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Résumé 

Considérant que le changement est modification essentielle d’un existant qui 

ébranle plusieurs aspects et demande un effort d’adaptation des acteurs 

concernés par ces bouleversements, la présente recherche intitulée « Formation 

continue et le numérique : Regard sur l’adaptabilité des adultes en entreprise 

face à un marché du travail évolutif » porte un regard sur l’impact du 

numérique sur les pratiques de formation professionnelle continue en entreprise. 

Ce travail s’inscrivant dans une approche méthodologique mixte a été 

opérationnalisé à travers : un questionnaire adressé à 87 adultes en entreprise 

identifiés grâce une méthode probabiliste avec la technique d’échantillonnage 

aléatoire simple et un guide entretien administré à 4 acteurs de la formation 

continue par le biais d'une méthode d’échantillonnage non probabiliste avec la 

technique du choix raisonné. Cette recherche a le mérite de montrer que les 

adultes en entreprise s’adaptent difficilement aux transformations engendrées 

par le numérique en milieu professionnel. Il en ressort également que la 

numérisation a pour mission de transformer l’ensemble des dimensions de la 

formation professionnelle et constitue un défi majeur à la gestion des ressources 

humaines. En outre, la transformation numérique est stratégique pour 

pp. 244 – 263 
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l’entreprise et les employés, surtout concernant le champ de l’employabilité et 

de la formation professionnelle. 

Mots clés : numérique, andragogie, transformation digitale, formation continue 

professionnelle, entreprise.  

Abstract 

Change is considered as key modification of an existing paradigm, which 

debunks several practices and requires an effort of adaptation from the actors 

involved in the shifts. This paper entitled, “In-Service Training at the Digital 

Age: A Glance at the Adaptability of Adults Professionals in the Context of a 

Changing Labor Market,” looks at the impact of digital technology on 

continuing professional training practices in companies. This work, part of a 

mixed methodological approach, was carried out by the means of a 

questionnaire sent to 87 adults in companies identified using a probabilistic 

method with the simple random sampling technique and an interview guide 

administered to four specialists in continuing training. We used a non-

probabilistic sampling method and the reasoned choice technique for this guide. 

This research has the merit of showing that adults in companies have difficulty 

adapting to the transformations brought about by digital technology in the 

workplace. It also emerges that digitization aims to transform all dimensions of 

training professional and constitutes a major challenge to human resources 

management. In addition, the digital transformation is strategic for the company 

and the employees, especially in the field of employability and vocational 

training. 

Keywords: digitization, andragogy, digital transformation, continuing 

professional training, corporate environment. 

1. Introduction 

vec l’essor des nouvelles technologies de l’information et la 

mondialisation de plus en plus poussée, il ne serait nullement surfait de 

dire que le monde dans lequel nous vivons est en pleine expansion et ne 

cesse de se développer à une vitesse de croisière. Ce contexte évolutif a 

engendré d’importantes transformations tant sociales que sociétales. Dès lors, 

aucun domaine ni secteur n’a été épargné par les profondes mutations en cours. 

C’est le cas du monde du travail qui n’a pas été épargné par les effets inhérents à 

la globalisation. Dans la réalité, on assiste à un nouvel ordre social avec de 

multiples changements et à une évolution rapide sur le plan technologique, 

A 
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communicationnel, sociologique, culturel, économique et commercial. C’est 

dans cette logique d’idée, que Held (1998) fait la constatation selon laquelle : 

les changements de plus en plus importants et rapides vécus actuellement 

(ingénierie simultanée, mondialisation…), le souci de la valeur ajoutée, 

le service, et un client désormais au centre, conduisent les organisations à 

adapter simultanément leurs structures et leur potentiel humain aux 

nouvelles exigences pour assurer pérennité et croissance. (p. 11) 

Les entreprises (toute typologie confondue), les institutions publiques et privées 

et autres initiatives doivent faire face à de nouveaux défis et impératifs imprimés 

par des besoins de plus en plus grandissants d’un marché en plein expansion et 

déjà concurrentiel. Pour toute entreprise nourrissant l’ambition de prospérer et 

d’atteindre son plein accomplissement, il faut, au prime abord, porter un regard 

sur la qualité de son personnel et par ricochet son aptitude à pouvoir satisfaire et 

atteindre les objectifs de l’entreprise. Il se pose alors, en filigrane, la question 

des compétences dans l’entreprise. Pour Moreno (2008), dans le monde 

contemporain, les compétences sont de plus en plus élevées et la coopération au 

sein d’une équipe est inéluctablement source de performance et de constante 

amélioration. De ce fait, la compétence tient une place centrale dans le 

développement organisationnel de l’entreprise. Dorénavant, en entreprise, un 

culte est voué à la compétence et son impact sur la formation continue n’est plus 

à démontrer.  

Si dans notre société actuelle, l’acquisition de compétences est appréhendée 

comme un processus continu tel que le suggère le concept de life-long learning 

(apprentissage tout au long de vie ou apprentissage du berceau à la tombe), les 

adultes en entreprise dans le but de s’accorder aux exigences du marché de 

l’emploi axé de plus en plus sur le savoir-faire et les compétences, sont 

contraints de s’adapter en se construisant de nouvelles connaissances en vue de 

répondre favorablement aux besoins liés à leur emploi. À cet égard, Yousif 

(2009) pense qu’« un individu a la possibilité de reprendre ses études dans une 

institution éducative formelle ou d’avoir recours à l’apprentissage non formel, 

planifié et systématisé consciemment ». Cette assertion s’apparente à la 

définition de l’Éducation des adultes qui est, selon la Déclaration de Hambourg 

sur l’Éducation des adultes (UNESCO, 1997) : 

l’ensemble des processus d'apprentissage, formels ou autres, grâce 

auxquels les individus considérés comme adultes dans la société à 

laquelle ils appartiennent développent leurs aptitudes, enrichissent 

leurs connaissances et améliorent leurs qualifications techniques ou 
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professionnelles ou les réorientent en fonction de leurs propres 

besoins et de ceux de la société. (p. 3)  

Si le plein accomplissement du potentiel humain par un processus 

d’apprentissage débuté à tout moment de la vie afin d’acquérir toutes les 

connaissances, les compétences et les qualifications professionnelles, quels sont 

les enjeux et défis liés à l’utilisation du numérique dans la formation continue 

des adultes en entreprise ? 

Dans la suite du présent article, il s’agira dans un premier temps de mettre en 

évidence la problématique abordée qui est d’explorer les enjeux du numérique 

pour la formation continue en entreprise. Ensuite, il sera question de faire un 

survol de la démarche méthodologique basée sur l’analyse des données obtenues 

au cours des entretiens auprès des enquêtés, les résultats issus de la collecte de 

données ainsi que leur analyse.  

1.1. Mise en évidence du problème 

Pour Durkheim (1922), l’éducation est 

l’action exercée par les générations adultes sur celles qui ne sont pas encore 

mûres pour la vie sociale. Elle a pour objet de susciter et de développer chez 

l’enfant un certain nombre d’états physiques, intellectuels et mentaux que 

réclament de lui la société politique dans son ensemble et le milieu social auquel 

il est particulièrement destiné (p. 49).  

De cette définition du sociologue Durkheim, il est donné de comprendre que 

l’éducation peut être appréhendée comme l’influence de la génération adulte sur 

un enfant dans l’objectif de favoriser sa socialisation. Au fil des années, cette 

définition durkheimienne de l’éducation semble révolue. En effet, l’éducation a 

dépassé sa première conception et a pris des proportions plus larges et plus 

complexes. Toute personne enfant, adolescent ou adulte, doit pouvoir bénéficier 

d’une formation conçue pour répondre à ses besoins éducatifs fondamentaux 

(Déclaration mondiale sur l’éducation pour tous, article 1, point 1).  

Ces besoins vont dans le sens des outils d’apprentissage essentiels (lecture, 

écriture, expression orale, calcul), des contenus éducatifs spécifiques 

(connaissances, aptitudes, valeurs, attitudes) dont l’être humain a véritablement 

besoin pour survivre, pour développer toutes ses facultés, pour vivre et travailler 

dans la dignité, pour améliorer qualitativement sa qualité vie et participer 

pleinement au développement de sa communauté. Le champ des besoins 

éducatifs et la manière dont il convient d’y apporter une réponse varient en 

fonction des contextes socioculturels et évoluent au fil du temps. 
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Dans un universel empreint de changement, il ne serait pas contestable de dire 

que les hommes ne cessent de s’instruire, de se former et d’actualiser les 

connaissances. C’est le cas des adultes en entreprise qui sont contraints de se 

mettre en harmonie avec les exigences de leur emploi et dans une relative 

mesure leur responsabilité afin d’y répondre efficacement. Pour ce faire, une 

variété de possibilités s’offre à eux. Ils s’investissent de plus en plus dans une 

formation continue (Hagedorn, 1999). Coombs (1973) cité par De Landsheere 

(1979, p. 565) trouve que « l’éducation non formelle contribue à la 

revalorisation et la promotion surtout des personnes qui ne sont plus dans le 

système éducatif scolaire ». L’importance de la formation continue 

professionnelle n’est plus à démontrer.  

Des données recueillies de nos entretiens exploratoires, il ressort que le besoin 

pour les employés de se faire former est devenu d’autant plus réel que le recours 

à la formation continue professionnelle est une alternative plus prisée. Le 

développement du numérique couplé au contexte sanitaire mondial marqué par 

l’expansion de la COVID-19 a bouleversé les habitudes dans tous les aspects de 

la vie humaine. Pour les employés, il s’agit de travailler autrement et d’être à la 

hauteur des attentes de l’entreprise. Travailler depuis chez soi, conduire des 

réunions à distance, se familiariser à internet et aux outils connexes sont devenus 

des réalités auxquelles ceux-ci doivent faire face. Si ces nouvelles pratiques sont 

ancrées dans le quotidien des pays ayant atteint un certain niveau de 

développement, il n’en demeure pas moins que cet état de choses constitue un 

réel changement dans le contexte ouest-africain en général et au Bénin en 

particulier.   

L’adaptation face au changement, la peur de l’inconnu incite les adultes en 

entreprise à prendre la mesure de la situation. En ce qui concerne les acteurs de 

la formation continue et pour les entreprises, les retombées se font ressentir. En 

effet, les premières transformations digitales ainsi que les premières conférences, 

séminaires sur la digitalisation de la gestion des ressources humaines au Bénin 

font leur apparition. Par ailleurs, il s’agit pour les uns et les autres de passer 

« …d’une logique de la place à occuper, pourvoyeuse de stabilité, à celle d’un 

itinéraire à construire, porteur de changement un chemin qui ne conduit pas à 

une impasse, mais dont on ne sait pas très bien où il mène, jalonné de crises, 

conditions d’une transformation de soi » (Boutinet, 2004). De ce fait, il s’agit 

d’engager les entreprises à devenir « capacitantes » (Salais & Bourgoin, 2011).  

On peut donc se demander quels sont les enjeux des changements liés au 

numérique sur l’emploi et la formation professionnelle continue. Pour répondre à 

ce questionnement la présente réflexion scientifique se veut d’analyser les 

différentes implications de la transformation digitale en entreprise.  



Annales de la FASHS  Volume 2,  Décembre 2020 

 

 

 

249 

 

 

1.2. Cadre théorique 

Le présent cadre théorique nous permet d’inscrire cette recherche dans un champ 

scientifique déterminé. « Toute observation scientifique de la réalité s’appuie 

nécessairement sur certaines prénotions théoriques qui la rendent utile et efficace 

» (Dépelteau, 2010, p.134). La théorie de l’autodétermination nous permet de 

définir et de circonscrire l’univers théorique nous permettant de poser les balises 

nécessaires à la compréhension de la problématique abordée dans cet article. 

La persévérance des employés est une variable sous-jacente à l’engagement et la 

motivation à l’atteinte des objectifs de l’entreprise. Selon les développements 

récents sur la question de la motivation, la théorie de l’autodétermination de 

Deci et Ryan (2002) s’avère être adaptée pour appréhender et analyser la 

dynamique motivationnelle humaine (Blais, Briere, Lachance, Riddle et 

Vallerand, 1993), mais aussi de tenir compte du contexte d’apprentissage dans 

une logique de développement professionnel.  

Mukamurera (2014) définit le développement professionnel comme : 

un processus graduel d’acquisition et de transformation des compétences 

et des composantes identitaires conduisant progressivement les individus 

et les collectivités à améliorer, enrichir et actualiser leur pratique, à agir 

avec efficacité et efficience dans les différents rôles et responsabilités 

professionnelles qui leur incombent, à atteindre un nouveau degré de 

compréhension de leur travail et à s’y sentir à l’aise. (p. 12) 

Dans notre contexte, le développement professionnel se réfère au mécanisme par 

lequel l’adulte en entreprise acquiert de nouveaux savoirs et connaissances 

indispensables à la pratique des tâches et responsabilités inhérentes à sa 

profession.  

Dans ce sens, il parait judicieux de faire une utile nuance entre un métier et une 

profession (Perrenoud, 1994). Selon lui,  

le métier tend à reproduire les savoirs acquis lors de la formation initiale 

tandis que la profession va plus loin et invite à une prise d’initiatives, de 

décisions et de résolution de problèmes complexes. Cela signifie donc 

que la professionnalisation s’accroît lorsque, dans le métier, la mise en 

œuvre de règles préétablies cède la place à des stratégies orientées par 

des objectifs et une éthique (p.176).  

Ce sont des moments où l'adulte peut être induit à changer en tout ou en partie 

son comportement, à remettre en cause sa compétence dans la perspective de son 

amélioration ou de son renforcement.  
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Le développement professionnel revêt un caractère plurivoque, car différentes 

expressions plus ou moins équivalentes sont usitées dans la littérature : 

formation continue (Boucher et L’Hostie, 1997 ; Lafortune, Deaudelin, Doudin 

et Martin, 2001), perfectionnement, développement pédagogique (Lafortune et 

al., 2001), développement de carrière, évolution professionnelle (Huberman, 

1989 ; Huberman, Grounauer et Marti, 1989), apprentissage continu 

(Gouvernement du Québec, 2001), croissance professionnelle (Glathorn, 1995 ; 

Kagan, 1992), etc. 

2. Matériel et méthode 

Une méthodologie exige la mise en place d’un certain nombre d’outils, ce qui 

permettra de donner à la recherche, une stratégie conforme à ses finalités. Il 

s’agit pour nous de faire état de l’ensemble des méthodes et techniques qui ont 

été mises en œuvre pour recueillir les données. Il s’agit donc d’une étude de 

nature mixte avec une tendance fortement qualitative.  

La population enquêtée est constituée par les sujets qui sont concernés par notre 

recherche. Au vu de la spécificité des informations à recueillir, la population 

d’enquête a été classifiée en deux groupes cibles. Il s'agit au prime abord 

d’adultes en entreprise et après des consultants, formateurs et experts intervenant 

dans la formation continue. Considérant que nous sommes dans l'impossibilité 

de conduire notre recherche sur l'ensemble de la population, nous avons 

déterminé un échantillon de recherche. En ce qui concerne les acteurs de 

formation continue, la méthode d’échantillonnage non probabiliste avec la 

technique du choix raisonné a été choisie. En effet, les cibles sont sélectionnées 

pour des raisons de fiabilité et de précision des données à recueillir. Elles sont 

retenues parce qu’elles sont les plus aptes à fournir des informations se 

rapportant aux stratégies d’adaptation mobilisée par les adultes en entreprise 

pour construire leur résilience face au changement. Pour ce qui est de la 

recherche quantitative, la méthode probabiliste avec la technique 

d’échantillonnage aléatoire simple a été choisie pour le groupe des adultes en 

entreprise. 

Les techniques de collecte de données telles que l’analyse documentaire, 

l’entretien semi-directif et le questionnaire ont été utilisés. Elles ont été 

opérationnalisées auprès des répondants au travers d’outils adaptés comme la 

grille de lecture, le guide d’entretien et le questionnaire. Ont participé à cette 

recherche, 87 adultes en entreprise et 4 acteurs de la formation continue. Une 

analyse de contenu (tri thématique) et une analyse statistique ont permis de 

traiter les données recueillies selon qu’elles arborent une teinte quantitative ou 
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qualitative. Les résultats issus du traitement des données feront l’objet de 

présentation et d’analyse dans la suite de cet article. 

3. Présentation et analyse des résultats 

3.1. Présentation des résultats 

o Caractéristiques sociodémographiques des enquêtés 

Les adultes en entreprise occupent une place centrale dans la présente recherche. 

En effet, ils sont, dans l’exercice de leur fonction amenés à une perpétuelle 

remise en cause de leur compétence à l’aune du changement et de la révolution 

numériques. Au nombre des 87 adultes enquêtés, 58 sont de sexe masculin et 

seulement 29 sont de sexe féminin. Aussi faut-il le rappeler, que le groupe cible 

des acteurs intervenants dans la formation continue en entreprise est constitué 

uniquement que d’hommes. 

o Profil éducatif des enquêtés 

Le présent graphe renseigne sur le niveau d’étude des adultes participant à cette 

recherche.  

Graphique 1 : Niveau d’étude des adultes  

 

Source : Données de terrain 

Du graphe sus-présenté, il ressort que le plus fort taux en termes de niveau 

d’étude des répondants est celui de la licence. En effet, 39,08% de l’échantillon 

ont le niveau de la licence, 28,74% pour le master, 18, 39% pour le baccalauréat, 
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12,64% pour le brevet d’études de premier cycle et pour finir 1,15 pour le 

doctorat. 

o Pratique de la formation professionnelle continue 

Cette partie met en exergue l’adoption et la pratique de la formation continue au 

sein des petites et moyennes entreprises dans lesquelles les adultes sont 

employés.  Dans un premier temps, elle dévoile l’existence ou non de la 

politique de formation et dans un second temps fait un croisement entre 

l’existence de la politique et la pratique de la formation continue. 

Graphique 2 : Existence de politique de formation au sein de l’entreprise 

Source : Données de terrain 
 

De ce graphique, il ressort que 79,31% des enquêtés affirment qu’aucune 

politique de formation n’existe dans l’entreprise dans laquelle ils travaillent. En 

effet dans la quasi-totalité des PME, il n’existe pas de politique de formation, 

c’est ce que pense un des responsables de cabinet de formation quand il affirme 

que « De façon globale les entreprises au Bénin n’ont pas de politique de 

formation de façon ponctuelle … les structures collectent les catalogues de 

formation des cabinets et centres de formation, ce qui veut dire que c’est les 
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formations proposées par ces cabinets qu’ils ressassent pour en faire leur plan 

de formation » S. P. M. Enquêté.  

D’un autre côté, il faut reconnaitre que la grande majorité des chefs d’entreprises 

n’appréhendent pas l’importance transformationnelle de la formation 

professionnelle continue, ce qui s’illustre tout à fait dans cette interrogation d’un 

directeur général de PME : « Mais non, si je l’ai recruté c’est parce qu’il est 

compétent, pourquoi devoir le former ? » M. K. Enquêté 

Graphique 3 : Origine du choix de participation des employés aux formations 

 

Source : Données de terrain 
 

Ce graphique montre la manière dont les employés des PME participent aux 

formations professionnelles continues. Elle présente l’origine du choix de 

participation. On note d’après ce graphique que 33,33% font une formation 

professionnelle continue par obligation de la hiérarchie contre 11,49% par 

initiative personnelle. 55,17% qui correspondent à ceux qui n’ont jamais suivi de 

formation continue durant leur carrière ou n’ont pas répondu à la question. 

En outre, lors des entretiens un directeur a affirmé « La formation est importante 

quand un employé n’arrive pas à réaliser toutes les tâches qui lui sont confiées 

… aller faire une formation continue devrait donc être pour ces derniers une 
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initiative personnelle, car l’entreprise ne peut endosser cette responsabilité » 

G.B. Enquêté 

o Apports de la formation professionnelle continue à l’entreprise 

Dans l’objectif de conclure sur les effets de la FPC sur l’entreprise, cet axe 

dévoile les facteurs identifiés. 

Graphique 4 : Apports de la formation professionnelle continue à l’entreprise 

 

Source : Données de terrain 
 

De ce graphique, on constate que, selon l’avis des employés, l’apport premier 

qu’apporte la formation continue à l’entreprise est l’amélioration des 

compétences sur le plan individuel et sur le plan collectif. En outre, la FPC 

apporte à l’entreprise une amélioration de la dynamique sociale au sein de 

l’entreprise. Viennent après l’augmentation du chiffre d’affaires et 

l’augmentation des revenus. À ce niveau, il faut reconnaitre cependant que tous 

les facteurs identifiés concourent à rendre l’entreprise plus compétitive et plus 

performante. 

Ce constat est approuvé par l’un de nos interviewés S. P. M. Enquêté qui affirme 

que « la formation professionnelle continue permet d’accroitre les performances 

au sein de l’entreprise. Elle permet également de renforcer davantage les 
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capacités du personnel et parallèlement contribue à accroitre le chiffre 

d’affaires ». 

o Avis des répondants sur la formation professionnelle continue 

À la demande de laisser un commentaire sur la formation continue en entreprise, 

nous avons recueilli les avis des différents enquêtés. De la collette, il ressort ce 

qui suit : 

 Pour les employés 

 La FPC permet l’accroissement de la productivité individuelle et 

collective 

 J’ai passé 13 ans dans une entreprise qui tenait rigueur à la formation 

continue. En 6 ans elle est passée au stade de grande entreprise tellement 

tout marchait bien. 

 La FPC c’est la seule solution pour être très efficace et opérationnel à 

100% 

 La FPC permet de s’ouvrir à d’autres horizons de connaissances 

 Avec les avancées technologiques actuelles, personne ne peut résister s’il 

ne fait de formation continue pour se mettre au pas 

 Faire une formation professionnelle continue a beaucoup d’avantages 

pour le développement personnel de l’employé 

 La formation continue c’est carrément un monde qu’il faut absolument 

découvrir quand on travaille dans une entreprise 

 J’ai eu la chance de faire une FPC de mon propre chef et ça m’a permis 

de travailler à l’extérieur pendant 5 ans.  

 Pour les entreprises 

 La FPC en entreprise est plus indispensable qu’elle n’est nécessaire 

 Toutes les PME doivent adopter la FPC pour jouir de ces bienfaits 

 Selon moi, le développement de l’entreprise est basé sur sa capacité à 

bien gérer la formation continue de son personnel 

 C’est très important, la formation en entreprise, mais les responsables 

n’en savent rien 

 Les patrons pensent qu’investir dans la formation, c’est faire un cadeau 

 La formation peut améliorer la productivité au sein de l’entreprise 

 Les patrons n’ont pas idée de l’importance de la FPC, c’est dommage 

Source : Données de terrain 
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o Adaptation des adultes en entreprise 

Graphique 5 : Avis sur l’adaptation des employés 

 

Source : Données de terrain 

Le graphique ci-dessus présenté met en relief l’avis des employés sur leur 

adaptabilité en entreprise. Il en ressort que 28 de nos répondants jugent leur 

adaptation des plus difficiles. Dans le même temps, 27 enquêtés pensent qu’ils 

s’adaptent très bien. Seulement 15 adultes enquêtés trouvent leur rendement 

moyen. Les résultats sus- présentés sont en congruence avec les propos d’un 

expert de la formation professionnelle qui a été invité à opiner sur l’adaptation 

des adultes en entreprise. Il pose le postulat général selon lequel « l’Afrique n’a 

pas encore réussi sa transformation digitale dans le secteur de la formation 

continue en entreprise ». Il va plus loin en affirmant toutefois que des initiatives 

personnelles existent malgré le contexte. « Les employés font de plus en plus 

recours au e-learning pour pouvoir acquérir des compétences supplémentaires 

afin de pouvoir mener à bien leurs missions et remplir les exigences à eux 

imposées par leurs cahiers de charge. Ces formations sont pour la grande 

majorité qualifiante et non diplômantes.  

Dans la même logique d’idée, un enquêté ajoute : « l’informatique s’étant 

imposé dans tous les secteurs de travail, avec le temps, les adultes essaient de 

s’adapter aux MOOC, aux webinaires et tout le reste en développant leurs 
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compétences informatiques. Ce n’est pas souvent chose facile, mais chaque 

apprenant adulte arrive à développer des stratégies propres à lui. Dans le 

contexte africain, pour leur faciliter la tâche, il faudra revoir la qualité de la 

connexion internet pour permettre à tous de pouvoir bénéficier aisément des 

nombreux avantages qu’offre ses nouvelles formes de formation. 

Formation professionnelle continue à l’ère du numérique 

La formation continue en entreprise paie un lourd tribut aux changements 

technologiques et numériques que le monde subit actuellement. Ainsi, le 

numérique occupe une place importante dans la pratique de la formation 

continue. « La formation professionnelle a évolué au fil des années compte tenu 

des diverses avancées technologiques dues à la troisième révolution industrielle. 

Ces avancées n’ont pas laissé en marge le secteur de la formation 

professionnelle notamment dans le contexte de renforcement de capacités en 

entreprise. On parle beaucoup plus de Digital Learning, e-learning, blended 

Learning » A. D. Enquêté.  

Face à cette évolution, les entreprises semblent condamnées à s'adapter aux 

nouvelles stratégies de gestion des ressources humaines. C’est dans ce sens 

qu’un interviewé affirme que « pour parvenir à une bonne gestion de la pratique 

de la formation continue en contexte d’entreprise, la formation met l’humain au 

centre de toutes les stratégies. Les nouvelles pratiques de la formation continue 

mélangent à la fois des phases théoriques, des travaux individuels et/ou de 

groupes et parfois même des ateliers en visioconférence. C’est une solution 

idéale pour intégrer de façon efficace les concepts clés plus collaboratifs. Dans 

la réalité, ces pratiques impliquent des échanges avec le formateur et les 

stagiaires (adultes en entreprises), permettent à l’apprenant de s’imprégner de 

toutes les nouvelles compétences acquises lors des sessions de e-learning, et de 

les mettre en pratique » J. B. Enquêté. De ce verbatim, il ressort que la 

formation continue intègre fortement le numérique dans le renforcement des 

capacités des employés. Dorénavant, la formation continue emploie une 

approche de plus en plus centrée sur l’individu en formation avec des outils plus 

adaptés aux besoins de ces derniers. C’est ce que témoignent les propos d’un 

interviewé qui affirme que « le e-learning est souvent considéré comme une 

seconde chance pour les adultes qui n’ont pas pu terminer leurs études ou qui 

souhaitent encore apprendre de nouvelles choses pour mieux se positionner et 

répondre aux exigences de leurs métiers. Selon moi, le e-learning est plus 

adapté aux adultes qu’aux jeunes. Les pratiques du e-learning répondent à 

plusieurs exigences et règles andragogiques. Il est beaucoup plus facile pour les 

adultes d’évoluer dans un contexte dans lequel ils ont la possibilité d’évoluer 

selon leurs disponibilités, leurs aspirations et leurs désirs » B. M. Enquêté. 
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3.2. Analyse des résultats 

Dans un monde en pleine mutation, la formation continue se trouve 

inéluctablement au cœur des enjeux de la productivité, de l’innovation 

technologique, de la valorisation du travail humain et de l’intégration 

professionnelle des individus. Elle rend indispensable l’aménagement des 

performances des systèmes et impose le renforcement significatif de la capacité 

d’intégration des systèmes de formation. Des transformations qui ne sont pas 

que technologiques, mais concernent aussi les compétences et l’organisation. 

Cavazza (2020) pense de ce fait que, « les changements auxquels doivent faire 

face les acteurs sont bien plus profonds qu’ils ne le pensent, surtout dans un 

contexte d’accélération numérique, et requièrent des transformations bien plus 

lourdes que la nomination d’un Chief Data Officer (CDO) ou l’organisation 

d’un hackathon ». 

Comme le disait Darwin : dans un monde en perpétuelle évolution, ce ne sont 

pas les plus forts ou les plus rapides qui survivent le mieux, mais ceux qui 

s’adaptent le plus vite. Ce principe est transposable au monde professionnel : la 

capacité d’une entreprise à apprendre et à s’adapter à son environnement est 

essentielle à sa survie. Pour les entreprises, « le coût, la complexité et le volume 

des moyens techniques mis en œuvre y accroissent les enjeux de l'intervention 

humaine, individuelle ou collective : la formation continue devient l'une des 

conditions d'exercice de responsabilités techniques d'autant plus lourdes que le 

capital est plus intense » (Dayan, Géhin, Verdier, 1986). 

L’environnement des entreprises étant en proie à de profondes mutations celles-

ci sont contraintes de faire face à deux défis majeurs : d’une part, l’exigence de 

réactivité face à une mondialisation des marchés, à environnement très 

concurrentiel et au pouvoir grandissant des clients, et d’autre part, un fort 

développement des technologies de l’information et de la communication qui 

impactent une organisation tant de l’intérieur que de l’extérieur (Louart, 1996 ; 

Kalika & al., 2000). C’est dans ce sens que la présente recherche a montré que 

l’évolution numérique a un impact indéniable sur la performance de l’entreprise. 

Pour des perspectives futures, un interviewé suggère que les entreprises essayent 

« de digitaliser la fonction ressource humaine et dans le même temps d’instaurer 

un système de digital learning qui permettrait une meilleure intégration des 

employés ». Lungu (2016 : 88) ressort l’impact de la transformation numérique 

sur la fonction RH des entreprises. Pour lui, « dans sa dimension 2.0 ou 3.0, la 

fonction RH devra relever des missions qui portent sur la transformation de 

l’entreprise que cela soit suite à des événements endogènes ou exogènes comme 

conséquence des changements dans l’environnement et son marché ». 
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Dans la marche vers la transformation, la formation professionnelle continue 

s’avère être une solution des plus adaptées pour favoriser le renforcement des 

compétences des ressources humaines. La formation professionnelle revêt une 

importance accrue en raison des mutations technologiques et organisationnelles 

en cours qui appellent une mise à jour continue des qualifications » selon 

Monville et Léonard (2008, p.7) car les entreprises qui performent le mieux sont 

celles qui font un usage intensif du numérique, de la data, de l’intelligence 

articielle (IA) et qui exploitent le modèle de plateforme (Cavazza, 2020). De ce 

point de vue, il faut reconnaitre qu’il est hautement important pour l’entreprise 

qui veut rester dans la course, de faire former ses employés.  Dans le système 

français, une panoplie de réformes ont eu lieu depuis le début des années 2000 et 

toutes vont dans le sens de l’« individualisation » du droit à la formation, qui 

consiste à rendre les individus acteurs et responsables de leur formation tout au 

long de leur vie (Dubar, 2008). L’offre de travail et de participation à la 

formation ne renvoie pas exactement aux mêmes logiques, la formation continue 

entretient des liens étroits avec la situation professionnelle des individus (Dubar, 

2004).  

Traditionnellement, la formation continue professionnelle emploie une 

‘’pédagogie frontale’’ qui inclut une relation de face à face entre le formateur et 

le formé dans un même cadre géographique. La tendance est aujourd’hui à 

l’hybridation des dispositifs pédagogiques et didactiques pour l’éducation de 

base, la formation ou l’apprentissage avec l’utilisation d’Internet et de la 

téléphonie mobile, l’existence des plateformes de cours en accès libre, des 

universités en ligne, des campus numériques. Le terme e-learning, 

historiquement utilisé pour désigner la formation en ligne, ne permet plus de 

définir toutes les possibilités offertes par le numérique dans le monde de la 

formation. L’une de ces possibilités reste le MOOC (Massive Open Online 

Course) qui est très prisé. Cette méthode et celles inhérentes (COOC, SPOC …)6 

sont des modalités pionnières de la formation numérique et, aujourd’hui, sont 

plus usitées et diffusées (Amar et Burstin, 2017, p. 16). Au surplus, il existe des 

concepts, méthodes et stratégies qui se combinent, efficacement centrés sur le 

collectif et l’individuel. A titre illustratif le blended-learning « renvoie à la 

conjonction d’actions de formation en présentiel (nécessairement synchrones) et 

d’actions mobilisant les potentialités numériques en distanciel, synchrones ou 

asynchrones » (Amar et Burstin, 2017, p. 15). 

Il s’agit du « passage de l’usage aux moyens » où le numérique n’est plus perçu 

comme un vecteur au service de la formation, mais comme un « outil intégré au 

                                                 
6 COOC : Corporate Online Open Course; SPOC: Small Private Online Course. 
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service de la formation » (Bruet : 7). Dans ce sens, le savoir est devenu une 

« marchandise » (Stehr,2001) et le e-learning ne peut se restreindre à une simple 

technique, mais plutôt à un ensemble de prestations, donc un marché. Pour Doré 

(2010) la formation professionnelle est un élément important de toute politique 

visant le développement économique et social d’un pays et les investissements 

dans le champ éducatif sont toujours bénéfiques pour une nation. Ainsi, l’essor 

de la formation professionnelle continue entretient un lien patent avec les 

contextes socioéconomiques et institutionnels dans lesquels se déploient les 

politiques publiques en matière d’emploi » (Monville et Léonard, 2008, p.7). 

Face aux contingences institutionnelles et à la pluralité des acteurs impliqués 

dans la transformation digitale tant dans les entreprises que dans l’éducation et 

dans la formation continue professionnelle, d’énormes défis sont à prendre en 

considération. Le coût et l’accès à internet à tous demeurent en effet un défi 

majeur. Au surplus, Couturier (2016) tire la sonnette d’alarme particulièrement 

sur la sécurisation des données, car pour lui, « dans un monde digitalisé, les 

données peuvent être volatiles passant d’un outil à un autre facilement (email, 

outils collaboratifs, applications mobiles, etc.) ». Il est donc primordial de veiller 

à « formaliser un cadre clair […] pour sécuriser l’information de bout en bout ».  

Pour une meilleure efficacité dans les actions entreprises par les différents 

acteurs impliqués dans la formation professionnelle continue, il serait judicieux 

de faire efficacement face aux challenges liés aux différentes transformations 

futures et d’anticiper ceux futurs, car évoluant dans un environnement évolutif. 

Ainsi, apprécier la transformation digitale « implique de mesurer l’évolution des 

usages et des pratiques dans un monde de la formation renouvelé par Internet et 

les technologies de l’information et de la communication, et d’évaluer comment 

l’ensemble des acteurs s’adaptent à cette évolution» (Amar et Burstin, 2017,  p. 

11). 

Conclusion  

Que pouvons-nous retenir au terme de la présente analyse ? De nature 

exploratoire, la présente recherche combinant les approches qualitatives et 

quantitatives jette un regard sur l’impact du numérique sur la pratique de la 

formation professionnelle continue (FPC) d’une part et l’adaptation des 

employés face aux transformations induites par le numérique en entreprise. La 

FPC est un mécanisme de renforcement des capacités des ressources humaines 

présentes dans une institution dans le but de les rendre employables, plus 

productives, compétitives et plus aguerries dans l’exécution des tâches à elles 

assignées par leurs cahiers de charge. Elle offre à l’employé l’opportunité de se 

mettre à jour, d’actualiser ses compétences en vue de répondre favorablement 
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aux défis auxquels sont confrontés l’entreprise. Celle-ci se retrouvant confrontée 

à des changements multiples se doit d’anticiper si elle nourrit l’ambition de 

poursuivre son développement économique et social (Zaidi, 2014). Il nous 

semble important que l’entreprise veille à avoir une ressource humaine de 

qualité, car comme le martèle Jean Bodin, il n’est de richesse que d’hommes. 

Cette recherche a le mérite de montrer que l’adaptation des employés évolue en 

dents-de-scie. Toutefois, le numérique a favorisé l’introduction dans la FPC de 

nouveaux paradigmes comme le digital Learning qui offre une bonne kyrielle 

d’outils, de mécanisme et de nouvelles perspectives pédagogiques pouvant 

favoriser l’apprentissage tout au long de la vie.  

Notre analyse n’est pas sans limites. En effet, une démarche plus qualitative en 

ce qui concerne les adultes en entreprise aurait pu nous fournir d’amples 

informations sur les stratégies d’adaptation puisqu’eux-mêmes sont acteurs du 

changement. En s’appuyant sur les résultats de cet article, pour des perspectives 

futures, d’autres recherches pourraient investiguer sur les modalités de la mise 

en place d’une passerelle entre les entreprises, les adultes en entreprise (candidat 

à la FPC) et les acteurs de la transformation digitale. 
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