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INTRODUCTION GENERALE

Aujourd'hui les entreprises évoluent dans un enviement de plus en plus
concurrentiel, changeant et complexe. La mondi#sales échanges, le rythme accéléré des
innovations, la fragmentation et la diversificatiomissante des marcheés, la complexité des
variables politique et sociale ainsi que la momtég valeurs écologiques représentent autant

d'aspirations, de menaces que d'opportunités psiaritreprises.

En ce 2i™ siécle avec l'évolution de la technologie, il estcannu que
I'obsolescence des compétences est plus vitetatfgdn rapport au £8%et 26™ siecle oul les
compétences avaient vingt-cing a trente ans dédst Désormais le maintien au niveau des
compétences des salariés ne dépend plus seuleraehgntteprise qui les enverrait en
formation mais, du salarié lui-méme qui doit désiester dans la course et prendre en main

sa propre employabilité.

Dans cet environnement trés concurrentiel, une ghamde attention devrait étre
accordée a la gestion et au perfectionnement desoRees Humaines dans les entreprises.
Des colts engendrés par la perte d'une ressouseeratermes de compétence et de temps
lié au recrutement et a la formation d'un nouvealalorateur, en termes d'image aussi sont

trés élevés.

La Fonction Ressources Humaines (FRH) prend uneriaapce grandissante de nos
jours, cela est di a la nécessité d'une adaptagionanente de plus en plus rapide et réactive
de I'entreprise et des hommes aux environnemealsitpies, économiques, politiques et

sociaux afin d'atteindre les objectifs de perforogan

La véritable richesse d'une organisation est s&sowmeces humaines. Aussi, ce qui
distingue une entreprise performante d'une enepron performante, ce sont avant tout les
hommes, leur enthousiasme, leurs compétencesreatriativité. Les enjeux et les défis de la
FRH sont élevés et connus, la valeur et l'impogates ressources humaines (RH) dans une
organisation et dont l'objectif est, 'amélioratida la croissance, et de la pérennité ne sont
plus a démontrer. La «guerre des talents » edtlimén ouverte.

Selon I'école des relations humaines, I'entrepreste toujours un lieu de production

mais considére 'homme en tant gu’individu et membiun groupe. Ce qui provoque des
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comportements d’ordre affectif et sentimental parfen contradiction avec la logique

rationnelle de I'Entreprise.

D’aprés ELTON MAYO) «la qualité de travail accomplie par un individu ste
pas déterminée par sa capacité physique mais pacagmcité sociale c'est-a-dire son
intégration sociale. La récompense n’est pas tawgdinanciére ¢a peut étre I'estime ou les
relations sociales comme source de motivation.géxialisation n’est pas la forme efficace.

Les employés ont des valeurs, appartiennent a ibemgs»™.

Les conditions de travail matériel et psychologiqdeivent étre prises en
considération pour les acteurs participant effioe@a au fonctionnement de I'organisation.
L’'organisation comprend des groupes dynamiques, lidesons informelles qu’elle peut
intégrer dans le financement de I'entreprise. Elessemble des acteurs a tous les niveaux de

la hiérarchie qui ont des comportements originaugrd et antagonistes qu’il faut gérer.

Les attitudes et les comportements professionnats partie d’un systeme de
représentation de qualité et d’action qui deviatactériser une personne ayant une
appartenance a une profession reconnue. Doncud fewt d’abord préciser ce que sont les

attitudes et les comportements sur lesquels néussaiéfléchir.

Selon la définition classique dALLPORT 1935) «une attitude est un état mental
de préparation & I'action qui exerce une influertynamique sur nos comportemestts
C’est en somme une maniere de se comporter ou néadésposition a porter un jugement, a
manifester un comportement dans une situation donb&ttitude est intérieure, plutot
difficile a objectiver et elle peut étre plus ou in® durable et d'intensité variable.
Généralement acquise, elle est suscitée par larewtt la formation. Pour les psychologues

sociaux, elle permettrait de prédire les comportéme

Le comportement est pour 'humain, une maniereedeosiduire caractérisée par un
ensemble de réactions observables en réponsesiinmiation intérieure ou extérieure. C’est
une maniére d’agir qui constitue la partie obseevdle nos actions et de nos réactions. Notre
réflexion se portera a la fois sur des attituddsgnpmenes plus intérieurs tels que la
connaissance de soi, I'estime de soi et la condiamcsoi qui rejoignent les savoir-étre et sur

d’autres manifestations qui relévent plus du corgmoent tel «<le sens de I'organisation du

! Cours de « Principe et Technique du Management #°™ Année gestion, Université d’Antananarivo 2012
2 ALLPORT F. H. "Attitudes" in Handbook of social psychology, Clark Univerditsess, 1935 cité par
GHIGLIONE R. & BROMBERG M. dans "Cours de psychologie" tome 1, Dunod, 1992, page 215/394
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travail et la présentation personnelle». Ces desnigus visibles sont plus faciles a cerner

dans la réalité et a évaluer.

Le capital humain joue un réle primordial dansdalisation des activités de
I'entreprise. Les écoles des relations humainesidirment car elles considerent que les
ressources humaines sont importantes si une estreeut étre performante. Pourtant, les
travaux du personnel ne sont pas toujours satsfa®t les supérieurs hiérarchiques trouvent

souvent des lacunes dans les ressources humaines.

Aussi, I'étude se centrera sur l'approche attituete comportement dans une
entreprise en vue d’obtenir une meilleure perforceahe choix nous a été tout simplement
dicté par l'importance que nous portons aux regssuhumaines notamment sur leur attitude
et leur comportement qui se conjuguent en granddiepavec la performance de
'organisation. De plus, face a un impératif denexche et d’amélioration du fonctionnement
de I'entreprise que nous avons analyse, les ésaltients se doivent de considérer l'attitude

et le comportement en question.

En effet, notre recherche est trés importante dbr geut améliorer la vie
economique et sociale de I'entreprise. Le fait efitifier les attitudes et comportements des
individus permet a l'entreprise de mieux appréhends actions du personnel afin de

déterminer le degré de la performance dans I'en@p

Une analyse de notre théme de recherche nous pawuépendre a la question
suivante Comment les attitudes et les comportements du pensioel favorisent-ils la
performance de I'entreprise ?Cette interrogation constituera le fil conductdarce travail
de recherche. C’est dans cette optique que noussanhaonscrit notre étude autour du théeme
qui peut étre formulé de la maniére suivantéttitudes et comportements du personnel :

enjeu de la performance. Cas de LABO.OI SA ».

L’objectif global de notre travail de rechercheevid analyser les attitudes et les
comportements du personnel susceptibles de coatribla performance de I'entreprise. De
maniére plus spécifique, il s'agira de :

* Connaitre les attitudes du personnel lors de l'eqizsement de ses taches

» Identifier les comportements des ressources humainéravail
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Notre recherche s'inscrit dans le management desoRleces Humaines et la
performance de l'entreprise. Les différents travampiriques portant sur lattitude et
comportement, ainsi que le contexte socio-éconoeigaus conduisent dans ces deux

hypothéses de recherche :

Hypothese 1 (H1):les attitudes individuelles contribuent a la perfance de
I'entreprise.

Hypothése 2 (H2) les comportements du personnel favorisent la padace.

Le résultat attendu de notre recherche sera demattitudes telles que la satisfaction
professionnelle, 'implication, 'engagement entativation du personnel contribuent a la
performance de I'entreprise tandis que les computés comme l'assiduité, la ponctualité,

le dynamisme et la créativité favorisent la perfance de la société.

Puisque l'analyse de [lattitude et du comportemdat personnel face a la
performance est sujet a une large variété de chdipalyses, certaines balises seront
appliguées. Sur le plan théorique, une étude lodgiale aurait été appropriée. Quant a la
délimitation de I'objet de I'étude, nous travadles sur un échantillon composé du personnel

réparti dans I'entreprise LABO.OI.SA comme zondutie.

Le recueil des données se fait par le biais dutmunesire de type qualitatif et

guantitatif, tandis que l'analyse des donnéesragaféaide des traitements statistiques.
Ce mémoire comporte trois parties ayant chacung deapitres.

La premiere partie qui S’intitule « Matériels et Méthodes », autretnappelée
partie descriptive sera consacrée a une revue liltelature sur les sources des théories de
I'attitude et le comportement du personnel ain® tpuperformance de I'entreprise et suivie

par la méthodologie d’approche.

> Le premier chapitre traitera les théories sur lgisudes individuelles. Ensuite, les
théories sur les comportements du personnel etisisapar la performance de
I'entreprise.

> Le deuxiéme chapitre quant a lui identifiera leatériels que nous allons utiliser
durant I'investigation puisque c’'est a partir deglée nous pouvons débuter notre

travail, donc ne pas en parler serait illogiqueaeMament, il est primordial dans cette
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partie d’avancer les différentes méthodes que d@tdevra opter pour arriver a sa

finalité.

La deuxieme partie ayant comme titre « Résultats » présente, commensean
lindique les différents résultats de la recherelffectuée a partir des méthodes et moyens

décrits dans la premiére partie.

> Le premier chapitre sera entamé par la présentdtgmrésultats de l'investigation en

rapport avec les hypothéeses de travail et lesblasade I'étude.

> le chapitre deux, s'étalera sur le traitement dedomnées pour montrer les relations

des difféerentes catégories de variables d’étudestaians la premiére partie.

La troisieme et derniére partie sera constituée par les « Discussions et

Recommandations » ou partie stratégique et pasterdeux points dont :

> le premier point c'est-a-dire le chapitre premiartgnt comme titre « les discussions »
s’intéresse aux critiques point par point des tasulobtenus dans la seconde partie
qui chemine vers 'objet de I'étude qui n'est augtee la validation de I'hypothese.

> le deuxieme point autrement dit le chapitre deuxi alintitule «les
recommandations », quant a eux, se traduisenepaaldns d’action et les propositions
de solutions se rapportant a l'attitude et au catepwent du personnel vers la

performance sur la base de discussions évoquées.

Et nous cl6turerons cette étude par une conclugérérale Nous y mettrons en
exergue, non seulement la réponse explicite dedhlgmatique mais aussi la synthése de

cette investigation et méme de pousser encordqlute sujet vers un contexte plus large.

Ces différentes phases expriment donc l'organisagiénérale de la démarche pour
que cette étude puisse atteindre son terme. Tagesuccessions d'étapes vont permettre
d’acquérir les connaissances nécessaires a propo&ttitude et du comportement du

personnel mais encore les relations existantes #variables des hypotheses un et deux.
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Toute étude a caractére scientifigue repose surdémearche. Alors que toute
démarche scientifique renvoie a un ensemble desnsogt des procédés déployés pour la
réalisation d'une étude. Ainsi, il convient mairend’entamer la premiére partie de notre
ouvrage qui S’intitule « Matériels et Méthodes b dae stipule la démarche de mémoire
adoptée. Cette premiere étape de notre ouvragepaoogettra, comme son nom l'indique, de
décrire avec exactitude les matériels et méthodesngus allons utiliser pour mener a bien
notre travail. Nous estimons qu’il serait nécessale présenter les théories concernant
I'attitude, le comportement du personnel et la genance sur lesquelles sont basées les
analyses effectuées et les actions proposées. Blbwss €galement intégrer dans cette

premiéere partie la méthodologie d’approche pouverar a I'élaboration de ce mémoire.
Par conséquent, cette premiére partie sera scarddeux chapitres :

Le premier chapitre sera consacré aux analysesigés concernant l'attitude, le
comportement du personnel et la performance. Ndloasad’abord essayer de savoir ce
gu’'est « I'attitude » par le biais des auteurs moteent dans le domaine de la psychologie, ses
composantes ainsi que ses liens avec la perform&mseiite, nous allons exposer dans la
deuxieme section de ce premier chapitre 'aspexirtue sur le comportement du personnel
au travail et ses différents types. Et enfin, tasieme section se focalisera sur la théorie de la
performance et ses trois éléments essentiels malerent la performance liée aux objectifs

fixés.

Finalement, dans le deuxiéme chapitre, nous essayele relater minutieusement la
meéthodologie d’approche notamment sur les matéuidisés tels que la documentation, les
questionnaires d’enquéte, la zone d’étude, la ftenutatistique, le logiciel sphinx et le
Microsoft office. Nous verrons également dans leoede section de ce dernier chapitre la
meéthodologie appliquée a recourir pour la vérifamatempirique de nos hypotheses de

recherche tout en mettant en exergue les diffésa¥ttgpes de collecte des données.
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Chapitre 1 Cadre théorique de I'étude

Ce chapitre s’intéresse plutdt au coté théorique de notre étude. Il essaye de décrire
successivement le contexte de I'étude, les matiéres de recherche qui sont généralement les

attitudes et les comportements du personnel : enjeu de la performance de I'entreprise.

Section1l  Les attitudes individuelles
Dans cette section nous allons étudier ce qu'est « lattitude individuelle», ses
composantes ainsi que ses liens avec la performance. En effet, plusieurs études ont été menées
par des nombreux auteurs notamment dans la psychologie sociale quand nous parlons de
l'attitude mais actuellement, elle devient un important sujet de débat dans I'environnement

social de I'entreprise.

1.1 Qu'est-ce qu'une attitude?

Selon (Allport F.H 1935)C'est un état mental de préparation & l'action, organisée a

travers |'expérience, exercant une influence directive et dynamique sur le comportement.”

Pour (Scott et Mitchell 1973)« c’est une prédisposition & répondre de fagon

favorable ou défavorable a des objets (personnes, groupes, choses, concepts, etc.). »

1.2 Une attitude au travail

Une attitude au travail® est une disposition interne, déterminée par I'expérience,

qui pousse lindividu a constamment réagir de la méme maniere (positivement ou
négativement) a I'égard de son employeur et de son milieu de travail. L’attitude comprend 3
composantes : cognitive (pour avoir une attitude a I'égard d’un objet, il faut avoir un concept

de cet objet), affective (c’est-a-dire les sentiments de la personne a I'égard de I'objet) et
comportementale (I'orientation de I'action de la personne a I'égard de I'objet). Les attitudes,
étant du domaine de ce que pense ou ressent le personnel, ne sont pas observables et sont
individuelles (méme si elles sont partagées par plusieurs personnes). Les principales attitudes

au travail sont: la motivation, la satisfaction, I'engagement, la loyauté, l'adhésion et

3 Allport F. H. "Attitudes" in Handbook of social psychology, Clark University Press, 1935 cité par
GHIGLIONE R. & BROMBERG M. dans "Cours de psychologie" tome 1, Dunod, 1992, page 215/394
* Scott et Mitchell « Organisation et structure d'entreprise : Analyse des comportements" publi-union,
1972, 466 pages

® Jean Yves DE LOUARN « Le tableau de bord Ressources Humaines : le pilotage de la fonction RH »
Edition Liaison 2008, page 32/229.



~8~

'appartenance. Nous rajoutons le climat de travail qui est la sélection des attitudes

individuelles a I'’égard d’'un environnement de travail.

L’adoption d’'une attitude est du ressort de chacun mais celle-ci peut étre modifiée
par des actions RH appropriées. Les attitudes au travail ne doivent pas étre confondues avec

les comportements au travail. Celles-ci influencent ceux-la.

Section 2 Les comportements du personnel
Nous allons dans cette deuxieme section expliquer la notion du comportement du
personnel, ses catégories et ses liens avec la performance. Plusieurs chercheurs définissent le
comportement comme la réponse de l'organisme par la suite de la stimulation provenant de

I'environnement.
2.1 Qu’est ce que le comportement ?

D’'une maniére générale, le comportement est I'ensemble des réactions observables

chez un individu. C’est la maniere dont il se conduit.

Piaget (1967) lu par Demers (1999) le définit comme étant la conduite humaine ou
toute attitude dans un milieu donné. Ainsi, toute conduite ou toute réponse de l'organisme
dans un milieu est issue d'un besoin et suppose une intention qui oriente I'action de l'individu
dans un but, producteur de satisfaction.

Selon (MARY PARQUER) « I'organisation des entreprises peut étre étudiée du
point de vue des comportements individuels et collectifs. Le travail du manager consiste donc
a harmoniser et a coordonner I'effort collectif, a exercer le pouvoir avec les employés, au lieu
de les en exclure. Ainsi, il en découle trois types de comportement qui sont :

Le comportement organisationnel qui est une discipline carrefour regroupant I'étude
et le management du comportement humain au sein des organisations. C’est I'étude des
comportements des individus et des groupes en environnement professionnel.

Le comportement individuel: largement inspiré des travaux en psychologie englobe
la personnalité, I'apprentissage et la motivation.

Le comportement de groupe: incluent les normes, les réles, la constitution d’équipes
et les conflits, connaissances qui proviennent des études en sociologie et en psychologie

social.

® Cours de « technique de développement managérial Master Il Management des organisations et
stratégies, Université d’Antananarivo 2014
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2.2 Les comportements au travaif

Un comportement au travail est une action observable & un poste donné. Tout
comportement se compose d’'un ensemble de manifestations cognitives, affectives et motrices,
observables de fagcon externe, mises en ceuvre par lindividu en relation avec son
environnement. On tend parfois a confondre ['attitude avec le comportement. Ainsi, quand on
parle de I'attitude d’'un chef d’entreprise face au syndicalisme, on ne fait pas allusion a une
action observable (comportement), mais a ce qu’'il pense ou ressent par rapport au
syndicalisme (attitude). On peut classer les comportements au travail en quatre catégories :
ceux qui sont souhaités par I'employeur, les comportements de retrait, conflictuels et

dysfonctionnels.

L’ensemble des comportements souhaités au travail constitue la performance d’'une
personne dans un poste. Celle-ci est le fruit de ses attitudes au travail et de ses compétences,
'ensemble du savoir, et du savoir-étre, qu’elle détient et qu’elle peut utiliser. En somme, on
peut dire que le comportement est la partie visible par laquelle se manifestent les
compétences. Quant au rendement d’'une personne au travail, on le définit comme la quantité
et la qualité de travail fournies au cours d’'une période donnée. C’est donc une mesure, une
estimation ou une appréciation de la performance au travail d’'un individu. Il en est de méme
de la productivité humaine qui est une mesure relative du résultat obtenu compte tenu de

I'effort déployé.

Une personne au travail peut aussi adopter des comportements non souhaités par son
employeur. D’abord, il y a ce que I'on appelle les comportements de retrait. Les trois
principaux sont: le retard au travail, I'absence volontaire de courte durée et le départ
volontaire. Ensuite, il y a les comportements conflictuels : le refus de travailler, le débrayage
et la greve. Enfin, il y a les comportements dysfonctionnels: le harcelement, le

ralentissement, le sabotage et I'accident du travail.

S’il en est ainsi pour les attitudes et les comportements du personnel. Qu’en est-il de
la performance qui est le facteur de réussite de I'entreprise par le biais de ces attitudes et ces

comportements ?

" Jean Yves DE LOUARN « Le tableau de bord Ressources Humaines : le pilotage de la fonction RH »
Edition Liaison 2008, page 32/229.
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Section 3  La performance de I'entreprise

Aujourd’hui, notre ere est marquée par la mondialisation et I'hyper concurrence.
C’est ainsi que la notion de performance prend tous son sens. Ce concept est régulierement
employé a I'heure actuelle, il faut étre performant, et ce, dans tous les domaines. Son sens est
renforcé lorsque I'on parle de performance en entreprise, en effet, c’est I'objectif premier
d'une entreprise. Nous verrons que selon les auteurs la performance est liée a différentes

modalités.
3.1 Qu'est-ce que la performance pour une entreprise ?

La notion de performance apparait comme polysémique dans ses acceptions. Vue
sous un angle économique, on parlera de compétitivité ; sous un angle managérial, on parlera
de rentabilité ; sous un angle organisationnel, on parlera d'efficience ; sous un angle juridique,

on parlera de solvabilite.

La performance est d'abord un rapport entre les ressources consacrées (input) et les
résultats obtenus (output). L'homme ou l'entreprise performant est celui ou celle qui obtient

des résultats remarquables a I'égard des moyens mis en ceuvre et des objectifs fixés.

8D'une maniére générale, la performance est inscrite au sein du tridjeetifs-

moyens-résultats qui caractérisent toute organisation.

Figure n°1 : Le triangle magique de la performance sociale

Résultats obtenus

Efficacité Efficience

4

Objectifs fixés |« »| Moyens mis en ceuvrg
Pertinence

Source : Piloter les performances RH : la

création de valeur par les ressources humaines

8 Bernard.M, Christine.D, Fabien.S «Piloter les performances RH : la création de valeur par les
ressources humaines »&dition liaison, 2008, pages 21/191.
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L'articulation entre objectifs et résultats renvoie a la problématique de l'efficacité de
I'entreprise, c'est-a-dire la qualité de I'action dont I'effet permet d'atteindre les buts recherchés.
Une entreprise est efficace, lorsqu’elle se montre apte a atteindre les objectifs qu’elle s’est

assignée par tous les moyens disponibles.

L'articulation entre les moyens alloués et les résultats obtenus renvoie a cette
problématique d'efficience, c'est-a-dire obtenir de meilleurs résultats avec le moins de
ressources possibles. Est efficient, celui « qui aboutit a de bons résultats avec le minimum de

dépenses ou d'efforts ». Ainsi, nous décrivons un par un les tri-types de la performance.

3.1.1 L'’efficacité

Le degré d’atteinte des objectifs : par exemple, c’est I'appréciation périodique de la
performance d’'un cadre, définie a travers le niveau d’atteinte des 3 ou 5 objectifs qui lui ont
éte deésignes, en fin de période ou bien le respect des étapes et des engagements d'un
programme de formation ou d’'une cible de variation des frais de personnel. Plus largement, la
notion de performance sociale en termes d’efficacité peut étre définie comme l'intensité avec

laquelle chaque salarié adhére et collabore aux propos et aux moyens de I'organisation.

3.1.2 L’efficience

Qui est le rapport entre les résultats obtenus et les moyens mis en ceuvre pour les
obtenir. En effet, quelque soit le type d’organisation considére, la définition de la performance
en termes d'efficience est toujours la méme. Il s’agit, comme en mécanique ou en gestion
financiere, de rapporter les efforts consentis aux résultats quantifiables ou non quantifiables
gu'’ils ont permis d’obtenir. C’est par exemple la mesure de la productivité définie comme les
résultats obtenus par un homme, un groupe, une équipe.... Par rapport aux moyens en temps
ou en codts mis en ceuvre pour les obtenir. Il s'agit de poursuivre les objectifs de I'entreprise,

et de les atteindre en réduisant les coQts.

Il est parfois nécessaire d’ajouter un troisieme niveau d’appréciation de la

performance.
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3.1.3 La pertinence

La pertinence traduit 'alignement stratégique de la performance c’est-a-dire sur les
résultats obtenus soient bien conformes aux objectifs stratégiques poursuivis. Par exemple, il
s’agit de s’assurer que le développement des promotions internes correspond bien a une
volonté de stabilisation des collaborateurs et ne soit pas contraire a des stratégies de réduction
des frais du personnel.

La pertinence dépend aussi de la cohérence de la mise en ceuvre des actions entre les
acteurs et les services qui en sont en charge. Il s’agit alors de vérifier la bonne compréhension
de la part de chacun et, partant, leur bonne coordination au service des objectifs de

performance poursuivis

Aprés cette tentative de définition de la notion de performance, nous nous

intéresserons aux formes de performance.
3.2 Les formes de performance

Toutefois, la performance est constituée non seulement de la performance
économique mais également sociale et organisationnelle. En plus, la performance sociale et
organisationnelle sont percues aussi bien du coté des dirigeants d’entreprise que du coté des
membres comme les facteurs essentiels contribuant a la performance économique de

I'entreprise.

3.2.1 La performance sociale

La performance sociale, se définit comme la satisfaction et la qualité de vie au travail
du personnel. La performance sociale peut aussi comporter une dimension externe et renvoie
alors a la question de la responsabilité sociale de l'entreprise, c'est-a-dire des effets sociaux
externes de son activité. Sur ce point, certains auteurs parlent alors de performance sociétale.
Les indicateurs retenus pour sa mesure sont : la rotation du perqouneist le rapport du
nombre d'employés qui quittent I'entreprise au cours d’'une période donnée et le nombre
moyen d'employés dans l'organisation pendant cette période doratgmniéismévariable
qui dénote l'insatisfaction et accroit le ralentissement de la productivité de l'entreprise. Elle se
mesure, Soit a travers sa fréequence, soit a travers sa grawitgtidfaction du personnel
(cette variable est certes subjective, elle prend en compte le jugement qui se fait a travers les
conditions de travail physique, économique, psychologique et social).



~ 13 ~
3.2.2 La performance organisationnelle

Le concept de performance organisationnelle conduit a I'examen des problemes sous
I'angle interne de la hiérarchie, de la coordination, de la motivation des acteurs, des capacités
et processus d'apprentissage,.... La capacité a réaliser la performance organisationnelle pour
I'entreprise réside dans sa capacité a réduire ses codts de fonctionnement. La performance
repose alors sur une compétence organisationnelle, c'est-a-dire une disposition a gérer et a
organiser (VAN LOYE, 1998). Elle se mesure par un certain nombre d'indicateurs teal que
capacité d’'innovationla productivité Qui indique les codts, mesure la capacité a rationaliser
la production. Elle est également un facteur de la performance économique parce qu'elle

domine tous les autres éléments)...

3.3 La performance dans I'entreprise liée aux objectifs fixés

Emmanuel MAIRE et Matthieu DUBOST dans leur ouvrage Les clés de la
performance ont défini cette derniere comnieexigence de parvenir a ses fins propres. Une
fois I'objectif fixe, il s’agit de donner le meilleur de soi pour I'atteindre. Etre performant,
c’est réaliser un projet de maniere telle que nous dépassons le niveau ou nous nous situions
précédemment. Dans tous les cas, il s’agit donc de poser un objectif valable et de tout faire

pour l'atteindre”»

Les objectifs doivent étre réalisables, clairs et précis et doivent faire I'objet d’'un

suivi et d’'un contrdle régulier.

Une équation fondamentale de la performance a d'ailleurs été proposée par

Emmanuel MAIRE et Matthieu DUBOST pour mieux cerner cette notion :

Performance=compétencex motivationx détermination des objectifs

Ainsi, la performance résulte d’une juste combinaison de ces différents facteurs.

En bref, ce premier chapitre nous a permis d’identifier le cadre théorique de notre
étude. Ainsi afin de mettre en relief notre travail, il est temps maintenant de passer au second
chapitre « méthodologie d’approche », qui nous permettra de dévoiler tous les outils
nécessaires et les méthodes appliguées pour rendre plus réelle cette recherche.

® Emmanuel.M, Matthieu.D « Les clés de la performance ses éditions DEMOS 2004, page 17/132
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Chapitre 2 Méthodologie d’approche

Pour rendre active cette recherche, il faudra au préalable connaitre sa méthodologie.
Ainsi, ce chapitre décrira la maniére par laquelle nous sommes arrivés a traiter les données
pour aboutir au résultat final. Il se subdivise en trois sections dont la premiere parlera des
matériels utilisés, la deuxiéme exposera les méthodes appliquées et la derniére concernera les

autres méthodes et limites de I'étude.
Section 1 Les matériels utilisés

Nombreux sont les matériels qui nous ont aidés afin de mieux entreprendre notre
activité de recherche. Notons par ailleurs qu’il existe une quantité importante d’instruments,
mais nous allons surtout voir ceux qui ont été les plus employés. Il s’agit notamment des
documents, des questionnaires d’enquéte, de la zone d’étude ainsi que d’autres matériels de
collecte et d’analyse des données comme la formule statistique, le logiciel sphinx et le
Microsoft office.

1.1 La documentation

Pour développer notre theme et la réalisation du plan de travail, nous avons jugé utile
de recueillir le maximum d'informations possibles sur le sujet de notre mémoire. Cela a été

rendu possible grace a des documentations diverses.

La collecte des données primaires doit étre prioritaire dans un travail de recherche,
parce que c’est a partir d’elle que nous pouvons établir toute la suite du travail. Il existe
plusieurs facons d’élaborer une collecte des données, par exemple, la consultation des
différents ouvrages, des cours théoriques, la navigation sur internet, ou méme par des études
effectuées sur terrain. Ce sont les données primaires recueillies par diverses facons qui
deviennent des données secondaires apres avoir subi des transformations de la part du

chercheur.

Pour notre part, nous avons utilisé les cahiers de cours ainsi que les diverses
polycopies associées (mobilisations des cours théoriques). Ensuite, nous avons passé en revue
guelques ouvrages académiques pour mieux approfondir les notions théoriques se rapportant a
notre théme. D’autres livres nous ont permis de nous inspirer sur la maniere de concevoir et

d’exécuter notre mémoire.
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Notre exploration documentaire a éte effectuée dans de multiples endroits telle que la
bibliothéque universitaire (B.U.), notre premier centre de recherche ensuite le CITE (Centre
d’'Information Technigue et Economique) et d’autres bibliotheques et médiatheques dans le

but de nous familiariser avec le theme et les concepts clés.

Les recherches sur internet ne sont pas non plus en reste car c’est un champ
d’investigations non négligeable vu I'évolution de la technologie dans le monde actuel. Etant
donné que l'internet offre a ses utilisateurs des informations mises a jour, celles ayant des
rapports avec notre theme méritent donc d’étre considérées dans |'élaboration de notre
ouvrage. En plus de ces divers documents utilisés, nous avons également déployé d’autres
matériels qui ne sont autres que les questionnaires d’enquéte adressés aux responsables et au

personnel pour collecter des données.
1.2 Les questionnaires d’enquéte

« Le questionnaire est un entretien standardisé utilisé d’'une maniére systématique
auprés d’'une fraction de la population pour déceler, analyser et mesurer les attitudes de cette
population. 3°. C’est une des techniques qui peut conduire notamment & I'objet d'étude sur
des faits précis ou notamment sur des opinions. Ainsi, durant cette recherche, nous avons le
plaisir de rédiger un ensemble de questions pouvant nous servir de guide afin d’exploiter
I'objectif fixé. Effectivement, le questionnaire joue un grand réle dans la recherche des
informations voulues. Apreés avoir développé I'utilité et la place du questionnaire dans une

recherche, nous allons voir la zone d’étude sur laquelle nous effectuerons notre étude.

1.3 La zone d’étude
Toute étude de recherche nécessite également une étude empirique afin de vérifier
'analyse théorique. C’est pourgquoi nous avons choisi I'entreprise LABOI.Ol.SA comme zone
d’étude étant donné que nous avons exécuté la recherche dans une entreprise dans le but de
savoir les attitudes et les comportements du personnel contribuant a la performance mais
également LABO.OI.SA est la seule entité qui a accepté notre demande de visite et enquéte de

recherche parmi les autres entreprises.

Créée par le Docteur RAMPANARIVO en 1996, la Société LABO.OI.SA sous le
nom de Laboratoire de 'Océan Indien est une Société anonyme et une entreprise franche avec

un administrateur général. Son siege social se trouve a Antalamohitra,Ambohibao Antehiroka

10 Cours de « Méthodologie »4°™ Année gestion, Université d’Antananarivo 2012
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et avec un capital Social de 10.000.000 MGA, ses activités se consacrent a la fabrication et
'exportation des protheéses dentaires selon les dispositifs médical sur mesure et sur
commande. Sachant que tous les prothéses dentaires fabriqués par LABO.OI.SA sont tous
exportés a I'étranger soit 60% en Europe (Paris) et 40% dans I'Océan Indien (Mayotte — La
Réunion — Maurice) et ils collaborent avec plusieurs fournisseurs qui sont homologués
européens (CE).LABO.OIL.SA compte 244 personnel dont 201 Hommes et 43 Femmes.
(Annexe | : La structure de I'entreprise). Nous allons voir un autre matériel qui est la formule

statistique pour le traitement des données.

1.4 La formule statistique

bY

Le traitement des données se fera a travers l'utilisation de la statistique plus
précisément « le test de chi2 » et le coefficient de corrélation linéaire « r ». Aussi, il s’avere
nécessaire d’apporter quelques éclaircissements en ce qui concerne ces outils de base de

travail.
1.4.1 LetestchiZ!

Le chi2 (également noté Khi2 axi?) est un test d’'inférence statistique permettant
dévaluer s'il existe unerelation statistiguement significative entre deux variables
nominalesou si, a I'inverse, celles-ci somdépendantes(La procédure du chi2 implique de
comparer les « effectifs réels » (tels qu’existant dans notre échantillon) aux « effectifs
théoriques » (ceux que l'on aurait d0 observer si les variables étaient parfaitement
indépendantes). On calcule ensuite la somme des carrés des écarts entre effectifs réels et
effectifs théoriques. Plus I'écart est grand, plus le Chi2 est élevé, et plus on a de chances d’étre
en présence d'un lien significatif entre les deux variables étudiées (Annexe VI: la

signification du test de chi2Li-dessous la formule du test cHi2

i

3 fm

i=0  j=0
Avec  x2:chi2 m. effectifs réels nteffectifs théoriques
I - nombres des lignes mombres des colonnes

1 ¢0.M, Alexandre.B « Comprendre, construire et interpréter les statistiques 2012, page 12/20
2yyes.T « Résumé du cours de statistique descriptive 2010, Page 67/172



1.4.2 Le coefficient de corrélation®

D’une simple maniérd| existe une corrélation entre deux variables numériques
s’il y a un lien entre elles. Mais pour le savoir il faudrait d’abord s’assurer du choix par la
détermination de l'indice mesurant le degré de liaison entre les deux variables appelés «
coefficient de corrélation ». Cette corrélation peut étre obtenue a partir de diverses formules
développées par les statisticiens. Ce coefficient est compris entre -1 et +1 et a ses propres
significations (annexe VIl la signification du coefficient de corrélation linéaire). Ainsi, plus «
r » est proche de 1 plus il existe une forte corrélation entre les variables et plus « r » s’éloigne
de 1, moins les variables sont liés donc proches de lI'indépendance. Cette corrélation peut étre
obtenue a partir de diverses formules développées par les statisticiens de renom (Pearson,
Spearman, Kendall). Ci-dessous la formule de la corrélation :

_cov(x,y)
e ETIC))

Ou r :coefficient de corrélation cov (x,ygovariance de x et de y
@x): écart type de x o (y): écart type de y

S’il en est ainsi les formules indispensables a I'exploitation des données, nous avons
egalement utilisé le logiciel SPHINX comme matériel de dépouillement et du traitement des

données dudit résultat.
15 Le logiciel SPHINX

Sphinx est un logiciel d'enquéte et d'analyse des données. Il nous permet d'assister a
chacune des quatre grandes étapes de réalisation d'une enquéte: la réalisation du
guestionnaire, la saisie des réponses, les traitements quantitatifs et qualitatives des données, la
rédaction du rapport d'étude. L'utilisation de ce logiciel est opportune pour la rédaction du
guestionnaire, le dépouillement du résultat collecté aupres du personnel de LABO.OI.SA ainsi
gue le traitement et analyse des données. Il nous a permis de faciliter le dépouillement des
réponses de I'enquéte de facon rapide mais aussi d’automatiser le traitement statistique des

données pour obtenir ainsi des résultats fiables. D’autres logiciels ont été aussi utilisés comme

13 Cours de « Statistique »1°® Année gestion, Université d’Antananarivo 2009
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le Microsoft office 2007 qui nous permet de saisir et de traiter les données qui nous semblent

utiles pour notre recherche.
1.6 Microsoft office 2007

L’'usage du Microsoft est primordial. Pour ce faire « Ms office 2007 » a été utilise.
Microsoft Office Word 2007est le logiciel de traitement de texte pour la saisie des données et
des informations nécessaires pour I'élaboration de I'ouvrage en version écrite. Il nous aide a
créer des documents de qualité professionnelle en fournissant un ensemble complet d'outils de

création et de mise en forme présentés par une nouvelle interface.
Section 2 La méthodologie appliquée

La méthodologie doit décrire clairement comment la recherche a été conduite. Une
des raisons qui nous a poussés a isoler la section. Elle va entamer successivement les
différentes méthodes de travail en survolant effectivement les questionnaires ainsi que les
travaux inséparables tels que I'échantillonnage, I'enquéte pour arriver a la détermination
dudit résultat. Mais avant tout, nous allons commencer la rédaction de cette section par la

modélisation théorique des variables.
2.1  Modélisation théorique des variables

Nous y démontrerons la traduction de nos hypotheses de travail en des catégories de
variables en 'occurrence les variables explicatives et la variable a expliquer sans oublier les

sous variables. Ces variables vont permettre de mener a bien I'étude et I'analyse.

Notre premiere hypothése de recherche étant énoncée comme suit : «les attitudes
individuelles contribuent a la performance de I'entreprise». Ce qui nous permettra d’affirmer
gue notre variable explicative est I'attitude et que la variable a expliquer est la performance de
I'entreprise. Le méme raisonnement sera suivi, pour ce qui est de notre seconde hypothése de
travail. Les comportements du personnel sont la variable qui explique (explicative) la
performance de I'entreprise. Rappelons que cette seconde hypothése de notre étude stipule
que «les comportements du personnel favorisent la performance». Ainsi, cette variable a
expliquer, étant la performance de I'entreprise, est noté¥.p@e par I'hypothése que nous
avons émise au départ, les deux variables qui engendrent la performance sont les attitudes

(noté par X) d’'une part et les comportements (noté par X2) d’autre part.
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Ci aprés la représentation de ces variables pour une bonne compréhension de la démarche :

Figure n°2 : Traduction des hypotheses en variables

La satisfaction
Limplicati Les attitudes
'mplication > individuelles
L’engagement
A 4
La motivation
La performance
A
L’assiduité
La ponctualité Les comportements du
. > ersonnel
Le dynamisme P
La créativité
N J N Jx J
N V v
Les sous-variables Variable explicative Variable a expliquer

Source : investigation personnelle
La traduction mathématique de notre étude se présente de la maniere suivante : Y= X1+X2
Avec : Y = La performance

X1 = les attitudes individuelles et X2 = les comportements du personnel

Aprés avoir déterminé la modélisation théorique des variables de notre étude, nous

allons a présent entrer dans la méthode d’élaboration du questionnaire.
2.2 Méthode d’élaboration du questionnaire

Cette sous section traitera en particulier de la méthode d’élaboration du
guestionnaire. Il doit se faire avec précaution afin d’éviter des biais volontaires ou non sur les
réponses données. Ainsi, la préparation du questionnaire n’est pas une mince affaire puisque
avant tout, elle doit contenir un petit texte expliquant I'objet de I'enquéte tout en étant court

avec des questions simples pour avoir moins de refus, plus de précisions aux réponses, moins
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de fatigue et que notre interlocuteur soit motivé a répondre. Il doit également étre structuré
par théme et présenté sous forme d'une progression. (Annexe Il: les questionnaires
d’enquéte). Donc, les différents types de questions que nous avons utilisées pour notre

recherche sont présentés comme suit:

» Questions ouvertes la personne interrogée dispose d’une totalité liberté de réponse.
Elle demande l'avis personnel de I'interviewé(e). Parfois, ayant une divergence d’idée
et de réponse différentes, mais cela est utiles pour notre situation surtout en ce qui
concerne notre théme.

» Questions a choix multiples nous donnons au sujet la possibilité d’exprimer son
opinion en lui proposant un choix de réponses possibles. Ainsi, la personne
interviewée peut choisir entre plusieurs réponses possibles et le codage des réponses
est facilité.

» Questions a I'échelle de Likert des questions ayant des choix a échelle d’attitude,
comprenant 4 ou 8 degrés par laguelle on demande aux répondants d’exprimer son
degré d’accord ou désaccord relatif a une affirmation. C’est I'échelle la plus célebre,
treés facile a comprendre et donc pas trop fatigant pour les répondants. Dans notre cas,
nous avons opté des échelles, dites a choix forcé comprenant des valeurs allant de 0 a
8, signifiant respectivement : 0 = pas du tout d’accord, 2 = pas d’accord, 4 = d’accord,

6 = bien d’accord, 8= Tout a fait d’accord.

2.3  Entretien semi-directif

« Cet entretien appelé également « entretien centré ou entretien structuré » est une
interview au cours de laquelle I'enquéteur aprés avoir proposé a I'enquété une consigne de
départ, doit obtenir les réactions de I'enquété sur un certain nombre de'théngsment
dit, dans ce type d’entretien, il y a un véritable échange entre l'interviewer et I'interviewé(e)s,
ce dernier pouvant librement exprimer ses perceptions, opinions ou interprétations d’un
événement. L'utilisation de cet entretien facilite I'obtention d’information plus ou moins
bonne pour notre recherche. Il est stimulé et aborde des themes qui auraient été impossibles a
traiter par le questionnaire. Ainsi, I'entretien semi directif a été choisi car il semblait le plus
adapté a la présente situation. Pour notre recherche, nous avons eu l'occasion d’effectuer cet
entretien aupres du Responsable des Ressources Humaines et du Directeur de production de la
société LABO.OI SA (Annexe Il : Guide d’entretien)

4 Cours de « Analyse du marché »2°™année gestion, Université d’Antananarivo 2010
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2.4  Meéthode d’enquéte

Lorsqu’on étudie un groupe, il est généralement impossible de recueillir les avis de
tous, d’étudier les opinions de la totalité de la population. Il faudra ainsi limiter I'étude a un
échantillon représentatif de cette population mere. La représentativité, la qualité des
informations, la fiabilité de I'étude, sont des contraintes parmi tant d’autres qu'il faut soigner
avec une grande attention pendant la mise en place de cette démarche. Dans notre cas, Nous

avons choisi de recourir a « la méthode de quotas ».
2.4.1 La méthode de quotas

C’est une méthode reposant sur le principe selon lequel un échantillon qui aurait la
méme répartition que la population étudiée, suivant des criteres déja connus, aurait de fortes
chances d'étre représentatif de cette population du point de vue des caractéristiques dont
'enquéte est chargée d’estimer. Quant a sa mise en ceuvre, dans une premiere phase, il faut
d’abord déterminer les critéres ou caractéristiques qui vont servir a la fixation des quotas. Ce
qui revient a dire que ces criteres doivent étre connus préalablement pour la population a
étudier. Il faut donc, pour obtenir des résultats fiables, que les caractéristiques de I'échantillon

soient les mémes que celles de la population entiére.

Durant notre enquéte, la population mere sera constituée du personnel de I'entreprise
LABO.OI.SA étant donné que notre theme se focalise notamment sur l'attitude et le
comportement du personnel de I'entreprise et que cette étude cherche bien évidement des
informations significatives aptes a éclairer cette investigation. Dans le cas présent, nous avons
subdivisé la population mére constituée de 244 individus selon les criteres déterminants
choisis qui sont «I'age », « sexe » et « la fonction » des salariés. L'idée sur les attitudes et les
comportements du personnel peut en effet varier selon les criteres évoqués antérieurement :
c’est la raison de ce choix. Ainsi, la subdivision de la population mere en ces criteres nous a
permis de ressortir des pourcentages que nous reportons a un échantillon réduit de 30
personnes. Ce n'est qu'aprés, que nous avons choisi les individus possédant les criteres
auprées de la société choisie.

Apres avoir expliqgué la méthode de quotas, nous allons maintenant décrire

'administration du questionnaire.
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24.2 L’ administration du questionnaire

Il existe plusieurs types d’administration de questionnaire qui sont entre autres
I’administration directe et indirecte. Le choix de I’administration du questionnaire est décisif
du fait du souci de refus de réponse. Mais nous avons combiné les deux méthodes pour
parvenir a avoir des informations venant des individus enquétés. C'est-a-dire que nous avons
employé directement les questionnaires chez certains répondants mais des fois le mode
d administration indirect a été utilisé d autant plus que nous n’avons pas eu |’ opportunité
d avoir une téte a téte avec tout I'échantillon retenu. Sachant que notre questionnaire est
adresse aux responsables et au personnel capables d'y répondre mais également nous avons
essayé de les repartir dans presgue tous les services de I'entreprise pour qu’il y ait des

représentants a chague service. (Annexe IV : Répartition du questionnaire).
Section 3 Autresméthodes et limitesdel’ é&ude

En plus des différentes méthodes déja citées, d’ autres encore sont a exploiter comme

lameéthode d' analyse et |’ exploitation des données.

3.1 M éthode detraitement desdonnées

Apres le questionnaire et I’enquéte, nous en avons effectué le dépouillement
concernant la réponse, ensuite nous avons traité les donnés sur ordinateur. Gréace au Microsoft
office et le logicid sphinx, nous avons pu réaliser le travail.

311 L e dépouillement

Son intérét ¢’ est de rechercher les causes de la diversité des opinions et des attitudes
de I'échantillon représentatif de la population. Dans les deux cas, il faudra porter un soin
particulier a la mise au point des résultats et a leur interprétation, donc il faut effectuer une
classification des réponses (codage) et ensuite étudier les corrélations entre les réponses et les
caractéristiques. Pour ce faire, le dépouillement est traité manuelement c'est-a-dire que
I’ échantillon et e nombre de réponse sont totalisés rapidement mais I’ opération est beaucoup
plus longue pour établir les corrélations et peut aussi avoir des erreurs. C'est pour cela que
nous avons fait appel au logiciel sphinx pour le traitement informatique du dépouillement.

(AnnexeV : les dépouillements et |es traitements des données sur sphinx)

Rapport- gratuil.comn @
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3.2 Méthode d’analyse utilisée

Dans le cadre de la validation scientifique des hypothéses de recherche, nous

adoptons le test chi2 et le calcul du coefficient de corrélation linéaise «
3.2.1 Le test chi2(X?)

Le test chi2 permet de mesurer la dépendance entre deux variables nominales. Dans
notre cas, nous mesurons le degré de dépendance entre les attitudes individuelles et la
performance de I'entreprise mais également le degré des liens entre les comportements du
personnel et la performance. Néanmoins, nous pouvons aussi découvrir le niveau
d’'indépendance entre les variables par le biais de cédtmss notre travail de recherche, les
résultats établis en général produisent un risque de 5% (marge d’erreur choisie par défaut et
fondée sur la théorie des sondages aléatoires). Cela indique qu’il y a 95% (intervalle de
confiance) de chance que les enquété(e)s approuvent que les attitudes et les comportements du
personnel contribuent a la performance de I'entreprise. La signification des valeurs du test de
chi2 ainsi que la formule qui va conduire a I'obtention de ces valeurs ont déja été évoqueées

précédemment.
3.2.2 le coefficient de corrélation linéaire (r)

En effet, la corrélation linéaire « r » cherche a savoir si les variables explicatives et la
variable & expliquer évoluent ensemble. Autrement dit, le coefficient permet de savoir si les
attitudes individuelles X1 évoluent avec Y (la performance de I'entreprise) ou non. « r »
permet également de connaitre si la variable X2 (les comportements du personnel) évolue
avec Y (la performance de I'entreprise) ou non. La signification des valeurs de la corrélation
ainsi que la formule qui va conduire a l'obtention de ces valeurs ont déja été évoquées

précédemment.
3.3 Limites de I'étude et difficultés rencontrées

Tout au long de cette recherche, le lecteur doit savoir que les conclusions qui en découleront
ne constituent pas des certitudes ou des vérités absolues. Il s'agit simplement du résultat de
notre cheminement. Effectivement, il y a toujours des limites dans I'accomplissement d’'un
guelconque travail. Dans notre cas, nous avons rencontré quelques obstacles durant
I'élaboration de notre travail : Le facteur temps en est le premier. En effet le temps de travalil
est restreint ce qui engendre des limites temporelles au niveau de la collecte des données. A
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cela s’ajoutent des contraintes en matiere méthodologique. Certes le mode d’administration
du questionnaire surtout celui de la voie indirecte a été tres pratique mais il présente quand
méme des inconvénients. En effet le probléme réside dans la durée de retour des formulaires
de la part des personnes enquétées mais également l'insatisfaction des réponses obtenues
aupres de ces dernieres étant donné la confidentialité de I'entreprise. Par ailleurs, nous ne
pouvons considérer notre échantillon comme représentatif de la population a étudier. La faible
taille de notre échantillon ne nous permet pas de procéder a une généralisation de nos
conclusions. De plus, nous avons nous-mémes choisi les entreprises étudiées en fonction de la

disponibilité des répondants.

Pour conclure ce dernier chapitre de la premiere partie, les matériels et les
méthodes employés sont d’'une utilité fondamentale dans la démarche, du fait qu'ils ont été
utilisées au cceur de linvestigation. L’élaboration du questionnaire n’était pas une mince
affaire. Il en est de méme pour leur administration. Mais il fallait déployer cette méthode pour
la vérification empirique des hypothéses de départ. Les séries de questions visent d’ailleurs a
connaitre les attitudes et les comportements du personnel qui sont les enjeux de la

performance de I'entreprise.



~ 25 ~

Bref, les « matériels et méthodes » ou la méthaield’approche est le fondement
de toute démarche scientifique, le point de dépatbute recherche. Donc, la premiére étape
du travail a été donc la recherche des informatiopacernant les attitudes et les
comportements du personnel : enjeu de la perforenpacle biais des méthodes et techniques
tels que les documents nécessaires pour I'andé/siestionnaire, la formule statistique ainsi
gue I'entretien semi directif susceptibles de nfousnir des données relatives aux objectifs
de notre étude. Ainsi, une enquéte aupres d'unnéitiba du personnel choisi a été effectuée
en vue de connaitre les attitudes et les comportentl personnel face a la performance de

I'entreprise.

Pour mieux cerner notre recherche, nous avonsoppdrtunité de décrire le cadre
théorique de notre théme, dans le premier chapiigant au deuxieme chapitre de la
premiere partie, il a été réservé aux matérielsudes tels que le type de documents, les
guestionnaires d’enquéte etc.... Mais aussi le ideux chapitre a été destiné a décrire
comment les recherches ont été effectuées et quedthode d’analyse serait la mieux
appropriée pour quantifier les données.

En somme, les deux volets nous ont permis d’avagridée sur la technique utilisée
afin de découvrir les attitudes et les comportesethi personnel, de procéder a la

détermination des résultats observés.

Maintenant cette étude est au bout de sa démamgisgue, non seulement, les
matériels, mais aussi les méthodes ainsi que lepm@&hensions nécessaires sont réunis. Et la
réunion de ces trois éléments permet de donneréksdtats de I'enquéte, ce qui amene a

passer a la partie suivante.



DEUXIEME
PARTIE
RESULTATS
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Ce mémoire nécessite une partie indéniable daronéribution a l'atteinte des
objectifs fixés. L'une d’entre-elle est la partigésultats ». Ce sont les fruits de la réalisation
des démarches adoptées, dans lesquelles il momplecitement que les résultats sont bien
présentés d’une maniere claire et précise. Ailesidlet résultats constitue une des étapes
indispensables dudit travail. Il permet de biensprder les faits observés en montrant si les
deux hypothéses de recherche posées antérieursor@ntompatibles a notre theme étudié.
C’est dans cette deuxieme partie que nous allopesex les données obtenues a partir des
matériels et méthodes utilisés lors de notre retieelesquels ont été décrits dans la partie
précédente. La deuxieme partie présentera notameemésultats issus des questionnaires.

Pour ce faire, nous allons diviser cette partideux chapitres bien distincts.

Dans le premier chapitre, nous allons voir lesItésiobtenus des questions posées
au personnel concernant les attitudes et les cdements du personnel. Ainsi, nous
parlerons successivement de l'avis de lindividunearnant les attitudes individuelles
notamment la satisfaction professionnelle, I'imation, 'engagement et la motivation du
personnel. Ensuite, nous verrons dans un seconstiE® propos du personnel concernant les
comportements du personnel qui sont l'assiduit@olactualité, le dynamisme et la créativité

des salariés. Et enfin, nous allons découvrir \&s @des interviewé(e)s sur la performance.

Le deuxieme chapitre, quant a lui, sera consatéiuale des relations existant entre
les deux variables explicatives et la variable aligner. Ainsi, nous y présenterons en
premier lieu les relations entre les variables al@remiére hypothése de travail au moyen
d'un tableau présentant le test chi2 de notre pramvariable explicative ensuite nous
exposerons a l'aide d’'une figure la corrélatiorretd variable a expliquer de notre analyse et
cette premiere hypothese. En second lieu, il ssag@ mettre en relief les relations existantes
entre les variables de notre seconde hypothegsawlta I'aide du test chi2 et pour finir nous
montrerons sous forme de figure les liaisons elarperformance et le comportement du

personnel.
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Chapitre 1 Résultats obtenus des questiongdministrées

Dans ce chapitre, nous nrons en évidence la¢sentation des données recueillie
partir des matériels et méthodes emploaupres des engiéfe)s visant a connaitre |
attitudes et les comportements du personnel subleptie contribuer a la performa. Ceci
induit judicieusemenkexposition des résultats de chae des questions énumérées dar
guestionnaire. En prenridieu, nousverrons les résultatsur les attitude individuelles. En
second lieu nous aborders les résultats ¢ questions posées concernées comportements

du personal et en troisieme lieu performance de I'entreprise.

Sachons que nous avons isé le logiciel SPHINX pour dépouiller chaque répe
des enquété(e)s et donnant ainsi tous les résuttatgernant les attituc et les
comportements du personrahsi que la performance de I'entrepri®our e faire, dans la
phase collecte des donnéds logiciel nous avons importé une a ures réponses des
interviewé(e)s. Ensuitepous verrons dans les traitements et analyses pr&@sémnt le
dépouillement automatiqudes détails et les récapitulatifs des réponsegéfmmndants cec
leurs traitements statistiqueBe ce fait, les calculs statistiques sont toagtés de facol

automatique par le logiciel sphi
Section 1 Résultals d’enquéte sur les attitudes individuelles

Dans cette section, nc verrons consécutivement la répartition des répaisdem e
gui concerne les attitudes individuelles au regard geetéormanc.
1.1 Résultats sur a satisfaction professionnelle
Nous verrons dans la figu ci-dessous la constatation de satisfaction

professonnelle des salariés chez LABO.SA selon les enquété(e)s :

Figure n°3: La satisfaction professionnelle en moyenne du
personnel

M Lieu
H Environnement social

Evolution des carrieres

B La rémunération et autres
formes de rém

Source : traitement des données suiphinx
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D’apres ce schéma, 2" des répondants trouvent latisfaction professionneldans
'évolution des carrieres et la rémunération etremitformes de rémunératic dans
'entreprise LABO.OL.SA. andis qu les 23% d’entre eux sont combks le lieu du traval

et 'environnement socialAgnexe V*> les dépouillements et les traitements des donsié
SPHINX).

Constatons maintenant les propos des enquéticoncernant la satisfacti
professionnelléavorisant la performance de I'entrepr

Figure n°4: Répartition des répondants selon leur
réponse sur la satisfaction professionnelle

0% 2%

16% M Pas du tout d'accord

M Pas d'accord
D'accord

M Bien d'accord

W Tout a fait d'accord

Sourcenvestigation personnelli (traitement des données sur sphin:

Dans I'échantillon retenu, aune personne n'a coché sla case« pas du tout
d'accord ». Pourtant % des enquété(e)ne sont pasd’accord sur la disfaction
professionnellecontribuant ala performance de I'entreprise. %6d’entre eux ensont
d’accord et 40% sonbien d’'accord que la satisfaction professionneinfluence la
performance de I'entrepris@uis, 42% des répondans®nt tout a fait d’accord a ce prop

(Annexe V*®: les dépouillements et les traitements des dorséeSPHINX)

Si tek sont les résultats concernant la premiére souable, il es nécessaire que
nous découvans le résultat concernant la seconde sous varigblen’est autre que
implication du personnel.

15 Tableau n°8 les détails des données quantifiables de lafaetisn professionnelle en moyet
1% Tableau n°7 les détails des données quantifiables de lafaetiisn professionnel
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1.2  Résultats sur 'implication du personnel

Nous allons identifier par cette présente figurenplication du personn dans
I'entreprise a étudier.

Figure n°5: L'implication en moyenne du personnel

m Adhésion
W Epanouissement
Culture d'entreprise

M Collaboration

Source :traitement des données sur sphir

D’aprés cette figure, 30% du personnel sont im@gjgrace a la collaboration a\
ses collegues alors que 19% d’entre eux optendtpdutr I culture de I'entreprise et que |
28% des salariés se sentent épanouis au trae qui entraine I'implication. L« 23% parmi
eux choisssent I'adhésion pour géné l'implication du personnel(Annexe \}': les

dépouillements et les traitements desnées sur SPHINX).

Commetoutes les attitudes liees a I'emploi, le concéphplication au travail ra
pas échappé ayuestionnement de sa contribution a l'effice. Ainsi, nous llons déterminer

dans la figure suivaatson ampleur face a la performade I'entreprise.

" Tableau n°8 les détails des données quantifiables de I'inagion en moyenne du person
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Figure n°6: Répartition des répondants selon leur
réponse sur l'implication du personnel

2%

B Pas du tout d'accord
M Pas d'accord

= D'accord

M Bien d'accord

M Tout a fait d'accord

Sourcénvestigation personnell (traitement des données sur sphin;

Y

40% de I'échantillonsont tout a fait d’accordque I'implication favorise I
performance de I'entrepris@7% des agents en sont bien d’acctzmddis que les 7% des
répondants ne sont pa&ccorc que I'implication stimule la performan. 2% d’entre eux
n'en sont pas du tout’accord alors que 1€24% parmi euxsont d’accor sur le fait que
l'implication fassepartie de la performance de I'entrep. (Annexe V¥ : les dépouillement
et les traitements des données sur SPHI

A présent, nous allons passer a la rubriqgue coanoetliengagement du persoll.

1.3  Résultats sur I'engagement du personn
Nous verronglans cette section la figure présentantgagement du personnel ct
LABO.OI.SA

Figure n°7: L'engagement en moyenne du personnel
M Respect de l'autorité

B Réglements et les normes
de I'entreprise

W Le résultat de votre travail
(succes et/

M Les procédures et les
méthodes du travai

Source : traitement des données sur sphil

18 Tableau n°9 les détails des données quantifiables de I'inapiim du personn
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A la lumiére de cette figure, 25% drépondants pensent que I'engagemen
personnel se trouve dans @ecédures et les méthode: traval tandis que 26% d’entre el
confirment l'apparitionde I'engagement da les reglements et les normes de I'entref
ainsi que le respect de I'auto supérieur et les 23% des enquégéculent que résultat
de leur travail (succés échec fait partie de I'engagement du person (Annexe \*°: les

dépouillements et les traitements des donnéesPRdMNX).

L’engagement du personnel est urttitude qui traduit la force des liens uniss

individu a son travail Donc, nous verons la réponse des salariés sur 'engagemel

personnel dans la figure dessou:

Figure n°8: Répartition de I'échantillon selon leur réponse
sur I'engagement du personnel

3%

M Pas du tout d'accord

M Pas d'accord
D'accord

M Bien d'accord

W Tout a fait d'accord

Sourcenvestigation personnelli (traitement des données sur sphin:

Parmi les 30 répondants, % sont tout a faitd’accord que I'engagement
personnel participe a la performance de I'entre. Alors que 3% des enqué(e)s sont bien
d’accord sur 'impatance de I'engagement dans la perform. Toutefois,un certain nombre
de personnes constituant &% en sont d’accord. Cependant 8&s répondants ne s pas
d’accordque I'engagement met son ampleur dai performance de I'entreprise et 13%
d’entre eux ne sont pas du tout d’acc(Annexe \°: les dépouillements et les traiteme
des données sur SPHINX).

Nous allons voir maintenant la sous section dee aprésenter la rubrique pont

sur la motivation du personr

¥ Tableau n°10 les détails des données quantifiables de I'engagéen moyenne du‘persor
? Tableau n°11 les détails des données quaables de I'engagement du personnél
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1.4  Résultals sur la motivation du personnel

Ci-dessous la perception de la motivation pos employés de I'entrepriLABO.OIL.SA

Figure n°9: La motivation en moyenne du personnel

M Infrastructures et
Matériels utilisés

M Sécurité et Santé

m Qualité de vie

H Le poste que vous occupez

Source :traitement des données susphinx

D’aprés le graphique précédent, 28% de la motinadio personnel se résnt dans
l'utilisation des méleures infrastructures ematériels dans I'entreprise. Alors que 27%
salariés sont motivés éarme: de sécurité et santé sociale. Tandislgae24% pensent que la
qualité de vie ddéentreprise st motivant et finalement les Zd stipulent que le poste ls
occupent est motivantAfinexe V2 : les dépouillements et les traitements des donsée
SPHINX).

La motivation est ce qui pousse la personne a taireertail effort pour accompli
son travail et atteindre scbut. Ainsi sa prénce chez l'individu contribue- elle a la

performance de I'entreprisdousallons voir cela dans la figure suivante.

Figure n°10: Répartition des répondants selon leur
réponse sur la motivation du personnel

5%

10%

M Pas du tout d'accord
M Pas d'accord

m D'accord

M Bien d'accord

M Tout a fait d'accord

Sourcénvestigation personnell (traitement des données sur sphin;

2L Tableau n°12 les détails des données quantifiables de la miitiv en moyenne du persor
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D’apres la figure cdessus % des enquété(e)s ne sont pas du convaincus que la
motivation faitpartie de la performance de I'entrep. Tandis que 3% de: individus sont
tout & fait convaincus que la motivation contrit a la performance. 3% en sont bien
d’accord et 1% sont d’accor. Et pour finir 10% de I'échantillon neost pas d’accord de
cette affirmation. (Annex&/??: les dépouillements et les traitements des donrsée
SPHINX).

Les séries de résultats que nous avons vus daagpeemiére section sont relat
a notre premiere hypothese de ail. lls correspondent aux réponses deestions Q3, Q4,
Q5 et Q6 A présent, nous allons présenter les résultatseraant la deuxiéme hypothéese

travail que nous avons émis comme SOl
Section 2 Résultais d’enquétesur les comportements du personn

Nous mettons ici en éviden les résultats des quems concernant les
comportements du personnqui sont les secondesous variables de notre étt De
nombreux comportements sont observadans I'entregse mais nous en avons choisi qui
pour mener notre oberche. Aussi, nous verrons un a les résultats de chaq

comportement du personnel.
2.1 Reésulats sur l'assiduité des salarié

Dans la figuresuivane nous allons détecter les réactions des enqus sur

l'assiduité des salariés face a la perform de I'entreprise.

Figure n°11: Répartition des répondants selon leur
réponse sur l'assiduité du personnel

0% 3%

M Pas du tout d'accord

M Pas d'accord
D'accord

M Bien d'accord

M Tout a fait d'accord

Sourceanvestigation personnelle (traitement des donnéesir sphinx)

% Tableau n°13 les détails des données quantifiables de la miitiv du personn
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A la lumiere dece (raphique, nul n’a coché sur la caspas du tout 'accord »
tandis que 3% degsépondars ne sont pas daccord qué&ssiduité fai partie des
comportements performantde I'entreprise. Alors que 53 9%e I'échantillon sor bien
d’accord et 24%les enquété(e sont tout a fait d’accordue I'assiduité est un comportem
performant pour I'emeprise et les20% d'entre eux en sort'accord. (Annexe \F: les
dépouillements et les traitements des données BRHINK). Sur ce, nous allons passer ¢
variable « La ponctualité des employ:

2.2  Reésultats wr la ponctualité des employés

Nous allons découvrir dans la figt ci-dessous I'opinion des répondants ila

ponctualité des employés comme étant I'un des compents performant de I'entrept.

Figure n°12: Répartition des répondants selon leur
réponse sur la ponctualité des employés

0% - 0%

20% M Pas du tout d'accord

M Pas d'accord
D'accord

H Bien d'accord

M Tout a fait d'accord

Sourcenvestigation personnelle (traitement des donnéesur sphinx)

En ce qui concernia ponctualité des employ comme source de performance%
de I'échantillon sont « bied’accorc¢ » et « tout a fait d’accord » sur peopo:. Ensuite, 20%
des enquété(e)s sont d'accord que la ponctualgésdtariés influence la performance
I'entreprise Personne n'a coché « pas du tout d’accord » nipas d’accor ». Maintenant,
nous allons exposer Igsultat concernant le dynamisme des sa. (Annexe V*: les

dépouillements et les traitements des donnéesFRNK).

% Tableau n°24 les détails des donne¢ quantifiables de I'assiduité du personnel
% Tableau n°24 les détails des données quantifiables de la patité# du personn
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2.3 Résultats su le dynamisme des salariés

Le dynamisme des salariés -il un comportement performé? Nous verrons la

réponse a ctg question dans la figure n.

Figure n°13: Répartition des répondants selon leur
réponse sur le dynamisme du salarié

0% 0% 7%

M Pas du tout d'accord
M Pas d'accord
D'accord

M Bien d'accord

M Tout a fait d'accord

Source: investigation personnelle (traitement des donnéesur sphinx)

A ce que I'on onstat, 57% des30 personnes composant la population’étude
sont tout a faid’accord sur le dynamisme du personnel faisanie de la jerformance de
I'entreprise. 366 parmi les enquétéen sont bien d’accordPuis 7% parmi eusont d’accord
gue le dynamisme favodsla performance de I'entrepr. Personne n'a coché sia case
« Pas d'accord » et pas du tot d’accord ». (Annexe ¥: les dépouillements et I
traitements des données sur SPHII

% Tableau n°24 les détails des données quantifiables du dynaendurpersonn
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2.4  Résultatssur lacréativité des employés
Nous verrons ci-dessous les avis des enquété(e)s concernant la créativité des
employeés.

Figure n°14: Répartition des répondants selon leur
réponse sur la créativité du personnel

0%0% 0%

M Pas du tout d'accord

M Pas d'accord
D'accord

M Bien d'accord

M Tout a fait d'accord

Source: investigation personnelle (traitement des données sur sphinx)

Sur les 30 individus dans I’ échantillon, 64% d’ entre eux sont tout a fait d’ accord sur
le fait que la créativité fait partie de la performance de I’entreprise. Les 36% sont bien
d accord sur ce point. Personne n’a coché ni « d'accord » ni « pas d accord » ni « pas du tout

d accord ». (Annexe V? : les dépouillements et les traitements des données sur SPHINX).

Les séries de résultats que nous avons vus dans cette deuxieme section sont
relatifs a notre deuxiéme hypothése de travail. Ils correspondent aux réponses des questions 8.
Présentement, nous allons révéler dans une derniére section le résultat en rapport avec notre

variable a expliquer, plus précisément sur la performance de |’ entreprise.

Rapport- gratuit.com %}?

LE NUMERO | MONDIAL DU MEMOIRES

% Tableau n°24 : les détails des données quantifiables de la créativité du personnel



~ 37 ~

Section 3 Résultets sur la performance de I'entreprise
Nous allons idenfier dans cette section si les attitudes et lespmtements di
personnel contribueribus les deL a la performance de I'entreprideonc, nous allons vo

ici les notes données par legerviewé(e)s concernant la performance de I'gmise.

Figure n°15: Répartition des répondants selon leur
réponse sur la perception de la performance de
I'entreprise

0% 7%

M Pas du tout d'accord
M Pas d'accord
D'accord

M Bien d'accord

M Tout a fait d'accord

Sourcenvestigation personnelle (traittment des données sur sphin
En réponse a la «questio0 », parmi les 30 personnes, 40% sd’accord que les
attitudes et les comportements du personnel famrida performan. Les 37% des
enquété(e)s sont bietiaccorc sur ce point. Alors que ¥ des répondants sotout a fait
d’accord que les attitudes et les comportementsen€ent la performance de I'entrep.
Aucune n'a coché a la sa < pas du tout d'accord » e« de I'’échantillon n’en sont pi

d’accord. (Annexe ¥ : les dépouillemen et les traitements des données sur SPH]

Le premier chapitre de cette seconartie a été surtout consacrla présentation
des résultats des diverses catégories de qus concerant les attitudes et I
comportements du personnel I'entreprise retenus dans I'’échantillon. Nous avons
'opportunité de présentesous forme de figu les donnéesbtenues a partir des séries
guestions queaus avons élaboreées et ées. Les données ainsi obtenues vont nous pert
d’effectuer des traitementsasistiques en vue de leur analyse ultérieure.t@earquoi nou:
allons entrer dans la présentation du traitemestimfermations afin de connaitre les liais:
entre les varidlbs explicatives et la variable a expler. Cela améne aecond chapitrqui

va suivre.

%" Tableau n°26 les détails des données quantifiables de la paeoce de I'entrepri:
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Chapitre 2 Présentation des résultats selon la méthode stattpiie

Dans ce chapitre, nous allons voir particulieremiest liens entre la variable a
expliquer et les variables explicatives. Pour ceefanous nous référerons aux données
statistiques traitées sur le logiciel sphinx notantnle test chi2 et le coefficient de

corrélation.

A titre de rappel, les résultats établis en génpraduit un risque de 5% (marge
d’erreur choisi par défaut et fondé sur la thédes sondages aléatoires). Cela indique qu'il y
a 95% (intervalle de confiance) de chance quengsi&é(e)s approuvent que les attitudes et
les comportements du personnel contribuent a faymeance de I'entreprise.

Ainsi, ce chapitre contiendra deux volets principatout d’abord, nous procederons
au traitement statistique relatif a la premieredifpse de travail, c'est-a-dire la détermination
de la liaison entre X1 et Y, et ensuite, nous ¢ffeons le traitement statistique entre X2 et Y
ce qui est relatif a la seconde hypothése de travai

Section 1 Le traitement statistique entre X1 et Y (les attitules individuelles et la

performance)

L’objet de cette section est de ressortir lesdiassqui relient X1 et Y pour savoir si
ces deux variables évoluent ensemble. De la sootgs allons découvrir en premier lieu le
résultat du test chi2 de la premiére hypothéses mffi@ctuerons ensuite la détermination du

coefficient de corrélatior rl. ».
1.1 Letest chi2 sur les attitudes individuelles

La variable X1 est constituée de quatre sous VasalD'ou le tableau suivant qui
présente le récapitulatif des tests chi2 des d#égundividuelles face a la performance :
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Tableau n°1 :Récapitulatif des tests de chi2 sur I'attitude du prsonnel

Désignations Chi2 | ddl £ Résultats

Tableau n°7: Répartition des enquété(e)s selon leur
réponse sur la satisfaction professionnelle faisant22,19 9 0,0318 Tres significative
partie de la performance de I'entreprise

Tableau n°9: Répartition des répondants selon leur
réponse sur I'implication du personnel favorisant | 45,64 | 12 | 0,0113 Tres significative
performance de I'entreprise

Tableau n°11: Répartition de I'échantillon selourle
réponse sur 'engagement du personnel contribuknt 23,84 | 12 0,051 significative
performance de I'entreprise

Tableau n°13: Répartition des interviewé(e)s sédan
réponse sur la motivation du personnel stimulant(la31,46 | 12 0,016 Tres significative
performance de I'entreprise

Source : investigati personnelle (traitement des données sur sphinx)

D’aprés ce tableau, les tests de chi2 menés paifievda dépendance entre la
performance et la satisfaction professionnellanpiication du personnelle ainsi qu'a la
motivation du personnel ont érés significatifs avec des valeurs observées respectives chi2
de 22,19, 45,64 et 31,46. Les degrés de libert§ @respondants sont de 9 et 12 .Les
marges d’erreurs respectives sont de 0.0318, 0.610916.

Autrement dit, il y a une relation trés significai entre la performance et les
attitudes individuelles telles que la satisfactwnfessionnelle, I'implication du personnel et
la motivation du personnel. Les tests menés smg#igement ont été significatifs avec un
chi2 de 23,84, un ddl de 12 et une marge d’errel,d51. (Annexe V : les dépouillements et

les traitements des données sur SPHINX)
1.2 Détermination du coefficient de corrélation entre X et Y

Pour démontrer que les attitudes individuelles rhomént a la performance de
I'entreprise, nous avons besoin de connaitre Iicmat de corrélation (r). Grace au logiciel
sphinx, nous avons pu croiser les résultats deleaak simples pour déterminer avec
exactitude le coefficient de corrélation « r » apti les attitudes individuelles (variable
explicative) et la performance (variable expliquég)nsi, nous verrons dans la figure

suivante la valeur du coefficient de corrélatior®lire« r1 » entre ces deux variables
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Figure n°16 : Le coefficient de corrélation entre X et Y

CORRELATIONS ENTRE ATTITUDES ET PERFORMANCE

Moyenne
PERFORMANCE 5,27
ATTITUDE 6,13
Total 5,70

r=+0,68 (S)y = 0,75x + 2,18

La relation est significative.

Valorisation des échelons : O (Pas du tout d'accord) ; 2 (Pas
d'accord) ; 4 (D'accord) ; 6 (Bien d'accord) ; 8 (Tout a fait
d'accord)

Les éléments sur (sous) représentés sont coloriés.
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Source : traitement des données sur sphinx

Le graphique montre les 30 points de coordonnégads ; performance et chaque
observation est représentée par un point. Nousgudire que la liaison est significative
avec une corrélation forte positive dk = 0,68 I'équation de la droite de régression est
Performance = 0,75 et Attitude +2,18.

Cette valeur d& rl » montre que les attitudes individuelles présenter liaison
forte avec la performance, car rappelons encore que«pluss’approche de « 1 » plusily a

une forte liaison. (Annexe VIl : la significatiom @oefficient de corrélation linéaire)

Apres avoir déterminé le test chi2 et la corréltamtre la premiére hypothése et la
performance, il est maintenant opportun de fairent@me pour les comportements du

personnel.
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Section 2 Le traitement statistique entre X2 et Y (les compdements du personnel et

la performance)

Nous allons mettre en évidence les variables dee rsgiconde hypothése de travail
dans cette section. Ainsi nous allons cherchegfseddance et la corrélation reliant X2 et Y.
Par la méme structuration que dans la section geéxte, une détermination des résultats du

test de chi2 de X2 sera effectuée préalablememt é&@oefficient de corrélation r2.

A titre de rappel, les résultats établis en génpratiuit un risque de 5% (marge
d’erreur choisi par défaut et fondé sur la thédes sondages aléatoires). Cela indique qu'il y
a 95% (intervalle de confiance) de chance quengs&é(e)s approuvent que les attitudes et

les comportements du personnel contribuent a faymeance de I'entreprise.
2.1 Le test chi2 sur le comportement du personnel

La deuxieme variable explicative est formée partrgusous variablesAinsi, pour
mesurer la dépendance du comportement du perssunial performance de 'entreprise nous

ferrons appel au test chi2 pour le savoir. D’otaldeau suivant :

Tableau n°2 :Récapitulatif des tests de chi2 sur le comportemeniu personnel

Désignations Chi2 | ddl £ Résultats
Tableau n°17: Répartition des enquété(e)s
selon leur réponse sur I'assiduité faisant partié,91 4 0,1635 Non significative

de la performance de I'entreprise

Tableau n°18: Répartition des répondants selon
leur réponse sur la ponctualité favorisant la 9,44 4 0,078 Peu significative
performance de I'entreprise

Tableau n°19: Répartition de I'échantillon
selon leur réponse sur le dynamisme | 19,11 4 0,0113 Tres significative
contribuant & la performance de I'entreprise

Tableau n°20: Répartition des interviewé(e)s
selon leur réponse sur la créativité stimulant 125,80 4 0,0113 Tres significative
performance de I'entreprise

Source : investigation personnelle (traitement dedonnées sur sphinx)

Selon le tableau précédent, les tests de chi2 nmmésvérifier la dépendance entre
la performance et le dynamisme ainsi que la criéatdu personnel ont étées significatifs
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avec des valeurs observées respectives chi2 dé& £9,25,80. Les degrés de liberté (ddl)

correspondants sont de 4 et les marges d’errespectives sont de 0.0113.

Ainsi, il y a une relation tres significative enteeperformance et les comportements
du personnel tels que le dynamisme et la créatilés tests menés sur la ponctualité sont peu
significatifs tandis que I'assiduité n'a pas égndicative. (Annexe V : les dépouillements et

les traitements des données sur SPHINX)
2.2 Détermination du coefficient de corrélation entre X et Y

Dans cette section, nous allons filtrer la relatmtre la performance et I'hypothese
2. Pour y arriver, nous avons besoin de croiseorengne fois deux distributions marginales,
celle de la performance et celle des comportema@utpersonnel. Ainsi, la figure suivante

montre la valeur du coefficient de corrélation ¢imé « r2 » entre ces deux variables

Figure n°17 : Le coefficient de corrélation entre R et Y

CORRELATIONS ENTRE COMPORTEMENT ET PERFORMANCE

Moyenne
PERFORMANCE 5,27
COMPORTEMENT 5,07
Total 5,17

r=+0,70 (S) y = 0,71x + 1,33
La relation est significative.
Valorisation des échelons : O (Pas du tout d'accord) ; 2 (Pas d'accord) ; 4 (D'accord) ; 6 (Bien

d'accord) ; 8 (Tout a fait d'accord)
Les éléments sur (sous) représentés sont coloriés.
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Source : traitement des données sur sphinx
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Le graphique montre les 30 points de coordonnéegpodement ; performance et
chaque observation est représentée par un poinis ouvons dire que la liaison est
significative avec une corrélation forte positive @ = 0,7Q I'équation de la droite de
régression est Performance = 0,71 et Attitude +1(3®nexe VII: la signification du

coefficient de corrélation linéaire)

Cette valeur de coefficient de corrélation linéaire2 »permet de déduire que le
comportement du personnel a également une comél&irte ce qui sous entend que cette

deuxieme hypothese présente une forte liaison lavyeerformance.

Au terme de ce second chapitre consistant a edietds traitements statistiques des
données selon les méthodes de traitement conveapparait qu’on peut trouver le niveau de
dépendance entre les variables de l'étude gracetests chi2 et aux coefficients de
corrélation linéaire. Cela a été rendu possiblecggra I'exploitation des informations
provenant du questionnaire et le traitement sigiiss via logiciel sphinx qui ont fait
apparaitre les résultats du test de chi2, les icamffs de corrélation et les régressions
linéaires. Ce traitement statistique permettra @ineode vérifier les hypothéses de départ et
d’effectuer une analyse plus approfondie sur tiade et le comportement du personnel

contribuant a la performance de I'entreprise.
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Cette deuxieme partie intitulée « Résultats » r@opermis de dévoiler les attitudes et
les comportements du personnel : enjeu de |la peaioce et de présenter les données obtenus
a partir des matériels et méthodes. Ces informsitgmivent a vérifier si les hypothéses de

travail sont vraies ou fausses.

Nous avons vu dans les différentes rubriques ddtaés les différentes répartitions
du personnel selon leur avis concernant les vasakelplicatives de la performance de
'entreprise. Pour étre plus clair, nous avons sdivhotre résultat en deux chapitres bien
distincts afin de bien présenter les faits obseri2@ns ce cas, nous avons remarqué que la
majorité des enquété(e)s soutiennent I'idée geeatdtudes individuelles contribuent a la
performance de I'entreprise. De plus, la quasiltétaccepte le fait que les comportements

du personnel favorisent la performance.

En somme, le résultat que nous avons eu lors dgu&e confirme que l'attitude et
le comportement du personnel contribuent a la pedace de I'entreprise. De surcroit, les
tests de chi2 ont fait ressortir des résultats iigiifs notamment sur les attitudes
(satisfaction professionnelle, 'implication, la tvation ainsi que I'engagement du personnel
dont la valeur de chi2 est de 22,19 ; 45,64; 31,48,84) mais également sur les
comportements du personnel (le dynamisme et laticitéadu personnel avec laquelle la
valeur de chi2 est de 19,11 et de 25,80). A pribrexiste une forte corrélation entre les
variables puisque les résultats obtenus font ajtpanan coefficient de 0,68 entre X1 et Y et
0,70 entre X2 et Y. Le coefficient de corrélationrk«= 0,68 » exprime [I'évolution des
variables de la premiére hypothese, et la valeur i&e= 0,70 » traduit le degré de liaison des
variables de notre seconde hypothese. Nous pouimngue le résultat démontre qu’'on a une
meilleure prévision de dire que les hypothéses gmseont bel et bien I'enjeu de la

performance de I'entreprise.

A présent cette étude est dans un stade ou iléesiseaire d’'une part d’analyser les
résultats ; d’en discuter et d'autre part de prepakes recommandations sur lesquelles elle
doit s’appuyer a linstar de lattitude et le comigonent du personnel que sont les
hypothéses. Subséguemment, nous allons passertraideeme partie pour avancer les

discussions et recommandations.



TROISIEME PARTIE :
DISCUSSIONS ET
RECOMMANDATIONS
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Sur ce que nous avons vu auparavant, la partieégeéte a pu énumerer les
différents résultats pouvant faire sortir les difétes données prouvant que les hypothéses
posées traduites en variables participent réellerada performance de I'entreprise. Ainsi,
cette troisieme et derniere partie de notre méms@r@ donc consacrée, comme son titre
l'indique, a notre propre apport quant a ce traslairecherche. La discussion des résultats en
est I'un des points importants. De ce fait, aprasradentifié les résultats pertinents de notre
étude, nous jugeons nécessaire de procéder auxssiigns y afférentes pour apporter plus
d’éclaircissements les concernant mais aussi d¢®fée un examen des différentes données
obtenues lors de I'enquéte pour savoir quels sestpoints forts et les points faibles
enregistrés. Pour que le but de notre étude dmingtnous tacherons aussapporter une

esquisse de suggestions.

Pour ce faire, nous allons diviser cette parti@alee devoir en deux chapitres. Le
premier chapitre exposera les discussions dorgdetions exposent des résultats obtenus sur
I'attitude, le comportement du personnel ainsi uphase permettant la vérification de nos
hypothéses de travail pour voir si le résultat dst tchi2 et la corrélation précédemment
confirment ou infirment I'hypothése mise en plaoe deuxieme chapitre essaie d’avancer des
recommandations sur la base des discussions ef#st-ales solutions sur l'attitude et le

comportement du personnel pour que I'entreprisepssformante.

Commencons tout de suite par voir le point conadrteadiscussion des résultats
qui se référe a notre variable explicative apres gous procederons aux recommandations
qui consistent en la proposition des politiquesitdiidépendance entre les attitudes et les
comportements du personnel favorisant la performade I'entreprise et en évoquant

guelques points essentiels qui méritent d’étreesas.
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Chapitre 1 Discussions

Apres avoir effectué dans la deuxieme partie |lasgmtation des résultats de nos
enquétes, il est d’'usage maintenant de procéedarra tliscussions. En effet, cette derniere est
'un des points important d’'un mémoire de recherdkiasi, ce chapitre sera organisé de la
facon suivante : la premiére section portera surdlyse des résultats concernant les attitudes
individuelles, la seconde section évoquera lesqaes des résultats du comportement du
personnel proprement dit. Ce n’est que dans Isiémie section que la discussion de la

liaison entre les variables et la vérification tgpothéses sera effectuée.
Section 1 Les attitudes individuelles

Afin de mieux nous situer dans cette section, avére nécessaire de renflouer les
discussions relatives aux attitudes individueltdget méme de cette premiere section. Ainsi
les discussions dans cette section portent eskemigst sur la satisfaction professionnelle,

implication, 'engagement, et la motivation durpennel.
1.1 Discussions sur la satisfaction professionnelle

La satisfaction professionnelle est une réponsetiémmelle positive résultant de
I'évaluation du travail comme permettant la rédima des besoins, valeurs et attentes. Le
résultat obtenu a propos de la satisfaction prafesslle sur ce sous variable explicatif a été
présenté dans le graphique dans la deuxieme piatiee devoir. En tant qu’'attitude, la
satisfaction professionnelle est indispensable tiange professionnelle des salariés. Dans ce
cas, il s'avere que les employés sont dits « sdtssfprofessionnellement » lorsqu’ils
recoivent des rémunérations et autres formes denrérations convenables pour combler
leurs besoins. En plus de la rémunération, I'évatutdes carrieres aussi joue un réle
primordial dans la vie professionnelle puisquedasieres sont la base du développement du
métier des employés leur permettant de développer donnaissance, leur compétence et
d’optimiser ainsi leur capacité intellectuelle etil personnalité. D’ailleurs, le résultat montre
gue la majorité des enquété(e)s soit 27% d’entreckoisissent les rémunérations et autres
formes de rémunérations ainsi que I'évolution dagiéres comme facteur de satisfaction
professionnelle performante du personnel dans réense. LABO.OL.SA qui est une
entreprise fabricant et exportant des prothéseties effectue une évaluation du personnel
pour découvrir I'évolution du personnel dans savdil et pour identifier son niveau de

satisfaction professionnelle (Annexe VIII : I'évation du personnel de LABO.OI.SA).Et les
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23% restant trouvent la satisfaction professioenelans la qualité de lieu du travail et
I'environnement social de I'entreprise sous préapie les employés ne sont jamais satisfaits

de leur travail s'’ils vivent dans un environnementin lieu désagréables.

Apres avoir discuté sur la satisfaction professeblenen moyenne du personnel.
Analysons maintenant le résultat sur la répartitaes répondants selon leur réponse

concernant la satisfaction professionnelle.

Face a la performance de I'entreprise, 98 % des\vigwé(e)s sont convaincus que
la satisfaction professionnelle participe activetr@na performance de I'entreprise. Certes,
toutes personnes satisfaites professionnellemedupent généralement des résultats positifs
au niveau de l'entreprise. C'est évident puisquadasation d'étre satisfait(e)s pousse les
gens a améliorer leur travail et par la suite dboar & la performance de I'entreprise.
Cependant, les 2% des représentants des salan@stagent pas le méme avis car selon eux,
seule la compétence permet d’étre performante. atisfaction est d’ordre subjectif donc
individuelle selon laquelle les employés peuveme &atisfaits professionnellement, mais
incompétent. Autrement dit, le salarié spéculelgest compétent en étant satisfait de son

travail alors que son supérieur ne pense pas ainsi.

Les discussions relatives a la satisfaction prafeselle ont été relatées dans cette

sous-section. A présent, nous allons parler deplication du personnel.
1.2  Discussions sur I'implication du personnel

L’implication au travail renvoie a la perceptique I'organisation peut satisfaire les
besoins du personnel. L'implication dans un empéoréfére a 'importance du travail dans la
vie de l'individu. Les résultats en moyenne conaatrimplication du personnel ont dévoilé
gue 30% de I'implication dominent dans la meilleamlaboration avec leurs collegues de
travail. Evidemment, puisque I'union fait la foradeutrement dit, la synergie entre les salariés
fait partie d’'une politique adoptée par I'entreprifin de faciliter I'exécution du travail et
d’obtenir ainsi un rendement exceptionnel de la parpersonnel. Apres la collaboration,
28% des réponses de I'échantillon ont choisi I'épégsement au travaill comme source
d’'implication du personnel parce que les employEmeéuis s'impliquent aisément, tant sur le
travail que sur son entourage. Les 23% des réptsmdavorisent I'adhésion du personnel
comme l'un des types d’implication puisque l'intetian entre les salariés est la premiére

action spontanée dans le monde professionnel.effet) I'intégration avec les collégues du
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travail est la premiéere attitude a effectuer poarnouvel employé dans le but de mieux
s’adapter facilement & son travail. Et 19% des ét&fa)s pensent que la culture d’entreprise
suffit pour s’impliquer dans I'entreprise. Selonxela découverte et la connaissance de la

culture d’entreprise sont une des formes d’impidat

A présent, analysons les résultats obtenus conuethaplication du personnel
faisant partie de la performance de I'entreprise

91% des enquété(e)s approuvent l'implication dégyedot la performance de
I'entreprise. C’est évident parce que si un persbest impliqué et a l'aise dans le milieu ou
il travaille, il produit plus vite et I'entreprisdevient plus performante. Toutefois, 7% des
interviewé(e)s n’en sont pas d’'accord et 2% d’eptie ne sont pas du tout d’accord du fait
qgue I'implication du personnel joue un role impattdans la performance de I'entreprise. Par
rapport & cette idée, Maurice Thévéfetffirme dans son ouvrage « le plaisir de travaille
favorise I'implication des personnes », selondudiimplication n’est pas la panacée de la
performance, la fusion totale entre les attented’aiganisation et celles produites par le
salarié n’est pas possible. L'implication n’a aueuimfluence positive sur la performance de
'entreprise si les produits sont a la base mauwais I'organisation est inadaptée, si les
compétences manquent...Bt.« La performance a besoin de compétences, d’osgions
adaptées dont la pression et la rigueur influencdes comportements, au moins
temporairement, mais par contre la performance in’eas le gage de limplication des

salariés ».

Les critiques afférentes a I'implication du perselnsont terminées, par la suite, nous

allons aborder les discussions relatives a I'enigeegé du personnel au sein de I'entreprise.

?® Maurice Thévenet « Le plaisir de travailler favorise I'implication du personnel »,Edition d’organisation
2000, page 42/269



~ 49 ~

1.3  Discussions sur I'engagement du personnel

L’engagement est une attitude qui traduit la fates liens unissant I'individu a son
travail. C’est la volonté de I'employé de ménages efforts pour accomplir son travail et de
faire plus que ce que I'on attend de lui. D’aprés 26% des enquété(e)s, I'engagement en

moyenne du personnel définit les réglements, leses de I'entreprise ainsi que le respect de

I'autorité supérieur et les 25% se sont penchéslegiprocédures et les méthodes de travail.

Lorsque le personnel est embauché, il signe unratoen gage de sa coopération avec
I'entreprise. Ce contrat stipule : le poste occppél’employé, les missions qu'il effectue, sa
rémunération mais également les reglements quitl @specter, etc.... En conséquence, il
doit se soumettre a ce contrat qu'il a signé. Dansas, nous pouvons dire qu’'une personne
gui se sent engagée professionnellement est usenrer qui exécute sa part du contrat et qui
a une conscience professionnelle qui la poussé @&mapre plus. Ensuite 23% des répondants
considére que le résultat de leur travail (sucdééchecs) résident dans I'engagement du
personnel. Certes, I'objectif final du travail dalegié est le résultat donc il est le premier

responsable du résultat de son travail.

Apres avoir éclairci les composantes de I'engagéemhempersonnel, nous verrons par
la suite les répartitions des répondants sur I'gagent du personnel incluant dans la

performance de I'entreprise.

Conformément au résultat sur I'engagement du pasastimulant la performance
de I'entreprise, 36% des répondants sont touttadfaccord, 35% en sont bien d’accord et
18% sont d’accord que I'engagement du personnetreirg la performance de I'entreprise.
C’est évident puisqu’'un personnel responsable exesmn travail sérieusement et agit
efficacement ce qui provoque la performance detriggmise. Pourtant, les autres enquétés
(e)s, soit 11% de I'échantillon ne sont pas d’agsur 'engagement du personnel concourant
a la performance de l'entreprise. Pour eux, I'grise est la premiere responsable de son
développement. Autrement dit, c’est I'entreprisé @fablit les réglements et les normes ainsi
gue les procédures et les méthodes de travalil, siates derniers ne sont pas mis en place de
maniere efficace et ne sont appliqués convenablemenpersonnel néglige l'autorité

supérieure et leur résultat ce qui ne contribugpasta la performance de 'entreprise.
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Si tels sont les points a approfondir concernagmdagement du personnel, nous
allons découvrir dans la derniére sous sectionatedyses du résultat en rapport avec la

motivation du personnel.
1.4  Discussions sur la motivation du personnel

Selon (Olivier Meir 2009) : « la motivation désigne lI'ensemble des raisons
rationnelles, émotionnelles, personnelles ou diité général, physiques et/ou
psychologiques, qui pousse un acteur a I'actioncl@échement d’'une conduite ou d'un
comportement) et/ou a l'adoption d'une attitude tgadiere et/ou a I'expression d’une

opinion. Elles peuvent étre objectives et/ou subjes, conscientes et/ou inconscient&s »

La constatation de la figure présentant la motivagn moyenne du salarié montre
que 28% de la motivation du personnel se trouves dBumilisation des meilleures
infrastructures matérielles puisque les salariéd ptus motivés avec de nouveaux outils et
complets. En effet, LABO.OI.SA possede non seuldraarservice de maintenance au cas ou
les machines sont détériorées mais égalementptildas machines et des pieces de rechange
en cas de défectuosité. Ainsi il échappera aux l@nods qu'apportent les matériels et
effectuera correctement son travail. Les 27% diesiéa sont motivés en termes de sécurité et
santé sociale puisque sans ces dernieres, le peispa se sent pas en sécurité lors de
I'accomplissement de son travail et cela provogque témotivation. Chez LABO.OL.SA, le
personnel a droit a une assurance maladie (AMIT)net assurance retraite (CNAPS). Puis,
les 24% pensent que la qualité de vie de I'entsepest motivante. A cet effet, LABO.OI.SA
offre plusieurs formes de motivation au personrirpmaintenir une bonne qualité de vie
aux salariés comme l'existence d'une cantine pous tles personnels, un transport du
personnel, une indemnité de déplacement, un voyagmisé a chaque année (c’est une sorte
de récompense pour les meilleurs), une activitétispcet finalement les 21% stipulent que le
poste qu’ils occupent est motivant. C’est évidemsgue LABO.OIL.SA a fait sortir environ
2% de la démission et 1% du licenciement en 20ddegee 1X : les mouvements du personnel
chez LABO.OI.SA) qui est jugé faible si on se réfarl’effectif moyen des employés en 2014

qui est égale a 235 donc cela prouve que la plaegrsalariés sont motives.

En ce qui concerne les résultats sur la motivatanpersonnel par rapport a la

performance de I'entreprise, 35% sont tout a fatabrd, 33% sont bien d’accord et 17%

* Olivier.M « Dico du manager »,Dunod 2009, Page 138/240



~51 ~

sont d’accord que la motivation du personnel faittip de la performance de I'entreprise.
Manifestement, il existe un véritable lien entrerlativation des salariés et la performance de
I'entreprise, dans le sens ou la personne fait xngeun travail et cherche a étre beaucoup plus
performante. La motivation des salariés entrainevénitable levier de performance pour
'entreprise car la personne travaille bien et erfitide meilleurs résultats. Toutefois, 15%
parmi eux contredisent ces affirmations étant domune la totalité des salariés ne sont pas
tous motivés au travail c’est-a-dire gu’il y eneug qui sont motivés et ceux qui ne le sont

pas donc I'obtention d’'une meilleure performandedésruite par les démotivants.

Les analyses des résultats concernant les attindeésduelles ont été effectuées
dans cette section. Consécutivement, nous allorecéder aux discussions sur le
comportement du personnel au regard des sous lMigjoe nous avons choisis dans la

section qui va suivre.
Section 2 Les comportements du personnel

L’assiduité, la ponctualité, le dynamisme et laatindté des employés sont de
facteurs qui déterminent la performance du perdogineeux de I'entreprise LABO.OI.SA.

Ces différents facteurs seront évoqués séparémestadtte section.
2.1 Discussions sur I'assiduité des salariés

Le dictionnaire Larous$e définit I'assiduité comme wne présence réguliére et
constante d’'une personne au travailAinsi, la présence fréquente du salarié au irash
'une des garanties que peut obtenir le managiérdreprise veut suivre et appliquer le plan
stratégique et le planning de I'exécution des ta&cfpeurnalier, hebdomadaire, mensuelle

voire annuelle) mis en place afin d’atteindre Ié dui est le succes de I'entreprise.

Les résultats sur I'assiduité des salariés ont mogtie 53% des répondants sont
« bien d’accord » et les 20% d’entre eux sont diedt@ue I'assiduité est un comportement
traduisant la performance et 24% en sont tout tadfaccord. Effectivement, le personnel
présents au travail est productif et influence éafgomance de I'entreprise. Dans notre cas
d’'espece, LABOI.OL.SA accorde pour ceux qui sontllegs, productifs et assidus une
prime de rendement annuelle de 35% de plus a@arishlaire mensuel. 3% de I'échantillon

n'est pas daccord du fait que Il'assiduité fait tgardes comportements traduisant la

*® | arousse, « Dictionnaire francais »|es éditions francaises 1996, page 44/848
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performance de I’ entreprise. Pour eux, la présence fréquente du salarié au travail ne justifie
pas forcément sa performance puisgue seule la compétence de tout un chacun détermine le
degré de performance de I’ entreprise donc s'il est toujours assidu au travail mais ne possede

pas la compétence suffisante pour la performance, cela est insignifiant.

Telles ont été les discussions relatives a |’ assiduité des salariés. Nous allons passer
par la suite aux interprétations du résultat obtenu concernant la ponctualité des employés.

2.2  Discussionssur la ponctualité des employés

En éant efficaces, les entreprises utilisent cing ressources essentielles et
complémentaires pour un développement pérenne. Ces cing ressources sont : les ressources
humaines, les ressources matérielles, les ressources financiéres, les ressources
informationnelles et les ressources temporelles. Aussi, quand nous parlons de la ponctualité,
C' est laressource temporelle qui est mise en évidence puisque c’ est la que nous déterminerons
la durée d’exécution du travail en général, la fixation de I’horaire (début et fin du travail).
Ainsi dans notre cas qui est une entreprise industrielle accorde plus d’importance sur le
respect de délai étant donnée que le délai de fabrication des prothéses dentaires dure 48h a

compter de laréception de |’empreinte dentaire.

La mgjorité des répondants est convaincue que la ponctualité joue un réle primordial
dans la performance de I’ entreprise. Le résultat de notre enquéte sur ce point nous a dévoilé
gue 40% de I’ échantillon en sont « bien d’accord » et « tout a fait d’ accord ». Ensuite, 20%
des enquété(e)s sont d’'accord que la ponctualité des salariés influence la performance de
I’entreprise.  Indéniablement, le respect de I'horaire de travail fait partie d'un bon
comportement et d une discipline qu’il faut respecter au travail donc il est évident que I’on
peut obtenir une meilleure performance en étant constamment ponctuel puisque le fait de
respecter la durée de travail procure un rendement a temps et converge vers la performance de

I’ entreprise.

A présent, nous allons entrer dans | es discussions sur |e dynamisme des salariés.

Rapport- gratuit.com @
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2.3  Discussions sur le dynamisme des salariés

La totalité des 30 personnes composant la populakol’étude est convaincue que
le dynamisme est essentiel pour étre performantékeltat & ce propos a montré que 57%
des répondants sont tout & fait d'accord, 36% en Bi@n d’accord et 7% parmi eux sont
d’accord sur le fait que le dynamisme du persorfadél partie de la performance de
'entreprise. Le succes de I'entreprise dépend amportement de tout un chacun donc le
comportement dynamique, la volonté des employésdmsatouts considérables quand nous
parlons de la performance de I'entreprise. Lorsqsalarié est actif, il étale ses efforts au
travail et est capable d'effectuer plus que ce gu demande et cela conduit vers la
performance de I'entreprise. Le dynamisme du saklgxpose sous plusieurs formes comme
le dynamisme intellectuel dont le personnel gyydsséde a le godt de l'innovation, accepte
ses intuitions, va a I'essentiel, synthétise eteptualise. Le dynamisme manuel aussi est une
des formes du dynamisme qui exerce plus d’effoysiue qu’intellectuel et le salarié qui en
possede est plus productif par rapport aux autes, en terme de quantité que qualité de
travail. En bref, un salarié dynamique a le senkadesponsabilité, est volontaire et toujours
prét a trouver des solutions face a des problémestes ces qualités sont nécessaires si

I'entreprise envisage la performance pérenne.

Les discussions qui se rapportent au dynamisme sdé&giés sont maintenant

achevees. Nous allons voir en dernier lieu lesudisions sur la créativité des employés.
2.4  Discussions sur la créativité des employés

Une entreprise souhaitant survivre longtemps déswgours innover et rechercher
des nouvelles idées pour ne pas disparaitre. Fad#aa la créativité des employés est si
indispensable qu’il faut en tenir compte. Si ungeprise veut avoir du succes a long terme.
De ce fait, sur les 30 individus dans I'échanti/lé4% d’entre eux sont tout a fait d’accord
sur le fait que la créativité fait partie de lafpemance de I'entreprise et les 36% sont bien
d’accord sur ce point. A partir de ce résultamigorité du personnel valorise 'ampleur de la
créativité dans I'entreprise puisque cela acceotidtoriété et I'efficacité de I'entreprise mais
également enrichit la connaissance du personngimatile leur créativité. Ainsi, Guy. B et
Paul-André. L soutiennent ces idées. Selon e«tes innovations organisationnelles, et
spécialement la participation, permettent de mebililes savoir-faire et la créativité des

employés pour améliorer la qualité des produits l&#fficacité des processus



~ 54 ~

productifs $-.Sans aucun doute, un salarié créatif peut appdeeraméliorations dans son
travail et est capable d’affronter tous les proldémencontrés puisque lintroduction des
nouvelles idées amene une solution a I'entrep8sbséquemment, ce phénoméne « solution
a probleme » grace aux nouvelles idées engendirese ppersonnel vont leur permettre

d’augmenter leurs expériences et leurs compétgrards biais des nouvelles découvertes.

Apres avoir vu les critiques des résultats obteihggrait maintenant temps de savoir
le degré de validité de nos deux hypothéses dereb.

Section 3 Validation des hypothéses et liaison entre les vatles

A présent, nous allons passer aux différentesqaet de notre étude qui va nous
permettre de confirmer ou d’infirmer les hypothéd®sur ce faire, nous allons prendre une a
une ces hypothése et émettre les critiques y atigse

3.1 Concernant I'hypothése 1

Hypothése de travail n°1 «les attitudes individuelles contribuent a la perfance de

'entreprise»

En utilisant le test chi2, le traitement des dosnéeminales (qualitatives) ont
déterminé la dépendance entre la performance ettiesdes (la satisfaction professionnelle,
limplication du personnel, la motivation du perseh I'engagement du personnel) qui ont
obtenu des résultats trés significatifs et sigatffcavec des valeurs observées respectifs chi2
de 22,19 ; 45,64 ; 31,46 et 23,84. Dans ce cass pouvons dire qu'il y a une relation tres
significative entre la performance et les attituoheBviduelles donc la variation des attitudes

individuelles influencent la performance de I'eprise.

L’analyse des données numériques (quantitatives)eiies de linvestigation a
aussi montré que le coefficient de corrélatiorédine qui relie les deux variables de la
premiere hypothése est de : r1=0.68. Ceci évoqeefomte corrélation positive entre les
variables X1 et Y. Ainsi, la performance (variaMévolue avec les attitudes individuelles
(variable X1). Une augmentation de X1 entraine iaime augmentation de Y. C'est-a-dire
gue plus le personnel a une meilleure attitude, lrstreprise est performante.

*! Guy Bellemare, Paul-André Lapointe « Innovations sciales dans le travail et I'emploi : recherches
empiriques et perspectives théoriques sPresses Université Laval, 2006, pages 38-39/330
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Par conséquent, les considérations précédentes otupermis d’affirmer que
'hypothése n°1 selon laquelle « Les attitudesviadielles contribuent a la performance de

I'entreprise» est confirmée.
3.2  Concernant I'hypothése 2

Hypothése de travail n°2 :les comportements du personnel favorisent la pedaoce de

I'entreprise »

Selon les analyses des données qualitatives deothgse 2, les tests de chi2 menés
pour veérifier la dépendance entre la performancdest comportements du personnel,
notamment le dynamisme et la créativit¢ du perdomm¢ montré des résultats tres
significatifs avec des valeurs observées respectiid de 19,11 et 25,80. Ainsi, il y a une
relation significative entre la performance et t@smportements du personnel puisque le
dynamisme et la créativité du personnel sont pdusarquables (trés significatives) pour la
performance de I'entreprise. Alors que les testegaesur la ponctualité sont peu significatifs

et l'assiduité insignifiants.

Le résultat de la corrélation entre les comportémdn personnel et la performance
est de l'ordre de 0.70. Cette forte corrélationifpas indique une évolution entre les deux
variables de la seconde hypothese de travail. Aplas le personnel se comporte bien au
regard de l'assiduité, la ponctualité, le dynamisrta créativité, plus I'entreprise est
performante. Ce qui nous conduit a la validatiornd&re seconde hypothése qui sont « les

comportements du personnel favorisent la performaled’entreprise»

En voyant les valeurs de chi2 et de corrélatios thw cheminement du résultat, on
constate que les deux hypothéses sont les enjeda gerformance. Rappelons que ces
variables explicatives sont les attitudes et lemmartements du personnel. Ainsi, les deux
variables explicatives ont toutes les deux uneeftigison avec la variable a expliquer (la

performance de I'entreprise).

A titre de rappel, nos résultats attendus étdenattitudes telles que la satisfaction
professionnelle, I'implication, 'engagement et rtetivation du personnel contribuent a la
performance tandis que les comportements comm&idiaige, la ponctualité, le dynamisme,

et la créativité favorisent la performance de Feptise Les résultats obtenus coincident avec
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cela puisque les deux hypotheses de travail ontadidees. En définitive, nous sommes, en

présence d’'une convergence des résultats attehdes eésultats obtenus.

Telles ont été les diverses discussions sur lestaés obtenus lors de I'investigation
visant a recueillir les avis du personnel au sein’enhtreprise LABO.OI.SA concernant les
attitudes et les comportements du personnel. Lpsnees de chaque individu peuvent
s’expliquer de diverses maniéres sur la base delysms. De plus, le résultat émanant du
traitement statistique a permis également de ctmstgue les hypothéses de recherche
s’averent étre vraies si I'on se réfere a la sigaifon de la valeur des chi2 et des coefficients
de corrélation linéaire qui relient les variablesl'@tude. Ce chapitre touche maintenant a sa
fin, il serait approprié d’entrer dans la phaseréeommandations destinées a avancer des

arguments plausibles permettant d’améliorer lagoerénce de la société LABO.OI.SA.
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Chapitre 2 Recommandations

~

Le chapitre présent sera consacré aux recommandaio la base des discussions

effectuées antérieurement. Pour ce faire,

nos meeomations toucheront les attitudes

individuelles au sein de LABO.OI.SA. En second Jliaaus parlerons des recommandations

relatives aux comportements du personnel.

Section 1 Les recommandations pour une attitude contribuant da performance de

I'entreprise

Dans cette section, les recommand

ations que narsamises touchent les quatre

attitudes principales pour accroitre la performaseéentreprise.

Tableau n°3 : Les recommandations pour u

I'entreprise

ne attitudeontribuant a la performance de

Performance individuelle

Performance collective

Mettre en valeur la conscience professionnelle
L’attitude de da

'accomplissement de son travail et détermine

chacun interfere

conscience professionnelle.  Effectivement,
personnel qui a une conscience professionnellg
plus responsable et accorde plus d'importance 3
travail donc ce genre d’attitude peut avoir un oty
positif a la performance. A cet effet, il est a géigr
d’inclure des tests émotionnels et de personn
recrutements ou

dans le processus de

'évaluation des employés afin de déterminer

personnalité mais surtout le niveau de conscié

professionnelle de I'employé et induire les sak@é L'avantage de cette recommandation permet

avoir une conscience professionnelle ainsi
travaillera bien et I'entreprise pourra espérebdes

résultats de la part du salarié en question. Ef

tous les employés qui sont loyaux et responsalaéd

leurs actes en respectant I'ordre du jour, I'inginn

Adopter le style de direction participative

nke style de direction adopté conduit a
parformance du personnel. C’est la raison
lequelle il ne faut pas le perdre de vue et
 l@ghéliorer de temps en temps pour éviter qug
personnel ne tombe pas dans la routine.
&e style de leadership convient aux emplo
compétents mais réticents a prendre
atieéponsabilités et qui ont besoin de soutien f
daosroitre leur satisfaction au travail. Ainsi, le
participation a la prise de décision renforce

2ivodonté de s’engager.

ténir en compte les idées émises par les empl
lors d'une prise de décision. De plus,

boennaissances, I'expertise et les idées

rehployés bonifient considérablement la valeur

I'administration et sont des actifs importants p

yés

des

bour

eur

la

de
oyes
les
des

de

our
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de leur supérieur et les reglements et disciploe
I'entreprise sont des facteurs de la performancs
I'entreprise.

Accorder une certaine autonomie aux salariés

Le d'étre autonome aussi

'engagement du personnel. Il est souvent impor

plaisir expd
pour un employé de pouvoir contréler lui-méme
maniere dont il exécute son travail. Ce sentin
d’autocontrdle peut aussi contribuer a améliorer
méthodes de travail. En étant autonome au trdeai
salariés se sentent libres d’effectuer des eff

enormes et peuvent exprimer leurs opinions

sl'organisation.
> de

Favoriser la qualité du climat social

q

R

Selon wune définition proposée par le

nd@éveloppement-RH.com« le climat social peut

tétte identifie comme le degré de satisfaction

2

tagne dans l'entreprise»®’. En effet, un bor

i@himat  social. va entrainer la satisfacti

lerofessionnelle chez les salariés dans le senis
,vont se sentir bien, sereins et en confiance
dieisemble

avec

des personnes constituant

sdinsganisation. lls voudront s’investir davantage

contrainte, faire face a toutes les situations

présentent ainsi ils pourront apporter une meidewlimat social correct et si ce n’est pas le casstca

solution et comprendront I'ampleur de 'améliorat
de leurs taches. Néanmoins, le fait d’accorder
certaine autonomie aux salariés ne veut pas
supprimer le contréle du supérieur hiérarchiquesr
de donner une certaine souplesse aux subordg
pour gu’ils ne se sentent pas imposés tout
évoquant la personnalité du chef.
la

Améliorer les matériels utilisés et

condition de remunération
L'utilisation des nouveaux matériels et des nowess
Technologie d’Information et de Communication
plus avantageuse pour l'entreprise en termes
rapidité et d’efficacité du travail. Evidemments
I

procurons des nouveaux matériels de travail puis

employés sont toujours motivés si nous

leur probléeme au niveau des matériels con
'obsolescence et la destruction fréquente se
effectuer leur

résolus et ils pourront

tad

idans leur travail. Il est donc important d’avoir jun

enir
de

en

da direction des ressources humaines d’interv,
uapidement. En effet, elle doit étre capable
diéeeler les problemes liés au climat social,
nelétectant les raisons et proposer des solutiong afi
I

erne

fgsremédier. L'entreprise peut, par exemple,
rapttre en place un groupe de travail en intg
destiné & I'amélioration du climat social ou encore
avoir recours a un audit du climat social. Quant
aux actions a mettre en place pour obtenir| un
lclimat social de qualité, elles sont diverses et
eghriées. A ce titre, on peut retenir les enquétes
tes a
de

etravail pour favoriser la connaissance et I'échange

ddgpinions menées auprés des salariés, les bo
gdées ou encore la constitution de groupes
sguire les personnes de I'organisation, développer
nhes relations professionnelles de qualité.
ront- Créer de 'ambiance au travail

Heertes, la raison d’étre d'une entreprise est de

*2 http://Iwww.developpement-rh.com/mesurer-le-climatial/definition-du-climat-social



~ 59

~

efficacement et seront plus productifs.
Afin de motiver les salariés, les entreprises dui
proposer des salaires attractifs par rapport :
concurrence, c’est ce que I'on appelle la stratdgi
salaire d’efficience. Cette théorie permet de nanm
gue les entreprises ont tout intérét a offrir
rémunérations plus élevées que celles proposée
le marché du travail; le but étant d’attirer uneinm
d’ceuvre de qualité (les meilleurs employés), dg
fidéliser mais également d'inciter les salariés
l'effort et de converger vers la performance
'entreprise. L'entreprise peut également motives
salariés par le biais des conditions de rémunérg
directe variable ou de performance, notammen
accordant des bonus, des gratifications ou encess
primes d’objectifs.
- Améliorer le systeme de plan de carriere
Ce plan répondra aux contraintes suivantes :
Plus de sécurité pour les acteurs de I'entrepns
inscrivant la dimension prévisionnelle au cceural
GRH. Toutes les possibilités d'évolution doiveme ¢
clairement définies par la politique de I'entregriSi
les agents connaissent ces possibilités d'évolgin
s'offrent a eux, ils se sentiront en sécurité eirpmt
a leur tour élaborer des plans pour l'avenir ;
Plus de possibilité d'évolution catégorielle, cd
valoriserait
Certains agents ne peuvent plus changer de caté
I

catégorie. L'entité doit donc faciliter le passagka

lorsqu'ils arrivent au dernier échelon de
catégorie supérieure ou hors catégorie, puisqu€

agents sont les plus expérimentés et ne sont

I'expérience professionnelle acquidénstauration d’'une bonne communication inte

concourir de fagcon optimale au profit sauf que
&sont les ressources humaines qui exercent e
A trevaillent plus pour y parvenir. Donc I'entregr
echerche les moyens et les techniques poss
itpour que les capitaux humains soient a l'aise
deaavail et puissent effectuer des efforts.

sBgem évidemment, les entreprises souhaitent g
ades salariés épanouis, joyeux et contents d’étr
>ttavail pour bien accomplir leurs taches et fawo
laperformance individuelle et celle de I'entrepri
densi, il est a recommander de créer une s
gd’animations pendant les pauses du travail.
aicavantage de cette ambiance de travail a
L impact sur le résultat du personnel parce qt
>d@tant a 'aise et en ayant la sensation d’'étre
lui, le salarié est plus motivé a travailler et 9
quotidien ne sera plus une simple
monotone mais une nouvelle découverte agré
pchaque jours qui le poussera a faire ressortir
ecompétences et le meilleur d’eux-mémes.

ot

Instaurer une excellente communication
entre collegues de travalil
nLa communication est un élément important d
une organisation et surtout dans une entrej
depuis I'évolution de la gestion des ressou
guwmaines. Nous  préconisons en ol
g passe par un contact privilégié d’échangg
ediécoute des salariés avec les hauts responsal
entres collegues. En effet, le salarié doit seirs
 reEHNNU et intégré a I'organisation.

s communication interne peut se faire

ce

t qui
S
ibles

au
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conséguences de les motiver

- Lareconnaissance

Les reconnaissances et les compliments ont un
psychologique sur certains individus, surtout p
ceux qui recherchent d’estime ou encore pour (
pour qui les compliments motivent a mieux fairer|
travail. En effet, plus un salarié se sent recodauos
I'entreprise ou il travaille, plus il va étre madicar il
va se sentir unique et partie intégrante de cell
Ainsi par le biais de la reconnaissance des sala
'entreprise va pouvoir atteindre un niveau

bY

performance élevé grace a la motivation de

employés. La reconnaissance est un fait difficileinee systéme de communication par

perceptible car elle est souvent informelle. Cedat|
se manifester par des petits mots comme « vous
fait du bon travail » par exemple. Cela les moay
davantage a la recherche dune meillg
performance a I'avenir. De plus cela ne codte rien
Renforcer la GPEC

Il serait mieux d’envisager le renforcement de

GPEC qui consiste a la conception et a la misg
ceuvre d’actions préventives permettant d’antic
des problémes d’ajustement quantitatif et quafif
des emplois et des compétences, a la fois suale
individuel et collectif, face a des contraintesemies
et externes a l'organisation. Il s’agit entre asiri@in
cadre qui permet de coordonner les différe
politiques de GRH dans le but de diminuer

déséquilibres prévisibles a moyen terme.

informelle, on peut également jouer sur différe

supports. A ce titre, nous proposons
LABO.OIL.SA de développer et de renforcer
gffgnmunication électronique par le biais
olintranet, les journaux d’entreprise, I'affichag
rdex réunions d’information du personnel ou eng
eles boites a idées, autant de moyens possibles
communiquer régulierement avec
collaborateurs. Ainsi, une communication inte
ede qualité va permettre de favoriser I'implicati
wrife 'ensemble du personnel dans le sens ou il
dpiels sont les enjeux et les objectifs de ses $ac
¢a3 plus de cela, nous suggérons aussi de renf
le b
pd’ouverture de groupe de concertation. C'es
aliez nous proposons a chaque responsablg
egervice de tenir une réunion avec les membre
usen service chaque fin de semaine par exel
.afin de s’imprégner des problemes de chacun,
@

facommandations ont l'avantage de perme

trouver une solution ensemble.
> dBentretenir un esprit d’équipe, un esprit ouv
pentre  collégues, une meilleure cohésion
atbnstruire une atmosphére satisfaisante afin g
pluissent agir efficacement.
Améliorer la formation
La politique de formation est I'un des volets de
nigastion de da

I€entreprise. C’est aussi l'un des moyens

prévisionnelle 'emploi
répondre aux attentes des salariés et un ava

éminent pour [I'entreprise par le biais

développement de la compétence du personne

par la suite aura unfimpact positif a la perforneg
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de leurs taches.

de l'entreprise. Le renforcement des program
de formation est & recommander afin de su
I'évolution technologique et cela accroitrait
méme temps la motivation des employés n

aussi pour étre plus performants dans I'exécu

mes
ivre
en

nais

tion

Source : investigation personnelle

Apres avoir vu ces suggestions relatives aux dtguindividuelles, nous allons

maintenant enchainer par la présentation des reemuations sur les comportements du

personnel.

Section 2 Les recommandations pour les comportements du persoel favorisant la

performance de I'entreprise

Les recommandations afférentes aux comportementad@sent a travers quelques

points fondamentaux.

Tableau n°4 : Les recommandations pour les componteents du personnel favorisant la

performance de I'entreprise

Performances individuelles

Performances collectives

- Récompenser les salariés assidus

Il serait mieux de récompenser les sala

assidus afin gu'ils le soient toujours et incitarganise, efficace, et performant. Le ten

aussi les autres a I'étre. Nous propos
plusieurs formes de récompense con
I'octroi de congés extraordinaires sans sd
lorsqu'un enfant est malade, la félicitati
aux salariés pour leur comportement
leur assiduité,

travail et notamment

publication des noms des salariés ass

dans chaque services pour que les autpdscer par priorité, déléguer et organiser

collegues soient influencés et fassent

- Gérer le temps
riéme bonne gestion du temps permet d’

by

odsit d’'abord étre consacré a des tac
rpgoritaires entrant de fagon certaine dan
I[deamp des objectifs fixés. Il est do
oimportant de connaitre I'emploi de son ten
aldin de savoir : ce que l'on fait- ce que l'or

la faire - et comment on le fait.

detivités quotidiennes. Mener a bien U

nc
ps

1 a

dBien gérer le temps consiste a planifier,
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méme, l'envoi d'une lettre de félicitationactivité suppose I'accomplissement de tac
linvitation a déjeuner par le supérieuet la résolution de problémes selon un of
hiérarchique, la remise d'un certifigadéterminé :

d'assiduité etc...

- Instaurer une prime d’assiduité
La prime d’assiduité est en général versé
la condition qu’aucune absence, autorisée
n'ait été enregistrée sur une péri
A pe

éventuellement se greffer une condit

non,

donnée. cette condition
relative & une bonne qualité de travail. Ell
pour objet de lutter contre I'absentéisme
son attribution est donc aléatoire.

Il est possible également que la prime ne
pas supprimée, mais seulement réduite
cas d’'absences : dans ce cas, elle est v
au prorata du temps de présence ¢
I'entreprise. La prime d’assiduité se prése
sous plusieurs aspects comme une prime
aux jours et périodes travaillés, une pri
d'assiduité par équipe qui est diminuée
nombre de jours d'absence dans I'équipé
cours de l'année, une prime de sécu
collective dont une partie de la prime dépt
du nombre d'accidents de travail dans tg
I'entreprise ayant eu lieu au cours de l'ann
Pour éviter d'étre considérées com
discriminatoires, les conditions d’octroi de
prime d’'assiduité doivent étre prises
compte de la méme maniere que toutes
absences qui ne sont pas assimilées au f

de travail effectif.

Détermination des objectifs-motivation
Fixation de délais - Concentration des effc
xg@o@ur atteindre le but fixé
> Blanification Préparation du travalil
uRéduction du temps d’exécution

dArise de décision : Choix des probléen
eessentiels - classements des taches selor
ghportance

Organisation dans le temps : Action p
sprbductive - Concentration sur les tacl
essentielles

du
adrification des résultats - Comparais

npeévu/réalisé

biSéntrole  du  déroulement travail

liGeiter le personnel au dynamisme
ni&loter le personnel pour avoir un esy
dompétitif c’'est-a-dire créer une sorte
> aumpétition  entre  les  salariés  com
ci0lé 'objectif  afin d’accroitre leur degré ¢
wgnamisme au sein de l'entreprise et

geontribuer ainsi a la performance. Ainsi,

laompétitivité dans I'entreprise, les aut
esalariés passifs pourraient étre influencés
lascompétition interne du personnel et sui
cligpemple

Autrement dit, au sein d'une équipe

des salariés  dynamiqu

travail, il y a toujours ceux qui imitent ¢

biexploitation optimale du temps disponible
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Limiter le taux de retard des employés
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Le respect de I'horaire du travail est une
raisons qui montrent que le personnel est
a travailler donc il ne faut pas le négliger
une entreprise veut étre performante. Ali
pour limiter le taux du retard des employés
faut tout d’abord installer un pointage
présence et d’horaire d’entrée et de sortie
travail afin de déterminer et d’évaluer |
employés présents et absents en une jou
mais également pour identifier le mouvem
du

retardataire. A cet effet, le personnel toujo

horaire personnel  ponctuels
en retard (5 retards successif sans motifs
exemple) doit étre sanctionné. De cg
maniére, nous pouvons envisager le blg]
ensuite la convocation et I'explication de
raison du retard consécutif, la mise a p
puis la réduction du salaire selon le nom
de retards, et enfin le licenciement du
salarié selon la gravité du retard (a ce st
le personnel ne tient plus en compte
autres sanctions et néglige méme

reglements et l'autorité mise en place d

I'entreprise).

dagtres donc

pp&rsonnes

nsilivront I'exemple.

5, lil est également nécessaire d’encouragel

dynamiques

y aura au moins de

qui
sbmpétition. Et par la suite, les autres pas

sont

» llapprentissage par soi-méme d’'un nouvs
elogiciel de travail, 'accomplissement d’y
rnéaveau travail sans I'appui d’'une formati
eatt d'un encadrement. L’avantage de
elefis sont I'élargissement d’un savoir faire
ullss développement de la compétence qui §
padispensables  pour une  entreprn
tperformante. Bref, en travaillant en équipe
nieut avoir une bonne relation, étre un [
ldlément, dynamique et volontaire pour &
eplus compétitif que les autres employes.
bREveiller la créativité des employés

ditn

atlamélioration dans son travail. En effet,

salarié créatif peut apporter

l&émvail monotone ou répétitif est d’autant p
lpgnible que le personnel n’est pas associ
apsocessus de planification des taches. Al
il serait mieux d’encourager le personne
exprimer ses idées sur la maniére d’améli
les zones de travail. Nous pouvons,

exemple, instaurer un systéeme de sugges
ou de discussions par petits groupes. C
des groupes d’employés autonomes
chacun peut élaborer son plan de tra

guotidien avec un cahier des charges pré

régulierement avec les employés.

ux
en

sifs
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demployés a avoir le golt des défis comme
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Conserver ces plans de travail et les évaluer
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Pour que la créativité devienne Jne
attitude chez les employés, nous proposons
donc son renforcement comme culture|au
sein de l'entreprise. Par la, nous entendons
susciter l'attitude créative en impliquant les
employés dans la mise en place de la charte
de l'entreprise et véhiculer ainsi a partir [de

cette culture le développement constant d’'un
comportement alerte a la génération d’idees.
Par ailleurs, il ne faut pas oublier le pouvoir

des reconnaissances au sein d’'un groupe.

Source : investigation personnelle

Ce chapitre a été consacré a émettre des recomtimarsdeoncernant les attitudes et
les comportements du personnel contribuant a ldoqmeance au sein de I'entreprise
LABO.OIL.SA auxquelles leurs activités se consacr&ni fabrication et exportation des
prothéses dentaires. Ces préconisations se rappoetspectivement aux failles rencontrées
guant a lI'analyse des variables explicatives deddormance de I'entreprise. Dans notre
perspective de recherche de solution, nous avors/a@acet’adoption du style de direction
participative, la favorisation de la qualité dunddit social, la création de 'ambiance au travail,
l'instauration d’une excellente communication erdodégues de travail, la mise en valeur de
la conscience professionnelles, I'accord d’'uneateet autonomie aux salariés, 'amélioration
des matériels utilisés et de la condition de rématigh, améliorer le systéeme de plan de
carriere, la reconnaissance, le renforcement deH&C, I'amélioration de la formation, la
récompense aux salariés assidus, l'instaurationedjirime d’assiduité, la gestion du temps,
la limite du taux de retard des employés, l'inattatdu personnel au dynamisme, le réveil de

la créativité des employés .
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Au cours de cette derniére partie, nous avons procédé aux discussions des résultats
obtenus dans la partie précédente. Nous avons effectué des interprétations des résultats
obtenus en appuyant les affirmations par des théories. Par ailleurs, nous avons propose
également des recommandations susceptibles d’ étre prises en compte pour mieux analyser les
attitudes et les comportements du personnel afin d obtenir une meilleure performance de
I’ entreprise.

Toutefois, les recommandations que nous avons émises, aussi meilleures soient elles,
comportent des impacts positifs et négatifs pour sa mise en ceuvre. Nous avons présenté ces

impacts dans la conclusion générale du devoir.

Maintenant, cette troisieme partie touche a sa fin, nous y avons discuté, en premier
lieu, des résultats obtenus dans la deuxieme partie, et en second lieu, nous avons donné nos
recommandations a propos du théme. Terminons par la conclusion générale des trois parties

gue nous avons exposées précédemment.

Rapport-gratuii.com g/;}g
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CONCLUSION GENERALE

D'une maniére générale, la performance exprimeelgréd d'accomplissement des
objectifs poursuivis au niveau de I'entreprise. Wémereprise performante doit étre a la fois
efficace et efficiente. Elle est efficace lorsge'dtteint les objectifs qu'elle s'est fixés. E
efficiente lorsqu'elle atteint les objectifs fixéa minimisant les moyens mis en ceuvre. La
performance se mesure avec des criteres (ou iedigtqualitatifs ou quantitatifs de résultat.
Pour mesurer I'efficacité, on utilise un critére exprime un rapport entre le résultat obtenu
et I'objectif visé. Pour mesurer I'efficience, diligse un critére qui exprime un rapport entre le

résultat obtenu et les moyens mis en ceuvre.

Dans notre cas, nous avons plutdt penché notre &uidla performance sociale de
I'entreprise étant donné que la premiere ressaleda performance est la ressource humaine
et les autres ressources (financieres, matérighésmationnelles, temporelles) la suivent
aprés. De ce fait, si les employés ont une mauwigade et un comportement indésirable,
ceux-ci génerent une mauvaise performance parcectpst la ressource humaine qui

manipule et influence les autres ressources.

Malgré le perfectionnement des nouvelles technekgie travail manuel effectué
par le personnel est indispensable et est sujeteateurs, néanmoins, I'entreprise devra
accepter la défaite et ne devrait pas tout de péditaliser les employés mais doit mettre en

place certaines limites afin de minimiser les asaifectuées par les salariés.

Dans le comportement organisationnel, certaindtudds refletent les jugements
positifs ou négatifs des employés par rapport aaicexr aspects de leur environnement
professionnel. Les trois attitudes a prendre enpterdans l'univers professionnel sont : la
satisfaction professionnelle, I'implication dans teavail, I'engagement organisationnel.
Malgré cela, de nombreuses confusions sur les teimes : motivation, satisfaction et

implication sont a déplorer.

Le modéle de (LATHAM & LOCKEY® met un lien entre ces différentes notions dans

une approche de la performance : il apparait damplication serait a la fois une cause de

3 Cité parMaurice Thevenet « Impliquer les personnes dans ltganisation », édition liaison1995, 167/205
pages
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la motivation et une conséquence de la satisfacti?id encore, la réalité est beaucoup plus

complexe vu la complexification de la situationtdevail.

Sachons cependant que le terme « engagement sirdllplus généralement la
relation individu/emploi tandis que le terme « imation » désignerait les rapports

individu/organisatiort?

La motivation des salariés est au cceur de la pedoace puisqu’elle permet a l'entreprise
d'étre performante, c'est-a-dire d'étre capabldtetidre ses objectifs (efficacité) et

d'améliorer le rendement des moyens mis en ceuific@dece)

La motivation ne peut étre observée directemens ses effets sur les attitudes et les
comportements au travail peuvent I'étre. C’est gaar des chercheurs se sont intéressés a
des concepts associés a la motivation comme faetion, la performance, la mobilisation,

'engagement au travail, I'implication au travaill&abilitation (Morin 1996).

En bref, il serait mieux de mettre en valeur deofagnportante la motivation du
personnel parce que cela répond et englobe tosdiesvariables des attitudes individuelles

gue nous avons mis en évidence dans notre trazaédaherche

Cependant, le comportement est 'ensemble desisaaatbjectivement observables
chez un individu. Selon le dictionnaire francaisrdissé”: «c'est la maniére de se
comporter, de se conduise Au sens large, ce concept renvoie aux actidités organisme
et peut étre observé par un autre organisme. Le@adement humain est de ce fait, ce que les
autres observent chez lindividu. Il peut se mastde par exemple par le développement
d’'une apathie ou une résignation devant ses étbkgse ne plus s’intéresser a la qualité de
son travail suite a une longue période sans récosep@i encouragement. L'origine du
comportement humain provient de diverses sourcessal personnalité ; des contraintes
extérieures fortuites ; des contraintes de la sdoadans laquelle se situe l'action ; des

renforcements provoqués par I'éducation.

Par ailleurs il est nécessaire d’apporter une rguowarconcernant les concepts
comportement et attitude, qui sont des termes sdugenfondus. L'ouvrage intitulé «

Comportement humains et management » réalisé psiepts auteurs portant sur I'étude du

34IsabeIIe.A, Jean-Luc.D, Christine.F, France.M,Chrigel.S « Comment concilier la performance et le bie

étre au travail » 2010 page 68/194
% Larousse, « Dictionnaire francais », les éditions francaises 1996, page133/848
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comportement dans le management des hommes etjdipe® définit 'attitude comme une
construction hypothétique, un état mental prédiépdsagir d’'une certaine maniére. A la
différence du comportement, l'attitude n’est pasjdars clairement identifiable, ni par

l'individu lui-méme, ni par autrui. Les comportent@iquant & eux sont bien observaffles

Dans un contexte général, I'entreprise LABO.OI.S# ene entreprise franche se
consacrant a la fabrication et exportation deshgs#s dentaires. Notre étude a été consacrée
sur l'analyse des attitudes et des comportementsedionnel susceptibles de contribuer a la

performance de I'entreprise afin de proposer degisns opportunes.

Au cours de la premiére partie de cet ouvrage, agims eu I'opportunité de situer
le contexte dans lequel nos recherches ont ététedes. En effet, nous avions pu mettre en
évidence les missions et les activités attribubsrdreprise étudiée. Consécutivement a cela,
nous y avons également mentionné les divers mkténeontournables a la collecte et a
lanalyse des données. La démarche méthodologigueotlecte de données relatives a

I'hypothése de travail a été aussi mise en éviddaos cette premiére partie.

Dans la deuxieme partie, nous avons juge utile rdsenmter les résultats de nos
investigations. Aussi, les différentes rubriques oris en évidence la répartition de la
population étudiée selon leur réponse sur lesuidds et les comportements du personnel tels
gue : la satisfaction professionnelle, 'implicatid’engagement et la motivation du personnel
pour les attitudes et I'assiduité, la ponctualiélynamisme et la créativité du personnel pour
les comportements. Toutefois dans un second temops, avons mis en exergue les résultats
de la liaison entre les variables de I'étude. Efindé&e, une forte dépendance et une forte
corrélation a été ressortie lors du traitementsiiatie concernant les variables de I'hypothése

un et de I'hypothése deux.

Sachant que [l'utilisation du logiciel SPHINX noudarilité le dépouillement des
réponses de I'enquéte et les traitements de dorméessaussi sa fonction nous a permis de

minimiser les erreurs de calculs ou des oubli®asries avions effectués manuellement.

Dans la partie discussion, nous avons pu émetgecdgques sur chaque résultat
obtenu et effectuer ainsi des diagnostics plusdappdis de la situation. D’ailleurs, nous

avons cherché des explications probantes desatsglace a I'appui des résultats des autres

36 Frédérique, Denis, Jean-Pierre, Nathalie. RC, Chriine. RL, Véronique. T, « Comportements humains et
management », 4e édition Pearson 2008, 408 pages
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chercheurs et auteurs. En se basant sur les doreaesllies, il s’est découlé au terme des
discussions que nos deux hypothéses de travaiérgav étre vraies. Effectivement, « les
attitudes individuelles contribuent & la performande I'entreprise » et aussi « Les
comportements du personnel favorisent la performancD’ailleurs, le test de chi2

concernant les attitudes ont donné les résultatsgarsts : la satisfaction professionnelle
(22,19), I'implication (45,64), la motivation (3B}et 'engagement du personnel (23,84). De
méme, les comportements ont démontré les résukdsque : le dynamisme (19,11), la
creativité (25,80) et la ponctualité des salari&gd4). Ce qui indique d'un cote, une forte
dépendance entre la satisfaction professionnétiglication, la motivation, I'engagement du

personnel et la performance de I'entreprise etaldgre coté une relation significative entre le
dynamisme, la créativité, la ponctualité des séaet la performance. Le coefficient de
corrélation qui relie X1 a Y est égale a 0.68 dticesliant X2 a Y est égale a 0.70 Ce qui
représente une forte corrélation positive entsealtitudes et la performance de I'entreprise
d'une part ; et dautre part une forte liaison pwsi entre les comportements et la

performance de I'entreprise.

Ainsi, une action sur les variables explicativeavére utile afin d’accroitre la
performance de I'entreprise LABO.OIL.SA. C’est fde cela que nous avons préconisé des
suggestions d’amélioration dans le volet « recondatons » telles que : I'adoption du style
de direction participative, la favorisation de laatité du climat social, la création de
'ambiance au travail, l'instauration d’'une excale communication entre collegues de
travail, la mise en valeur de la conscience pradeslles, I'accord d’'une certaine autonomie
aux salariés, 'amélioration des matériels utiliséde la condition de rémunération, améliorer
le systeme de plan de carriére, la reconnaisséamcenforcement de la GPEC, I'amélioration
de la formation, la récompense aux salariés assithstauration d’une prime d’assiduité, la
gestion du temps, la limite du taux de retard depleyés, lincitation du personnel au

dynamisme, le réveil de la créativité des employés

Nous avons proposé des solutions que nous avogsguappropriées pour chaque
attitude et comportement résultant de notre étudemise en pratique de ces solutions est
assurément avantageuse pour LABO.OI.SA. La priseoempte de ces préconisations a pour
effet de garantir la performance. Toutefois, quetgsoient les propositions avancées, des

impacts, que ce soient positifs ou négatifs, peugrister.
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Cette étude est d'autant plus intéressante que gdart, chacune des solutions
énumérées concourt a la performance de l'entrepaisggent pour effet le succes de
I'entreprise. Ce concept du succés constitue dampdct positif des solutions avancées. De
surcroit, les attitudes et comportements du perdogatisfait, impliqué, engagé, motivé,
assidu, ponctuel, dynamique et créatif dans sowaitraont capitale et impérative pour

I'entité.

Certes, la mise en ceuvre des solutions exposésedalamisiéme partie pourrait étre
bénéfique pour LABO.OI.SA mais parfois elles poigma avoir des impacts négatifs. Ces
derniers peuvent se manifester par le biais degiftentation des codts supplémentaires de
I'entreprise. Mais, ces solutions favorisent lafpenance de I'entreprise, donc méritent

d’étre sérieusement considérées.

Les différentes étapes de I'étude nous ont permiségondre a la question posée
dans l'introduction «Comment les attitudes et lesiportements du personnel favorisent-ils
la performance de I'entreprise ?». A présent,titesps de fusionner tout ce que nous avons
VU auparavant par cette bréve réponse a la questidres attitudes et les comportements du
personnel favorisent la performance de I'entreppaeles différentes suggestions que nous

avons émis dans la recommandation.

Au terme de notre étude et a travers le theme itudés et comportements du
personnel : enjeu de la performance. Cas de LABSOk, nous avons compris que pour
une gestion rigoureuse, plus rationnelle d'uneepense, il faut toujours tenir compte des
attitudes et des comportements personnels pout yudit une performance. En effet, le
personnel tient un réle majeur au niveau de touti#ée sans personnel tout le systéme
n'aurait sa raison d’étre. C’est pourquoi, des mesgont a prendre en vue de faire en sorte

gue les membres du personnel puissent se metitg aite dans I'exécution de leurs taches.

De tout ce qui précéde, nous avons pu apercevoittdudes et les comportements
de I'entreprise contribuant a la performance detleprise en se basant sur l'investigation
auprés du personnel au sein de I'entreprise LABSAICela suscite I'existence d’'une autre
guestion qui mérite d’étre débattu ultérieurememour le cas des autres entreprises ces
attitudes et comportements conduisant a la perioceae I'entreprise sont-ils toujours les

mémes ?
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ANNEXE 1l : LES QUESTIONNAIRES D'’ENQUETE

Université d’Antananarivo — Faculté D.E.G.S — Dépanent Gestion

Master Il parcours Management des organisationstiettégies — 2015

QUESTIONNAIRE

Dans le cadre de nos recherches pour la rédact®natre mémoire de fin d’étude dont le
theme intitulé « Attitudes et comportements dugrersl : enjeu de la performance ». Nous
vous prions de bien vouloir accepter de répondréoete liberté et dans I'anonymat aux
guestions ci-dessous.

* Profil du répondant

Fonction :

Age: 0[20a 30[
0 [30 & 40[
o [40 & 50[
o [50 et plus

Sexes: o Féminin oMasculin

. Les attitudes individuelles

1. Lors de I'accomplissement de ses taches, les attiks de chacun(es) des salariés

favorisent la performance. (ne cochez qu’une seutéponse)

Pas du tout Pas d’accord d'accord| Bien d'accord| Tout a fait
d'accord d’accord
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2. Laquelle de ces formes d’attitudes soutient-elle lperformance de I'entreprise ?

(ne cochez gqu’une seule réponse)

o La satisfaction professionnelle

o L’implication du personnel

o L’engagement du personnel

o La motivation du personnel

o Autres a préciser

3. A quel degré étes-vous d’accord que la satisfactigarofessionnelle fait partie de

la performance de I'entreprise ?

Pas du tout
d’accord

Pas
d’'accord

D'accord

Bien
d'accord

Tout a fait
d'accord

Le lieu du travail

L'environnement social

L’évolution des carriéres
(formations, expériences,
promotion,...)

Rémunérations et autres
formes de rémunérations

4. A quel degré étes-vous d’accord que I'implication d personnel fait partie de la

performance de I'entreprise ?

Pas du tout
d’'accord

Pas
d'accord

D'accord

Bien
d'accord

Tout a fait
d’accord

L’adhésion (accepté par les
autres collégues)

L’épanouissement (ambiance
de travall,..)

La Culture d’entreprise

La collaboration (cohésion du
groupe, esprit d'équipe)




5. A quel degré étes-vous d’accord que I'engagement ghersonnel fait partie de la

performance de I'entreprise ?

Pas du tout
d'accord

Pas
d'accord

D'accord

Bien
d'accord

Tout a fait
d’accord

Le respect de I'autorité (suivre
les instructions du supérieur
hiérarchique, honnéteté, loyal

Les réglements et les normes
de I'entreprise (discipline,..)

Le résultat de votre travalil
(succes et/ou échec)

Les procédures et les méthodes

de travail

6. A quel degré étes-vous d’accord que la motivationudpersonnel fait partie de la

performance de I'entreprise

Pas du tout
d’'accord

Pas
d’'accord

D'accord

Bien
d’accord

Tout a fait
d’accord

Les infrastructures et matériels

utilisés

La sécurité et santé

Qualité de vie au travail

Le poste que vous occupez

II. Les comportements du personnel

7. Les comportements du personnel contribuent a la pésrmance. (ne cochez

gu’une seule réponse)

d'accord

Pas du tout Pas d’accord

d’accord

Bien d’acco

rd Tout a fajt
d’accord
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8. A quel degré étes-vous d’accord que les comportentsrdu personnel font partie

de la performance de I'entreprise ?

Pas du tout Pas D'accord Bien Tout a fait
d'accord | d'accord d'accord | d'accord

L’assiduité (présence fréquente
sur le lieu du travail)

La ponctualité

Le dynamisme (se porter
volontaire, rapide,...)

=

La créativité (innover, apporte
des nouvelles idées)

9. Lequel de ces comportements influence-t-il la perfmance de la société ?(ne

cochez qu’une seule réponse)

o L’assiduité du personnel

o La ponctualité du salarié

o0 Le dynamisme du personnel
o La créativité du salarié

o Autres a préciser

lll.  La performance d’'une entreprise

10.Les attitudes et les comportements du personnel cimibuent a la performance.

(ne cochez qu’une seule réponse)

Pas du tout Pas d’accord d’accord Bien d’accord Tout a fajt
d'accord d’accord

11.0n mesure la performance d’'un salarié a I'aide demdicateurs tel que (cochez

deux réponses)

o La rotation du personnel (nombre d’employés (déimmés ou congediés) sur une période
donnée)

o L’absentéisme (nombre d’absence sur une périodeés)

o La productivité (rendement du personnel sur umeg@é donnée)

o La satisfaction du personnel (% des employésfadisengagés, motives...)
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12.Selon vous, quels sont les problemes que peuveirtlas employés qui n’atteignent

pas leur objectif et/ou obtiennent des résultagatis ?

13.Quelles solutions suggérerez-vous face a ces pnalsl®

14.D’apres vous, si I'entreprise est performante, lggedont ses points forts ?

Merci d’avoir consacré quelques minutes de votre temps pour répondre a ce

questionnaire
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ANNEXE 1ll : GUIDE D’ENTRETIEN

< RESPONSABLE DES RESSOURCES HUMAINES

» Profil de I'entreprise a étudier
Dénomination de I'entreprise :
Activités :

Siege social :

Numeéro statistique :

Numeéro d’ldentification Fiscal :
Forme juridique :

Fondateur :

Chiffre d’affaires :

Date de fondation :

1) Quel est I'effectif total d’employés actuellemen(par age, par sexe)

2) Quand est ce qu’'un personnel est jugé performant ?

3) Quels indicateurs utiliserez-vous pour mesureeqattformance ?

4) D’apres vous, quels sont les problemes d’'un peedanqni n’est pas performant ?

5) Face a ces problémes, quelles solutions suggérez/0

6) Selon vous, les attitudes et les comportementdaot: impact sur la performance ?
7) Sioui, quels sont les impacts positifs et les ioipaégatifs ?

8) Face aux impacts négatifs, Quelle solutions pré&ewaz-vous pour y remeédier?

9) Quel genre de comportement doit avoir un persopot qu’il soit performant ?
10)Quel genre de comportement malfaisant le persomaell pour ne pas étre

performant ?



1)

2)

3)
4)

5)

6)
7)
8)

9)
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% DIRECTEUR DE PRODUCTION

Pouvez-vous me parlez de votre systeme de production?

Quels indicateurs utiliserez-vous pour mesurer la performance en termes de

production?
D’ aprés vous, quels sont les problemes au niveau de la production ?
Face a ces problemes, quelles solutions suggérez-vous ?

Selon vous, les attitudes et les comportements ont-ils un impact sur la performance de

la production ?

Si oui, quels sont les impacts positifs et lesimpacts négatifs ?

Face aux impacts négatifs, Quelle sont solutions préconiserez-vous pour y remédier ?
Quel genre de comportement doit avoir un personnel pour gu’il soit performant ?

Quel genre de comportement malfaisant le personnel at-il pour ne pas étre

performant ?

Rapport gratuit.com 6}_



ANNEXE 1V : REPARTITION DES QUESTIONNAIRES

A. Répartition de la population mére

Effectif total de 'employé : 244

- Par tranche d’age

AGES | Nb | % cit.
[20-30[ | 61 | 25%
[30-40[ | 140| 57%
[40-50[ | 34 | 14%
[50+ 9 4%
Total | 244 100%
Sources :B@.OL.SA

- Par Sexe

SEXE | Nb | % cit.
Féminin 43 | 18%
Masculin 201 | 82%

Total | 244 100%

Sources : LABID.SA
B. Répartition de I'échantillon
Effectif de I'’échantillon : 30

- Partranche d’age

AGES | Nb | % cit.
[20-30[ | 3 10%
[30-40[ | 19 | 63%
[40-50[ @ 6 20%
[50+ 2 7%
Total | 30 | 100%

Sources ndées d'études



Par Sexe

SEXE | Nb | % cit.
Féminin 8 27%
Masculin 22 | 73%

Total | 30 @ 100%

Sources : données d’études

Par fonction

~ XXi ~

SERVICES Nb| % cit.

Qualité 1 3%
Logistiques et magasins 2 79
Transits 2 7%
Contréleur de gestion 1 3%
Finances et Comptabilités 2 79
Affaires Généraux 2 7%
Informatiques 2 7%
Ressources Humaines 2 79
Maintenance 1 3%
Productions 15/ 50%
Total 30  100%

Sources : données d'études
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ANNEXE V : LES DEPOUILLEMENTS ET LES TRAITEMENT S DES
DONNEES SUR SPHINX

I.  ATTITUDES INDIVIDUELLES

Tableau n°4 : Répartition des répondants selon leuréponse sur les attitudes favorisant

la performance de I'entreprise

Moyenne = 6,13 Ecart-type = 1,89

ATTITUDES-PERFORMANCE Nb % cit.
Pas du tout d'accord 0| 0,0%
Pas d'accord 1| 3,3%
D'accord 9/ 30,0%
Bien d'accord 7 23,3%
Tout a fait d'accord 13| 43,3%
Total 30/ 100,0%

Tableau n°5 : Répartition des répondants selon leuréponse sur les formes d’attitude

FORMES D’ATTITUDE|Nb| % cit. |INTERVALLE DE CONFIANCE
Satisfaction 2| 6,7% 0,0% < f< 15,6%
Implication 6| 20,0% 57%<f<34,3%
Engagement 12| 40,0% 22,5% < f<57,5%
Motivation 10| 33,3% 16,5% < f < 50,2%
Autres a préciser 0/ 0,0% 0,0% < f<0,0%

Total 30/100,0%

Tableau n°6 : la satisfaction professionnelle en ngenne du personnel

SATISFACTION PROFESSIONNELLE Moyenne| %
Lieu 5,87| 22,9%
Environnement social 5,93| 23,1%
Evolution des carrieres 6,93| 27,0%
Ir_:n:fjnmél:’r;(t’eig:ison et autres formes de 6.93 27.0%
Total 6,42/100,0%
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Tableau n°7 : Répartition des répondants selon leuréponse sur la satisfaction

professionnelle

SATISFACTION Pas du tout Pas Daccord Bien Tout a fait Total
PROFESSIONNELLE d'accord d'accord d'accord d'accord
N Eth N Eth | N Eth N Eth N Eth N |Eth

Lieu 0 0,00 3| 0,75 4| 4,75/ 15| 12,00 8| 12,50| 30
Environnement social 0 0,00 0 0,75 4,75/ 13| 12,00, 8| 12,50/ 30
Evolution des carrieres 0 0,00 0| 0,75 3/ 4,75/ 10| 12,00/ 17| 12,50 30
:Z :zmzz::::g::t autres formes of 000 0 075 3 475 10 1200 17| 12,50 30
Total 0 3 19 48 50 120
n=3N/4 0 0,8 4,8 12 12,5 30
p =0,8% ; chi2 = 22,19 ; ddl = 9 (TS)
Tableau n°8 : I'implication en moyenne du personnel

IMPLICATIONS Moyenne| %

Adhésion 5,40| 22,8%

Epanouissement 6,67 28,2%

Culture 4,40/ 18,6%

Collaboration 7,20/ 30,4%

Total 5,92|100,0%
Tableau n°9 : Répartition des répondants selon leuréponse sur I'implication du
personnef

IMPLICATIONS |Pas du tout d'accord|Pas d'accord|D'accord|Bien d'accord|Tout a fait d'accord| Total
N Eth N Eth |N|Eth | N Eth N Eth N |Eth

Adhésion 0 0,75 3| 1,75/10| 7,50, 10 8,00 7 12,00 30
Epanouissement 0 0,75 0/ 1,75/ 4| 7,50 12 8,00 14 12,00| 30
Culture d’entreprise 3 0,75 3| 1,75/13| 7,50 8,00 4 12,00| 30
Collaboration 0 0,75 1 1,75 3|7,50 3 8,00, 23 12,00 30
Total 3 7 30 32 48 120
n=yN/4 0,8 1,8 7 8 12 30

p=0,1% ; chi2 = 45,64 ; ddl = 12 (TS)

! Bleu: sur- représentées (effectif réel excede I'effatbiiorique)
Rose :Sous-représentées (effectif réel est inférieuefdttif théorique)
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Tableau n°10 : 'engagement en moyenne du personnel

ENGAGEMENTS Moyenne| %
Respect de l'autorité 6,20 26,3%
Reglements et les normes de I'entreprise 6,13| 26,0%
Le résultat de votre travail (succes et échec) 5,47| 23,2%
Les procédures et les méthodes de travail 5,80 24,6%

Total

5,90/100,0%

Tableau n°11 : Répartition des répondants selon lewéponse sur 'engagement du

personnel
ENGAGEMENTS Pasdutout | Pas o cora| | BieN Toutafait | o
d'accord d'accord d'accord d'accord
N Eth N | Eth | N Eth| N Eth N Eth N |Eth
Respect de l'autorité 0 0,75 2| 2,50 6(5,25 9/ 10,50| 13 11,00/ 30
Reglements et les normes de of 075 1 250 6/525 13 10,50 10/ 11,00 30
I'entreprise
Le ’resultat de votre travail (succés 0 075 7| 250 3l5.25 11 10,50 9 11,00/ 30
et échec) -
Les procedures et les méthodes 3l 075 o0 250 6525 9 1050 12 11,00 30
de travalil =
Total 3 10 21 42 44 120
n=yN/4 0,75 2,5 5,25 10,5 11 30
p=2,1%;chi2 = 23,84 ; ddl = 12 (S)
Tableau n°12 : la motivation en moyenne du personhe
MOTIVATIONS Moyenne| %

Infrastructures et Matériels utilisés 6,33| 28,1%

Sécurité et Santé 6,00| 26,7%

Qualité de vie 5,33| 23,8%

Le poste que vous occupez 5,00/ 21,4%

Total 5,67/100,0%
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Tableau n°13 : Répartition des répondants selon leuwéponse sur la motivation du

personnel
Pas du tout Pas , Bien Tout a fait
MOTIVATIONS d'accord d'accord D'accord d'accord d'accord Total
N Eth N Eth |N| Eth | N Eth N Eth N |Eth
Infrastructures et Materiels 2 150 0 3,00 4 500 9 1000 15 1050 30
utilisés
Sécurité et Santé 0 1,50 1/ 3,00/11| 5,00, 5| 10,00 13 10,50| 30
Qualité de vie 2 1,50 4| 3,00/ 3|5,000 14/ 10,00 7 10,50 30
Le poste que vous occupez 2 1,50, 7| 3,00/ 2/5,00/ 12| 10,00 7 10,50 30
Total 6 12 20 40 42 120
n=yN/4 1,5 3 5 10 10,5 30
p =0,2% ; chi2 = 31,46 ; ddl = 12 (TS)
Tableau n°14 : Tableau récapitulatif des attitudesndividuelles favorisant la
performance de I'entreprise
RECAPITULATIF DES ATTITUDES | " asdutout [ Pas o cora BN Toutafait .,
d'accord d'accord d'accord d'accord
N Eth N | Eth [N|Eth| N Eth N Eth N |Eth
Lieu 0,75/ 3| 2,00| 4|5,63| 15| 10,13 8 11,50 30
Environnement social 0,75 2,00| 9|5,63| 13| 10,13 8 11,50/ 30
Evolution des carriéres 0,75 2,00/ 3|/5,63 10| 10,13 17| 11,50/ 30
Larémunération etautres formesde | o o75 o 2,00 3 563 10 1013 17| 1150 30
rémunérations
Respect de l'autorité 0 0,75/ 2| 2,00/ 65,63 9 10,13 13| 11,50/ 30
Reglements et les normes de o 075 1 200 6563 13 10,13 10 11,50 30
I'entreprise
Le resu}tatdevotre travail (succes 0 075 7 200 3 563 11 1013 9 11,50 30
et/ou I'échec) -
Les proceduresetles méthodes du 3 075 o0 200 6 563 9 1013 12 11,50 30
travail =
Adhésion 0 0,75/ 3| 2,00|10| 5,63 10| 10,13 7 11,50/ 30
Epanouissement 0 0,75/ 0| 2,00/ 4|5,63] 12| 10,13 14, 11,50, 30
Culture 3 0,75 3| 2,00|13| 5,63 7/ 10,13 4 11,50 30
Collaboration 0 0,75/ 1| 2,00 3|5,63 3| 10,13 23| 11,50 30
Infrastructures et Matériels utilisés 2 0,75/ 0| 2,00/ 4|5,63 9/ 10,13 15 11,50/ 30
Sécurité et Santé 0 0,75/ 1| 2,00{11| 5,63 5/ 10,13 13 11,50 30
Qualité de vie 2 0,75/ 4| 2,00/ 3|5,63 14| 10,13 7 11,50/ 30
Le poste que vous occupez 2 0,75/ 7| 2,00/ 2|5,63|] 12| 10,13 7 11,50 30
Total 12 32 90 162 184 480

p =0,1% ; chi2 = 147,19 ; ddl = 60 (TS)
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. COMPORTEMENTS DU PERSONNEL

Tableau n°15 : Répartition des répondants selon lewéponse sur les comportements du

personnel contribuant a la performance de I'entrepise

Moyenne = 5,07 Ecart-type = 1,72

COMPORTEMENTS |Nb| % cit.

Pas du tout d'accord | 1| 3,3%
Pas d'accord 1] 3,3%
D'accord 12| 40,0%
Bien d'accord 13| 43,3%
Tout a fait d'accord 3| 10,0%
Total 30(100,0%

Tableau n°16 : Répartition des répondants selon leuwéponse sur les formes de

comportement du personnel

FORMES DE Nb| % cit INTERVALLE DE
COMPORTEMENT CONFIANCE
Assiduité 2 6,7% 0,0%<f<15,6%
Ponctualité 1| 3,3% 0,0% <f<9,8%
Dynamisme 14| 46,7%| 28,8% <f<64,5%
Créativité 13| 43,3%| 25,6%<f<61,1%
Autres a préciser 0| 0,0% 0,0% < f<0,0%
Total 30/100,0%

Tableau n°17 : Répartition des répondants selon lewéponse sur I'assiduité du

personnel

ASSIDUITE Pas du tout d'accord|Pas d'accord|D'accord Bien d'accord|Tout a fait d'accord| Total

N Eth N | Eth N|Eth) N | Eth | N Eth | N|Eth
Assiduité 0 0,00 1| 150 6 9,00 16 13,50 7 6,0030
PERFORMANCE 0 0,00 2| 15012 9,00 11 13,50 5 6,0030
Total 0 18 27 12 60
n=yN/4 0 1,5 9 13,5 6 30

p =30,9% ; chi2 = 3,59 ; ddI = 3 (NS)
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Tableau n°18 : Répartition des répondants selon lewéponse sur la ponctualité du

personnel

PONCTUALITE |Pas du tout d'accord|Pas d'accord|D'accord|Bien d'accord|Tout a fait d'accord| Total

N Eth N Eth N|Eth | N Eth N Eth N [Eth
Ponctualité 0 0,00/ O 1,00/ 6/9,00/ 12| 11,50 12 8,50(30
PERFORMANCE 0 0,00 2 1,00/ 12| 9,00| 11| 11,50 5 8,50/30
Total 0 2 18 23 17 60
n=

p=7,4%;chi2 =6,93; ddl = 3 (PS)

Tableau n°19 : Répartition des répondants selon lewéponse sur le dynamisme du

personnel
DYNAMISME |Pas du tout d'accord|Pas d'accord|D'accord|Bien d'accord|Tout a fait d'accord| Total
N Eth N Eth N | Eth | N Eth N Eth N |Eth
Dynamisme 0 0,000 O 1,00f 2| 7,00/ 11| 11,00 17 11,00(30
PERFORMANCE 0 0,00 2 1,00/ 12| 7,00| 11 11,00 5 11,0030
Total 0 2 14 22 22 60

p =0,1% : chi2 = 15,69 ; ddl = 3 (TS)

Tableau n°20 : Répartition des répondants selon lewéponse sur la créativité du

personnel

CREATIVITE Pas du tout d'accord|Pas d'accord|D'accord|Bien d'accord|Tout a fait d'accord| Total
N Eth N Eth N | Eth | N Eth N Eth N |Eth

Créativité 0 0,00/ O 1,00/ 0| 6,00| 11 11,00 19 12,00/30

PERFORMANCE 0 0,00 2 1,00| 12| 6,00/ 11| 11,00 5 12,00(30

Total 0 2 12 22 24 60

p=0,1%; chi2 = 22,17 ; ddl = 3 (TS)

Tableau n°21 : Répartition des répondants selon lewéponse sur les comportements en

moyenne du personnel

COMPORTEMENTS |Moyenne| %

Assiduité 3,97| 22,9%
Ponctualité 4,20/ 24,3%
Dynamisme 4,50/ 26,0%
Créativité 4,63 26,8%

Total 4,33/100,0%
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Tableau n°22 : Répartition des répondants selon lewéponse sur les comportements du

personnel

RECAPITULATIF DES Pas du tout Pas Draccord Bien Tout a fait Total

COMPORTEMENTS d'accord d'accord d'accord d'accord

N Eth N | Eth |N|Eth | N Eth N Eth N |Eth

Assiduité 0 0,00/ 1, 0,25 6|3,50 16| 12,50 7 13,75/ 30
Ponctualité 0 0,00/ 0, 0,25 6|3,50 12| 12,50 12 13,75/ 30
Dynamisme 0 0,00/ O 0,25/ 2|3,50/ 11| 12,50 17 13,75/ 30
Créativité 0 0,00/ O 0,25/ 0| 3,50, 11| 12,50 19 13,75/ 30
Total 0 1 14 50 55 120

p=3,1%;chi2 =18,38 ; ddl =9 (S)

Tableau n°23 : Répartition des répondants selon leuéponse surles comportements di

personnel
RECAPITULATIF DES Pa's du tout ' Pas D'accord IBlen Tolut a fait Total
COMPORTEMENTS d'accord d'accord d'accord d'accord
Assiduité 0 1 6 16 7 30
Ponctualité 0 0 6 12 12 30
Dynamisme 0 0 2 11 17 30
Créativité 0 0 0 11 19 30
Total 0 1 14 50 55 120

p=3,1%;chi2 = 18,38 ; ddl = 9 (S)

Tableau n°24 : Répartition des répondants selon leuéponse sur les comportements du

personnel
RECAPITULATIF DES Pas du tout Pas Draccord Bien Tout a fait Total
COMPORTEMENTS d'accord d'accord d'accord d'accord
Assiduité 0% 3% 20% 53% 24%| 100%
Ponctualité 0% 0% 20% 40% 40%| 100%
Dynamisme 0% 0% 7% 36% 57%|100,0%
Créativité 0% 0% 0% 36% 64%|100,0%
Total 0% 0,8%| 11,7% 41,7% 45,8%

p=3,1%;chi2 =18,38 ; ddl =9 (S)
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Il PERFORMANCE D'UNE ENTREPRISE

Tableau n°25 : Répartition des répondants selon lewéponse sur I'indicateur de mesure
de la performance de I'entreprise

INDICATEUR DE MESURE DE LA PERFORMANCE Nb| % obs.

La rotation du personnel (nombre d'employés (démissionnés ou congédiés) sur une période donnée| 4, 13,3%

L'absentéisme (nombre d'absences sur une période donnée) agés 13| 43,3%
La productivité (rendement du personnel sur une période donnée) 30/100,0%
La satisfaction personnelle (pourcentage des employés satisfaits, engagés, motivés) 13| 43,3%
Total 30

Tableau n°26 : Répartition des répondants selon leuwéponse sur la performance de

I'entreprise

Moyenne = 5,27 Ecart-type = 1,70

PERFORMANCE |[Nb|% cit.
Pas du tout d'accord| 0| 0%

Pas d'accord 2| 7%
D'accord 12| 40%
Bien d'accord 11| 37%

Tout a fait d'accord | 5| 16%
Total 30/100%
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ANNEXE VI : LA SIGNIFICATION DU TEST DE CHI2

nr : effectifs réels : ceux que I'on observe dans ligitg

nt : effectifs théoriques : ceux que I'on aurait diexsr si les variables étaient parfaitement
indépendantes. C'est le produit du total de sal{@npar le total de sa colonne (j) divisé par
le total général (n)

ni X nj
nt =

n

% Degré de liberté (dimension du tableau) est déterminé a partir du nombre de
classes, et a lI'aide d'une tabley@eOn ne choisit pas le ddl, il sS'impose sur |d¢ah
soit degrés de liberté = (nb lignes - 1) x (nb nokes - 1)

% P du chi2

Le p correspond bien a la probabilité de se tromgeraffirmant que la relation est
significative.Pour le Chi2, on a par défaut : TS <= 1% < S <=5Pv<= 15%

Ainsi, si on conserve ces valeurs par défaut,liiom sera :
- tres significative (TS) sig1%
- significative (S) si §5%
- Peu significative (PS) skg15%
- non significative (NS) si p>15%
+ Les couleurs des cases significatives

Bleu : Sur- représentées (effectif réel excede I'effebiorique)

Rose :Sous-représentées (effectif réel est inférieuefddctif théorique)

Source Support de formation et initiation du logiciel SIREX
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% Marge d'erreur : Il s’agit de la déviation positive ou négative quaus permettons
sur le résultat d’enquéte, ou la précision soubaitéa marge d’erreur tient donc en
compte le niveau de confiance et la taille de l&@thlon. Ci-dessous la formule de la

marge d’erreur :
&= t\/ﬂ
n
€ : Marge d’erreur

t : Coefficient de marge déduit du Taux de confianse»«Pour un intervalle de confiance

95%, le taux de confiance est de 1,96.
g ou (1-p) : Probabilité d’échec

p : Proportion (connue ou supposée, estimée) des Btérde la population-meére qui
présentent une propriété donnée. (Lorsque p eshime, on utilise p = 0.5). (On dit aussi :

Probabilité de succes
n : taille de échantillon. Pour nous, n= 30 personnel

% Intervalle de confiance :refléte le degré de certitude de la marge d’eretunous
montre donc combien de fois le vrai pourcentagéadeopulation qui choisirait une
réponse, se trouve dans la marge d'erreur. En génés marges d’erreur sont
calculées pour un niveau de confiance de 95% (spored a un intervalle de +1,96

écarts-types autour de sa moyenne et définit pabla de la loi normale de variance

Source Enquétes et analyse de données avec Sphinx
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ANNEXE VII : LA SIGNIFICATION DU COEFFICIENT DE
CORRELATION LINEAIRE

++ Coefficient de corrélation

h

r=+1 | corrélation positive parfaite

[¢%)

r=-1 | corrélation négative parfait

r=0 absence totale de corrélation

Corrélation Négative Positive

Faible de -0.5a0.0 de 0.0a0.5
Forte de-1.0a-0.5de05a1.0

Source (Résumé du cours de Statistique descriptive

% Régression linéaire
- Corrélation parfaite :
Y

A

> X

Source Introduction a la statistique descriptive

- Corrélation forte et positive :

Y

A

> X

Source : Introduction a la statistique descriptive



~ xxxiii ~

Corrélation négative:

Corrélation faible:

YA

Absence de corrélation :

Y
A
L L e & o
]
] ]
.. oo L
o
L [ ] (] ° o
J J {
L
o o
o o J
L

Source : Introduction ala statistique descriptive
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ANNEXE VIII : EXEMPLE D’EVALUATION DU PERSONNEL

NOTATION ANNUELLE
Noms : Date d'embauche:
Matricule : Date de ('entretien :
Fonction : Ancienneté au poste :

Responsable Higrarchique :

Date du dernicr changement .

Faits marquants

PRINCIPALES MISSIONS

Accomplissement Difficultés majeures

Progrés réalisés

APPRECIATIONS GENERALES

i

Note (B Signature du Collaborateur

Signature du Responsabhle |

SA aves Administraeur Gendral au Capla de 10.000,000 MSA - N FIG 2003 B 00545 - N* STAT,E4213,11.1996,0.10032 - NIF

Sidgs Social | L st 1A B3 Antalamohitra Antanirokz, TANA 105 - BP 1314 Antananariva 101 MADAGAECAR
Tel (261020 22 45308 | Fax (267 20 22 455 24 | Emall | laboczstidwanadoo, ma

10500180




BILAN DE COMPETENCES

' Maitrise technique

Aptitudes organisationnelles

Organisalion il travail

Productivite

Qualiteé rendus

i Degré d'autonomie

Respecl des délais

Assiduilé et ponctualité

comportementales 0 1 2 3 4

TR avec Adiministateu” Géndral au Capitel de 10,006,000 MGA - N* R2C 2003 B 00548 - N' STAT.24213.11,1665,0 10037 - MIF' 105007507
Sigpe Somal | Lot 1A 83 Antalarckira Antehiroka TANA 105 - B.P 1374 Antananariva 101 MADAGASCAR

Dt ML L B -1 I B R e B T e T = e
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ANNEXE X : LES MOUVEMENTS DU PERSONNEL CHEZ LABO.OI.SA (2014)

Effectif moyen en 2014 est égal a 235 personnels

Taux . Calcul du taux L La performance de I'entreprise
Taux en moyenne par fonction Appréciation du taux .
annuel (formule) par rapport a ce taux
Directions | Cadres | Employés Faible| Moyen| Elevé| Diminué | Stable | Augmenté
Démission 6 1 5 X X
Licenciement 1 1 X X
entrée+Sortie
Turn Over 7,87 x 100 X X
Effectif total
Absentéisme 1,27 X X
Evolut!(‘Jn des 60.85 0 45 98 Nbre d'évolution x 100 % %
Carrieres Nbre total
Recrutement 0 1 20
Formation 1 52 163
Nbre f 5 X 100
Personnel formé| 91,9 1 52 163 e Orr_ne X X
Effectif total
Augmentation | 13%du
salariale salaire

Source : LABO.OIL.SA
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ANNEXE Xl : LA PYRAMIDE SOCIALE DES BESOINS D’ABRAH AM
MASLOW

Source : cours d’organisation, 4™ Année gestion,
Université d’Antananarivo 2009

v Les besoins physiologiquesle premier niveau, le plus basique. Ces bescdusgnt
étre satisfaits par I'intermédiaire de la rémuriérat

v' Les besoins de sécurité : économique, psychologique) peuvent étre satisfaits
notamment en développant I'employabilité des irdiigi condition de travail, de la
santé, de la propriété,....)

v Les besoins de sociaux (appartenance, communicatjopeuvent étre satisfaits par
un développement du sentiment d’appartenance, mogsin par la culture
d’entreprise, la communication interne, les grougeprojet, les activités sociales...

v' Les besoins de reconnaissance (estime, considémjigpeuvent trouver écho a
travers I'implication des individus, le managempatticipatif...

v' Les besoins d’accomplissement (autoréalisationpeuvent étre satisfaits par le
développement personnel (formation, carriere...eetmgttent a I'individu de se sentir

utile et compétent.
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