AFPTo

Association Frangaise de Psychologie
du Travail et des Organisations

Evaluer I’efficacité des
dispositifs de formation

professionnelle.
Daniel Gilibert,

Enseignant-chercheur, Université¢ de Bourgogne,

Eric Genty,

Consultant Ingénieur de formation, ACE management,

Isabelle Gillet,

Chargée d’études insertion formation

Mireille Marchand,

Ingénieure Responsable de formation continue, I’Université de Bourgogne

AFPTO — Paris — 14 mars 2008



AFPTo

Association Frangaise de Psychologie
du Travail et des Organisations

Evaluer la satisfaction en formation
permet d'optimiser un dispositif

mails pas de I’evaluer

AFPTO — Paris — 14 mars 2008



AFPTo

Evaluer la formation - Plan A

fT !HC;

1. Pourquoi ?

-> Le point de vue du commanditaire
-> e point de vue du prestataire

2. Comment ?

-> |es 4 niveaux d'impact de Kirkpatrick
3. études exploratoires

-> Quelle est |la valeur et quelle est I'utilité des
mesures de satisfaction en formation ?

4. Complements aux pratiques d’evaluation

->|ndépendance et variétés des criteres
d’évaluation a prendre en compte




1. Enjeux pour le B
commanditaire et le prestataire

Se conformer a un cadre légal qui impose des €valuations :

- La loi du 4 juillet 1990 qui définit "|'habilitation des
8rq|a|2{sr£nes de formation désireux de recevolir Ies aides
e 'Efat”.

- Normes AFENOR spécifiques (série NF X50)

- La lol du 20 décembre 1993 introduit dans le code du
travail 1’obligation de

-> "garantir I'efficacite des formations par des '
conventions precisant les publics accuelllis, les objteptlfs
poursuivis, les résultats obtenus notamment en matiere
d'insertion professionnelle”.




1. Pour le commanditaire

Un service Universitaire de Formation Continue,
quoiqu’il commandite les formations,

est lui-méme un prestataire pour des financeurs publics ou

prives...
TOUT COMMAND!
EST LUI-ME

TAIRE

=

PRESTATAIRE !

A Financeurs

Service de Formation continue A\

A environ 50 équipes pédagogiques




1. Pour le commanditaire
SUECOB

[— Ameliorer sa prestation de service
dans le cadre d’une démarche qualite
globale

L> Evaluer la satisfaction des
usagers/stagiaires

- faire encore et toujours mieux ;

- recueillir la %ualité percue par [’usager,
degre de satisfaction ;

- verifier 1’atteinte de(s) 1’objectif(s) ;

- mesurer la satisfaction vis-a-vis des
enseignements, su}ﬂoorts pedagogiques,
conditions materielles, etc.
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JPH!;
fT !HC;

E> trouver de nouveaux clients : stagiaires
ou entreprises

- valoriser I’évaluation en direction de
nouveaux clients potentiels ;

- I’utiliser comme stratégie de
communication et comme stratégie
commerciale;
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Association Fra JP!!;
du Trav !H s Organ

[I— Prouver aux prescripteurs et/ou
financeurs qu’ils ont eu raison de choisir ce
prestataire

E> confirmer la confiance placée
ctre transparent :
exposition du taux d’insertion dans I’emplo1
taux de reussite examens
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E> répondre & une obligation d’évaluation

- engagement contractuel imposé¢ (Conseil
Régional) ;

- engagement contractuel négocie, condition de
renouvellement d’achat ultérieur



1. Pour le prestataire

Organisme de Formation prlve

I. ARGUMENTS
Dans les interactions avec les commanditaires

II. NEGOCIER DES CONTRATS ET APPELS D’OFFRES
Le commanditaire répercute 1’évaluation de ses formations sur ses
prestataires dans 1’appel d’offres

[II. OBTENIR A TERME UNE ACCREDITATION ASSEYANT
SA CREDIBILITE

IV. AMELIORER LES PRESTATIONS
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2. Modeles et
criteres d’evaluation -définition

Evaluer un dispositif de formation ce n’est pas
seulement evaluer les apprentissages mais
evaluer I’atteinte de tous les effets attendus :

« en quoil le dispositif est-il utile et efficace ? »

Il faut donc Inventorier I’ensemble des effets
attendus par les protagonistes sur un
dispositif de formation....
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2. Modeles et
criteres d’evaluation -définition

e La pratique d’evaluation est basée sur un
critere unigue de satisfaction

..et des enqueétes trop rares
— 15% des entreprises tentent une éevaluation

— Et dans 80% des cas uniguement une
enquéte de satisfaction

— Seulement 2,5% realisent une analyse colt-
bénéfice
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2. Modeles et

criteres d’éevaluation — les freins

Quels sont les freins a I’évaluation

d’efficacité ?

— Manque d’expérience et

de savoir-faire mét

nodologique

— L’Inertie des pratic

ues anterieures, le pessimisme

— La mise en place des formations dans I’urgence
favorise I’imprecision des objectifs et la seule
evaluation de la satisfaction
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2. Modeles et
criteres d’éevaluation — les freins

e constat a posteriori des difficultes qu’il
aurait fallu anticiper :
Dispersion des stagiaires,
Finalites floues des dispositifs,
Mesures imprecises des questionnaires,
Donnees eparses et contradictoires...

Ces evaluations apparaissent finalement :

Peu utiles ou peu credibles
Chronophages et finalement non rentables ...



2. Medeles et
criteres d’éevaluation - Kirkpatrick

e [ ’inventaire des niveaux d’1mpact de la
formation (Kirkpatrick)

1. Satisfaction
2. Acquis pedagogiques
3. Changements comportementaux
4. Benefices sur la tache et pour 1’entreprise
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2. Modeles et e

du Trav !HC;

criteres d’evaluation - Kirkpatrick
Comment allons-nous ic1 les mesurer chez les
stagiaires ?

Niveau 1. Satisfaction percue:
-> Questionnaires pedagogiques
(objectifs et contenu, organisation, animation pédagogiques. ..)

Niveau 2. Acquis pedagogiques percus
->Sentiment de maitrise sur 15 savoirs-faire
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2. Modeles et

criteres d'evaluation - Kirkpatrlck
Niveau 3. Changements comportementaux pergus

Confiance des stagiaires quant a leur resultat
possible a I’examen :

niveau, leur capacité de controle, d’efficacite personnelle, leur
optimisme quant au résultat

Niveau 4. Beénefices sur la tache et pour le
prescripteur

Pour la formation universitaire en soi :
Note ou validation de diplome

Pour le FC pour DE :

Taux d’insertion (emploi1 ou stabilité de 1’emploi) .



3. Etudes exploratoires :
Ce que I'on va eprouver :

Si les niveaux sont lies les uns aux autres,

e niveau de satisfaction devra predire :

-> |es acquis percus,

-> |a confiance des stagiaires en leurs capacités
-> ainsiique la validation du diplome (etudiants)
voir leur niveau d'insertion (DE en EP).

18
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Etude exploratoire 1 :

e Formation a évaluer : TD de methodologie en
premiere annee universitaire (formation initiale)

e Mcthodologie : questionnaire en 3 parties
> Niveau 1 de satisfaction :
> satisfaction pédagogique (20 items)
> Niveaux ultérieurs:
> apprentissage percu (15 items)
> variables psychologiques : sentiment de contrdle, estime de sot,

sentiment d’efficacité personnelle et optimisme par rapport a la note de
I’examen

> et apprentissage réel (note effective, évaluée sur 35 questions)

e Population : 149 e¢tudiants de premiere année
(moyenne d’age : 19 ans)
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Etude exploratoire 1 : Résultats

1. Une satisfaction et un apprentissage
decrits positivement ©

2. Des reponses assimilables entre elles

pour I’ensemble des questions de satisfaction
alpha : .85

pour I’ensemble des question d’apprentissage,
alpha : .84

3. La satisfaction predit I’apprentissage percu
(r=0,49%*%*)
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Etude exploratoire 1

4. La satisfaction prédit ¢galement

la confiance des ¢tudiants dans le résultat
qu’ils peuvent atteindre.(r=.41**)

> Tableau 2 : Corrélations obtenues entre la satisfaction et les variables
dites psychologiques

Estime de Sentiment Sentiment Optimisme

soi /niveau  d’efficacit¢  de controle/ (Note
personnelle / note attendue)
note

Satisfaction 038** 035** 019* 020*

Globale
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Etude exploratoire 1

Reésultats concernant I'apprentissage percu

5. L apprentissage percu predit la confiance des
etudiants quant a leur résultat (r=.50*%*)

Tableau 3 : Corrélations obtenues entre 1’apprentissage percu et les
variables psychologiques

Estime de soi Sentiment Sentiment de  Optimisme
/ niveau d’efficacit¢ ~ controle / (Note
personnelle /  note attendue)
note
Apprentissage 0.5]%** (0. 32%* (0.2 K** (.34 %*%*

percu
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Etude exploratoire 1

ET LA PERFORMANCE A L’EXAMEN, LA NOTE
EFFECTIVEMENT OBTENUE UN MOIS PLUS TARD ?

> la note attendue est certes predictive de la note effective (r=.24**),

pour le reste la confiance des ¢tudiants dans leur résultat ne prédit

pourtant pas la note ou performance effective (niveau : r=.11,
controle r=-0.03, SEP : r=0.02)

> L’apprentissage percu ne predit pas non plus la note effective (r=.05)

> Pire... une satisfaction ¢levee predit une moins bonne note a
I’examen (r = -0,20%)
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Etude exploratoire 1 o
DISCUSSION

~ Satisfaction=
apprentissage per¢u=
confiance en so1 pour I’examen

Mais #
> Performance effective en situation d’examen

DONC

- L’objectif essentiel de la formation, la reussite
lors d’un controle de connaissance, est le plus
mal prédit
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Etude exploratoire 2

LLes effets de la formation supérieure
sur le devenir des demandeurs
d’emplol

Evaluer des formations tout niveau
confondu, proposees par
Fintermediaire du Service de
fiormation continue
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- . FPT
Etude exploratoire 2 A 0
Methodologie

du Travail et des Organisations
e Deux questionnaires a 6 mois d’intervalle (a I’issue de la
formation et 6 mois apres)

> Questionnaire de satisfaction :
> al’1ssue de la formation (24 items) ;

> complete de mesures psychologiques (confiance emploi):

> sentiment de controle, estime de soi1, sentiment d’efficacité
personnelle et optimisme quant a la recherche d’emploi ainsi que
I’estimation du nombre de mois nécessaire pour trouver un
emploi

> Questionnaire d’insertion :

> questions relatives a la situation des stagiaires avant, pendant et
apres la formation. Variables psychologiques remesurées pour les
personnes en recherche d’emploi (53 questions)

e Population : 36 personnes ont répondu aux deux
questionnaires (moyenne d’age : 31 ans)
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R é SU I (ats
concernant la satisfaction

1. Bonne satisfaction a 1’1ssue de la formation

2. Les diverses réponses en terme de satisfaction sont
assimilables, Alpha = .89

3. Satisfaction predictive de la confiance des DE
quant a leurs possibilites d’acces a I’emploi

> Tableau 1 : Corrélations entre les variables psychologiques et la
satisfaction (N=48)

Estime de soi  Sentiment Sentiment de  Optimisme
/RE d’efficacité controle /RE
personnelle /RE
/RE

Satisfaction 0.30%* 0.36% (0.38%** 0.36%
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Non predictivité de la satisfaction

[a satisfaction n’est pourtant pas prédictive
N1 de I’apprentissage effectif (réussite a
I’examen)

N1 de I’acces a I’emplo1 apres la formation
(insertion professionnelle)

> Qu’ils obtiennent ou non le diplome, les DE
ctaient tout aussi satisfaits

> Qu’ils soient en emplo1 (CDI, CDD) ou non
(DE ou poursuite d’etudes) les DE étaient tout
aussi satisfaits de la formation

28



Confiance Vis-a-Vvis
de I'acces a I'emploi

> Seule I’estimation du nombre de mois nécessaires a
I’acces predira la situation professionnelle a six mois

AFPTo

Association Frangaise de Psychologie
du Travail et des Organisations

Tableau 4 : Croyances rapportées par les répondants en fonction de leur devenir

professionnel
En emploi Sans emploi ou F Niveau p (bil.)
poursuite d’études
Senmentde 395 3.43 134 0.26
Bime desoi 4 42 431 0.06 0.81
2?:5&?:3% 4.74 4.94 0.40 0.53
Optimisme 3.94 3.75 0.13 0.72
Nomasprioner 4 Q7 8.64 3.92  0.06%
Nb sujets (N=36) 1 9 1 6
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Etude 2 - Discussion e

® [es publics en formation professionnelle sont
satisfaits de I’apprentissage recu . ©

e Mais toutes ces variables sont sans lien avec
I’apprentissage effectif (réussite a I’examen)
ou le devenir des stagiaires (insertion
professionnelle)

e Prendre en compte les perceptions
individuelles « a chaud » est insuffisant pour

evaluer |’efficacité des formations
30
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Conclusion- Générale

e [ es formations evaluees dans ces deux ¢tudes
exploratoires semblent propices a une
satisfaction ressentie, a I’assurance des
stagiaires et/ou I’apprentissage percu. ©

e Mais a chaque fois, 1l n’y a aucun lien avec
I’apprentissage effectif (réussite a I’examen)
ou le devenir professionnel.

e Les effets attitudinaux sont indépendants des
resultats concrets et ultérieurs de la formation

e C’est un effet « a chaud »
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Conclusion- Generale I

Pourquoi continuer d’évaluer a chaud ?

e Permet d’ajuster des modalites pedagogiques, de
reperer les ameliorations a faire / C’est le minimum
attendu pour assurer la coherence pedagogique

e [ ’cvaluation a chaud est gén¢ralement positive

e Elle permet d’entretenir une 1mage positive de la
formation.

e (C’est important car la qualité de la formation
s’apprehende dans les conversations essenticllement
par ce biais.

Mais elle n’est pas predictive du reste. ..
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Conclusion- Generale S

Comment peut-on predire « a chaud » ?

e Privilégier des questions d’anticipation quant
aux objectifs : la note qu’on s’attend a obtenir
ou le nombre de mois qu’ils estiment
necessaires pour trouver un travail.

Mieux que predire,
evaluer « a chaud » et « a froid »
en anticipant la dispersion des stagiaires

33



4. Conclusion-
Complements

PLANNIFIER UN PROGRAMME
D’EVALUATION

34



4, Modele et AFPTO

Association Fra JP!!;

criteres d'evaluation - Kraiger

Quoi evaluer ? Les 3 composantes sous-jacentes et
indépendantes de 1’évaluation d’apres Kraiger (1993)

-> ¢valuer les résultats cognitifs

Connaissances verbales/ structuration des connaissances/
utilisation de ces connaissances en contexte

-> ¢valuer les resultats comportementaux

Proceédures specifiques/ composition des procédure/
automatisation de 1’ensemble de la tache

-> evaluer les résultats atfectifs ou attitudinaux
Attitudes vis-a-vis de 1’organisation

Attitudes de la tache a réaliser : Sentiments de
competence/d’efficacite personnelle/ de controle/
definition d’objectifs optimistes

du Trav !HC;
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Ce modele permet au formateur :
De planifier des objectifs pédagogiques a moyen
et court termes (resultats cognitifs et

comportementaux ou des changements
d’attitudes, plus ou moins structurés)

- De planifier des mesures correspondantes
permettant a la fois d’évaluer I’avancée du
stagiaire et 1’efficacite du dispositif

- De developper une stratégie d’ajustement
pedagogique vers des objectifs précis
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4. Autres amendements

[La formation a des raisons d’étre...

indépendantes de la qualité du contenu ...( Brown
& al.)

-> [dentifier les valeurs et aspirations
professionnelles développées chez les stagiaires

-> [dentifier la culture de service qu’elle entretient

-> [dentifier les objectifs institutionnels (satisfaire
une visee de gestion des ressources humaines. EX:
sensibiliser aux risques psychosociaux)
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4., Autres amendements

Prendre en compte les contraintes de la
structure et des acteurs !

Evaluer le gain économique et le retour sur
investissement (comme le secteur de la vente -
STEM, voir ¢galement Phillips)

Optimiser le cout ou la qualite des ressources
internes. ..
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5. Synthése, la pratique idéalé

Niv.1 : Reactions immeédiates (questionnaires de satisfaction)
Niv.2 : Autres evaluations « a chaud » (Niveau Immediat)

e — Connaissance :
— Verbale (tests de connaissance, exercices type ),
— Organisation (Résolutions de problemes : interventions a conduire,
exercices de groupe, plan de résolution de probleme, justifications)...
e — Compétences :

— Procedures et Compilation (exercices de jeu de rdle collectif et
Individuel, auto-evaluations dans une situation antérieure,
explicitations des vecteurs d’erreurs et de stress)

— Automatisation : rapidite...

e — Affects (Echelles de mesures standardisées ou auto
evaluations de ses capacités guant aux objectifs, optimisme,
satisfaction dans la tache a realiser) :

— Attitude,
— Motivation,

— Confiance, Sentiment de compétence, de controle, d’efficacité
personnelle...
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5.- Synthese, la pratigue ideale

Niv.3 : Evaluation a froid et transfert comportemental
en situation de travail (Niveau Intermédiaire
Eventuellement analyse par un responsable de la
formation (lors d’un‘entretien annuel)

e —connaissance : Organisation, Stratégies de
resolutions

e — compétence : Automaticité (Performance lors
d’incidents : résultats ou retours en séances
d’analyse de la pratigue)

e — Affects: Attitude, Motivation, Confiance,
Sentiment d’efficacite personnelle (perceptibles lors
de I’entretien) Satisfaction des clients (groupes tests
ou reclamations recues) Climat d’équipe,
recrutement, absenteisme, travail en équipe...
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5. Synthese, la pratigue idéale

Niv.4 : Retombees et resultats des formés (Niveau Ultime)

Evaluation du climat d’entreprise, Dysfonctionnement
. nombres, types, importance,

satisfaction client
groupe tests et nombre de réclamation...

Niv. 5 : Niveau Financier
equilibre budgetaire pour I’O.F.
et R.1. pour le commanditaire,
evolution de la productivité,
evolution des codts lies aux erreurs,
turn-over et absentéisme...
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\Vous avez des besoins en évaluation de
dispositif, nous avons des subventions

Vous cherchez du personnel gualifie,
nous avons des étudiants a placer

Ecrivez-nous !
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