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sous AMOS 24 développée par Arbuckle (2016) et de Hayes (2013 ; 2018). Nos résultats montrent que
I’amour du métier joue le role de médiation entre le développement des ressources humaine ainsi que
I’organisation du travail et la motivation au travail des enseignants vacataires des établissements
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1. Introduction

L’étude de I’influence des pratiques de gestion des ressources humaines (GRH) sur la motivation au
travail revient avec acuité dans la littérature méme si certains auteurs comme Guest (1997) et Coffi
(2016) I’ont étudié. Pour Guest (1997), certaines pratiques de GRH notamment le recrutement, la
formation, la sécurité d’emploi, la rémunération et la promotion interne ou la planification des carrieres
influencent la motivation des employés. Quant a Coffi (2016), la gestion des carrieres apparait comme
un facteur déterminant dans la motivation des employés. Cependant, malgré les résultats probants
’étude des pratiques de GRH doit étre revisitée. En effet I’entreprise doit s’appuyer sur des nouvelles
pratiques de GRH pour répondre aux nouveaux defis fondamentaux auxquels elle est confrontée. Ces
défis sont la mutation du travail et les comportements des employés dans 1’environnement du travail. Le
secteur privé ivoirien fait face a de multiples problémes ces derniéres années : un nombre de plus en
plus croissant de départs (démissions ou licenciements), I’indiscipline, les revendications syndicales des
employés, la démotivation des travailleurs, etc. Ces faits ont des conséquences négatives sur la
production et la productivité (Coffi, 2016). Ainsi, I’'une des premiéres tdches de tout manager est de
motiver ses collaborateurs a fournir le maximum d’efforts possible car plus il motive ses employés, plus

ces derniers sont efficaces et plus 1’organisation est performante (Jurkiewicz et al, 1998).

Dans le systéeme éducatif ivoirien, les écoles privées occupent une place de plus en plus importante
(Zamblé & N’guessan, 2019). C’est ainsi que beaucoup de personnes se dirigent vers 1’enseignement
privé pour y exercer un emploi. Cela est dii au fait qu’ils cherchent une rémunération pour subvenir aux
besoins économiques quotidiens. Une fois en activité, ils exercent le métier sans la moindre motivation,
sans amour et sans enthousiasme. Les apprenants ne regoivent pas alors le meilleur de la formation. Or
la performance de I’enseignement dépend essentiellement de la motivation du personnel enseignant
(Atlagh & Tamnine, 2021). En effet, la motivation des ressources humaines représente la pierre
angulaire de la réussite de toute structure éducative dans sa mission de service public et constitue une
source incontournable de I’amélioration de la performance au travail (Atlagh & Tamnine, 2021). En
outre pour Barsata & O’Neil (2014), I’amour a une forte influence sur les résultats au travail. L’amour
du métier qui est considéré comme une attitude positive vis-a-vis de son métier peut étre un élément du
comportement de I’individu au travail. La quéte de plus d’efficacité est au cceur des réflexions dans le
secteur privé (Education-formation) en Afrique, il serait intéressant de savoir comment et dans quelle
mesure I’amour du métier médiatise 1’influence des pratiques de GRH sur la motivation au travail des

enseignants vacataires des grandes écoles privés en Cote d’Ivoire ?
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Pour y parvenir nous avons fait ’analyse de la littérature existante dans le domaine (1). La demande
méthodologique adoptée pour la réalisation de 1’étude est ensuite abordée (2). Enfin les résultats sont

présentés (3) et discutés (4).

2. Revue de littérature
Aprés avoir clarifié les concepts étudiés, nous étudierons la relation entre les pratiques de GRH et la
motivation au travail.

2.1 La motivation au travail
La motivation au travail peut &tre définie comme la force qui pousse 1’employé a se surpasser, a faire
des sacrifices pour exceller dans son domaine et surtout permettre a son organisation d’atteindre ses
objectifs. Elle est définie par Rousseau (2000) comme un processus qui active, oriente, dynamise et
maintient le comportement des individus vers la réalisation des objectifs. La motivation au travail
concerne les facteurs agissant dans 1’énergie déployée au travail et la direction du comportement du
travailleur (Blais et al, 1993). Les choix professionnels, les préférences vis-a-vis de certaines taches,
I’effort et I’attention déployés a la réalisation d’un travail, I’engagement et 1’innovation, de méme que
les retards volontaires et I’intention de changer d’emploi, sont différents comportements desquels est
inféré le concept de motivation au travail (Blais et al, 1993). Il va de soi que pour I’employeur la
motivation de ses subordonnées est indispensable a la survie et a la réussite de son entreprise autant que
pour I’employé, sa propre motivation est vitale a son bien-étre. Mieux comprendre la motivation d’un
individu ou d’un groupe vis-a-vis de leur travail est d’ailleurs une préoccupation persistante chez les
chercheurs et intervenants en psychologie organisationnelle depuis les débuts de cette discipline (Landy,
1989). Trois dimensions de la motivation au travail positionnées sur un continuum d’autodétermination
sont distinguées. Ce sont la motivation intrinséque, la motivation extrinséque et 1’amotivation. La
motivation intrinséque correspond a la satisfaction et au plaisir que I’individu ressent a faire son travail.
La motivation extrinséque est le fait de pratiquer une activité pour des raisons instrumentales. L’activité
constitue un moyen d’atteindre une fin. Le comportement du travailleur est ici conditionné par des
éléments extérieurs : incitatif (poursuite de récompense) ou coercitif (évitement de punition).
L’amotivation est une absence relative de motivation. Elle refléte une absence de volition. Un individu
est dans ce cas lorsqu’il n’accorde aucune valeur a un résultat ou a un comportement. Il s’agit d’une
résignation acquise.

2.2 Les pratiques de GRH
Les pratiques de GRH désignent les activités opérationnelles (recruter, évaluer, former rémunérer,
mobiliser les salariés) qui se renouvellent selon les choix politiques en matiére de GRH (fidélisation des
salariés, développement de 1I’employabilité des salariés) qui dépendent des stratégies de 1’organisation
(Dietrich & Pigeyre, 2011). Les pratiques de GRH peuvent étre analysées comme de multiples stratégies

assurant une coordination optimale des individus et permettant a 1’entreprise de contrdler son risque
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d’affaires et d’obtenir le rendement attendu de ses actifs dans une logique financiere (Lepak & Snell,
1999). Cependant les pratiques de GRH varient selon le pays, la culture de gestion ou le type
d’organisation. L’enseignant vacataire est celui qui est recruté de fagon temporaire par un établissement
pour contribuer a la formation des étudiants. Sa rémunération dépend des heures de travail effectivement
réalisées au cours d’une période dans la salle de classe. Les enseignhants vacataires n’ont pas un salaire
fixe et les salaires varient généralement d’un enseighant a un autre. Dans certains établissements
supérieurs privés les salaires sont irréguliérement payés. Recrutés généralement sans contrat de travail,
les enseignants vacataires ne bénéficient d’aucune prestation sociale. La fin de I’année scolaire constitue
aussi la fin pour la moins tacite de leur contrat. lls peuvent étre retenus ou ne pas étre retenus a la rentrée
scolaire suivante suivant le bon vouloir du dirigeant de I’établissement. Les enseignants vacataires sont
« a lamerci » des employeurs (dirigeant - fondateur) des établissements supérieurs privés et ont un statut
flou. La législation du travail n’est pas respectée dans les établissements supérieurs privés. Les
enseignants vacataires sont obligés d’enseigner dans plusieurs établissements pour subvenir a leurs
besoins. Les pratiques de GRH adaptées dans les différents établissements supérieurs privés ne sont pas
standardisées et varient d’un établissement a un autre. De telles pratiques de GRH favorisent-ils I’amour
du métier et la motivation au travail des enseignants vacataires des établissements supérieurs prives en
Cote d’Ivoire. ?
2.3 L’amour du métier

L’amour du métier est défini comme «une proximité psychologique qui refléte D’affection,
I’attachement et I’importance que représente le métier pour le salarié et dans lequel il investit temps et
énergie » il apparait un lien positif et étroit, une identité entre le salarié et son métier et correspond a
une intensité relationnelle stable et durable avec le métier. L’amour du métier refléte I’acceptation des
buts et des valeurs du métier, la volonté d’exercer des efforts pour ce métier et le désir de continuer a
exercer ce métier. Ainsi, un salarié aimant son métier y est attaché et éprouve de 1’envie pour son travail.
Il y investit de longues heures et vit ses échecs professionnels comme des événements personnels.
L’amour du métier qui est un sentiment intrinséque qu’un individu a envers un métier qu’il effectue au
quotidien pour étre inné ou acquis. L’amour inné fait référence a 1’affection qu’on a d’un métier avant
de I’exercer. L’amour inné refléte une force motivationnelle qui améne un individu a choisir de
s’engager librement dans un métier. L’amour inné serrait le résultat d’une intériorisation autonome du
métier dans I’identité de la personne c’est-a-dire une intériorisation ou la personne accepte librement
qu’un métier soit important pour elle. Quant a I’amour acquis, il fait référence a 1’affection qu’on a pour

un métier a force de I’exercer. C’est un amour qui nait du fait de 1’apprentissage.

2.4 La relation entre les pratiques de GRH et la motivation au travail
Les individus disposent d’un comportement positif dans leur environnement organisationnel lorsqu’ils

sont valorisés a travers la mise en place des pratiques de gestion des ressources humaines dont 1’objectif
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est de mettre en valeur leurs compétences, leurs savoirs et leurs connaissances (Abdelmalek & Tahari,
2021). En effet les pratiques de GRH sont considérées comme des principaux outils par I’intermédiaire
desquels les employés et I’organisation contractent [’'un avec 1’autre dans la mesure ou ces pratiques
diffusent des messages forts aux individus sur ce que I’organisation attend d’eux et sur ce qu’ils peuvent
attendre en retour. Les organisations du monde éprouvent les besoins cruciaux d’étre performantes pour
participer a I’environnement de compétition et de concurrence, faute de quoi elles sont condamnées a
disparaitre. Elles sont tenues a mettre sur pieds des bonnes pratiques de GRH qui integrent
inéluctablement la politiqgue de motivation du personnel. L’influence des pratiques de GRH sur la
motivation au travail est abondante dans la littérature cependant nous retiendrons les résultats des
travaux Ndao (2012), Brown et al. (2009) et Roussel (2000). Ndao (2012) dans ses travaux qui conclue
que la communication, le recrutement, la sécurité d’emploi, la participation aux décisions, la formation
et l’organisation du travail influencent la motivation au travail. Quant a Roussel (2000), la
communication (sur les objectifs), les rémunérations, le style d’encadrement (collaboration entre
employés), I’organisation du travail et la participation aux décisions contribuent a la réalisation des
employés. Pout Brown et al. (2009), le recrutement et la formation exercent directement un effet sur la

motivation du personnel. A partir de cette relation nous élaborons le modele conceptuel suivant :

Figure 1 : Mode¢le conceptuel de I’influence des pratiques de GRH sur la motivation au travail

Pratiques de GRH Motivation au travail

Source : Congu par nous-méme (2022)

Au regard de la littérature, nous formulons ’hypothese H1 selon laquelle les pratiques de GRH
influenceraient la motivation au travail des enseignants vacataires des grandes écoles privées de Cote
d’Ivoire.

2.5 Le role de médiation de ’amour de métier
A partir des travaux de Nago (2022), nous formulons I’hypotheése H2 selon laquelle I’amour du métier
jouerait le réle de médiation entre les pratiques de GRH et la motivation au travail des enseignants
vacataires des grandes écoles privées de Cote d’Ivoire.

3. La méthodologie de recherche
Nous présenterons dans cette partie la démarche méthodologique adoptée dans le cadre de recherche a
travers 1’échantillon et la méthode de collecte de données, le modéle de recherche, la mesure des
variables et la technique d’analyse des données.

3.1 L’échantillon et la méthode de collecte de données
La population concernée par notre problématique est constituée par I’ensemble des enseignants

vacataires des établissements supérieurs privés de Cote d’Ivoire. Les enseignants vacataires sont
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constitués des enseignants du privé uniquement, des enseignants intervenant au public, des
professionnels du public et des professionnels du privé. Cette population est en réalité trés vaste et ne
peut étre ¢tudiée dans sa totalité. Face a la difficulté, voir I’impossibilité de constituer un échantillon
aléatoire représentatif des enseignants vacataires notre choix s’est tourné vers une méthode non
probabiliste. La méthode non probabiliste choisie est 1’échantillon de convenance. Nous avons choisi
un échantillon de convenance pour des raisons de praticité, d’accessibilité, de cott, de temps. Toutefois,
afin d’éviter un biais au niveau de 1’échantillon nous nous sommes efforcés de réunir des enseignants
vacataires des deux sexes provenant des établissements d’enseignements supérieurs privés d’Abidjan,
de Yamoussoukro. Les données ont été collectées a 1’aide d’un questionnaire auto administré ayant subi
un pré-test auprés de quinze (15) enseignants vacataires de 1’enseignement supérieur privé et 10 (dix)
enseignants-chercheurs. Au total 800 exemplaires de questionnaires ont été distribués, 450 exemplaires
du questionnaire ont été retournées cependant 419 exemplaires des questionnaires ont été exploités soit
un taux définitif de 52,37%.

Précisons que dans le cadre de la présente étude, nous avons également réalisé des entretiens semi
directifs avec les enseignants vacataires de 1’enseignement supérieurs privés a 1’aide d’un guide
d’entretien. Nous avons le choix de nous limiter a un échantillon de convenance une fois arrivé la
saturation sémantique des réponses comme lgalens et Roussel (1998). La taille de notre échantillon obéit
donc au principe de saturation sémantique comme le recommande Gavard-Perret et al. (2008). Au total,
vingt (20) entretiens individuels ont été réalisés pendant la période d’étude avec les enseignants
vacataires de I’enseignement supérieur privé. Ces entretiens qui ont duré en moyenne 30 minutes nous
ont permis de recueillir des informations qualitatives afin de mieux cerner les phénomenes de pratiques
de GRH, d’amour du métier dans le secteur privé en Cdte d’Ivoire. L’enquéte qualitative qui vient
compléter la revue de littérature nous a permis d’élaborer certains items pour mesurer les pratiques de

GRH et I’amour du métier.

3.2 Le modéle de recherche

L’objet de notre étude est d’étudier le role de médiation de I’amour du métier dans 1’influence des
pratiques de GRH sur la motivation au travail des enseignants vacataires des établissements supérieurs

privés en Cote d’Ivoire. De 1’objet de 1’étude découle le modele suivant :
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Figure 2 : Le modele de recherche a tester

Amour du
métier @
Pratiques de gestion @ Motivation au
des ressources — travail
humaines

Source : Elaboré par ’auteur (2022)

3.3 La mesure des variables
Les pratiques de GRH, I’amour du métier et la motivation au travail ont été mesurés sur une échelle de

Likert en cing points variant de « pas du tout d’accord » (1) a « tout a fait d’accord » (5). Les échelles
qui ont été utilisées pour mesurer les pratiques de GRH, 1’amour du métier et la motivation au travail
sont décrites dans ce qui suit. Pour mesurer la motivation au travail, nous avons opté pour I’Echelle de
Motivation au Travail (EMT-31) mis par Blais et al (1993). Les pratiques de GRH variant selon
I’organisation, 1’échelle de mesure des pratiques de GRH a été élaborée a partir de la revue de littérature
et de I’étude qualitative exploratoire. Ainsi nous avons 22 items pour les 4 sous dimensions des pratiques
de GRH que sont I’acquisition des ressources humaines (B), la conservation des ressources humaines
(A), I’organisation du travail (D) ainsi que la formation continu et I’information (C). Quant & I’échelle
de mesure de I’amour du métier, elle a été élaborée a partir de 1’étude de Nago (2022) et de 1’étude

qualitative exploratoire.

4. Présentation et discussion des résultats
Sont présentés successivement 1’analyse factorielle des échelles de mesures retenues, les résultats des

hypotheses de la recherche et la discussion des résultats.

4.1 L’analyse des échelles de mesures des pratiques de GRH, de I’amour du métier
et de la motivation au travail
Les qualités psychométriques des échelles de mesures via les analyses factorielles exploratoires et

confirmatoires sont appréhendées.
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4.1.1 Les Analyses Factorielles Exploratoires (AFE)

Les AFE sont realisés sur un échantillon de 178 individus dont 34 femmes pour respecter les
recommandations d’Igalens et Roussel (1998). Ces analyses permettent de réduire les erreurs aléatoires
(Evrard et al, 2009), d’avoir un 1* jet des structures factorielles et d’estimer les cohérences inter item

respectives a chaque variable du modele. Elles ont été réalisées sous SPSS 26 dont les résultats sont

ainsi définis :
Tableau 1: Résultats de I'AFE des instruments utilisés
Capacité des données a | Valeurs | Variance | Variance | Nombre Fiabilité
ECHELLES étre factorisées propres | Expliquée Totale | d’items (Cronbach)
KMO | Bartlett |
value
P_GRH_A 5,177 36,978 05 ,800
P_GRH P_GRH.B 854 | 1076,8 | ,000 1,327 9,482 63,909 04 798
- P_GRH_C ’ ' ‘ 1,242 8,869 ' 03 ,692
P_GRH_D 1,201 8,581 02 ,636
MOTIV_A 5,841 24,338 06 794
MOTIV_B 3,278 13,658 05 ,758
MOTIV AU =
MOTIV_C ,799 | 1896,2 | ,000 1,815 7,562 56,324 07 770
TRAVAIL =
MOTIV_D 1,489 6,204 03 727
MOTIV_E 1,095 4,562 03 ,684
AMOUR Inné ALA 807 | 669,16 | ,000 3,709 46,359 63,954 05 823
DU Al B ' ' ’ 1,408 17,595 ' 03 ,769
AA A 4,199 41,985 740
METIER Acquis — , 791 791,81 ,000 54,543 03
AA B 1,256 12,558 07 812

Source : Nos analyses sous SPSS 26

Les différentes valeurs prises par les parameétres de factorisation sont assez bonnes et permettent
d’obtenir successivement 04, 05, 02 et 02 dimensions respectivement pour les mesures des Pratiques
GRH, de la Motivation au travail, de I’Amour inné et de I’Amour acquis. Nous soulignons que les
communalités et contributions factorielles des items retenus (aprés quelques suppressions effectuées)
sont satisfaisantes car respectant les seuils admis. Enfin les cohérences internes de chaque dimension

sont intéressantes, ce qui permet de présenter les items retenus :

4.1.2 Les analyses confirmatoires

La 2" enquéte réalisée auprés de 221 enseignants nous a permis de réduire les erreurs
systématiques, de confirmer les structures factorielles obtenues précédemment et de déterminer les

parametres de fiabilité et de validité. Notre échantillon comprend 45 femmes.
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Chacune des variables a été analysée en comparant plusieurs modeles en vue de ne retenir que le

modele affichant les meilleurs indices d’ajustement. Les calculs ont été réalisés grace au logiciel AMOS

24 développé par Arbuckle (2016). Le tableau 2 résume les résultats obtenus :

Tableau 2: Indices de qualité de I’ajustement du modele théorique des échelles de mesure aux données

INDICES MOTIVATION AU
PRATIQUES_GRH AME TRAVAIL
Catégorie | Indices Vaéi“rs A BetC D Al AA A B D E
d’indices | retenus | ... [ 05 | 04 | 03 | 02 | 05et03 | 03et07 | 06 | 05 | 03 | 03
items | items | items | items items items items | items | items | items

Meéthode Coeff.
d’estimati | de <10 33,164 45,882 79,760 140,467
on Mardia

GFlI >0,9 ,919 ,939 ,889 ,926

AGFI >0,9 ,880 ,885 ,820 ,885
Indices SRMR <0,05 ,059 ,075 ,073 ,080
absolus P > 0,05 ,000 ,000 ,000 ,000

iMSE <0,08 ,068 ,091 ,091 ,080
Indices NFI >0,9 871 ,811 ,919 ,807
incrément

CFI >0,9 ,929 ,880 ,978 ,851
aux

Khi- <5 2,014 2,821 3,601 2,395
Indices de | 2/ddl ' ' ' '

arcimoni <
5 mon cae | e AI?:“ " 360,517 162,36 | 256,780 950,721
. saturé (671,807) (230,33) | (351,89) (1919,449)

Source : Nos analyses sous AMOS 24 (2022)

Les coefficients de concentration multivariés de Mardia sont tous supérieurs a 10 ; ce qui nous

conduit a I’utilisation de la méthode des Moindres Carrés Généralisés (MCG) pour estimer les différents

parametres.

Dans le cas des échelles de mesures de ’amour du métier et de la motivation au travail, nous

avons proceder a la factorisation de second ordre en vertu de la forte corrélation existant entre les

dimensions. En ce qui concerne particulierement la mesure de la motivation, la dimension

« MOTIV_C » a I’objet de retrait car sa contribution au facteur de 2™ ordre s’est avérée négative (-

0,16) ; nous avons donc conservé les 4 dimensions restantes. Les 4 dimensions de la motivation seront

regroupées en une seule dimension appelé motivation au travail (MOTIV) pour le test des hypothéses.
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Dans la méme veine, les corrélations entre les 3 premieres dimensions « A, B et C » des pratiques
GRH excédent 0,70 ; nous avons donc eu aussi recours a la factorisation de 2" ordre en vue d’extraire
en définitive 2 grandes dimensions qui sont le développement des ressources humaines (P_GRH_ABC)
et I’organisation du travail (P_GRH_D).

Tableau 3 : Synthése des items retenus aprés I’ AFC de la motivation au travail

Echelle de mesure Nombre | Items

d’items
MOTIVATION MOTIV 17 Parce que c’est ce type de travail que j’ai choisi
AU TRAVAIL et que je préfére pour atteindre un certain niveau

de vie ; pour les différents avantages sociaux
associés a ce type de travail ; parce que c’est le
type de travail que j’ai choisi pour réaliser mes
projets de carriére ; parce que c’est le type de
travail que j’ai choisi pour me permettre d’atteindre
certains objectifs importants tout en respectant les
les autres aspects de ma vie ; parce que ce type

de travail me procure une sécurité ; parce que c’est
dans ce genre de travail que je préfere poursuivre
ma carriére ; pour les moments de plaisir intense
que m’apporte ce travail ; parce que j’ai du plaisir
a approfondir mes connaissances sur une foule de
choses intéressantes ; pour la satisfaction que je vis
lorsque je suis en train de réussir des tches
difficiles ; parce que plusieurs choses dans ce
travail stimulent ma curiosité & en connaitre
d’avantage ; parce que j’ai souvent des choses
intéressantes a apprendre dans ce travail ; parce que
mon travail ¢’est la vie et je ne veux pas échouer ;
pour le plaisir que j’éprouve a étre créatif (ve) dans
ma fagon de réaliser mon travail ; parce que je
veux étre un gagnant(e) dans la vie ; pour les
différentes émotions positives que me procure ce
travail ; parce que je m’amuse beaucoup dans ce
travail ; pour le plaisir intense que je ressens a faire
les tAches intéressantes de ce travail.

Source : Nos analyses sous Amos 24 (2022)
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Tableau 4 : Synthése des items retenus aprés I’AFC des pratiques de GRH et de ’amour du métier

Echelle de mesure

Nombre
d’items

Items

P_GRH

P_GRH_ABC
Développement
des Ressources
Humaines

12

Les nominations aux postes de responsabilité
dans les établissements tiennent compte de
I’ancienneté et du mérite de I’enseignant ;
I’enseignant bénéficie d’un soutien (financier
ou moral) de la part de 1’établissement en cas
d’évenements heureux ou malheureux ;
I’enseignant est en sécurité dans 1’exercice de
son travail, le cadre de travail de I’enseignant
est appropriée ; le salaire est fonction du travail

effectué ; tous les candidats qui remplissent les
conditions ont les mémes chances d’étre recrutés ;
I’étude des dossiers des postulants est objective ; le
salaire est fonction du travail effectué ; 1’évaluation des
enseignants dans les établissements est objective ; les
suggestions des enseignants sont prises en compte par
la hiérarchie ; au sein des différents établissements les
enseignants sont réguliérement informés des décisions
de la hiérarchie ; les formations continues sont ouvertes
a tous les enseignants ; les programmes de formation

concernent tous les enseignants.

P GRH D
Organisation du
Travail

02

les horaires de travail sont acceptables ;
I’enseignant dispose d’une autonomie dans
I’exercice de son travail.

AMOUR DU
METIER

Amour inné
(Al

08

J’ai beaucoup d’affection pour ce métier ;
j’éprouve de la passion pour ce métier ; je choisirai
de nouveau ce métier si ¢’était a refaire ; Je désirais
ardemment ce métier avant de 1’exercer ;

je suis attiré (e) par ce métier ; je suis fier du métier
d’enseignant que j’exerce et je le recommanderai
volontairement aux autres ; j’aime les matiéres
enseignés ; je suis fier de parler de mon métier

& mes connaissances.

Amour acquis
(AA)

10

Je suis attaché (e) a ce travail ; je suis lié (e) a ce
métier ; je m’investis entiérement dans ce métier ;
Je me préoccupe de ’avenir des étudiants ; je suis
prét a faire des efforts supplémentaires sans
Attendre une récompense ; j’ai des remords
quand je suis absent ; je suis assidu (e) au cours ;
ce métier me rend heureux ; I’exercice de ce
métier me procure de la joie, du plaisir ; je suis
dévoué a mon travail.

Source : Nos analyses sous Amos 24 (2022)

http://www.woasjournals.com/index.php/ijfaema

472




International Journal of Financial Accountability, Economics, Management, and Auditing (JFAEMA) - ISSN 2788-7189

Par ailleurs, nous sommes passés a la détermination des coefficients de validité et fiabilité des échelles.
Pour ce faire, nous nous sommes aidés du modele de mesure global de la recherche. Au vu de la
complexité de ce modeéle, les seuils des indices incrémentaux CFI et NFI et les indices absolus GFI et

AGFI ont été revus a la baisse (0,80) comme le suggérent Evrard et al. (2009).

Tableau 5 : Indices d'ajustement du modéle de mesure global de la recherche

Catégorie Indices Valeurs de Modele
d’indices retenus référence initial
GFI >0,9 ,883
Indices AGFI >0,9 ,849
absolus SRMR <0,05 ,057
RMSEA <0,08 ,073
P > 0,05 ,000
Indices NFI >0,9 ,806
incrémentaux | CFl >0,9 937
indices de (-2 S @ | 3ieL00
. . <au u ,
parcimonie CAIC modele saturé | (7837,749)

Source : Nos analyses sous AMOS 24 (2022)

Nous avons de bons indices de parcimonie et les valeurs des paramétres RMSEA, SRMR et p permettent

de conserver le modele de mesure global :

Figure 3: Modéle de mesure global de la recherche
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Source : Nos analyses sous AMOS 24 (2022)
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Les fiabilités et validités convergentes et divergentes ont été calculées. Les valeurs prises par le

coefficient « rho de Joreskdg » confirment que les échelles du modéle sont toutes fiables.

Tableau 6 : Fiabilités et des validités convergente et discriminante des échelles de mesure

Vgrlablgs/ p de" 1 ’ 3 4 5
Dimensions Joreskog

1.P_GRH_ABC ,895 (,741)

2.P_GRH D ,708 ,222 (,548)

3. MOTIV_ ,930 ,266 ,213 (,772)

4. Al ,798 ,408 ,360 416 (,665)

5. AA ,895 ,135 ,370 ,682 ,012 (,810)

Source : Nos analyses sous AMOS 24 (2022)

Nous apercevons gue les valeurs des variances moyennes extraites (VME) sont toutes supérieures a 0,5 ;
elles indiguent par conséquent que les items sont plus liés a leurs variables latentes respectives (Fornell
et Larcker, 1981) qu’aux erreurs de mesures qui leurs sont associées. En sus, en comparant chaque valeur
de VME aux « carres des corrélations » situés en deca de la diagonale et sur la méme ligne et la méme

colonne, la validité discriminante des mesures est atteinte (Hair et al, 2006).
4.2 Les résultats de la recherche

Apres avoir analysé I’intensité des relations entre les variables du modele de recherche, nous

analyserons les relations de causes a effets en testant nos différentes hypothéses.

4.2.1 Analyse des corrélations entre les pratiques de GRH, la motivation au travail

et Pamour du métier

Le logiciel SPSS 26 a servi d’outil. Les résultats sont résumés dans le tableau 6 ; il montre que
les corrélations entre les 02 grandes pratiques GRH et la motivation chez les enseignants interrogés sont
positives (r p_crH_asc-motiv_ = + 0,470 et r p_rH_p-moTiv_ = + 0,334) et que, d’autre part, I’amour inné et
I’amour acquis sont positivement corrélés aux pratiques GRH et a la motivation au travail.

En d’autres termes, les valeurs des variables du modéle de recherche évoluent dans le méme sens.
Nous pouvons affirmer a titre d’exemple que ’augmentation du niveau des pratiques de GRH est

simultanée a celle de la motivation au travail.
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Tableau 7 : Résultats de I’analyse de l'intensité et du signe des liens entre Pratiques de GRH, Amour
du Métier et Motivation au Travail

P_GRH |P_GRH_|MOTIV
_ABC D B Al AA
P_GRH_ | Corrélation de Pearson 1
ABC Sig. (bilatérale)
P_GRH_ | Corrélation de Pearson ,326™ 1
D Sig. (bilatérale) ,000
MOTIV_ | Corrélation de Pearson A70™ ,334™ 1
Sig. (bilatérale) ,000 ,000
Al Corrélation de Pearson ,505™ ,338™| ,666™ 1
Sig. (bilatérale) ,000 ,000| 000
AA Corrélation de Pearson ,258"™ ,408™| 520" | ,647" 1
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000
**_|a corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

Source : Nos analyses issues des résultats de SPSS 26 (2022)

Ce test de Pearson ne pouvant statuer sur les relations de cause a effet, le test des hypothéses de recherche

s’en est suivi.

4.2.2 L’analyse des hypothéses de recherche

La méthode de Hayes (2013, 2018) a permis d’appréhender a la fois les liens directs et indirect
toujours en usant du logiciel SPSS 26 et la Macro process développée par Hayes et installée sur ce méme

logiciel. Les résultats des liens directs et indirects sont présentés dans le tableau suivant.

Tableau 8 : Résultats des hypotheses des influences directes et indirectes des pratiques de
GRH sur la motivation au travail des enseignants vacataires des grandes écoles privées

PARAMETRES

HYP LIBELLE DES HYPOTHESES _ R?
B T 0 Intervalles de confiance

[LB ; LH]

RELATION « Pratiques_GRH_ABC - Amour Inné - MOTIVATION AU TRAVAIL »

H1.1 | Effet TOTAL c de P_GRH_ABC sur MOTIV_ ,470 | 7,875 | ,000 [,352 ; ,587] ,221
Effet a de P_GRH_ABC sur Al ,505 | 8,647 | ,000 [,390 ; ,619] ,255
H2.1la
Effet b de Al sur MOTIV_ ,575 | 10,040 | ,000 [,462 ; ,688] , 467
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iflfet ¢’ de P_GRH_ABC sur MOTIV_ en présence de 180 3,138 002 [,067 : ,293]
RELATION « Pratiques_GRH_ABC - Amour Acquis - MOTIVATION AU TRAVAIL »
H1.1 | Effet c de P_GRH_ABC sur MOTIVATION ,470 7,875 | ,000 [,352 ; ,587] 1221
Effet a de P_GRH_ABC sur AA ;258 | 3,953 | ,000 [,129 ; ,387] , 067
H2.2a | Effet b de AA sur MOTIVATION ;427 7,813 | ,000 [,320 ; ,535]
E:‘gg(tagc’edgePRGARH_ABC sur MOTIVATION en ,359 6,571 | ,000 [,252 ; ,467] 1391
RELATION « Pratiques_GRH_D - Amour Inné - MOTIVATION AU TRAVAIL »
H1.2 | Effet TOTAL c de P_GRH_D sur MOTIVATION , 334 5,245 | ,000 [,209 ; ,460] ;112
Effet a de P_GRH_D sur Al ,338 5,319 | ,000 [,213 ; ,464] ,114
H2.1b | Effet b de Al sur MOTIVATION ,624 | 11,760 | ,000 [,519 ; ,729]
(IjE;‘f/(iclc’ de P_GRH_D sur MOTIVATION en présence 123 2,318 021 [,018 ; ,228] s 456
RELATION « Pratiques_GRH_D- Amour Acquis - MOTIVATION AU TRAVAIL »
H1.2 | Effet TOTAL ¢ de P_GRH_D sur MOTIVATION ;334 5,245 | ,000 [,209 ; ,460] ;112
Effet a de P_GRH_D sur AA ,408 6,605 ,000 [,286 ; ,529] ,166
H2.2b | Effet b de AA sur MOTIVATION ,460 7,360 | ,000 [,337 ; ,584]
Effet ¢’ de P_GRH_D sur MOTIVATION en présence de AA , 146 2,339 , 020 [,023 ; ,270] 200

Source : Nos analyses sous SPSS 26 (2022) ; LB : limite basse ; LH : limite haute

Le modéle 4 présentant une variable indépendante (les Pratiques de GRH_ABC et D), une
variable dépendante, la motivation au travail, et la variable médiatrice, en I’occurrence 1’amour inné ou
I’amour acquis, est sollicité. Les pratiques de GRH_ABC sont appelées Développement des Ressources

Humaines (DRH) et les pratiques de GRH_D sont nommées Organisation du Travail.

Tout d’abord au niveau de I’effet direct des pratiques de GRH sur la motivation des enseignants,
il ressort que « le développement des ressources humaines » influent positivement sur la motivation.
Autrement dit, une augmentation du niveau du développement des ressources humaines d’une unité (1)
entraine 1’augmentation du niveau de motivation au travail de 0,470 (tableau 8) ; ce qui permet de dire
gue I’hypotheése H1.1 est validée. Il en est de méme pour I’effet de I’organisation du travail sur cette
méme motivation. L’évolution positive de 1’unité favorise I’accroissement du niveau de motivation de
0,334 et par ricochet I’acceptation de 1’hypothése H1.2. Ces deux sous hypotheses acceptées signifient
que I’effet des pratiques de GRH est de nature a booster la motivation au travail chez les enseignants

vacataires de I’enseignement supérieur du prive. L’hypothése H1 est confirmée.
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A la suite des liens directs, les relations de médiations ont été appréhendées par le truchement des sous-

hypothéses H2.1a et H2.1b pour I’ Amour inné et H2.2a et H2.2b relativement a I’ Amour acquis.
En 1* lieu, nous avons apprécié le réle joué par I’amour inné sur 1’effet de la premiére catégorie

de pratiques ABC sur la motivation des enseignants.

Figure 4: Modele de I'effet direct Total et Modele de médiation (modele 4 de la méthode
de Hayes (2013, 2018))

Pratiques de ¢ Motivation des
GRH Enseignants
Amour du
métier
a b
Pratiques de Motivation des
GRH Enseignants
CI

Source : Modéle 4 développé par Hayes (2013, 2018)

Selon la figure 2, la lettre C représente le coefficient de régression de 1’effet direct « Total » des
pratiques de GRH sur la motivation des enseignants vacataires du privé ; et la lettre c’celui de I’effet
direct apres intégration du médiateur matérialisé ici par I’amour du métier. Quant aux lettres a et b, elles
représentent les coefficients des deux trongons du lien indirect via le médiateur. Selon la méthode, nous

devons avoir I’effet total ¢ = a*b + ¢’

En nous référant au tableau 8, le développement des ressources humaines influent positivement (fr_asc-
a1l = 0,505) sur I’amour inné qui a son tour impacte positivement (fa-moriv = 0,575) la motivation au
travail. Par ailleurs, en contrélant I’amour inné, le développement des ressources humaines influence
toujours la motivation a hauteur de fr_asc-moriv = 0,180. Nous pouvons remarquer que les intervalles de
confiance excluent car les bornes sont de méme signe et les probabilités p associées a chacun des 3 liens
sont toutes inférieures a 5%. De plus, avec I’effet total ¢ = 0,470, nous remarquons que 1’équation a * b
+ ¢’= 0,505*0,575 + 0,180 = 0,470. Nous en concluons que la médiation de ’amour inné sur le lien
développement des ressources humaines -Motivation des enseignants vacataires du prive est verifiée :

I’hypothese H2.1a est acceptée.
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Ce méme raisonnement est veérifiable au niveau de la médiation de I’Al sur la relation entre
organisation du travail et Motivation des enseignants du privé : ’effet total c relatif au lien (0,334) est
égal a la somme des produits des coefficients de liens indirects a*b + ¢°(0,338*0,624 + 0,123). Et les
différents trongons des liens indirects et directs sont significatifs au seuil de 5% ainsi que les intervalles
de confiance excluant 0. L’ Amour inné médiatise donc le lien organisation du travail et Motivation des
enseignants vacataires : I’hypothése H2.1b est aussi acceptée. Ce qui traduit I’acceptation de 1’hypothése
H2.1 qui stipule que I’AI joue le r6le médiateur entre les Pratiques de GRH et la Motivation des

enseignants vacataire du prive.

Dans la méme optique, nous voyons que I’Amour acquis exerce le méme role sur les deux différents
liens que sont développement des ressources humaines -Motivation et organisation du travail -
Motivation au travail des enseignants. En effet, toujours en observant le tableau 8, les composantes des
liens directs et indirects présentent des influences significatives au seuil indiqué (5%) et les bornes des
intervalles de confiance correspondants sont de mémes signes. Par conséquent, I’ AA médiatise les liens
entre pratiques de GRH et Motivation des enseignants du privé : les sous-hypothéses H2.2a et H2.2b
sont vérifiées et par conséquent I’hypotheése H2.2.

L’amour du métier joue donc le role de médiation entre les pratiques de GRH et la motivation au travail.

4.3 Discussion des résultats

Nous avons fait dans cette étude un test entre les pratiques de GRH et ’amour du métier des enseignants
vacataires des établissements supérieurs privés d’une part et d’autre part entre cette derniére et la
motivation au travail. En outre le lien direct entre les pratiques de GRH et la motivation au travail a été
testé. Enfin le lien entre les pratiques de GRH et la motivation au travail via I’amour du métier a été
testé. Nos résultats viennent enrichir non seulement la littérature chez la population étudiée et le champ
des études concernant les antécédents de la motivation au travail méme si peu d’études se sont
intéressées a I’amour du métier surtout dans les organisations privées en Afrique.

Les pratiques de GRH influencent la motivation au travail. Nos résultats sont conformes aux travaux de
Ndao (2012), Brown et al. (2009) et Roussel (2000). Les pratiques de GRH prédissent la motivation au
travail des enseignants vacataires des établissements supérieurs privés de Cote d’Ivoire.

L’amour du métier joue le role de médiation entre les pratiques de GRH et la motivation au travail des
enseignants vacataires des établissements supérieurs privés en Cote d’Ivoire. Nos résultats sont
conformes aux résultats de Nago (2022). Nos résultats montrent qu’en présence de I’amour du métier
qu’un investissement appropri¢ dans certaines pratiques de GRH influence la motivation au travail des
enseignants vacataires des établissements supérieurs privés en Cote d’Ivoire a travers la théorie

triangulaire de I’amour de Sternberg (2006). En présence de I’amour du métier le comportement au
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travail de I’individu change. L’amour inné contribue non seulement a nourrir un sentiment d’obligation
morale envers 1’école mais aussi a intérioriser les normes de 1’organisation en raison de la prédisposition
qu’a I’individu pour servir I’école. Le sentiment d’obligation morale et I’intériorisation des normes
contribuent a la motivation au travail des enseignants vacataires des établissements supérieurs privés en
Céte d’Ivoire. En outre I’amour inné suppose un idéal pour lequel I’on est prét a se dévouer et a faire
des sacrifices. Cet idéal motive les enseignants vacataires des établissements supérieurs privés en Cote
d’Ivoire dans I’exercice de leur travail. L’amour acquis est un amour qui nait de I’apprentissage c’est-
a-dire a force d’exercer un métier. C’est une relation d’échange entre I’employé et le métier exercé.
Cette relation d’échange contribue a intérioriser les normes de [’organisation et les normes de
I’organisation contribuent & la motivation au travail.

5. Conclusion

Cette étude avait pour but d’analyser le réle médiateur de 1’amour du métier dans la relation entre les
pratiques de GRH et la motivation au travail des enseignants vacataires des établissements supérieurs
privés en Cote d’Ivoire. Nos résultats montrent qu’en présence de I’amour du métier les pratiques de
GRH influencent positivement la motivation au travail. L’amour du métier joue donc le réle médiateur
entre les pratiques de GRH et la motivation au travail des enseignants vacataires des établissements
supérieurs privés en Cote d’Ivoire grace a la théorie triangulaire de 1’amour du métier de Sternberg
(2006). Le role de I’amour du métier doit étre reconsidéré dans la gestion des organisations privées parce

gue ce concept a un poids dans le comportement organisationnel des individus.

Malgré, les précautions méthodologiques qui ont été prises, il est important de relever comme dans toute
é¢tude empirique certaines limites. La premiére limite est la taille de I’échantillon qui appelle a
généraliser les résultats avec la plus grande prudence. Relevons également que cette étude s’est focalisée
essentiellement sur un seul corps de métier a savoir les enseignants vacataires des établissements
supérieurs du privée. Limitant quelque peu la portée de 1’étude. Enfin la deuxiéme limite concerne les
pratiques utilisées. Notre étude a permis d’analyser un nombre important de pratiques de GRH mais il
se peut que d’autres pratiques pouvant expliquer la motivation au travail. Néanmoins, les résultats qui
en sont issus des implications managériales et scientifiques. Notre travail contribue a aider les managers
a comprendre les relations (quelles sont les caractéristiques) qui unissent les salariés a leur métier et
ainsi adapter aux besoins des travailleurs des pratiques de GRH susceptibles de contribuer ainsi a leur
motivation au travail. En effet pour Gutierrez-Martinez (2006), « les pratiques de GRH mises en place
dans une organisation seraient percues par les salariés comme un signal de soutien que celle-ci est prét
a offrir. Ce qui favoriserait d’autant les attitudes et les comportements a améliorer la performance ou la
rétention des employés ». Notre travail pourrait aider les gestionnaires a comprendre pourquoi certains

salariés font preuve d’une persévérance non productive dans leur travail. Des tests psycho techniques
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devront étre mise en place pour développer I’amour des salariés et leur motivation au travail. Ainsi des
clubs de travailleurs exercant le méme métier peuvent étre crées. Comme implication scientifique notre
¢tude contribue a vulgariser le concept d’amour du métier qui est peu développé en GRH. Les résultats
obtenus ouvrent plusieurs voies pour les recherches futures. Il serait intéressant d’une part, de mener
des études similaires sur d’autres corps de métiers pour voir si ces conclusions se confirment se
confirment et d’autre part d’introduire d’autres variables dans la relation amour du métier- motivation
au travail. Enfin il serait aussi intéressant de mettre au test d’autres pratiques de GRH pour examiner

leur influence sur la motivation au travail des enseignants vacataires.
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