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Les activités de formation regoivent une attention croissante, autant auprés des chercheurs que
des professionnels de ka Gestion des Ressources Humaines. Cette importance apparait notamment dans
les dépenses que réalisent les entreprises pour former leur personnel. Aux Etats-Unis, clles excédent 30
millions de dollars (Noe, 1986). En France, alors que la loi Delors impose un investissement minimum
de 1,5% de la masse salariale, les dépenses de formation atteignent 3,3% (Cotin, 1996). Ces dépenses
s'insérent dans un besoin continuel de mise 4 jour des compétences et des connaissances des salariés. La
formation représente ainsi un réle stratégique autant pour lemploi que pour la compétitivité des
entreprises. Mais quelle est fa valeur de ces investissements? Répondent-ils aux objectifs qu'on leur fixe,
et par 1a méme quelle est leur efficacité? Pour répondre A cette question, les travaux de recherche se sont
intéressés jusqu'aw milieu des années 1980 i la pertinence des méthodes d'enseignement et de formation
(réflexion pédagogique), A évaluation des besoins de formation (ingénicrie de la formation)a ou aux
méthodes d'évaluation de la formation (Noe, 1986). Depuis, les chercheurs ont pris conscience de
I'importance de 'environnement de travail, et étudient son impact sur i'efficacité de la formation.

Notre approche de Yefficacité de Ja formation se centre sur les conditions d'envot en formation
et leur impact sur les résultats des salariés. Elle s'appuie sur la notion anglo-saxonne de "trainability”,
ou encore de "disposition a se former", qui vise a répondre & Ja question: est ¢e gue tel salarié est prét a
suivre une formation pour en tirer profit au maximum? Dans la lignée du modéle de Porter et Lawler
(1968) sur la performance managériale, cette notion est unanimement abordée dans la littérature comme
fonction des aptitudes de chague individu, de sa motivation et de ses perceptions de l'environnement
{Goldstein, 1986). Notre recherche veut identifier des facteurs susceptibles d'expliquer ce qui favorise la
disposition des salariés & se former. Elle aboutit @ un modéle décrivant l'impact des perceptions de
l'environnement organisationnel sur l'efficacité de la formation. Cet impact est modéré par ia motivation
4 se former. L'influence des aptitudes ne sera pas discutée d'un point de vue théorique. Toutefois, afin de
contrdler son impact, les critéres d'dge et d'ancienneté seront pris en compie fors de Fanalyse statistique.

1. MODELE CONCEPTUEL ET HYPOTHESES DE RECHERCHE

1.1. La motivation a se former

Noc (1986} définit Ia motivation & se former comme le "désir spécifique du stagiaire
d'apprendre le contenu d'un programme de formation”. La plupart des auteurs ont cnsuite repris ceite
définition dans le cadre de l'efficacité de la formation (Baldwin et al,, 1991; Clark et al., 1993; Facteau
et al, 1995; Noe & Schmitt, 1986; Quinones, 1995). Plus généralement, la motivation est considérée
comme un processus cognitif conduisant lindividu & adopter un comportement donné {choix, efforts,
performances, etc.). A la source de ce processus non directement observable, on trouve les déterminants
de la motivation. La conséquence de ce processus se traduit par un indicateur permettant de mesurer le
niveau de motivation atteint, L'indicateur traditionnellement utiisé est la somme des efforts que Fon est
prét & foumir (Kanfer, 1990). En revanche, les recherches au sujet des déterminants de a motivation
sont hétérogénes. De multiples concepts furent étudiés dans Je cadre de Fefficacité de la formation.
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Un premier groupe de déterminants s'intéresse aux perceptions de soi. lis sont issus des
théories de la motivation intrinséque, des théories d'équité, ou des théories de fa régulation de soi. Hs
supposent que les perceptions qu'a le stagiaire sur ses capacités a maitriser son apprentissage, a le
réussir, ont une influence sur sa motivation. Ce sont surtout les concepts de Ja régulation de soi qui ont
démontré leur pertinence en formation des salariés, notamment le sentiment d'efficacité (Black &
Mendenhall, 1990; Mathieu et al, 1993; Noe, 1986, Quinones, 1995, Tannenbaum & Yulk, 1992). Le
second groupe de déterminants est issu des théories des attentes, qui supposent que I'individu choisit de
s'investir dans une activité plutdt qu'une autre en fonction des perceptions qu'it a de son environnement
et de l'intérét de Pactivité, Dans ce cas, c'est la théorie de Vroom (1968) qui a largement contribué a
analyser le processus de fa motivation en formation. Elle distingue trois déterminants: la valence, les
attentes de performance et linstrumentalité. Hs furent étudiés ensemble dans le cadre de la formation

(Baldwin & Karl, 1987; Mathicu et al, 1992; Noe & Schmitt, 1986), ou de maniére indépéndante.
Ainsi, Noe (1986), Black & Mendenhall (1993}, ne s'intéressent qu'a linstrumentalité. Nous analyserons
successivement la relation entre les efforts & se former et d'une part le sentiment d'efficacité, d'autres
part l'instrumentalité.

Le seatiment d'efficacité et les efforts A se former, Le sentiment d’efficacité est un construit
issu de la théorie do Fapprentissage social de Bandura (1977). Hl est définit comme “la croyance dun
individu en ses capacités 4 réaliser avec succés unme tiche spécifique” (Bandura, 1986). D'autres
définitions ont &té données dans la littérature {Gist, 1987; Meyer & Geliaty, 1988). Elles font toutes
référence & la perception que Pindividu a de ses capacités, Le sentiment d'efficacité ne mesure pas les
compétences possédées mais les jugements de ce que I'on pense pouvoir faire, quelles que soient les
compétences que T'an posséde. D'aprés Kanfer (1987}, cette perception est issue d’une double analyse.
La compréhension individuelle de ses capacités se fait en fonction de ses performances initiales et des
attributions de cette performance. Bandura (1982, 1988) affirme que le sentiment diefficacité influence
le choix des activités, détermine Iz quantité d'efforts qu'un individu dépensera, et la durée au cours de
Tamelle it persisters face aux difficultés. Le sentiment d'efficacité est donc supposé influencer la
i siskité d'efforts puws réafiser une tache particuliére. Cette refation a été vérifiée autant dans le cadre de
recherches sur la formation d'adultes {Quinones, 1995; Tannenbaum et al.,, 1991) que de recherches en
miliey scolaire (Zimmerman & Martinez-Pons, 1990). En outre, centaines études (Gist, 1989; Gist et
al., 1989: Mathieu et al., 1993; Tannenbaum et al., 1991) ont é1abli un lien direct entre le seatiment
defficacité et la performance en formation. Ces résultats permettent de déduire I'hypothése suivante.

H-1: Le sentiment d'efficacité influence positivement Y'efficacité de ia formation, & travers les efforts que
Vindividu est prét  foumnir.

L'instrumentalité et les efforts & se farmer. Le concept d'instrumentalité de 12 “hiorie de
Vicom correspond & la perception que Fatteinte dune performance conduira & loutention de
técompenses. Dans cette optique, la réussite en formation devient instrumentale pour atteindre des
résultats plus importants comme une promotion, un nouveau travail, ou unc augmentation. Différents
types de récompenses résultant de 1a participation des employés & une formation peuvent étre pergus
{Nordhaug, 1989). La théorie de Vroom appliquée au contexte de la formation supgére que les stagiaires
sont peu susceptibles d'8tre motivés s'ils ne croient pas que la formation conduira a des améliorations
dans leur travaif ou A des avancements de carriére {Facteau et al., 95; Noe, 1986).

Les études qui se sont intéressées 4 Finstrumentalité ot rarement cherché & établir 1a relation
avec les efforts fournis en formation. Seuls Clark et al. (1993), Guthrie & Schwoerer (1994), ¢t Noe &
Schmitt (1986) ont étudié le lien entre ces deux concepts. Les autres recherches se sont directement
intéressées a la relation avec les résultats de la formation. Dans les deux cas, les études empiriques ont
démontré une relation significative positive.
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H-2: L'instrumentalité influence positivement l'efficacité de fa formation, a travers les efforts que
Vindividu est prét & foumir.

La relfation entre le sentiment d'efficacité et I'instrumentalité. Le sentiment d'efficacité et
linstrumentalité sont deux concepts étudiés de fagon complémentaire dans la littérature. Bandura estime
qu'ils jousnt tous deux un réle différent et essentiel dans le comportement individuel. Ainsi, un individu
peut croire qu'une action conduira & des résultats, mais s'il a des doutes sur ses capacités a réaliser les
actions nécessaires, une telle perception n'influencera pas le comporteraent {Bandura, 1977, p.136). Les
études empiriques réalisées par a suite ont démontré cet apport complémentaire dans Fexplication du
comportement (Gist, 1987; Napier & Latham, 1983; Shell et al,, 1989). Toutefois, la relation entre les
deux concepts pose probléme. Alors que Thypothése de lindépendance est démontrée par Barling &
Beattic {1983), d'autres études sont arrivées 2 la conclusion que P'instrumentalité influence le sentiment
dlefficacité (Randhawa et al., 1993) ou qu'au contraire le sentiment d'efficacité en est l'antécédent
(Bandura, 1988). Face & cos résultats contradictoires, il est difficile d'émettre une hypothése. Nous
testerons & la fois Phypothése d'indépendance des deux concepts, ainsi que celle de causalité non
récursive (les deux concepts s'influencent réciproguement),

H-3: Le sentiment d'efficacit¢ et Vinstrumentalité sont deux concepts indépendants,
H-4: 1l existe une relation causale non récursive entre le sentiment d'efficacité et Vinstrumentalité,

1.2, Le contexte de la formation

La prise en compte du contexte dans Pefficacité de la formation est un sujet abordé récemment
dans ta littérature, 11 se heurte 4 des difficultés de conceptualisation. Les chercheurs s'appuient sur les
recherches de Schneider (1975) et de James et al. (1981) au sujet du climat organisationnel pour tenter
de les appliquer A Ia situation de formation. Mais ils proposent de nombreuses dimensions sans réel
soucis d'homogénéité. Ainsi, 14 furent répertoriées dans les 22 études sur la formation intégrant ce
concept. Une premiére étape fut donc de préciser les dimensions mesurées. Elles peavent étre regroupées
en trois thémes: la pasticipation 4 la préparation de la formation, le soutien social, et les conditions
matériclles (contraintes financitres, temporelles, difficuités matériclles de transfert des connaissances,
etc.}. Seuls les deux premiers thémes ont été analysés ici, le troisiéme étant moins adapté & I'étude de la
"disposition a se former”.

La participation a la préparation de la formation. Deux aspects du contexae de la formation
sont abordés dans ce théme. Tout d'abord, les recherches se sont intéressées 4 l'influence du volontariat
sur les déterminants de la motivation. Les études empiriques ont démontré que le volontariat est
positivement reli¢ a l'instrumentalité (Hicks et Klimoski, 1997), mais pas toujours de fagon significative
(Baldwin et al., 1991; Mathieu ct al., 1993). Facteau et al. (1995} et Quinones (1995) ont quant & cux
trouvé un lien positif avec le sentiment d'efficacité. Associées & ces recherches, d'autres études ont
montré que {implication dans la sélection des formations influence les déterminants de la motivation
{Clark et al., 1993). Le second aspect conceme fes informations fournies avant la formation. St la
formation est perque comme un besoin, une utilité pour améliorer son travail, pour se perfectionner et
progresser, ellc est supposée étre acceptée positivement par le futur stagiaire. Ainsi, il a é1¢ démontré
qu'une présentation réaliste et explicative de la formation améliore la motivation (Hicks & Kiimosks,
1987, Mathicu 2t al,, 1993).

Le soutien social, Les recherches sur ce théme partent du postulat que la présence
d'encouragements va favoriser 1a motivation des stagiaires. Les sources de ce soutien sont muldtiples.
Elles peuvent provenir d'un membre de l'entreprise (directeur, supérieur hicrarchique, collégue,
subordonné) ou de pratiques de GRH encourageantes (gestion des carritres, des salaires, etc). Clest le
soutien du supétieur hiérarchique gui a fait 'objet des meilleures validations empiriques. Son influence
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sur linstrumentalité fut vérifice par Cohen (1990), Maurer & Tarlti (1994), et Noe & Wilk (1993).
Major et al. (1990} ont établi une relation positive avec le sentiment d'efficacité. Concerant le soutien
de lentreprise, limpact de diverses pratiques fut édié. Cohen (1990) a démontré que les politiques
budgétaires, la communication interne sur la formation, {importance accordée & linnovation et & la
technologie, le souhait de développer les compétences des salariés, et la liberté de fixer ses propres
objectifs de formation, influencent la motivation & se former. Tracey et al. (1995) ont trouvé une
relation entre trois attributs (politiques budgétaires, systémes de récompenses, comportement des
managers) et fa réussite en formation, lis ont également démontré le réle joué par fa culture d'entreprise
sur ces résultats: culture tournée vers Pinnovation, la compétitivité, le développement et les
responsabilités personneites.

Quiatrs difensions du contexte dé 1 fotmation peuvent &tre déduites defa revue de'littérature:”
la participation au choix des formations, l'obtention d'informations sur la formation, fe soutien du
supérieur et de Tentreprise. Les recherches concernant cette dermiére dimension sont encore confuses.
Nous avons tout de méme prise en compte, en 'abordant & travers les politiques budgeétaires, 1a volonté
de faire évoluer les salariés, et I'attitude favorable & a formation. Au lieu de tester séparément le réle
joué par chague dimension, le contexte de la formation a ét¢ analysé comine un construit urique,
myltidimenstonnet, supposé influencer les déterminants de Ja motivation.

H-3: La perception d'un contexte favorable a la formation influence positivement le sentiment
d'efficacité et l'instramentalité.

1.3. Les résultats de la formation

Les critéres d'évaluation de la formation. Pour évaluer l'efficacité d'une formation, le
modéle de Kirkpatrick (1959 et 1960) a servi de support & l'ensemble des recherches. Il présente quatre
critéres ou niveaux d'évaluation d’une formation.

1. Les réactions: que pensent les stagiaires de la formation? Sont-ils satisfaits? L ont-ils appréciée?

2. L’apprentissage’: le contenu de la formation a-t-il été appris?

3. Les comportements sur le poste de travail; les performances des stagiaires se soni-eles améliordes?
Les apprentissages ont-ils &1¢ appliqués sur le poste de travail?

4. Les performances de l'entreprisc: la formation a-t-elie conduit aux objectifs souhaités (en termes de
réduction des cofits, tumover, absentéisme, qualité, etc...)?

Le modéle de Kirkpatrick suppose I'existence de relations causales entre les critéres d'évaluation, chaque
critére étant corrélé positivement avec celui qui le précéde (Clément, 1982). Les deux premiers critéres
peuvent &tre évalués en fin de formation, alors que les deux derniers correspondent 4 une évaluation du
transfert, réalisée plusieurs semaines aprés la formation.

La relation entre chaque critére d'efficacité. Ce modéle a fait I'objet de nombreuses
critigues. La relation entre les réactions des stagiaires ¢t les autres critéres d’évaluation n'a pas &
vérifite (Alliger & Janak, 1989; Mathicu et al,, 1992). Les liens de causalité entre les trois autres
critéres sont trés faibles (Campion & Campion, 1987). Enfin, tous les programmes de formation ne
s'adaptent pas a I'ensemble des critéres du modéle de Kirkpatrick: l'objectif d'une formation ne se
traduit pas systématiquement en compétences distinctes sur le poste de travail. Clest pourquoi ces
critéres n'ont pas toujours été repris en respectant le modéie de Kirpatrick. De nombreuses études
centrées sur fa motivation 3 se former s'intéressent seulement aux résuitats en fin de formation, intégrant
4 ce niveau des résultats liés aux connaissances, aux comportements acquis, éventucliement aux
performances lors de simulations (Mathieu et al., 1992, 1993; Quinones, 1995; Tannenbaum et al,

'"Bien qu'apprentissage soit le terme générique utilisé, nous trouverons également celui de performance en
formation comme synonyme d'apprentissage. .
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1991). P'autres ont tenté de vérifier la réussite de Ia formation sur l'ensemble des critéres, a chaud et 4
froid (Hand et al., 1973; Noe & Schmitt, 1986; Tracey ¢t al., 1995). Toutefois, I'étude du transfert de la
formation fait appel & des conditions d'efficacité différentes de celles de I'étude de Ja “disposition 4 se
former". C'est pourquoi nous limiterons la validation empirique aux deux premiers critéres.

La relation entre les intentions d'effort et les critéres d'efficacité, Les études qui se sont
centrées sur ia rejation entre les intentions d'effort et les résultats en formation restent peu nombreuses,
Cependant, les validations empiriques ont largement confirmé Ihypothése d'un lien positif entre les
efforts et les réactions, ainsi que l'apprentissage {(Mathieu et al., 1992; Pintrich & Pe Groot, 1990;
Pokay & Blumenfeld, 1990; Quinones, 1993).

H-6: Les critéres d'efficacité de la formation, les réactions et 'apprentissage, sont indépendants.
H-7: Les intentions d'effort influencent positivement les réactions en fin de formation.
H-8: Les intentions d'effort influencent positivement I'apprentissage en formation.

2. METHODOLOGIE

2.1, La collecte des données.

1.a procédure suivie. Trois entreprises du secteur de l'automobile, de la mécanique et du
nucléaire, ainsi qu'un organisme de formation national, ont participé & Fétude. La coliecte des données a
nécessité deux séries de mesure, & l'aide de trois outils (figure I), Le questionnaire d'attitudes Q1 fut
collecté & louverture de chaque formation. HI fut suivi par un test penmettant de déterminer les
connaissances possédées par les stagiaires Q2. La seconde série fut effectuée une fois la formation
achevée. Le test de connaissances Q2 fut & nouveau complété par les stapiaires, suivi du guestionnaire
d'évaluation des réactions Q3. Le recours av test Q2 a deux reprises a permis de contrdler la part des
réponses lides aux connaissances déja possédées, et de ne mesurer que les nouveaux acquis.

Alors que le questionnaire Q! fut administr¢ auprés de Yensemble de la population, les
questionnaires Q2 et Q3 furent administrés senlement sur une partic de Péchantillon. Labsence
dhomogéntité entre les outils d'évaluation d'un établissement A l'autre n'a pas permis d'évaluer les
résultats de la formation pour Fensemble des salariés, Sculs les stagiaires de Pentreprise mécanique
complétérent 'ensemble des trois questionnaires, La collecte du questionnaire Q1 fut effectuée lors de
I'ouverture de la formation directement par le chercheur. Cette procédure a permis d'éviter Iintervention
d'autres personnes, a garanti un taux de retour élevé, ef assuré aux salariés l'anonymat et Ja
confidentialité des réponses. Dans l'entreprise du secteur mécanique, pour comparer les réponses aux
questionnaire Q1 avec les résultats de la formation, un numéro fut attribué & chaque stagiaire, ¢t reporté
sur chaque outil d'évaluation afin de respecter Fanonymat.
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FIGURE 1

Procédure d'administration des outils de mesure

v k 4

test de connaissances test de
connaissances
questionnaire d'attitudes réactions

La population étudiée. Par soucis d'homogénéité, Péchantillon fut constitué de salariés
participant & des formations similaires, de type “technique”. La majorité d'entre cux étaient des ouvriers
et des opérateurs {d'atelier ou de production). Ces formations visaient & développer leurs compétences:
amélioration des savoirs-faire et des connaissances actuelles; obtention d'une habilitation qui autorise fes
salariés & poursuivre leur travail ou A assumer de nouvelles tiches; évolution professionnetie et aide au
changement de poste. Elles duraient environ une semaine, et étaient toutes donnges en salle, dans un
centre spécialisé ou dans les locaux de Fentreprise. Elles incluent toutes une partie théorigue, complétée
par un travail pratique en atelier ou sur maguette. Le nombre de stagiaires convoqués pour une cession
€était d'environ 8 & 10 personnes.

L'échantillon final inclut 335 salariés, tous de sexe masculin, ayant répondu au questionnaire
Q1. Pour 87 d'entre eux, les réponses a ce questionnaire furent compardes aux résultats en formation
(réactions et apprentissage). Les caractéristigues de cet échantillon figurent dans le tableay 1.

TABLEAU I

Caractéristiques de I'échantiilon

taille échantillon 335 fige moyen 36 ang
entreprise mécanigue 87 ancienneté moyenne 13,5 ans
entreprise automobile 54 dipléme <CAP | CAP | BEP
entreprise nuciéaire 21 15,8% [ 47.7% i 36,5%
organisme formation 73

2.2. Les outils de mesure

La mesure des variables. La construction des échelles de mesure des variables identifices
s'est faite & laide dlentretiens semi-directifs, réalisés auprés de 42 personnes (responsables des
ressources humaines, cadres de la formation, et salariés). lis ont permis d'adapter les échelles identifides
dans la littérature anglo-saxonne au contexte francais. L'échelle de sentiment d'efficacité posséde 7
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items, de type Likert, a 5 points: "je posséde les compétences requises pour réussir cetie formation”, ou
encore "jarriverai & suivre, méme si le formateur va vite". L'échelle d'instrumentalité fut construite
partir de celles de Roussel (1994) et de Baldwin & Karl (1987). La nature des récompenses envisagées
a la suite de la formation fut déterminée grice aux entreticns. L'échelle finale inclut 10 résultats,
correspondant chacun a un item, et classés sur une échelle de Likert & 5 points {de trés peu importants &
trés importants). La mesure des intentions d'effort inclut 4 items construits sur le modéle de Noe &
Schmitt (1986), {ls sont centrés sur Vintensité ("'at l'intention de travaitler trés dur, méme 2 la maison,
pour assimiler cette formation™), la persistance (¥je continuerai a faire de mon micux, méme si le cours
est difficile™) et fa direction des efforts (“ce qui me motive dans cette formation, c'est acquérir de
nouvelles connaissances™). Enfin, I'échelle du contexte de la formation fut construitc a laide des
questionnaires de Guthrie & Schwoerer (1994) et de Facteau et al, (1995). Elle comprend 18 items; 4
portent sur les informations et 1a préparation 2 la formation (*jai eu connaissance du contenu du
stage"), 4 concernent la participation au choix des formations (“je suis libre de choisir les formations
que je veux faire"), 5 s'intéressent au soutien du supérieur ("ma participation 3 des formations est
considérée comme un atout dans mon &quipe de travail’) et 5 au soutien organisationnel ("mon
entreprise me permet d'évoluer™). La qualité de l'ensemble des échelles fist étudiée 4 partir de l'alpha de
Cronbach et d'analyses factoriclles (amalyse en composantes principales et analyse factoriclle
confinmatoire). Les résultats obtenus indiquent des scores de fiabilité et de validité satisfaisants (tableau
.

Pour mesurer l'efficacité de la formation, nous avons ew recours aux outils d'évaluation
habituellement utilisés par lentreprise du secteur mécanique. Le questionnaire de mesure des réactions
4 la formation inclut 6 items sur unc échelie de Likert a 5 points, concernant l'utilité de la formation au
travail, la qualité de Penseignement, les conditions d'accueil, et I'adéquation du contenu aux attentes des
stagiaires. L'apprentissage fut mesuré  Yaide de questionnatres a choix muitiples administrés en débat
et en fin de formation. Le différentiel entre les deux notes a traduit les acquis réalisés. Les tests de
Skewness et de Kurtosis ont démontré une bonne répartition normale des notes obtenues.

TABLEAU I

Fiabilité et validité des outils de mesure

Concepts Dimenst Alpha de Cronbach
Contexte de la formation niveau de préparation 6992
participation au choix 6464
soutien du supéricur 6767
soutien de Pentreprise 8615
Sentiment d’efficacité unidimensionnel 8087
Instrumentatité réCOMpEnses & cournt terme 8592
récompenses  long ierme 1579
Efforts upidimensionnel 8071
Réactions unidimensionnel 6432
Skewness Kurtosis
Apprentissage note initiale 134 dis
note finale -018 -918
différentiel 807 365
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L'analyse statistique, La vatidation du premier corps d'hypothéses de recherche, H-1 & H-5,
s'est faite & partir d'équations structurelles sous le logiciel AMOS (Arbuckle, 1997). Cette étape a
permis le test du modéle général des conditions d'efficacité de la formation & Faide de causalités. La
qualité du modéle est mesurée & partir de tests de bon ajustement (Valetie-Florence, 1993) et de
coefficients similaires 4 ceux présentés dans la régression multiple: Béta, test t (C.R.), et R Le second
corps d'hypothéses, H-6 4 H-8, fut testé & {aide de ia régression mualtiple, puisque la taille de
I'échantitlon (inférieure 4 200) n'a pas permis de recourir aux éguations structurelles. Le type régression
multiple utilisé fut Ja méthode "pas A pas" sous SPSS.

3. RESULTATS ET DISCUSSION

3.1. Le test des hypothéses H-1 A H-5 sur les conditions d'efficacité

Le test des hypothéses H-i et H-2 montre des liens de causalité significatifs entre les
déterminants de la motivation et les intentions d’effort, validant ces deux premitres hypothéses.
Concernant 1a relation entre les déterminants de la motivation a se former, deux hypothéses furent
suggérées par la littérature, Les scores du C.R, confirment {"hypothése H-4 d’une relation causale non
récursive entre les deux concepts. Sentiment defficacité et instrumentalité s’influencent donc
mutuetlement.

TABLEAU I}

Relations entre les variables de la motivation

paramétres estimation S.E. C.R.
B-1et H-2
sentiment d’efficacité =2 effort 1 1,000 - -
sentiment d’efficacité = effort 2 0,981 0,145 6,786+
sentiment d’efficacité = effort 3 1,162 0,187 6,2 3reed
sentiment d’efficacité = effort 4 1,326 0,197 6,T3THres
instrumentalité => effort 1 1,000 - -
instrumentalité = effort 2 0,959 0,128 7,484
instrumentalité = effort 3 1,012 0,165 6,1 15%%%*
instromentalité = effort 4. 0,998 0,159 £,28gFk+*
H-3
instrument. court terme <= sent. effic. 0,008 0,612 0,698
instrument. long terme <> sent. effic. -0.0125 4,021 -LI70
H-4
sent. effic. = instrument. court terme 1,000 . .
sent. effic. = instrument. long terme -0,874 0,258 <3,30(4%es
instrument. court terme => sent, effic, 1,082 0,313 3 45G%ner
instrument, fong terme => sent. effic. 2,368 0,808 -2.932%%s

*(p<0.001) *¥*(p< 0000)
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Les résultats au test de Fhypothése H-5 conduisent & des valeurs faiblement significatives. Ils
permettent de considérer qu’une relation causale existe avec Finstrumentalité {(p<0.03), mais pas avec le
sentiment d'efficacité (p<0.10). L'hypothése H-5 n'est donc validée que partiellement. Cette conclusion
peut s’expliquer par le fait que linstrumentalité dépend directement des politiques de Ventreprise &
Pégard de {a formation (gestion des salaires, des carriéres et des compétences), alors que le semtiment
defficacité est un concept qui fait intervenir davantage les processus individuels de la motivation. Ainsi,
sa relation avec le contexte de la formation ne serait pas d'aussi grande importance.

TABLEAU IV

Influence du contexte de la formation sur les variables de la motivation

paramétre estimation S.E. C.R.
H-5
contexte = sent. d'effic. 3,695 2,636 1,377+
contexte => instrum. court terme 4,796 2,436 1,969+
contexte = instrum. long terme 4,683 2,319 1,9684*

informations = contexte

participation choix => contexts 1.600 N .
soutien hiérarchique => contexte 1,207 0,208 6.6 14“”
soutien entreprise => contexte }322 gﬁgg 2‘223 et

*(p<0.10) **(p<0.05} ****(p<0.0000)

La derniére étape statistique a consisté 4 valider le modéle pénéral des conditions d'efficacité.
Elle a permis d'étudier les liens de causalité entre lensemble des concepts identifiés. Le premier modéle
testé a inclus les hypothéses H-1, H-2, H-4, ¢t H-5. Les résultats obtenus ont conduit 4 valider toutes les
relations & F'exception d'H-4. Pour cetie hypothése, les valeurs du C.R. se sont révélées faibles et non
significatives comparées aux autres relations de causalité. On peut en conclure que, méme si une
relation causale non récursive existe entre les déterninants de la motivation, elle n’est pas suffisamment
forte par rapport aux autres refations pour pouvoir étre significative. Un second modéle fut dés lors
testé (tableau V), prenant en compte H-1, H-2 et H-5. Toutes les valeurs du C.R. y somt significatives
(p<0.05). Les indices de bon ajusterment respectent les nonmes d'exigence souhaitées (RMR proche de
0.05; GFI, AGFI et NFI supérieurs & 0.80).
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TABLEAU YV

Test du modéle des conditions d'efficacité de 1a formation

paramétre estima- | E.S. estint, CR. R?
tion standard.

Modéle
contexte = sent. deffic. | 0,206 | 0,108 0,266 1,939+ pfmicipation au ch_oix 0.251
contexte => instrument, | 0.686 | 0,133 | 0434 | 5165%+++ |niveau de préparation  0.196

sent, d’effic. = efforts | 0,246 | 0,124 0,126 1,087+ |soutien supericur 0.660

instument, = efforts | 0.754 | 0,098 | 0,784 | 7,720vxss |soutienentreprise - 0.537
sentiment d'efficacité  0.846
2,768 instramentalité 0,189
XGZ?II 0.949 intentions d'effort 0.654
0912
2(;1‘: 0.064 LR? 3.360
NFI 0.861

*(p<.10) **{p<.05) ****(n<.0000)

3.2, L'impact des conditions d'efficacité sur les résultats en formation (test de H-6, H-7
et H-8)

Les réactions en fin de formation. La variable explicative insérée dans I'équation de la
régression multiple fut les intentions d’effort. L’4ge et 'ancienneté furent également introduits afin de
contrdler teur impact sur les résultats, La méthode pas & pas permet de conclure a ’existence d’une
relation significative entre les intentions d’effort et la satisfaction. Les efforts expliquent 14,34% des
variances observées, vérifiant ainsi H7.

TABLEAU VI

Impact des intentions d’effort sur les réactions en fin de formation (H-T)

Varisbles B T significativité du T R?
intentions d'effort 378707 3,567 L0006 14342

L'apprentissage en formation. Plusicurs analyses furent effectuées pour étudier limpact des
variables de la motivation sur Fapprentissage. Une premiére étape a cherché 4 s'assurer que la note
obtenue en début de formation est indépendante des conditions d'efficacité. L'analyse de la régression
multiple n'a donné aucun résultat significatif sur 'impact des efforts, de Ige, de l'ancienneté, sur la note
obtenue en début de formation. Les résultats obtenus au premier test sont donc bien indépendants des
autres variables. La seconde étape 2 porté sur la différence entre fes deux notes obtenues au QCM. Six
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variables furent introduites dans l'équation de régression”. Le tableau VI montre que les hypothéses Hé
et HS sont validées: les scores de réactions en fin de formation sont indépendants de I'apprentissage, et
les intentions d'effort ont un impact positif sur l'appreatissage, L'analyse de la régression multiple
permet également de conclure que 1'ge explique 14,89% de la variance, et constitue la principale
source de variation du différentic] d'apprentissage. Les acquis en formation sont donc dautant plus
importants que ie stapiaire est jeuns,

TABLEAU VII

Impact des intentions d'effort sur l'apprentissage (H-6 et H-8)

Varigbles B T Significativité du T R*?
différentiel
age -,928740 -4,115 L0001 14887
intentions d'effort ,132145 3,635 L0035 08626

4. Synthése de 1a recherche
4.1, Les apports théoriques

Notre étude a permis de démontrer I'mpact significatif du contexte de la formation et de a
motivation a se former sur les résultats obtenus en fin de stage. Elle met en avant l'intérét d'un concept
récent, le sentiment d'efficacité, en démontrant que la motivation passe par une mise en confiance des
salari¢s. Cet aspect, peut-étre moins important pour les populations cadres, reste déterminant pour
d'antres populations qui peuvent éprouver guelques craintes & Pégard de la formation. Le recours 4
l'instrumentalité montre que Iz théorie de Vioom, quoique plus ancienne, demeure pertinente dans le
contexte de T'entreprise, od les politiques de GRH et de management ont une influence déterminante.
L'intérét et |a pertinence de ces deux concepts montre que Fétude de la motivation ne doit pas se limiter
4 une seule approche, mais coordonner plusicurs théories, afin d'appréhender de maniére plus compléte
les problémes de motivation pouvant 8tre rencontrés chez les salariés (Kanfer, 1950, 1992). Deux
groupes de théories ont été Jargement utilisés dans les recherches en Gestion des Ressources Humaines:
les théories de I'équité, et celles des attentes. Notre étude ouvre la voic & lintégration de nouvelles
théories en démontrant leur pertinence dans un cadre organisationne!, Le sentiment d'efficacité, de pair
avee le soutien social de 'environnement, met accent sur les perceptions des individus, leur confiance
en cux, la nécessité de les impliquer et de Teur expliguer les projets de Fentreprise. Notre étude de la
motivation va au dela des récompenses tangibles, en intégrant les sources personnelles qui poussent
F'individu & agir.

Outre les apports des concepts de la motivation, notre recherche conduit 4 I'élaboration d'un
outi! de mesure du contexte d'entrée en formation, qui intégre quatre dimensions. Rares sont les études
qui ont jusqu's présent temé d'analyser Vinfluence de la pestion de la formation sur son efficacité.
Pourtant, si les entreprises veulent s'assurer que les formations qu'elles proposent sont "rentables”, H ne
suffit pas de chercher & mesurer un retour sur investissement, & calouler des ratios financiers, ou &
questionner les salariés sur leur satisfaction a 'égard d'une formation donnée, Ces outils sont forts utiles
car ils permettent de tirer une conclusion sur Vefficacité, mais non d'en comprendre les raisons. Le

? Les intentions d'effort, 1o sentiment d'efficacité, l'instrumentalité, kes réactions, 'age, et Vancienneté.
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contrdle d'autres facteurs, lids aux conditions de gestion de fa formation et aux sources de ia motivation,
apparait tout aussi important & maftriser, car ¢ sont eux qui garantissent en partic I'efficacité. Notre
travail cortespond ainsi & une premiére tentative pour présenter un nouveau construit concernant I'érude
de Pefficacité de la formation: le contexte d'entrée en formation.

4.2. Les implications managériales

Les résultats de Pétude démontrent qu'il est nécessaire pour les entreprses de préparer
correctement leurs salariés 4 afler en formation, en feur en expliquant Vintérét, ie contenu, Futifisation
sur le poste de travail et dans leur carriére. L'influence du soutien social met Faccent sur la nécessité de
gérer la formation & tous les échelons de Pentreprise. La gestion de la formation ne devrait pas étre
Vexiclusivits du service GREL mais étro décenteatisse vers Yensemble des services de P'arganisation. Cetie
nécessité doit Stre acceptée par les contremaiires et les chefs d'équipe, qui, sortis de systémes tayloriens,
ne pergoivent pas toujours le 1ole qu'ils ont 4 jouer dans la formation de leurs subordonnés. Pourtant, ce
sont eux qui sont chargés d'établir un plan de formation pour leur service, de discuter de son application
sur les postes de travail, et de ses conséquences sur fe développement des compétences du groupe qu'ils
dirigent, Mais pour y parvenir, il faut au préalable quiils soient eux mémes convaincus du bien fondé de
ia formation. Cette nécessité sinscrit dans une cubture dlentreprise tournde vers lapprentissage et
T'évolution des compétences. Les salariés qui pergoivent que leur entreprise valorise la formation, les
encourage & progresser et & se perfectionner, seront davantage motivés & se former. Dans cette optigue,
les pratiques de GRH qui refient dircctement les parcours de formation a ceux des carvidres et des
salaires paraissent tout & fait adaptées 2 ke recherche d'une meilleure efficacité de la formation.

Notre étude répond 4 la question de la valeur des investissements de la formation & travers le
soucis d'une gestion efficace. Alors que les recherches précédentes slintéressaient 4 {'ingénieric de la
formation (traduction des besoins en programmes de formation, réflexions pédagogiques), celle ci
diplace lc débat a I'échelle du salarié pour expliquer que les deux étapes précédentes, quoiqu'utiles, ne
sont pas suffisantes pour garantir Pefficacité de ka formation. Ii faut que tous les membres de l'entreprise
y participent et s'y impliquent, et que de récls efforts soient faits pour rendre Ja formation utile et
attrayante, mais aussi pour laisser aux salariés la possibilité de mettre en application leurs acquis: suivi
du transfert des compétences, mise 4 disposition des matériels et des plages horaires nécessaires,
conseils et recommandations pour améliorer ses compétences, entraide entre coliégues pour progresser,
etc. Alors, fa formation devrait porter ses fruits et se traduire par ume bomne mise & jour des
compétences et des connaissances organisationnelies. Le probléme serait donc davantage de s'assurer
que les conditions de P'efficacité sont réunies, plutdt que de chercher & estimer quantitativement un
bénéfice potentiel de fa formation qui serait moins riche d'informations.

4.3, Les limites de la recherche

Un certain nombre d¢ limites apparaissent A travers les résultats obtenus, D'une part, méme si
fa relation entre les efforts ef les résultats en formation est significative, les efforts n'expliquent guére
plus de 8% de la variance. Les études réalisées par Robestson & Downs (1979, 1989) indiquent que la
part accordée & la motivation dans I'apprentissage en formation serait de l'ordre de 20%. Nous ne
retrouvons pas ce résultat. Une premiére raison peut s'expliquer par Ie choix de la mesure de la
motivation: les efforts. 1l existe d'autres mesures, comme les stratégies cognitives d'apprentissage,
lintensité cognitive des efforts (Viau, 1993), qui peuvent &re pertinentes dans le cadre dun
apprentissage. Une deuxiéme raison provient de Yexistence d'autres facteurs explicatifs de la variance.
Ainsi, le role joué par la pédagogic n'a pas été pris en compte dans Fétude. 1l serait intéressant
d'analyser le 16l joué par le siyle et les techniques denseignement, la nature de la formation en fonction
des intéréts des individus, 1a personnalité du formateur, sur l'apprentissage des stagiaires.

Une deuxiéme limite concerne I'évaluation de lefficacité de la formation. Nous nous sommes
uniguemnent intéressée aux résultats en fin de formation, et n'avons pas traité le probléme du transfert.
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Les prolongements de 'étude pourraient consister a intégrer les conditions du contexte qui favorisent ce
transfert, et 4 analyser Yefficacité de la formation sur Ie poste de travail. Enfin, une demire limite
réside dans Timpossibilité de généraliser les résultats de la recherche. Bien qu'ils soient acceptables pour
I'ensemble des ouvriers des entreprises manufacturiéres du sud-ouest, i} est impossible d'en tirer des
conclusions pour d'autres populations, notamment pour des cadres ou des employés.
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