à l’obtention d’un diplôme (certificat, 

baccalauréat, maîtrise ou doctorat) tandis que la formation qualifiante mène à 

l’obtention d’une certification de compétences (attestations, UFC, badges, 

agréments). De plus, les avantages et désavantages relevés dans la 

littérature nous ont permis de déterminer que le terrain est partagé. Nous 

avions donc formulé l’hypothèse selon laquelle la formation continue de 

nature diplômante possède plus de valeur que la formation continue de 

nature qualifiante aux yeux des recruteurs, à cause de sa plus grande qualité. 

 

Nos résultats ont été mixtes à cet égard et ne nous ont pas permis de 

confirmer cette hypothèse. Dans un premier temps, nos résultats quantitatifs 

indiquent que les recruteurs ont une préférence pour les formations continues 

de nature diplômante plutôt que pour les formations continues de nature 

qualifiante. Ces résultats sont illustrés au tableau 4.13. Leur consultation 

permet de constater que pour les deux types de postes (cadre et technique), 

il y a une plus grande valorisation de la formation continue de nature 

diplômante. Cependant, ces résultats sont nuancés et partiellement 

contredits lorsqu’un choix plus détaillé est offert aux répondants.  
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Effectivement, lorsque nous décomposons davantage les variables de la 

formation qualifiante, une de ses composantes semble se distinguer des 

autres en termes de valorisation: la composante de la formation qualifiante 

non créditée, mais reconnue par des UFC reçoit une attribution de valeur 

élevée. D’ailleurs, nous constatons une différenciation de la valorisation entre 

les postes de technicien et de cadre quant à la valorisation d’un diplôme 

crédité versus une formation reconnue par des UFC. En effet, les recruteurs 

valorisent davantage la diplomation pour le poste de technicien alors qu’ils 

valorisent davantage la reconnaissance par des UFC pour le poste de cadre. 

Ce sont les résultats qui se retrouvent au tableau 4.7. 

 

Les données du groupe de discussion nous permettent d’explorer davantage 

cette nuance. Là aussi, on retrouve à nouveau des résultats mitigés quant à 

la valorisation des formations continues diplômante et qualifiante. Dans un 

premier temps, les participants nous ont rapporté qu’ils estiment les 

standards d’apprentissage plus élevés pour la formation diplômante et que 

les évaluations formelles qui y sont associées sont sécurisantes. Ils nous 

rapportent d’ailleurs qu’ils sont conscients que la formation diplômante exige 

plus de travail personnel que la formation qualifiante.  

 

Toutefois, la même tendance de contradiction se répercute lorsqu’ils affirment 

que la formation diplômante possède plus de valeur en début de carrière, 

lorsque les étudiants quittent tout juste les bancs d’école, et que la formation 

qualifiante peut progressivement prendre plus de valeur dans l’avancement 

de carrière. Dans cette optique, ils précisent que la formation continue 

qualifiante est plutôt perçue comme un élément de perfectionnement suite à 

l’obtention de la diplomation, ce à quoi ils ajoutent que certaines formes de 

formation continue qualifiante, telles que les MOOCs, les badges et les 

webinaires, gagneraient en valeur si elles étaient structurées et encadrées de 
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façon à assurer une offre de formation cohérente et de haute qualité. Cette 

précision porte à croire que la valeur élevée qui a été octroyée aux UFC par 

les répondants au sondage exprime leur perception selon laquelle ceux-ci 

sont mieux structurés et proposent un enseignement supérieure. Cela 

pourrait expliquer les résultats nuancés à cet égard. 

 

Nos résultats étant mitigés quant à la valorisation des formations de nature 

diplômante et qualifiante, nous concluons donc que les points de débat de 

Cook (s. d.) et de Foster et Pritz (2006) sont toujours d’actualité et se 

rivalisent encore. En effet, les recruteurs se trouvent encore aujourd’hui pris 

entre la voie plus traditionnelle de la formation continue diplômante et le vent 

nouveau (Foster et Pritz, 2006) de la formation qualifiante. 

 

5.1.4  Sous-question 3 : Quelle est la valeur relative des certifications 
 de formation continue aux yeux des recruteurs? 

 

Nous avons vu au chapitre 1 que Foster et Pritz (2006) soulignent les 

bienfaits de la certification comme dispositif de la formation continue et 

l’avantage concurrentiel que celle-ci peut procurer à ses utilisateurs dans le 

monde du travail moderne et technologique. Ils proposent d’ailleurs que la 

certification présente un avantage pour un candidat lors de l’embauche. Ils 

soulignent également la présence d’un « vent nouveau » alors que s’accroît 

aujourd’hui la valeur de la formation continue qualifiante. Au regard de ces 

informations, nous avions formulé l’hypothèse selon laquelle la valeur relative 

des certifications de formation continue serait en hausse aux yeux des 

recruteurs. 
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Puisque la certification est une forme de formation continue de nature 

qualifiante, nous nous appuyons sur les mêmes résultats qu’à la section 

précédente pour vérifier notre hypothèse. Ainsi, les résultats quantitatifs du 

tableau 4.7 illustrent que sous forme d’UFC, la formation continue qualifiante 

possède une valeur élevée, d’autant plus lorsqu’on cherche à combler un 

poste sénior, ici celui de cadre. En amont, le tableau nous permet de 

constater que lorsque la formation continue qualifiante n’est pas reconnue 

par des UFC telles des badges, MOOCs ou wébinaires, elle continue tout de 

même de détenir une valeur, moins intéressante, mais toujours perceptible. Il 

est à noter que ce tableau démontre aussi que la formation certifiante est 

toujours plus valorisée lorsqu’elle est octroyée par une université plutôt que 

par un autre organisme formateur.  

 

Nos données qualititatives viennent à nouveau confirmer cette hypothèse. 

Effectivement, la valeur relative des certifications de formation continue varie 

d’un répondant à l’autre, alors que la majorité des recruteurs traditionnels 

sont sceptiques de sa qualité tout en demeurant ouverts à l’idée qu’elles 

constituent un apport de perfectionnement professionnel. D’autres affirment 

que la certification peut posséder de la valeur lorsqu’elle vient bonifier le CV 

peu garni de jeunes finissants. Par contre, tous partagent l’opinion que la 

valeur d’une certification est liée au prestige de l’organisme qui l’octroie. 

  

On constate effectivement une ambivalence et certaines contradictions entre 

une valorisation en début ou en fin de carrière. Cela implique tout de même 

qu’il y a des recruteurs qui, en dépit de leur scepticisme, commencent à 

percevoir de la valeur à la formation continue qualifiante, surtout lorsque 

celle-ci provient d’un organisme réputé. Ce constat vient appuyer les propos 

de Foster et Pritz (2006) quant au vent nouveau. Par contre, si la formation 

continue qualifiante commence effectivement à se faire une place auprès des 
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recruteurs, elle ne vient pas éclipser à leurs yeux la formation continue 

créditée diplômante en termes d’avantages concurrentiels.  

 

Ainsi, nous retenons que la valeur de la formation continue qualifiante est en 

hausse aux yeux des recruteurs, mais qu’il reste du chemin à faire pour en 

accroître la réputation en ce qui concerne la qualité, ce qui en ferait 

augmenter la valeur. Sachant que la valeur de la formation continue 

qualifiante est directement liée au prestige de l’organisme, nous concluons 

que certains fournisseurs de service ont la possibilité de se démarquer, 

notamment les universités qui, comme nous l’avons démontré, reçoivent 

toujours une valorisation plus élevée lorsqu’il est question de formation 

certifiante.  

 

5.1.5  Sous-questions 4 : Les fournisseurs de service influencent-ils la 
 perception de la valeur de la formation continue aux yeux des 
 recruteurs? 

 

Les fournisseurs de services représentent le dernier choix de dispositif qui 

doit être effectué lorsqu’on choisit d’entreprendre une formation continue. Les 

trois fournisseurs de service de la formation continue identifiés dans la 

littérature sont les universités, les ordres professionnels ainsi que les 

entreprises privées. Chacun agit dans le domaine de la formation selon une 

logique qui lui appartient. Par contre, D’Arrisso (2013) souligne que les 

universités font exception à titre de double fournisseuse de service, car non 

seulement elles sont les seules à pouvoir offrir des services de formation 

continue diplômante, mais elles se mobilisent de plus en plus pour offrir des 

services de formation continue qualifiante. Nous avions donc formulé comme 

hypothèse que les fournisseurs de services influencent la perception de la 

valeur de la formation continue et que les universités bénéficient à ce titre 
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d’une plus grande reconnaissance aux yeux des recruteurs grâce à leur offre 

plus diversifiée. 

 

Les résultats que nous avons obtenus confirment clairement cette hypothèse 

et démontrent que l’offre de service universitaire prime toujours aux yeux des 

recruteurs, quelles que soient la nature et la méthode de livraison de cette 

formation continue. En effet, nos résultats quantitatifs nous permettent de 

constater que les universités présentent un net avantage concurrentiel en ce 

qui a trait à l’offre de service en formation continue, tant qualifiante que 

diplômante, qu’elle soit suivie en présentiel ou en ligne. Le résultat se 

maintient tant pour le poste de technicien que pour le poste de cadre. En 

effet, il n’y a aucune circonstance ou aucun dispositif qui vient contredire 

cette affirmation. Ces résultats sont illustrés aux tableaux 4.10 et 4.11. On 

peut d’ailleurs constater à leur consultation que l’ordre de préférence 

maintient un ordre logique et constant avec l’université en premier, suivie par 

les ordres professionnels et les entreprises privées.  

 

Les données du groupe de discussion viennent corroborer avec vigueur notre 

hypothèse en confirmant le fait que les universités détiennent un plus grand 

prestige et inspirent une plus grande confiance dans leur offre de service. En 

effet, la grande qualité de leur offre de service au niveau de la formation 

initiale traditionnelle met les recruteurs en confiance quant à la structure et à 

la qualité de l’enseignement qui en découle pour la formation continue. La 

valeur universelle de l’enseignement universitaire est un atout reconnu par 

les professionnels du recrutement. Ils soulignent que les lectures, les travaux 

et les apprentissages approfondis à l’université créent de la valeur, que ce 

soit en ligne ou en présentiel. D’ailleurs, les répondants ont affirmé qu’ils 

accordent moins de valeur aux formations offertes par les entreprises et les 
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associations, tout en les reconnaissant comme plus adaptées, mais aussi 

plus difficiles à transférer.  

 

Par contre, les données du groupe de discussion permettent à nouveau de 

relever certaines nuances. Effectivement, les participants ont mentionné que 

l’offre universitaire n’est généralement pas mise à jour assez régulièrement et 

que c’est le seul élément qui pourrait venir affaiblir son niveau de valorisation. 

Ils affirment qu’ils souhaiteraient que les universités adaptent leurs pratiques 

de mise en marché de formation continue pour que celle-ci soit plus fluide, à 

l’affût, et adaptée aux besoins du marché en constante évolution. De plus, ils 

aimeraient que les programmes de formation continue universitaires aient 

une fréquence d’actualisation plus rapide. 

 

Ainsi, on retient que sans aucun doute, l’université est le fournisseur de 

service le plus valorisé aux yeux des recruteurs grâce à son prestige et à sa 

réputation de dispenser un enseignement de grande qualité. Par contre, pour 

maintenir son statut de fournisseur de service de formation continue par 

excellence et accroître la valeur qui lui est accordée, il serait important pour 

elle d’adapter son offre de services aux besoins du marché et d’assurer son 

actualisation de façon plus fréquente. 

 

Pour conclure, la recension des écrits nous a permis de formuler cinq 

hypothèses en lien avec notre question de recherche principale ainsi qu’avec 

nos quatre sous-questions. Suite à l’analyse et à la discussion des résultats, 

nous avons été en mesure de confirmer quatre de ces hypothèses, incluant 

notre grande question de recherche, et d’en infirmer une autre. Nous avons 

confirmé que la formation continue possède une valeur positive aux yeux des 

recruteurs et que les méthodes de livraison influencent la valeur accordée à 

la formation continue, avec un avantage pour la méthode en présentiel. Nous 
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avons aussi confirmé que la formation continue qualifiante gagne aujourd’hui 

en valeur aux yeux des recruteurs et que les fournisseurs de service 

influencent la perception de la valeur de la formation continue, en particulier 

les universités, dont les services sont les plus valorisés.  

 

Au final, nous avons infirmé l’hypothèse que la formation de nature 

diplômante possède plus de valeur que la formation continue de nature 

qualifiante aux yeux des recruteurs, puisque nos résultats à ce propos sont 

mitigés. En effet, nous savons maintenant que la valorisation dépend de la 

nature du travail qui doit être effectué et d’une combinaison du niveau de 

poste et de l’avancement de la carrière du candidat. Ces résultats sont très 

intéressants et prometteurs en ce qu’ils indiquent des avenues de recherche 

futures, ce dont nous discuterons dans une prochaine section. 



 
 

6. CONCLUSION  
 

 

L’objectif principal de notre étude était d’analyser les perceptions et la 

valorisation de la formation continue des professionnels du recrutement lors 

de l’embauche. Si la littérature existante rend compte de certaines études sur 

le sujet, aucune, à notre connaissance, n’a abordé comment la formation 

continue s’intègre dans la valorisation d’une candidature lors du processus 

d’embauche en milieu professionnel. Dans ces pages, nous avons étudié le 

niveau de connaissance des divers dispositifs de la formation continue et 

surtout, la valeur qui leur est accordée lors de l’évaluation d’une candidature.  

 

Le premier chapitre a présenté une recension des écrits, qui nous a donné un 

aperçu des études effectuées sur le sujet. Tous les aspects de la recherche 

ont été exposés, tels que les concepts de capital humain, de formation 

continue et de recrutement, leurs implications dans le monde professionnel, 

ainsi que la multiplication des dispositifs de formation continue offerts. Au 

deuxième chapitre, le cadre de la recherche, incluant le modèle théorique et 

les variables à l’étude, ont été exposés et approfondis. Ceux-ci ont permis 

d’orienter la question principale et les quatre sous questions de recherche de 

façon précise. Pour répondre à ces questions, une méthodologie de type 

exploratoire s’inscrivant dans une approche mixte a été sélectionnée, suite à 

quoi une collecte de données a été menée sur le terrain, sous la double 

forme d’un sondage et d’un groupe de discussion. Le troisième chapitre rend 

compte de cette étape. Ensuite, au chapitre 4, nous avons présenté les 

résultats de nos collectes de données quantitative et qualitative. Ce dernier 

chapitre présente, en guise de conclusion, les limites de la recherche, ses 

contributions ainsi que ses avenues de recherche futures. 
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6.1 Les limites de la recherche 

 

Le sujet de cette recherche étant relativement large et inexploré, nous 

reconnaissons avoir rencontré plusieurs limites. Étant donné qu’il s’agissait 

d’une des premières études en son genre, nous avons dès le début été 

limitée dans nos recherches théoriques sur le sujet. En effet, très peu de 

textes et d’auteurs discutent de la valeur de la formation continue en contexte 

professionnel, surtout du point de vue des recruteurs. Le sujet étant très 

vaste, il a été difficile de trouver de la littérature pertinente et exploratoire 

pour s’y initier et s’en inspirer. 

 

Le sujet de la formation continue étant très large, nous avons dû nous aligner 

sur une question d’enquête plus précise nous fournissant une ligne directrice: 

« Comment les recruteurs perçoivent-ils la valeur de la formation continue? » 

Malgré cette question plus précise, la recherche a conservé sa magnitude et 

sa complexité. Il a été difficile de vraiment concentrer et approfondir notre 

exploration du sujet. Nous avons tenté d’y pallier autant que possible lors de 

la structuration de notre cadre de recherche. Pour ce faire, nous nous 

sommes limitée à quatre sous questions de recherche et avons fait le choix 

de conserver un nombre restreint de variables de recherches.  

 

Ces efforts ont eu pour conséquence de nous empêcher de tester la totalité 

du modèle qui a été présenté au chapitre 2. Ainsi, lors de l’examen des 

besoins de l’organisation, nous avons dû faire fi de deux des trois grandes 

variables, la planification de la relève ainsi que le perfectionnement et les 

plans de formations, pour nous concentrer seulement sur les besoins de 



93 
 

recrutement. D’autres variables ont dû être éliminées en cours de route, ce 

qui a fait en sorte que nous n’avons pas pu tester la totalité de l’offre de 

service de formation continue. Entre autres, lors de la recherche sur la 

formation à distance, nous nous en sommes tenue aux formes à distance en 

ligne et n’avons pas pu explorer, par exemple, la forme à distance, par envoi 

de manuels scolaires. Aussi, nous n’avons pas approfondi notre étude de 

l’offre de formation hybride, qui dans la littérature ainsi que dans les résultats 

se présente comme une avenue potentiellement prometteuse quant aux 

méthodes de livraison à prioriser pour l’avenir de la formation continue. Cela 

dit, cette recherche n’est qu’un début; l’analyse sur la formation continue 

reste à ce jour incomplète et pourrait bénéficier d’un approfondissement lors 

de recherches futures.  

 

Une autre limite de cette recherche se retrouve dans sa méthodologie. Nous 

avons fait une seule collecte de données qualitatives par l’entremise du 

groupe de discussion. Des contraintes de temps et de disponibilité des 

participants ont fait en sorte que nous n’avons pu effectuer qu’un seul groupe 

de douze personnes tandis que nous avions initialement l’intention d’en 

effectuer deux ou trois. De multiplier les groupes de discussion aurait permis 

un plus grand échantillonnage de participants, ce qui aurait certainement été 

préférable pour tester la validité des propos recueillis et ainsi diminuer la 

possibilité d’introduction de biais par les participants ou les animateurs. 

  

De surcroît, une des plus grandes limites de notre recherche est en lien avec 

nos échantillons, tant au niveau qualitatif que quantitatif. Ces échantillons 

n’ont pas été choisis aléatoirement. En vérité, ce sont des échantillons de 

convenance qui ont été déterminés par nos profils sociaux-professionnels. 

Nous voulions solliciter des professionnels en recrutement et pour ce faire, 

nous nous sommes tournés vers nos réseaux ainsi que nos contacts dans le 
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monde académique. Nous avons rejoint les individus du monde du 

recrutement qui nous étaient le plus accessibles notamment les étudiants 

actuels au HEC, les finissants en gestion des ressources humaines de cette 

institution d’enseignement ainsi que plusieurs contacts dans d’autres 

universités et institutions académiques. Nous sommes consciente que cela a 

pu biaiser nos résultats en favorisant possiblement une propension pour une 

valorisation de l’offre de formation issue du monde académique. Toutefois, 

les contraintes de temps propres à cette recherche ne nous ont pas permis 

de faire autrement.  

 

6.2 Contributions et avenues de recherche futures 

 

Malgré les limites relevées de cette première recherche portant sur le niveau 

de connaissance ainsi que la valorisation de la formation continue aux yeux 

des recruteurs, tous les constats posés dans ce chapitre confirment la grande 

contribution de la formation continue à l’accroissement du capital humain au 

sein de notre économie de savoir. Cette recherche émet les premières 

conclusions systématiques et méthodiques sur la valeur que possède la 

formation continue dans le monde du travail. Son plus grand apport est de 

pouvoir statuer que la formation continue est effectivement pertinente et 

qu’elle possède une valeur non négligeable sur le marché du travail. Cette 

recherche contribue aussi aux connaissances sur le sujet en apportant des 

nuances quant à la variabilité de la valeur accordée aux différentes variables 

de la formation continue, tout en précisant les logiques de valorisation de 

chacune d’entre elles. Par ailleurs, les constats et leçons tirés de cette 

recherche permettront aux fournisseurs et aux utilisateurs des services de 

formation continue de faire des choix judicieux, qui pourront avoir comme 

effet de contribuer à l’augmentation de la reconnaissance de ce type de 
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formation. Il est donc bien possible que cette recherche contribue à accélérer 

l’évolution même de la qualité du domaine de la formation continue.  

 

Des recherches futures pourraient reprendre le cadre méthodologique de 

notre recherche pour effectuer l’exploration et l’analyse des variables que 

nous n’avons pas pu évaluer dans le cadre d’une première recherche. De 

plus ces recherches pourraient élargir leurs bassins de participants en 

s’assurant de les choisir aléatoirement pour permettre une plus grande 

fiabilité des résultats obtenus. Un approfondissement de certaines variables 

que nous avons moins eu l’opportunité de développer, telles que les 

webinaires, séminaires, grades, agréments et micro-programmes pourraient 

aussi être des plus intéressant. 

 

Une avenue qui pourrait être particulièrement prometteuse pour une future 

recherche sur la formation continue serait d’évaluer la méthode de livraison 

hybride, qui semble offrir le meilleur des deux mondes en termes de 

bénéfices d’apprentissage. Il pourrait être très intéressant d’effectuer une 

étude sur l’applicabilité de cette méthode à la formation continue et sur la 

valeur qui lui serait accordée par des candidats possédant une plus grande 

connaissance à son égard. 

 

En conclusion, il nous apparaît évident que pour favoriser la valorisation de la 

formation continue, il faut d’abord conscientiser davantage la société à son 

égard. Ainsi, une avenue de recherche potentiellement fructueuse pourrait 

être d’étudier comment les individus s’informent et apprennent à connaître les 

nouveaux dispositifs de formation à leur disposition. Cela permettrait 

d’identifier des actions à entreprendre susceptibles de conscientiser la 

population à la valeur de la formation continue dans une économie qui 

dépend du savoir et qui ne demande pas mieux que d’accentuer son capital 
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humain. Cela pourrait être une prochaine étape dans l’évolution du domaine 

de la formation continue. 
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IMAGES DE LA MODERNISATION D'UNE FERME  
  

 

 

 

Source:   All about food.aitc.ca (2014) 
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QUESTIONNAIRE QUANTITATIF 
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CURRICULUMS VITAE FICTIFS 
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ANNEXE E 

QUESTIONS ADDITIONELLES EN LIEN AVEC LE 
MANDAT DE RECHERCHE - GROUPE DE 

DISCUSSION 
 

 

 

1. Comment avez-vous compris la formation continue dans les cv? 

 

2. Est-ce que vous savez ce qu’est un MOOC, un badge, un webinaire? 

 

3. Quelle valeur ont chacun de ces dispositifs de formation continue à 

vos yeux? Comment les évaluez-vous? 

 

4. Cours crédités en présentiel vs en ligne? 

 

5. Valeur MOOCs vs séminaire en présentiel? 

 

6. Valeur de la formation en fonction de la provenance (MOOC de 

Harvard/HEC/Teluq)? 

 

7. Valeur formation universitaire, ordre professionnel, entreprise? 

 

8. Attestation vs UFC vs badges 

 

9. Importance de la formation continue vs diplôme d’origine (DEC vs 

BAC) 

 

10. Pourcentage d’importance accordé à la formation classique, 

l’expérience, la formation continue? 



 
 

ANNEXE F  

CERTIFICAT D'APPROBATION ÉTHIQUE 
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ANNEXE G 

FORMULAIRE DE CONSENTEMENT POUR LA 
PARTICIPATION À UN GROUPE DE DISCUSSION 

 

1. Renseignements sur le projet de recherche 
 
Vous avez été approché(e) pour participer au projet de recherche suivant : « La 
perception des recruteurs face aux acquis des candidats » 
 
Ce projet est réalisé par : 

Étudiante à la maîtrise à HEC Montréal :  
Yasmine Barnoti 
Tél. : 514 726-7635 
Courriel : yasmine.barnoti@hec.ca 

Directrice :  
Anne Bourhis 
Tél. : 514 340-6873 
Courriel : anne.bourhis@hec.ca 

 
Résumé : Nous désirons effectuer une étude sur les modes de formation privilégiés par 
les organisations. Pour ce faire, nous voulons effectuer un focus group auprès de 
professionnels en ressources humaines. Ceci nous permettrait d'effectuer une collecte 
de données sur la perception des recruteurs face aux acquis des candidats. 
 

2. Aspect d’éthique de la recherche 
Votre participation à ce projet de recherche doit être totalement volontaire. Vous 
pouvez refuser de répondre à n’importe quelles questions qui pourraient vous être 
posées durant la discussion de groupe. Il est aussi entendu que vous pouvez demander 
de mettre un terme à la rencontre, ce qui interdira au chercheur d'utiliser l'information 
recueillie. Vous pourrez également demander une transcription de vos propos et 
demander à ce que certains éléments ou l’ensemble de ceux-ci ne soient pas utilisés 
par le chercheur.  
 
Le Comité d’éthique de la recherche de HEC Montréal (CER) a statué que la collecte de 
données liée à la présente étude satisfait aux normes éthiques en recherche auprès des 
êtres humains. Pour toute question en matière d'éthique, vous pouvez communiquer 
avec le secrétariat de ce comité au 514 340-6051 ou par courriel à cer@hec.ca. 
N’hésitez pas à poser au chercheur toutes les questions que vous jugerez pertinentes.  
 

 
 

mailto:cer@hec.ca
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3. Confidentialité des renseignements personnels obtenus  
Vous devez vous sentir libre de répondre franchement aux questions qui vous seront 
posées. Le chercheur, de même que tous les autres membres de l’équipe de recherche, 
le cas échéant, s’engagent à protéger les renseignements personnels obtenus en 
assurant la protection et la sécurité des données recueilles, en conservant tout 
enregistrement dans un lieu sécuritaire, en ne discutant des renseignements 
confidentiels qu’avec les membres de l’équipe de recherche et en n’utilisant pas les 
données qu’un participant aura explicitement demandé d'exclure de la recherche. 
 
De plus les chercheurs s’engagent à ne pas utiliser les données recueillies dans le cadre 
de ce projet à d'autres fins que celles prévues, à moins qu'elles ne soient approuvées 
par le Comité d'éthique de la recherche de HEC Montréal (CER). Notez que votre 
approbation à participer à ce projet de recherche équivaut à votre approbation pour 
l’utilisation de ces données pour des projets futurs qui devront toutefois être 
approuvés par le CER. 
 
Toutes les personnes pouvant avoir accès au contenu de votre entrevue, de même que 
la personne responsable d’effectuer la transcription de l'entrevue, ont signé un 
engagement de confidentialité. 
 

4. Protection des renseignements personnels lors de la publication des 
résultats 
La transcription de l’entrevue demeura confidentielle, mais le chercheur utilisera ces 
informations pour produire une analyse et des documents de recherche (présentations, 
rapports, mémoires, thèses) qui seront rendus publics. Il vous appartient de nous 
indiquer le niveau de protection que vous souhaitez conserver lors de la diffusion des 
résultats de cette recherche. 
 

- Niveau de confidentialité 
 

 J’accepte de participer à ce projet de recherche 

 
Si vous cochez cette case, aucune information relative à votre nom ne sera divulguée 
lors de la diffusion des résultats de la recherche. Par contre, puisque vos propos sont 
tenus dans un contexte de groupe, vous ne pourrez pas compter sur la protection 
absolue de votre anonymat. 
 

- Consentement à l’enregistrement audio de l’entrevue 
 

 J’accepte que le chercheur procède à l’enregistrement audio de cette entrevue 
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 Je n’accepte pas que le chercheur procède à l’enregistrement audio de cette entrevue. 

 
 
SIGNATURE DU PARTICIPANT À L’ENTREVUE 

Prénom et nom :     
   

Signature   Date (jj/mm/aaaa)  
     

SIGNATURE DU CHERCHEUR 

Prénom et nom : Yasmine Barnoti    
   

Signature   Date (jj/mm/aaaa)  
 

 


