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Résumé

L'amélioration des résultats des actions de formation constitue un défi majeur pour les
responsables des ressources humaines. L'objectif de cette recherche consiste & appréhender
les facteurs susceptibles de les aider & relever ce défi. Le présent travail s'intéresse a I'étude
de la motivation @ se former comme un important déterminant de Uefficacité des actions de
formation au-dela d'autres déterminants individuels et organisationnels. L'étude de
Vimpact de la motivation @ se former sur les vésultats des actions de formation s'ancre
autour d'un modéle iniégrant Uefficacité personnelle et ['engagement organisationnel
comme antécédents de la motivation & se former ef les réactions des participants comme
critére d'évaluation de Uefficacité des actions de formation La validation empirique du
modéle construit a été réalisée 4 U'aide des méthodes d'équations slructurelles sur un
échantillon de 264 cadres tunisiens, Les vésultats de cetfe recherche montrent Uimportance
de la prise en compte de ln motivation & se former dans l'amélioration des résultats des
actions de formation,

Mots-clés : Evaluation de lefficacité de la formation, réactions des participants,
motivation @ se former, efficacité personnelle, engagement organisationnel, éguations
structurelles.

Abstract

Human resource managers have the challenge of conducting effective training programs,
The purpose of this research is to present a framework that provides foundations for
understanding the influence of variables that can help to raise this challenge. This study
attempts to contribute to the understanding of the role of training motivation in training
effectiveness and its antecedents. This framework fested a model that explores the linkages
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between self-efficacy, organizational commitment and training motivation which
hypothesised to influence training reaction. The methodology is based on structural
equation modelling on a sample of 264 Tunisian managers. Implications of the findings for
increasing the effectiveness of training are discussed.

Key-words: Evaluation of training effectiveness, training veaction, training motivation,
self-efficacy, organizational commitment, structural equation modelling.

Face au bescin de développement continu des compétences et des connaissances,
la formation occupe une position centrale dans un ensemble large et diversifié de
modalités d"acquisition et de développement des capacités organisationnelies. Les
compétences acquises en formation initiale, quels qu’en soient le niveau et la
qualité, ne constituent plus une garantie suffisante pour étre et demeurer efficace.
La formation permet donc aux individus d’actualiser leurs savoirs et d'intégrer de
nouvelles connaissances dans leurs comportements: professionnels. L.a formation
n’est pas une finalité en soi, mais un processus d’acquisition de connaissances qui
s"apprécie par ses résultats. L'efficacité des actions de formation est, de ce fait, la
préoccupation majeure des responsables de ressources humaines. Son évaluation
s’avere un élément indispensable du processus. Vincens (2001, p.1) préconise que :
Se former désigne un processus d’acquisition de connaissances, de savoir-faire, de
comportements, tout ce qui est susceptible de donner des compétences, <’est-a-
dire des capacités, notamment celles qui sont nécessaires dans le travail productif
(...} Ce processus d’acquisition n'est donc pas une activité ayant une finalité en
soi, il s'apprécie par ses résultats, les acquisitions qu'il permet.

Le Louarn et Wils (2001) distinguent entre la mesure de V'efficience et la mesure de
'efficacité de la formation. Le calcul des cofits, directs et indirects, engagés lors
des programmes de formation est souvent possible, rendant ainsi aisée
* I'évaluation de l'efficience (Yang, Sacket et Arvey, 1996). C'est I'efficacité, ’est-a-
dire I'évaluation des bénéfices de la formation, en termes d'utilité et d’atteinte des
objectifs visés, qui semble difficile, Les organisations sont de plus en plus tenues
de justifier leurs actions de formation aussi bien en quant aux cotiis qu'a la
performance (Faerman et Ban, 1993). Comme tout investissement, la formation
doit faire preuve de ses résultats ainsi que de son efficacité, ¢’est-a-dire de sa
rentabilité quantifiable et mesurable. Les sommes investies en formation sont de
plus en plus considérables. Deés lors, la question de I'évaluation s'impose afin de
justifier les moyens engagés et de légitimer les choix des actions de formation
(Jouvenel et Masingue, 1994. L'évaluation permet principalement d’apprécier les
résultats de ces actions et les acquis qu’elles permettent. Elle sert également d'aide
a la décision en matiere de GRH et contribue & 'amélioration de la conception et
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de la mise en ceuvre des actions futures. C'est également un moyen de
responsabiliser tous les acteurs concernés par la formation.

Cependant, l'efficacité d'une action de formation n'est pas toujours garantie ef, son
évaluation n'est pas systématique. Cette carence peut éire expliquée par les
difficultés organisationnelles, instrumentales et méthodologiques, par les colts
élevés de I'évaluation, par la crainte des employés d'étre jugés ou par le manque
de temps. 11 est aussi difficile de rendre un seul élément, tel que la formation,
responsable d'un certain résultat dans des contextes de travail évolutifs et
complexes. La question qui se pose alors, et qui a été le point de départ de cette
recherche, est : comment peut-on améliorer les résultats des actions de formation,
étant donné la difficulté de leur évaluation ? Les difficultés de mesure montrent
que I'évaluation de la formation ne peut pas éire appréhendée directement que
trés difficilement. Ainsi, l'efficacité de la formation est-elle analysée & travers ses
antécédents ou ses conséquences.

Nombre de recherches ont été consacrées aux déterminants de Iefficacité des
actions de formation (Gist et Mitchell, 1992 ; Noe, 1986 ; Tracey et al., 2001). A cet
égard, la motivation a se former émerge comme une condition essentielle de
I'efficacité des actions de formation (Guerrero et Sire, 1999 ; Mathieu et al., 1992).
L'objectif de cette communication est d'intégrer les déterminants de I'efficacité de
la formation dans un modéle d’évaluation des réactions des participants. La
connaissance des perceptions et des attitudes des employés a l'égard de la
formation recue constitue un critere utile d’évaluation de son efficacité (Colquit et
al., 2000; Tannenbaum et Yukl, 1992). Selon Kirkpatrick (1998), les réactions
positives des participants représentent le premier niveau des résultats de la
formation. Ces réactions sont des conditions nécessaires, méme si elles sont
insuffisantes, a Vefficacité des actions de formation. Deux raisons soutiennent le
choix de ce niveau d’'évaluation. La premiére est que 1'évaluation par les réactions
des participants est la méthode la plus fréquemment utilisée par les entreprises
(Morgan et Casper, 2000; Wall ef al., 2004). La seconde repose sur les résultats
d'une méta-analyse récente qui montre I'équivalence, en ce qui concerne le
pouvoir explicatif de l'efficacité, entre les quatre niveaux d'évaluation de
Kirkpatrick (Arthur et al., 2003),

Nous adoptons une démarche déductive en intégrant les résultats des recherches
antérieures pour développer et tester le modeéle de notre recherche. Celui-ci aura
pour objectif d’examiner V'influence de Yefficacité personnelle et I'engagement
organisationnel sur la motivation & se former et Fimpact de celle-ci sur les
résultats des actions de formation. L'efficacité de la formation sera mesurée a
travers les réactions des participants en termes de satisfaction par rapport & la
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session de formation, de perception de son utilité et de perception de sa difficulté.
Apreés la présentation du cadre conceptuel, nous aborderons la méthodologie et
I'analyse de données. Les résultats seront présentés et discutés dans la derniére
section.

1~ DIFFICULTES DE L' EVALUATION DES RESULTATS DE LA FORMATION

Selon Cadin, Guérin et Pigeyre (1997), la formation était considérée comme une
dépense aux retombées exclusivement sociales, dépourvue de toute visée
anticipatrice et de tout lien avec les priorités stratégiques et les résultats de
I'entreprise. Avec la reconnaissance de l'importance du capital humain et des
pratiques de sa gestion, celle-ci est devenue un investissement planifié et
répondant a des besoins bien précis. A cet égard, la formation doit étre
dimensionnée par rapport aux objectifs qu'elle vise. se pose alors la question de
son utilité, ainsi que celle de I'évaluation de son efficacité (Holton et al., 1997 ;
Kirkpatrick, 1996 ; Le Louarn et Wils, 2001) Bien que I'évaluation soit reconnue
comme un processus utile, la revue de la littérature ainsi que les investigations
exploratoires dans le contexte tunisien® ont révélé que peu d'évaluations
systématiques des activités de formation sont effectuées par les responsables de
formation ou par les formateurs qui les réalisent. Cette carence peut étre expliquée
par plusieurs types de difficultés rencontrés lors de 1'évaluation des actions de
formation : difficultés d’ordre culturel et organisationnel (Pourquoi et comment
légitimer la mesure ?), difficultés d’ordre instrumental (Quels sont les outils a
utiliser ?7), difficultés relatives au contenu méme de l'évaluation (Comment,
quand et quoi mesurer ?).

Les difficultés d’ordre culturel proviennent essentiellement de la confusion entre
évaluation et sanction, héritée de nos scolarités, ott chaque apprentissage est
sanctionné en termes de succes ou d'échec. Ceite confusion provoque chez les
employés la crainte d'étre jugés, alors que le but réel est de mesurer une
progression, ¢'est-a-dire d’évaluer des actions et non des personnes {Jouvenel et
Masingue, 1994. Les réactions des employés a l'égard de l'évaluation.de la
formation sont également fributaires de la culture de I'entreprise, en particulier de
la maturité de I'entreprise vis-a-vis des autres processus de contréle de gestion ou
d’évaluation telles que 1'évaluation du personnel et des activités. Plus ces
processus sont développés, plus l'évaluation de la formation sera facilement
acceptée par les employés (Vial, 1995.

Une étude explorateire a été effectuée sur la base de & entretiens auprés des responsables de
formation dans des entreprises tunisiennes,
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Les difficultés instrumentales de I'évaluation des actions de formation concernent
les techniques et les protocoles utilisés (Wexley et Latham, 2002). Les méthodes
qui semblent les plus faciles, donc les plus fréquemment utilisées, semblent trop
simplistes et peuvent entrafner des interprétations abusives et erronées (Alliger et
Janak, 1989 ; Holton, 1996 ; Mathieu, Tannenbaum et Salas, 1992). Par exemple, la
technique consistant & donner la formation puis & mesurer un éventuel effet g
posteriori semble éire inadéquate. Lorsqu’il n'y a aucune meswre avant la
formation, il est difficile de savoir s'il y a eu changement, et encore plus s'il faut
Vattribuer & la formation. Prendre une mesure avant et une mesure aprés la
formation permet certes de constater un changement, mais cela ne permet pas non
plus de dire si ce changement est dt & la formation (Wexley et Latham, 2002.
Certaines techniques plus sophistiquées permettent de répondre & ces lacunes,
mais présentent d'autres difficultés. Elles consistent & faire intervenir un groupe
conirdle possédant les mémes caractéristiques que le groupe formé. Il s'agit
ensuite d'effectuer la méme mesure pour les deux groupes, soit apres la
formation, soit avant et aprés la formation. Néanmoins, la mise en pratique de
cette technique peut poser des problemes d’équité et de légitimation des actions
de formation. Il est difficile d’envoyer certains salariés en formation et d’autres
pas lorsque ceux-ci effectuent le méme ftravail et ont des caractéristiques
similaires. S'ajoute & cette difficulté l'augmentation des colts et du temps
consacrés a I'évaluation (Le Louarn et Wils, 2001).

D'autres difficultés peuvent entraver l'évaluation de la formation, notamment
celles liées au contenu de la mesure. 1'évaluation consiste & mesurer aussi bien
I'efficience que l'efficacité de la formation. L'efficience de la formation est la
mesure dans laquelle I'entreprise a réussi a réaliser ses programmes de formation
en utilisant le moins de ressources possibles. Son évaluation ne pose pas de
difficultés particulieres puisqu’il s’agit de mesurer les cofits engagés pour réaliser
les programmes de formation. Cependant, les résultats de lévaluation de
V'efficience n’ont de sens que s'ils sont reliés aux bénéfices de la formation, ¢’est-&-
dire & son efficacité (Le Louarn et Wils, 2001). Evaluer l'efficacité de la formation
consiste & vérifier la réalisation des objectifs préalablement définis ou I'atteinte de
résultats escomptés.

Le modele de Kirkpatrick (1996, 1998) est le modele le plus sollicité aussi bien par
les praticiens que par les chercheurs en matidre d'évaluation des actions de
formation (Santos et Stuart, 2003. Il a servi de base & de nombreuses applications
et recherches dans la matiére pour sa simplicité et son coté pratique. I} propose
quatre types de critéres ou niveaux d'évaluation, & savoir, les réactions des
participants, I'apprentissage, le transfert et les résultats de organisation. Ces
niveaux d'évaluation sont reliés de maniére causale, dans le sens oit il existe un
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enchainement positif entre les quatre niveaux. Chague niveau est un préalable
nécessaire pour assurer Vefficacité du niveau suivant (Kirkpatrick, 1998). Certains
auteurs (Alliger et Janak, 1989 ; Alliger ef al., 1997 ; Holton, 1996) ont critiqué ou
complété cette taxinomie, soit en nommant autrement les variables, soit en en
ajoutant d’autres.

Les réactions des participants, ¢’est-a-dire I'évaluation du niveau de satisfaction
des personnes formées par rapport a l'action de formation est le niveau le plus
facile a évaluer. Mesurer l'efficacité de la formation en fonction de Vapprentissage
requiert une évaluation de la performance, avant et apreés formation. La mesure
peut prendre la forme d'une note, d'un score ou d'une appréciation qualitative
d'une ou plusieurs personnes ; ce qui nécessite plus de temps et de fonds. Mesurer
I'efficacité de la formation en fonction du transfert pose aussi quelques difficultés,
en particulier quand le changement peut prendre du temps avant de se
manifester. 5i la mesure est prise trop t6t, elle ne montrera pas ce changement.
D’un autre c6té, si on constate un changement aprés un certain temps, i n'est pas
évident de 1attribuer & 1'action de formation, tout en sachant que d’autres facteurs
peuvent entrer en jeu. Mesurer les résultats de la formation nécessite aussi-des
données difficilement collectées a cause des contraintes organisationnelles (Alliger
et Janak, 1989 ; Alliger et al., 1997 ; Holton, 1996).

2. MODELE CONCEPTUEL DE RECHERCHE

Afin d'assurer l'efficacité des programmes de formation, la majorité des
chercheurs se sont intéressés aux méthodes utilisées (Tannenbaum et Yukl, 1992).
Leurs travaux se sont essentiellement focalisés sur l'analyse des besoins en
formation, sur la fixation des objectifs, et sur le choix du contenu et des supports
utilisés. Cette vision traditionnelle est plutdt limitée, elie ne permet pas, a elle
seule, d'assurer I'efficacité d'une action de formation (Tracey et Tews,
1995). 1."échec de certaines formations serait dfi 4 la négligence d’auires variables,
en dehors du programme de formation, susceptibles d’influencer son efficacité. En
effet, celle-ci dépend de ce qui se passe avant, pendant et aprés la formation ; elle
est influencée en grande partie par les caractéristiques individuelles et des
facteurs reliés a 'environnement du travail (Tracey et Tews, 1995) (voir figure 1).

La motivation a se former, définie comme étant le désir spécifique d’apprendre le
contenu d'un programme de formation (Noe, 1986 ; Noe et Schinitt, 1986), s'avere
Vune des plus importantes caractéristiques individuelles étudiées susceptibles
d'influencer Uefficacité de la formation (Guerrero et Sire, 1999 ; Noe, 1986 ; Noe et
Schmitt, 1986 ; Tracey et al., 2001 ; Wazr et Bunce, 1995). Une revue de la littérature
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ainsi qu'une approche exploratoire dans le contexte tunisien nous ont permis
d’orienter notre recherche vers la motivation a se former comme premiére
condition de I'efficacité des actions de formation (Guerrero et Sire, 1999 ; Mathieu
et gl., 1992). A travers ce travail de recherche, nous tenterons donc de savoir dans
quelle mesure la motivation a se former influe sur I'efficacité des actions de

formation au-dela des autres variables individuelles et organisationnelles.

L’étude de la motivation & se former s’avére particulierement intéressante dans la
mesure ou elle a été beaucoup citée dans la littérature aussi bien comme
déterminant individuel de l'efficacité d'une action de formation que comme
médiateur reliant les caractéristiques préformation et les résultats d'une action de
formation. I'orientation de ce travail de recherche a été également influencée par
les résultats des entretiens exploratoires réalisés auprés de spécialistes tunisiens
en formation.

Depuis les travaux de Noe et Schmitt (1986), les recherches portant sur la
motivation & se former se sont multipliées. Les résultats obtenus ne font que
confirmer Y'importance de ce concept comme premiére condition de l'efficacité des
actions de formation. Une revue de la littérature permet également de constater
que la motivation a se former est influencée aussi bien par des variables
individuelles que par des variables situationnelles (Carlson et al., 2000 ; Clark et al,
1993 ; Colquitt, LePine, Noe, 2000 ; Noe, 1986 ; Tracey ef al., 2001).

Nombre de chercheurs (Mathieu et al., 1992 ; Noe et Wilk, 1993) font appel & plus
de recherches sur les antécédents de la motivation a se former et en particulier, sur
les antécédents individuels qui influenceraient la motivation a se former (Baldwin
et Ford, 1988). A cet égard, nous chercherons a étudier linfluence de deux
déterminants individuels sur la motivation & se former, & savoir l'efficacité
personnelie, inspirée des travaux de Bandura (1986) et de I'engagement
organisationnel, inspiré essentiellement du modele de Meyer et Allen (1991, 1997).
La premiére variable a trait & la personne elle-méme, Vautre a sa relation avec
Ientreprise dans laquelle elle travaille,
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Figure1:
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2.1. L’efficacité de la formation : réactions des individus formés

Aux termes du modele de Kirkpatrick (1996), il y a quatre niveaux d'évaluation de
la formation, qui ont servi de support a de nombreuses recherches, Il s'agit (1) des
réactions des participants, (2) de l'apprentissage en termes de variation des
savoirs, (3) des comportements sur le poste de travail, appelé encore transfert de
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ce qui a ét¢ appris en formation, et (4) de l'amélioration des résultats de
Vorganisation.

Les résultats des différents niveaux d’évaluation sont reliés d'une maniere causale
(Le Louarn et Wils, 2001). Plus les réactions des participants vis-a-vis d'une action
de formation sont favorables, mieux ils apprennent le contenu de la session ; le
niveau des connaissances nouvellement acquises par les personnes formées
influence la modification de leur comportement au travail ; et F'amélioration des
performances individuelles se traduira a terme par une amélioration de la
performance organisationnelle. Ce lien de causalité a été contesté par certains
chercheurs (Alliger et Janak, 1989 ; Tan ef al, 2003). D'autres chercheurs (Alliger et
al., 1997 ; Kraiger, Ford et Salas, 1993 ; Tracey ef al,, 2001 ; Warr et Bunce, 1995) ont
intégré les différentes dimensions des niveaux d'évaluation du modele de
Kirkpatrick afin de mettre en évidence ce lien de causalité.

A cet égard, nous proposons de mesurer l'efficacité de la formation a travers les
réactions des participants. Contrairement a d'autres recherches longuement
critiquées, et a V'instar du modele de Warr et Bunce (1995), ce critére d’évaluation
sera considéré dans sa tridimensionnalité. En effet, il sera mesuré en fonction de Ja
satisfaction des participants, de leur perception de l'utilité de la formation et de
leur perception de sa difficulté & posteriori (Morgan et Casper, 2000). Ce choix est
d@ au fait que la variation des comportements sur le poste de travail et les
résultats organisationnels sont difficiles a mesurer. Elles dépendent d’autres
variables intermédiaires telles que la motivation a transférer ce qui a été appris en
formation ou les conditions d'application des nouvelles connaissances. En
revanche, les réactions des participants sont les conséquences directes de la
motivation & se former, car elles peuvent étre mesurées dés que V'action de
formation est terminée.

2.2, La motivation & se former

La motivation a se former renvoie au désir d'un individu de participer a une
formation, de la réussir et d’appliquer ce qu'il va en apprendre. En supposant que
toutes les autres variables sont constantes, plus le participant a2 une formation est
motivé, plus il bénéficiera des résultats de cette expérience (Facteau et al., 1995 ;
Noe et Wilk, 1993). Nombre de recherches ont établi que la motivation a se former
a un impact significatif sur les résultats de la formation, en ce qui concerne autant
les réactions des participants que I'acquisition des connaissances (Baldwin et Ford,
1988 ; Guerrero et Sire, 1999 ; Noe et Schmitt, 1986 ; Warr et Bunce, 1995),
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Notre recherche a pour but d’étudier l'impact de la motivation a se former sur les
réactions des participants en fonction de la satisfaction, de la perception de I'utilité
de la formation et de la perception de sa difficulté a posteriori. Mathieu et al. (1992)
ont réussi a montrer que la motivation a se former influence aussi bien la
satisfaction des participants & une action de formation que leur perception de son
utilité. Une relation significative entre la motivation a se former et la satisfaction
des participants a été également reportée par Tannenbaum et al. (1991).
Cependant, aucune recherche n’a pu soutenir de relation significative entre la
motivation & se former et la perception de la difficulté a posteriori.: S

Hypothése 1: La motivation a se former a une influence positive sur Uefficacite
de la formation.

Il s’ensuit les hypothéses suivantes :

Hypothése 1a: La motivation a se former a une influence positive sur la
satisfaction des participants.

Hypothése 1b: La motivation a se former a une influénce positive sur la
perception des participants de l'utilité de la formation.

Hypothése 1c: La motivation a se former a une influence positive sur la
perception des participants de la difficulté de la formation.

2.3. L’efficacité personmelle

Les modgles traditionnels de la motivation nexpliquent pas la diversité des
comportements des employés au sein des organisations (Leonard, Beauvais et
Scholl, 1999). 1ls se basent sur le fait qu'un individu se comporte de maniére a
maximiser la valeur de 'échange avec |'organisation et négligent les aspects non
calculés de la motivation résultant des sources internes et des variables liges a la
personne. Par exemple, ces modeles n'expliquent pas les changements des
comportements selon les situations quand les expectations et les valences restent
constantes (Atkinson et Birch, 1970). En outre, ils ne prennent pas en considération
les différences dans lutilisation des informations d’expectation et
d’instrumentalité par les individus (Rynes et Lawler, 1983).

Afin de pallier ces lacunes, certains chercheurs ont intégré les théories du « self »
dans leurs modeles comme une explication additionnelle au comportement
motivé. Ces théories se basent sur un principe selon lequel «I'étre humain a un
besoin fondamental de maintenir et de renforcer le phénomene du self » (Snyder
et Williams, 1982, p. 258). La théorie de la cognition sociale introduite par Bandura
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(1986) est l'une des plus importantes théories du «self ». Elle postule que
lautorégulation de la motivation est gouvernée par plusieurs mécanismes qui
opérent ensemble. L'un des plus importants est la croyance des individus en leur
efficacité personnelle. L'efficacité personnelle « concerne les croyances des gens en
leurs capacités & mobiliser la motivation, les ressources cognitives et les actions
nécessaires pour exercer un contréle sur les événemenis de leurs vies » (Wood et
Bandura, 1989, p. 364). Elle ne traduit pas les capacités réelles d’un individu, mais
plutdt sa perception de ses capacités.

Nombre d'études ont porté sur Vefficacité personnelle et Iefficacité de la
formation (Carlson et al, 2000 ; Gist et Mitchell, 1992 ; Guerrero et Sire,
1999 ; Mathieu et al.,, 1993 ; Tracey et al., 2001 ; Warr et Bunce, 1995). L'efficacité
personnelle s'avére I'un des plus importants construits du « self » intégrés dans
les études portant sur la motivation 4 se former. Les études montrant I'importance
de ce concept comme déterminant de la motivation & se former ne manquent
certes pas, mais ce résultat requiert plus de validation empirique. En matiére de
formation, le concept d'efficacité personnelle peut permetire de comprendre les
aspects motivationnels qui résultent de la confiance d'un individu dans ses
capacités & acquérir des connaissances et des compétences en formation et 4 les
appliquer. Lorsqu’un individu croit posséder la capacité & apprendre, il fournira
Ieffort pour acquérir de nouvelles connaissances. Plus ]efficacité personnelle d'un
individu sera grande, plus il croira en ses capacités & réussir un programme de
formation et plus il sera motivé a se former. En effet, il se verra capable de relever
le défi de renouvellement des compétences, apporté par les possibilités de
formation (Carlson ef al., 2000 ; Noe, 1986 ; Noe et Wilk, 1993 ; Tannenbaum ef al.,
1991).

Hypothése 2 . 1 efficacité personnelle a une influence positive sur la motivation &
se former.

24. L’engagement organisationnel

La majorité des recherches en matiere d’engagement organisationnel se sont
intéressées, essentiellement, & ses effets sur le comportement des individus en
fonction de la présence, de la ponctualité, de la fidélité & I'organisation, de I'effort
au travail et de la performance (Randall, 1990). L’exploration de la relation entre
Iengagement organisationnel et la formation n'est que dans ces étapes
préliminaires (Barlett, 2001). Les travaux sur la formation intégrant le concept
d’engagement organisationnel sont peu nombreux (Colquitt, LePine et Noe, 2000).
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La majorité d’entre eux concernent les nouveaux venus et étudient I'engagement
organisationnel comme une conséquence de la participation & la formation, plut6t
qu'une variable influencant ses résuliats ou la motivation & se former (Barlett,
2001 ; Saks, 1995). Ce n'est que récemment que certains chercheurs l'ont intégré
dans leurs modeles afin d’en montrer Vimpact sur la motivation a se former. Par
exemple, Carlson ef al. (2000) et Tracey ef al. (2001) ont réussi & montrer la relation
positive qui lie I'engagement organisationnel a la motivation a se former pour des
populations différentes de salariés. Cependant, d'autres recherches sont
nécessaires 4 la confirmation de ces résultats. Le manque de validation empirique
dans ce domaine nous a incités a intégrer le concept d'engagement
organisationnel dans notre modéle et d'essayer d'en montrer 1'impact sur la
motivation a se former.

Meyer et Allen (1991) ont proposé un modele de I'engagement organisationnel a
trois dimensions a savoir lengagement affectif, I'engagement calculé et
'engagement normatif. Ils les définissent comme suit: « L'engagement affectif
réfere a 'attachement psychologique a I'organisation, 'engagement calculé référe
aux colits associés au fait de quitter I'organisation, et 'engagement normatif référe
a Uobligation perque de rester dans 'organisation » (p. 1). En d’autres termes, ces
trois dimensions renvoient au «produit (a) de lattachement émotionnel
('engagement affectif); (b) des cotits de départ, comme la perte d’avantages
attractifs ou de I'ancienneté ('engagement calculé) ; et (c) des valeurs personnelles
d'un individu ('engagement normatif) (Brief, 1998, p. 38). L'engagement
organisationnel est supposé affecter positivement la motivation & se former. Les
individus engagés seraient plus motivés & suivre une formation réalisée par
V' organisation dans laquelle ils travaillent et de transférer ce qu'ils auront appris
en situation de travail (Carlson ef al,, 2000 ; Tracey et al., 2001 ; Facteau et al., 1995 ;
Tannenbaum et al., 1991).

Hypothése 3: L'engagement organisationnel a une influence positive sur la
motivation a se former.
Il s’en suit les trois hypothéses sous-jacentes suivantes :

Hypothése 3a : L'engagement affectif a une influence positive sur la motivation a
se former,

Hypothese 3b : L'engagement calculé a une influence positive sur la motivation a
se former.

Hypotheése 3¢ : L'engagement normatif a une influence positive sur la motivation
a se former.

1562



A travers notre modele, nous tenterons donc d’examiner 'influence de l'efficacité
personnelle et de I'engagement organisationnel sur la motivation a se former et sa
relation avec I'efficacité de la formation. La figure 2 récapitule le modele qui sera
mis & I'épreuve auprés d'un échantillon de 264 cadres tunisiens.

Figure 2:
L'influence de l'efficacité personnelle et de 'engagement organisationnel sur
ia motivation a se former et I'impact de celle-ci sur les résultats de la formation
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3. METHODOLOGIE DE RECHERCHE

La validation empirique du modele théorique de la motivation & se former a été
effectuée a I'aide d"un questionnaire administré auprés de 264 cadres ayant suivi
des formations dans différents domaines et travaillant principalement dans le
secteur public. Le choix de cet échantillon s’explique par le fait que la majorité des
formations se font pour un nombre réduit de participants ne dépassant pas les
vingt personnes. La difficulté de réunir un nombre important de répondants nous
a donc poussés a opter pour la diffusion de notre questionnaire auprés de cadres
ayant suivi des formations variées et appartenant a différentes entreprises. La
composition de l'échantillon de notre étude se présente comme suit : 57,9%
d’hommes, 42,1 % de femmes ; 17,8 % ont le niveau de baccalauréat ou moins, 20,5
% ont le niveau bac plus deux, 42,1 % ont le niveau bac plus quatre et 19,.7 % ont
étudié cing ans ou plus apres le bac ; 33,7 % de cadres techniques, 66,3 % de cadres
administratifs.
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3.1. Questionnaire de recherche

Les items retenus dans le questionnaire, mesurant. Uefficacité personnelle, la
motivation & se former et I'engagement organisationnel, ont étés puisés des
échelles de mesure existantes dans des recherches antérieures. L'efficacité
personnelle a été mesurée par 'échelle de Guthrie et Schwoerer (1994) qui inclut
des iterns spécifiques a la formation des salariés en entreprise et a une bonne
fiabilité (alpha=0.82). Nous avons utilisé cing de ses six items que nous avons
complétés par deux autres items inspirés de 'échelle de Pintrich et De. Groot
(1990), faisant intervenir la notion de comparaison : Comparé aux autres collegues, je
suis siir(e) d'avoir les connaissances nécessaires pour réussiv cette formation et Je pense
avec confiance que mes capacités égalent ou dépassent celles des autres participants.
L'engagement organisationnel a été mesuré par I'échelie d’Allen et Meyer (1993,
1997) distinguant les trois dimensions de l'engagement affectif, V'engagement
calculé et I'engagement normatif. Afin d’évaluer la motivation & se former, nous
avons eu recours a des mesures concernant les attitudes des sujets et leurs
estimations des efforts qu'ils ont I'intention de fournir. Pour ce faire, nous avons
repris les items proposés par Noe et Schimitt (1986) que nous avons complétés par
deux autres items sur lUimplication des participants dans le choix de la
formation : collab.®[ai été impliqué(é) dans la décision de participation @ cette formation
et ['ai choisi de suivre cette formation. Cette échelle a été utilisée par nombre de
chercheurs (Facteau ef al, 1995; Noe et Schmitt, 1986; Noe et Wilk, 1993;
Quinones, 1995) dans leurs études sur la motivation a se former, avec de bons
scores de fiabilité (alpha=de (.81 4 0.98).

Afin d’évaluer I'efficacité de la formation, nous avons eu recours aux réactions des
participants. Le choix de cette méthode d’évaluation est justifié par deux raisons :
d’abord parce que C'est une méthode simple & réaliser pat rapport aux autres
méthodes citées dans la littérature (variation des savoirs, transfert, résultats de
'entreprise), ensuite, parce que I'analyse thématique des entretiens exploratoires a
révélé que c'est la méthode la plus utilisée par les entreprises tunisiennes. Afin
d’assurer la validité de contenu de l'outil de mesure, nous avons considéré ce
niveau d’évaluation dans sa tridimensionnalité. A la lumiére des travaux de Warr
et Bunce (1993), nous avons évalué les réactions des participants en fonction de
leur satisfaction globale & 1'égard de la formation, de leurs perceptions de l"utilité
de la formation et de leurs perceptions de sa difficulté. Pour ce faire, nous nous
sommes inspirés des fiches d’évaluation couramment utilisées dans le domaine de
la formation et des résultats de I'analyse thématique des entretiens, afin d’élaborer
une échelle mesurant les différentes dimensions des réactions des participants.
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3.2. Analyses des données et résultais

Les données collectées ont été analysées en deux étapes. En premier lieu, des
analyses factorielles exploratoire et confirmatoire ont été conduites pour évaluer
la dimensionnalité, la fiabilité et la validité des construits. En second lieu, les
méthodes d’équations structurelles sous Lisrel 8.5 ont été appliquées pour tester
les relations entre les variables du modele de I'efficacité de la formation.

3.2.1. Les analyses factorielles

Dans une premiére étape, une analyse exploratoire a été conduite sous SPSS 11. La
dimensionnalit¢ des échelles de mesure a été évaluée par une analyse en
composantes principales (ACP). Dix-huit items ont été éliminés. I s'agit des items
a faibles contributions factorielles ou ceux dont les contributions sont partagées
entre plusieurs axes (Hair ef al. 1998). Tous les items retenus ont des contributions
factorielles supérieures a 0,5. La fiabilité et Ja cohérence interne des items
constituant une seule dimension ont été évaluées par le coefficient alpha de
Cronbach. Toutes les variables étudiées ont des coefficients alpha compris entre
0.80 et 0.92 sauf pour la difficulté percue (o = 0.57) que nous avons gardée pour
l'analyse confirmatoire. L'annexe fournit un tableau récapitulatif des principaux
résultats de l'analyse exploratoire. Afin de tester la tridimensionnalité des
réactions des participants, la satisfaction, la perception de l'utilité de la formation
et la perception de sa difficulté a posteriori, une analyse factorielle de second ordre
a été effectuée sous Lisrel 8.5.

Les résultats de cette analyse confirmatoire de second ordre apportent un soutien
mitigé au caractere tridimensionnel des réactions des participants, tel que postulé
par Kirkpatrick (1998) et Morgan et Casper (2000). La dimension relative a la
difficulté perque présente une faible contribution factorielle, les deux autres
dimensions de satisfaction et d’utilité sont bien représentées (Alliger ef al., 1997).
La faiblesse de la fiabilité de la variable mesurant la difficulté peut expliquer ces
résultats (figure 3). En dépit de cette faiblesse, I'excellente qualité des indices
d’ajustement (tableau 1) confirme l'intérét d'une conception tridimensionnelle des
réactions des participants & I'égard de la formation.
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Figure 3:
Résultats de 'analyse factorielle du second ordre sur les réactions des
participants
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Coefficientsstandard

-  Tableaul:
Indices d’ajustement de I'analyse factorielle de second ordre '

Chi-deux/ddl GH1 RMSEA CH
29.71/12=2.5 0.96 0.08 0.98

3.22 L’analyse des relations structurelles

Dans une deuxiéme étape, une analyse factorielle confirmatoire a été véalisée sous
Lisrel 8.5 afin d'affirmer la dimensionnalité des échelles de mesure et de vérifier la
validité de construit du questionnaire (Igalens et Roussel, 1998), suivie d'un test du
modéle structurel pour analyser les relations entre les variables retenues. Les
coefficients qui mesurent les liens entre les variables latentes explicatives et les
variables latentes d expliquer sont des gammas (y). Ceux qui mesurent les rapports
entre les variables latentes 4 expliquer sont des bétas (f) {Igalens et Roussel, 1998). Le
test du modele structurel a permis Uexamen des velations causales entre les variables
latentes explicatives et 4 expliguer. Les coefficients de régression présentés dans le
tableau 1 ont ainsi permis d'infirmer certaines des hypothéses du modéle sur la
motivation d se former et d'en confirmer d'autres.
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Tableau 2:
Résultats d'équations structurelles du modele

Variables i expliquer | Variables explicatives | Coefficients de TestT
régression

Motivation & se Efficacité personnelle y=051 6.11

former Engagement affectif - ns
Engagement normatif - n.s
Engagement calculé v=011 234

Satisfaction Motivation a se former B=034 410

Utilité post-formation | Motivation 2 se former B=045 342

Difficulté percue Motivation & se former - n.s

Outre les liens médiatisés par la motivation a se former, plusieurs liens entre les
variables d’engagement et d'efficacité et les réactions des individus formés ont été
dégagés. L'efficacité personnelle semble influencer directement les perceptions de
I'utilité de la formation {y= 032; T=2.91). L'engagement normatif semble
influencer positivement la satisfaction et 'utilité percues de la formation (y=0.16;
T=2.79 et y=0.46 ; T=5.01). L'engagement calculé a un impact négatif sur l'utilité
percue (y=-0.16 ; T=-2.04). L'adéquation entre le modéle théorique et les données
recueillies, apprécié par les indices d’ajustement présentés dans le tableau 2, est
considérée bonne (Roussel et al., 2002). Les pourcentages de variance restitués par
le modele retenu sont acceptables pour tous les construits expliqués (>0.20) (Hair
et al,, 1998) Le pouvoir explicatif du modele, exprimé par les parts de variance
expliquée R? pour chacune des variables dépendantes, est présenté dans le tableau
3.

Tableau 3:
Adéquation de la structure du modéle
Chi-deux/ddl GFI RMSEA CHl
308.67/134 =23 0.87 0.08 0.92
Tableau 4:
Pouvoir explicatif du modéle
Motivation a se Satisfaction Utilité p':‘ost- Difficulté
former formation pergue
R?: part de
la variance 0.43 0.53 0.43 0.23
restituée par
le modéie
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3.2.2. Discussion des résultats

Conformément aux résultats obtenus par un nombre de chercheurs (Colquitt,
LePine, Noe, 2000 ; Gist et Mitchell, 1992 ; Tracey et al., 2001 ; Quinones, 1995) et
pour Yéchantillon étudié dans le contexte tunisien, l'efficacité personnelle influe
positivement sur la motivation a se former. L'engagement affectif ainsi que
"'engagement normatif ne présentent aucun lien significatif avec la motivation a se
former. Toutefois, pour l'échantillon étudié, l'engagement normatif affecte
positivement la satisfaction percue et I'utilité percue. L'engagement calculé influe
négativement sur 'utilité perque post-formation (y=-0.16 ; T=-2.04) L engagement
calculé est une forme d'engagement opportuniste que lutilité¢ future de la
formation ne peut pas renforcer. Tannenbaum et al. (1991) ont dégagé une relation
réciproque entre 'engagement organisationnel et la motivation & se former. La
motivation a se former renforce l'engagement d'un individu vis-3-vis de son
organisation et 'engagement organisationnel peut étre I'un des déterminants de
celle-ci. Hs ont également montré que I'engagement influe sur l'efficacité de la
formation du fait que la motivation & se former est un important déterminant de la
satisfaction des participants et de la performance résultant de la formation.

Les analyses des données recueillies confirment les résultats des recherches
antérieures sur le réle de la motivation a se former comme déterminant de
I'efficacité des actions de formation. La motivation a se former est positivement
lie & I"utilité post-formation (B=0.45 ; T=3.42). Ce lien est cohérent avec le résuitat
de I'étude de Tracey et al. (2001) sur I'effet de certains déterminants, notamment Ja
motivation & se former, sur {'efficacité des actions de formation. Cependant, Warr
et Bunce (1995) n‘ont pas pu soutenir ce résultat. La motivation a se former est
également positivement liée a la satisfaction ($=0.34, T=4.10). Ce résultat rejoint
celui de Guerrero et Sire (1999) et de Mathieu et al (1992) gui soutiennent
'existence d"une relation positive entre la motivation a se former et la satisfaction
alégard de V'action de formation en sachant que I'effort fourni sera récompense.

Le recours & une évaluation par les réactions des participants semble pertinent
étant donné que la cohérence des résultats apporte un soutien & la validité
prédictive du modele testé. Méme si les réactions des participants représentent le
premier niveau d’évaluation de l'efficacité de la formation selon Kirkpatrick
(1998), une méta-analyse récente a montré que les quatre niveaux d'évaluation ont
un « pouvoir prédictif » équivalent de V'efficacité de la formation: 0,60 pour les
réactions des participants ; 0,63 pour Vapprentissage ; 0,62 pour Vimpact sur les
comportements et 0,62 pour I'impact sur les résultats organisationnels (Arthur et
al, 2003).
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Les résultats de cette recherche soutiennent lintérét d'une conception
multidimensionnelle des réactions des participants telle que postulée par Alliger
et al.. (1997). Morgan et Casper (2000, p. 304) estiment que «une meilleure
compréhension des différentes facettes des réactions des participants permettra de
mieux comprendre les liens de causalité entre ces réactions et les autres criteres
d’évaluation de la formation (apprentissage, comportements, résultats).» La
satisfaction et 1'utilité sont influencées différemment par la motivation a se former.

CONCLUSION

Les développements théoriques nous ont permis d'esquisser un modele
examinant linfluence de lefficacité personnelle et de Fengagement
organisationnel sur la motivation a se former et cherchant I'effet de celle-ci sur les
résultats d'une action de formation. L'importance de la motivation & se former
comme déterminant de I'efficacité des actions de formation est vérifite dans le
contexte tunisien. Il semblerait que pour I'échantillon interrogé, un cadre motivé &
se former percoit mieux 'utilité post-formation et ressent aussi une satisfaction
globale vis-a-vis de l'action de formation en question. Les résultats obtenus lors de
cette recherche engendrent différentes implications managériales qui concourent &
I'amélioration de V'efficacité des actions de formation. La premiére concerne les
variables influencant la motivation & se former qui pourraient étre utilisées afin
d’identifier et de sélectionner les individus a se former,

A cet égard, les cadres ayant un sentiment d’efficacité élevé seront plus 4 méme de
réussir une action de formation. De ce fait, temps et argent seront mieux investis
dans la gestion des programmes de formation. La deuxiéme implication
managériale renvoie & 'amélioration des résultats des actions de formation en
agissant sur les déterminants de la motivation & se former. Les responsables des
ressources humaines peuvent renforcer Fattachement psychologique et
émotionnel des employés afin de les rendre plus motivés a se former, et de ce fait,
améliorer I'efficacité d"une action de formation,

Une recherche future pourrait intégrer, en plus des réactions des participants,
d’autres critéres d'évaluation, notamment I'apprentissage et le transfert de ce qui
a été acquis en formation. Cela permettrait de mieux appréhender les résultats des
actions de formation en ce qui concerne la variation des connaissances, les
attitudes ou aptitudes et en fonction du niveau d’application des nouveaux acquis
aux situations réelles du travail. Il serait aussi pertinent de vérifier la nature
causale des liens entre les différents niveaux d’évaluation de la formation tels que
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postulés par le modele de Kirkpatrick en tenant compte de la
multidimensionnalité des réactions des participants.
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Analyse factorielie

. exploratoire
Variables Ttemns Alpha de | Contributions
Cronbach | factorielles
¢ Fai ét6 impliquéle) dans la décision de
participation a cette formation. 0.70
¢ Je suis motivé(e) pour apprendre le contenu de 0.61
cette formation. 0.59
+ Jessaieral d’apprendre autant que fe pourrai de
cette formation.
+ Yaichoisi de suivre cette formation, 0.68
Lamotivationa | * Je rest.erai activement impliqué(e) tout au long de
se former ia formation. 0.82
¢ Ie fournirai les efforts qu'il faudra pour apprendre 0.64
ie contenu de fa formation. 072
¢ fe travailierai le contenu de la formation en dehors
du stage.
+ Je ferai tout pour mener & bien les tches qui me
seront confiées au cours de cette formation.
¢ J'ai I'intention de fournir des efforts considérables
pour réussir cetie formation.
¢J'ai confiance en mes capacités a réussir la 0.69
formation. 0.63
+ Je fais du bon travail en formation.
+Je me sens capable d'apprendre les informations 0.52
données en formation, 0.69
+ Comparé(e) aux auires collegues, je suis str(e) 0.78
L'efficacité d'avoir les connaissances nécessaires pour réussir 081 0.57
personnelle | cette formation, ’
¢Je me sens capable d'acquérir les compétences
données dans cette formation,
+ Je pense avec conflance gue mes capacités égalent
ou dépassent celles des auires participants.
¢Je suis capable dappliquer les compétences
acquises en formation.
L'engagement | ¢ Je serai trés heureux (se} de passer le reste de ma
organisationnel : | carriére au sein de mon entreprise actuelle.
¢ J'aime bien parler aux autres de mon entreptise en
L'engagement dehors de mon travail. 0.67
affectif ¢Je ressens vraiment les probiémes de cette
entreprise conune s'ils étaient les miens. 0.56
4 Je pense que je peux facilement m'attacher & une
autre entreprise autant que je le suis actuellement| 086 0.62
avec fa mienne.
¢ Je ne me sens pas affectivernent proche de mon
entreprise actuelle, c'est-a-dire je ne pense pas "faire
partie de la fomille" dans cette entreprise.
¢Je me sens émotionnellement attaché(e) & mon 0.71
entreprise. 0.83
¢ Cette entreprise compte beaucoup pour moi. 0.88
¢Jai un fort sentiment d'appartenance a mon
entreprise. 0.80
+ Je r'ai pas peur de ce qui peut m'arriver si je quitte
mon entreprise actuelle sans en avoir une autre en
vie. 0.67




L'engagement
calculé

L'engagement
normatif

+Ca sera trés difficile pour moi de quitter mon
entreprise maintenant, méme si je le veux.

¢ Beaucoup de choses sexont dérangées dans ma vie
s je décide de quitter mon entreprise maintenant.

¢ Quitter mon entreprise dans un future proche, me
sera trés coliteux.

+ Actuellement, rester dans cette entreprise est une
nécessité plutdt qu'un désire.

¢Je pensé avoir tres peu de possibilités et
d'alternatives pour penser & quitter cette entreprise.

¢ 5i je continue 3 travailler dans ceite entreprise, c'est
parce que guitter nécessitera un sacrifice personnel
considérable, du fait que’ une autre entreprise ne me
donnera pas tous les avantages dont je bénéficie
actuellement.

¢5i fe n'avait pas tant donné a cette entreprise, je
penserais sérieusement a travailler ailleurs.

¢ Quelle que soit la raison, je ne me sens pas du tout
obligé(e) de rester dans mon entreprise actuelle.

¢ Je crois qu'une personne doit toujours étre loyale et
fidele a l'entreprise dans laquelle elle travaille.

¢ Véprouverai de la culpabilité si je quitte mon
entreprise maintenant,

4 Méme si j'ai une offre pour un meilleur poste
ailleurs, je ne pense pas que ¢a sera juste de quitter
mon entreprise actuelie.

¢L'une des raisons majeures pour lesquelles je
continue & travailler pour cette entreprise est que je
crois a la loyauté.

¢ L'entreprise dans laquelle je suis actuellement
mérite ma fidélité.

+ Je ne quitte pas cette entreprise pour le moment car
elle m’a beaucoup apporté.

4 Je reste dans mon poste actue} parce que j'ai un fort
sentiment de reconnaissance a l'égard de mon
entreprise.

0.87

0.86
0.75

0.53

0.56
0.82

0.66

0.74
0.77

0.77
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Les réactions des
participants !

La satisfaction
des participants

Lutilité post-
formation

La difficulté
percue

+ Cette formation a répondu & mes besoins et mes
attentes.

¢ Cette formation correspondait aux objectifs
annonceés,

¢ Les échanges entre participants ont été intéressants.
+ Les conditions matérielles de cette formation étatent
satisfaisantes.

+ Les formateurs ont réalisé des apports de qualité,

¢ J'al trouvé les formateurs bons pédagogues et
efficaces.

+ La succession entre la théorie et la pratique était
adaptée dans cette formation.

+ L'aide apportée par les documents distribués a été
appréciable.

+ Le rythme de la formation m'a convenu.

¢ La durée de la formation était pertinente.

¢ En définitive, je dirai que cette formation est
satisfaisante.

+ Cette formation m'a été utile.

+ Les acquis de cette formation me paraissent
utilisables dans mon chamyp professionnel.

+ le vais pouvoir utiliser ces acquis dans mon travail
quotidien,

4 Les acquis de cette formation peuvent améliorer
mes performances au travail

¢ Ces acquis peuvent augmenter ma productivité au
travail.

+ Cette formation était frés facile pour moi.

¢ Le contenu de cette formation était clair et
compréhensible.

¢ Les méthodes utilisées dans cette formation étaient
difficiles.

¢ Suivre convenablement cette formation exigeait
beaucoup d'efforts.

¢ Cette formation correspondait & mon niveau de
connaissances,

0.89

0.92

0.57

0.62
0.66

0.65
0.78
0.76

0.63
6.55
672

.80
0.80
0.84
(.85

0.64
.54
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