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récompenser le recrutement des minorités en valorisant, par des bonis, leur embauche 

(Tippers, 2004). Toutefois, ceci peut avoir un effet pervers et créer ainsi une discrimination 

inverse envers les Blancs puisque l'embauche d'un Blanc n'apporte aucun avantage 

monétaire. La vigilance demeure donc importante avec cette solution. 

Selon ce même auteur, il importe non seulement d'attirer les gens provenant des minorités, 

mais encore faut-il les conserver, d'où l'importance de savoir qui ils sont et les motivations 

qui les animent. Grâce aux résultats de nos recherches, il nous a été possible de tracer un 

certain portrait des minorités présentes dans les entreprises de notre échantillon. Bien que 

cette recherche fût exhaustive, comparée à celle que pourrait faire une PME, la recherche ici 

présente a permis d'offrir une vision des différences possibles, des impacts de ces différences 

et des moyens pour faciliter l'intégration des minorités. Afin de réussir l'intégration des 

minorités, il importe donc de créer un plan de management de la diversité, d'éduquer les 

employés sur la diversité, de soutenir des causes touchant plus particulièrement les minorités 

présentes dans l'entreprise, de recruter des employés de différents milieux et de former les 

employés sur des sujets comme la discrimination, les injustices, l'accès et la légitimité des 

minorités ainsi que l'intégration et l'apprentissage des minorités (Kochan et aL, 2003). Il est 

recommandé de mettre à la disposition de la main-d' œuvre une ligne directe de 

communication avec la haute direction afin de faciliter les échanges d'idées, les « feedbacks » 

et les problèmes. Il est opportun de faire une recherche afin de connaître le marché que dessert 

l'entreprise afin de voir qui sont les clients et ainsi adapter la main-d' œuvre à la diversité de la 

clientèle (Tippers, 2004). Finalement, contrairement à ce que peut sembler représenter 

l'équité en emploi, cette loi instaurée dans les entreprises de plus de 100 employés, cette loi 

n'est pas une discrimination inverse où les minorités sont favorisées au détriment des Blancs, 

mais plutôt un éveil, pour ces entreprises, aux richesses que regorgent les minorités qui 

postulent (Bagshaw, 2004; Smith et a1.,2004) . En offrant une telle loi, les minorités sont ainsi 

intéressées à postuler puisqu'elles savent qu'elles seront écoutées et appréciées à leur juste 

valeur. Ce sujet est complexe puisqu'il amène un jugement de valeur dans lequel il est 

considéré qu'en dehors de cette loi les minorités ne sont pas prises au sérieux. Ce n'est pas le 

cas, mais tel que le souligne Foldy (2004), les responsables GRH ont tendance à privilégier 

des gens qui ont les mêmes valeurs, le même langage et les mêmes façons de faire que 

l'équipe dans laquelle oeuvrera ce nouvel employé. Ceci aura donc malheureusement comme 

effet de discriminer, dans une certaine perspective, les minorités. Toutefois, si à compétences 

égales, les minorités sont privilégiées, tranquillement celles-ci vont intégrer le marché du 
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travail à des postes intéressants, parmi des entreprises majoritairement Blanches. et ainsi 

lentement les préjugés tomberont. 

Cette internalisation des affaires causera de nombreux casse-tête aux entrepreneurs des PME 

québécoises. toutefois si celles-ci savent trouver les moyens pour s'adapter à leur 

environnement, le choc s'en retrouvera largement amoindri. 

4.7 Limites de la présente recherche 

Bien que tous les chercheurs désirent avoir une recherche et des résultats sans faille, tous 

doivent toutefois se résigner au fait que certains facteurs sont hors de leur portée et ainsi les 

résultats obtenus par leur recherche ne peuvent être parfaits. Dans le cadre de notre recherche, 

quatre grandes limites peuvent ainsi être soulevées. Bien que nous ne puissions être certain de 

leur influence, nous croyons tout de même justifié de les souligner. 

Le monde de la diversité culturelle existe depuis de nombreuses années dues aux différents 

mouvements de la population qui se sont effectués au fil des siècles (Statistique Canada, 

2004). Toutefois, ceux-ci ont un impact de plus en plus majeur dans le contexte de travail 

actuel puisque la main-d'œuvre s'avère de plus en plus une ressource stratégique pour les 

entreprises. Dans le cadre de notre recherche, et ce, dans le but d'établir une corrélation entre 

les PGRH adaptées à la diversité culturelle d'une entreprise et la performance de celle-ci, un 

choix précis de secteur d'activité a dû être fait. Dans notre cas, nous avons limité notre choix 

au secteur de l'agro-alimentaire, il aurait toutefois pu être intéressant de transposer notre 

recherche dans le secteur tertiaire où la relation client est très importante. En effet, dans un tel 

contexte, il est parfois plus avantageux d'avoir beaucoup de diversité culturelle afin de mieux 

répondre aux clients. Par cette nouvelle recherche, il serait intéressant de voir si les PGRH 

adaptées dans un tel contexte auraient une plus grande influence sur la performance des 

entreprises que celle que nous retrouvons dans le secteur de l 'agro-alimentaire. Voilà une 

question à explorer. 

Le choix d'un cadre conceptuel ainsi que des définitions de chacun des différents concepts, 

bien qu'étudiés par les différentes lectures, laisse place à une certaine subjectivité. Le modèle 

d'Hofstede (1994) et la recension des écrits de Milliken et Martins (1996), choisis pour définir 

les caractéristiques de la culture nationale et de la diversité, semblaient appropriés, toutefois le 
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choix d'un autre modèle aurait pu produire des hypothèses tout à fait différentes. La situation 

est la même face aux définitions choisies. L'hypothèse de recherche a été définie à partir des 

différentes définitions qui semblaient les plus justes, toutefois un autre chercheur aurait pu en 

choisir d'autres et ainsi avoir des hypothèses de départ très différentes. 

Le fait d'utiliser des questionnaires a l'avantage de conserver l'anonymat, toutefois rien ne 

garantit au chercheur que ceux-ci ont été remplis par le véritable responsable. En établissant 

un niveau de méfiance élevé, il serait même tentant de penser que celui-ci aura été le plaisir 

d'une journée d'un enfant qui a mis des croix un peu partout sur les échelles, il y a donc un 

bémol à observer ici. 

Finalement, la recherche a été effectuée par une seule personne, le jugement et les a priori de 

celle-ci peuvent donc avoir eu une influence sur l'analyse des résultats. En effet, malgré des 

efforts considérables de subjectivité, le facteur humain des chercheurs ajoute une certaine part 

de jugement et donc de biais. En conséquence, il s'agit de prendre les conclusions comme des 

pistes à explorer encore et encore afin d'en découvrir les milles et une facettes de ce 

merveilleux monde qu'est la diversité! 
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Conclusion 
Cette recherche avait comme mandat de démontrer un lien entre la performance des 

entreprises et leur conscientisation aux PGRH à adopter en contexte de forte diversité 

culturelle. En s'appuyant sur les différentes théories offertes par les chercheurs de nombreux 

domaines de recherche, il nous a ainsi été possible de déterminer un cadre théorique pouvant 

nous guider dans notre cheminement de recherche. 

Tel que nous l'exposions auparavant, les PME vivent présentement, tout comme leurs 

confrères de plus grande taille, de grands bouleversements autant au niveau de la compétition 

qui devient de plus en plus accrue qu'au niveau de la main-d'œuvre qui se modifie sans cesse. 

Devant de tels changements, les entreprises ne peuvent que réagir. Une des solutions 

envisageables s'avère l'acquisition de ressources humaines compétentes. Tout comme le 

stipule Barney (1991), cette quête aura pour effet de pousser les entreprises à acquérir des 

ressources humaines rares, difficilement imitables et non substituables et donc du même coup 

des ressources stratégiques. 

Nous appuyant sur une approche contingentielle, nous nous sommes donc donné comme 

mandat de déterminer si la présence de pratiques de GRH congruentes à la culture des 

minorités oeuvrant dans les entreprises avait pour effet d'accroître la performance sociale, 

économique et financière dans ces entreprises. À partir d'un échantillon constitué de 23 PME 

agro-alimentaires du Québec ayant peu ou beaucoup de diversité culturelle, il nous a été 

possible de valider certaines pistes de recherche soulevées par d'autres chercheurs. Grâce à un 

questionnaire distribué à chacune de ces PME, il nous a ainsi été possible d'évaluer 

l'incidence de huit grandes pratiques GRH (rémunération incitative, formation, recrutement, 

sélection, évaluation de rendement, organisation du travail, communication et sécurité 

d'emploi) sur dix indicateurs de performance des entreprises, soit cinq indicateurs de 

performance sociale, deux de performance économique et trois de performance financière, et 

ce, grâce à des échelles de perception pour chacune de ces dimensions. 

À la lumière de cette analyse, nous sommes donc à même de confirmer notre hypothèse de 

départ. En effet, en étudiant les différentes pratiques GRH il nous a été possible de démontrer 

qu'en contexte de grande diversité, soit 10% de diversité, l'application de PGRH adaptées à la 

culture de ses employés aura pour effet d'accroître différentes facettes de la performance de 

l'entreprise. Afin de bien confirmer nos résultats, nous nous sommes ainsi basés sur les 
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recherches d 'Hofstede (1994), afin non seulement de tracer un portrait des cultures à l'étude, 

mais aussi d'analyser les pratiques à privilégier avec ces cultures. Il nous a ainsi été possible 

de prouver notre hypothèse de départ. En effet, en démontrant que des PGRH adaptées à la 

culture des pays à l'étude a pour effet d'accroître certains types de performance de 

l'entreprise, nous prouvons ainsi l 'hypothèse initiale que nous tentions de démontrer. En se 

basant sur la classification qu'Hofstede a réalisée pour de nombreux pays et en délimitant les 

bornes de nos observations avec les indices de Newman et Nollen (1996), il nous a ainsi été 

possible de situer nos pays à l'étude et ainsi déterminer si nos résultats étaient justes. 

En premIer lieu, nous avons établi que les pays à l'étude avaient une forte distance 

hiérarchique. Dans un tel contexte, les employés reconnaissent qu'il y a une distance entre 

eux et leur patron. Ainsi, il est normal que les patrons détiennent des avantages. De plus, le 

patron se veut comme un père pour ses employés. Celui-ci offre et assure un emploi en 

échange de la loyauté de l'employé envers l'entreprise. Il nous a, en effet, été possible de 

démontrer la véracité de ces faits puisque: 

• le fait de donner des privilèges aux dirigeants a pour effet d'accroître la 

performance financière des entreprises 

• le fait d'assurer la sécurité d'emploi augmente la performance économique des 

entreprises. 

Ensuite, les recherches d'Hofstede nous ont permis de situer nos pays vers une perspective 

plus collectiviste. Ainsi, le fait d'assurer la sécurité d'emploi s'avère être une pratique 

importante. Celle-ci a d'ailleurs été démontrée puisqu'elle a pour effet d'accroître la 

performance économique des entreprises. 

Par la suite, nos recherches, appuyées sur celles d'Hofstede, ont classé les pays de notre 

recherche comme étant des sociétés plutôt féminines. Dans un tel contexte, le partage de 

l'information, l'entraide, la collaboration, l'égalité et la négociation sont à privilégier. Nos 

résultats ont ainsi prouvé ces façons de faire. En effet, selon notre analyse: 

• le fait de consulter les employés a pour effet d'accroître la performance économique 

des entreprises 

• le fait d'impliquer les employés augmente la performance sociale, économique et 

financière des entreprises 
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• le fait de partager les gains augmente la performance économique des entreprises 

• le fait de partager l'information sur les nouveaux produits avec les employés 

augmente la performance financière des entreprises 

• le fait d'écouter l'opinion des employés augmente la performance économique des 

entreprises 

• le fait de partager l'information sur la concurrence avec les employés augmente la 

performance financière des entreprises. 

Finalement, la quatrième dimension d'Hofstede représentant nos pays à l'étude s'est avérée 

être un fort contrôle de l'incertitude. Dans une société ayant un fort contrôle de l'incertitude, 

il importe de créer un environnement clair, ayant plusieurs règles et procédures afin ainsi de 

réduire l'angoisse que pourrait créer ce manque de certitude. À la lumière de notre analyse, il 

nous a été possible encore une fois de prouver l'importance d'avoir des pratiques adaptées à 

ces réalités. En effet, 

• le fait d'implanter des entrevues d'embauche structurées augmente la 

performance économique des entreprises 

• le fait de faire une rémunération axée sur les compétences des employés augmente 

la performance financière des entreprises. 

En ayant des règles établies et des méthodes claires, les entreprises contrôlent ainsi l'angoisse 

que pourrait créer des procédures floues et cela augmente ainsi la performance de l'entreprise 

que ce soit économique ou financière. 

Grâce à notre démarche, il nous a été possible d'obtenir des résultats concluants et démontrant 

la pertinence de notre recherche. De plus, en effectuant la même analyse, mais pour les 

entreprises ayant moins de 10 % de diversité, soit les entreprises composées 

« majoritairement» de Canadiens, il nous a été possible de retirer certaines règles et conseils 

pour les dirigeants de PME. En effet, en analysant chacune des dimensions d'Hofstede pour 

les entreprises ayant peu de diversité culturelle, nous avons ainsi pu ressortir des constats 

permettant d'éveiller les responsables RH ainsi que les dirigeants de PME, ayant peu ou 

beaucoup de diversité, au monde de la diversité culturelle. À la lumière de cette analyse, nous 

pouvons soulever l'importance de 
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conscientiser la haute direction à cette réalité afin qu'elle comprenne, accepte et 

encourage la diversité culturelle 

mettre la diversité culturelle au cœur même des politiques d'embauche ainsi que des 

autres politiques de l'entreprise 

privilégier l'embauche de minorités non pas par la discrimination des Blancs, mais 

plutôt par l'égalité des chances pour chacun et la valorisation des autres cultures 

conscientiser la main-d'œuvre en leur offrant des formations et en valorisant la 

diversité au sein de leur milieu de travail, afin de non seulement éviter la 

discrimination, mais aussi les conflits interculturels. 

Tel que nous nous proposions de le prouver dans le cadre de cette recherche, nous avons pu, 

et ce, en se basant sur des recherches de d'autres chercheurs comme Hofstede, démontrer les 

liens de causalité entre les PGRH et la performance. L'approche de contingence a ainsi été 

démontrée puisque notre recherche démontre bien le fait qu'en adaptant les PGRH aux 

différentes particularités culturelles de notre main-d'œuvre, cela a pour effet d'accroître la 

performance des entreprises. 

Bien sûr cette recherche a été effectuée que sur un échantillon réduit et dans un secteur 

particulier. Toutefois, de nombreux constats de notre recherche ont été démontrés validant 

ainsi le bien-fondé et démontrant la validité de cette recherche. À travers celle-ci, nous nous 

donnions le mandat d'éveiller les dirigeants à cette réalité qu'est la diversité des cultures, nous 

souhaitons donc avoir suscité leur intérêt et éventuellement mener d'autres chercheurs à 

s'intéresser au sujet afin de le peaufiner à nouveau. 



Reproduced with permission of the copyright owner.  Further reproduction prohibited without permission.

101 

Bibliographie 

Adler N. J. (1994). Comportement organisationnel: une approche multiculturelle, perspective 
internationale. Repentigny: Éditions Reynald Goulet inc. 

Allaire Y. & Firsirotu, M.E. (1993). L'entreprise stratégique: penser la stratégie, 
Boucherville : Gaëtan Morin Éditeur Itée. 

Arcand, G. (2006). Étude du l'ole de la culture nationale dans la relation entre la gestion des 
ressources humaines et la performance organisationnelle des banques d'affaires de 22 pays. 
Thèse non publiée. Université Paul-Verlaine, Metz, France. 

Baron, J.N., & Krep, D.M. (1999a) Strategie Human Resources:Frameworksfor General Managers. New-York: Wiley. 

Baron, J.N, & Krep, D.M. (l999b) Consistent Human Resource Practices. California Management Review. 41(3):29-53. 

Bayad,Arcand, Arcand, Allani, 2004 

Bird, A. & Beechler, S. (1995). Links between business strategy and human resource management strategy in US Based 
Japanese subsidiaries: an empirical investigation, Journal oflnternational Business Studies; First Quarter 1995; 26, 1; 
ABIflNFORM Global (pg. 23). 

Delery, 1. E., Dot y, D. H. (1996). Modes oftheorizing in strategie human resource management: Tests of universalistic, 
contingency and contigurationnal performance predictions Aeademy of Management Journal; Aug 1996; 39, 4; 
ABIfINFORM Global (pg. 802). 

Hofstede, G. (1991) Culture and organization. London: Mc Graw-Hill. 

Horovitz,( 1978). Strategie control in three european countries : A new task for top management. International studies of 
management ans organization, White Plains:8,4, (p.96). 

Ichiowski, c., Shaw, K. & Prennushi, G. (1997). The effects ofhuman resource management practices on productivity : A 
study of steel finishing lines. The Ameriean Economie Review, 87(3): 291-313 

Lawler, E. E., III, (1992). Pay the Person, not the Job Industry Week; Dec 7, 1992; 241, 23; ABIfINFORM Global 

O'Reilly,B. (1996). The Rent-a-Car Jocks. Who Made Enterprise #1. Fortune, 28: 128-134. 

Pfefièr J. & Veiga. J.F. (1999). Putting people tirst for organizational success, The Aeademy of Management Executive; May 
1999; 13,2; ABIfINFORM Global, (pg. 37) 

Pfetlèr, J. (1994). Competitive advantage through people, California Management Review; Winter 1994; 36, 2; 
ABIfINFORM Global, (pg. 9) 

Schneider, S. C. & De Meyer. A. (1991). Interpreting and Responding to Strategie Issues: The Impact of national culture, 
Strategie Management Journal; May 1991; 12,4; ABIIINFORM Global (pg. 307) 

Schneider, W. E, (1985). Viewpoint: The Paradigm shift in human resources, Personnel Journal (pre-1986); Nov 1985; 64. 
000011; ABIflNFORM Global, (pg. 14) 

Schuler, R. ( 1992). Strategie HRM: Linking the People with the Strategie needs of the business 

Sparrow P. & J- M. Hiltrop. (1995). European Human resource management in transition. London: Prentice-Hall 

Wagner.Ptèftèr & O'Reilly.(l984). Organizational Demography and Turnover in Top-Management Groups, A.dministrative 
Science Quaterly, Mai 1984,29, l, p. 74. 

Walker, J.W. (1992). Human Resource Strategy. New York, N-Y: Mc Graw-Hill 

Whittield Keith W. & Poole, M. (1997). Organizing employment for high performance.theory,evidence and policy, 
Organization studies, no.5, p.745 



Reproduced with permission of the copyright owner.  Further reproduction prohibited without permission.

102 

Zhu, Cherrie J. & Dowling, P. J. (1994). The impact of the economic system upon hwnan resource management practices in 
China, IfR. Human Resource Planning; 1994; 17,4; AB Il IN FORM Global, pg. 1 

Arcand, M. Arcand, G. & Moreau, E. (2002) Le rôle de la gestion des ressources humaines 
dans le développement des Caisses populaires Desjardins du Québec: une validation de 
l'approche universaliste des ressources humaines, Présenté dans le cadre du XXVlIIème 
Colloque annuel de l'Association de science régionale de langue française, Trois-Rivières, 
Québec, Canada 

JACKSON S.E. et SCH ULER R.S.,( 1995). Understanding Human Resource Management in the Context ofOrganizations 
and their Environments, in M.R. Rosenzweig et L. W. Porter, éd., Annual Review of Psychology, Vo1.46, 237 -264. 

Bagshaw, M. (2004). Is diversity divisive? A Positive training approach. Industrial and 
Commercial Training Guilsborough., 36, 4,153-157 

Bahri, M. & St-Pierre, 1. (2005) Création de valeur et performance: définitions et mesures, 
note de cours, Université du Québec à Trois-Rivières, Trois-Rivières. 

Anand, B. N. & Khanna, T.,(2000), Do firms learn to create value? The case of alliances, Strategie Management Journal, 21, 
295-315 

Blankenburg H.D., Ericksson, K. & Johansson, J., (1999). Creating value through mutual commitment to business netwirk 
relationships, Strategie Management Journal, 20, 467-486. 

Clemons, E.K. & Row, M.C., (1992). Information technology and industrial cooperation: The changing economics of 
coordination and ownership, Journal of Management Information Systems, 9, 9-28 

Escaffre, L., (2000), Les informations sur la performance contenues dans les rapports de gestion: une étude exploratoire, 
XXle Congrès de l'association française de comptabilité, Angers 18-19-20 mai 2000. www.afc-
cc a. com/congres20001 Angers/F ich iers/ESC A FFR. pdf 

Gauzente, C. (2000), Mesurer la performance des entreprises en l'absence d'indicateurs objectifs: quelle validité? Analyse 
de la pertinence de certains indicateurs, Finance Contrôle Stratégie, 3,2, 145-165. 

Goshal, S.& Moran, P., (1996), Bad for practice : a critique of transaction cost theory, Academy of Management Journal, 21, 
481-510. 

Gulati, R. Nohria, N. & Zaheer, A., (2000). Strategie networks, Strategic Management Journal,21 , 203-215 

Lorino, P. (1997), Méthodes et pratiques de la performance: le guide du pilotage, Editions d'Organisation, Paris. 

Medori D. & Steeple, D. (2000). A framework for auditing and enhancing performance measurement systems, International 
Journal of opera/ions and Production Management,20,5, 520-533. 

Morin E. M., Savoie A. & Beaudin G. (1994). L'efficacité de l'organisation- Théories, représentations et mesures, Montréal, 
Gaétan Morin Éditeur. 

Pfeffer, J. & Salancik, G.R. (1978). The external control of organizations: A resource dependence perspective, Harper, New 
York. 

Porter M.E. (1985). Competitive Advantage, Creating and Sustaining Superior Performance, Free Press, New York. 

Shwnpeter, J.A. (1942). Capitalism, socialism, and democracy, Harper, New York. 

Benoit C. & Rousseau M-D. (1993) La gestion des ressources humaines dans les PME au 
Québec: Perception des dirigeants. Ministère de la Main d'œuvre, de la Sécurité du revenu et 
de la formation professionnelle. Direction de la recherche: Publications du Québec. 

Thompson, Pat. (1987) Caractéristiques de l'entrepreneur/propriétaire d'une petite entreprise au Canada, version originale 
anglaise dans Journal of Small Business & Entrepreneuriat, 4,3, 15p. 



Reproduced with permission of the copyright owner.  Further reproduction prohibited without permission.

103 

Bernatchez, J-c. (2002). La convention collective: savoir la négocier, l'interpréter, 
l'appliquer. Ste-Foy: Presses de l'Université du Québec 

Bernier, C. (2005). Les PME québécoises et la fonnation: De l'effet de taille aux dispositifs 
institutionnels. Relations Industrielles, 60(3),540-563. 

Bernier, P. (2002) La rareté de personnel qual?fié, La Presse, Montréal, samedi 22 juin 2002. 

Blais A. et C. Durand. (2003). Recherche sociale: De la problématique à la collecte de 
données. Sous la direction de Benoît Gauthier. Ste-Foy: Presses de l'Université du Québec. 

Blawatt, K. (1995). Defining the entrepreneur: A conceptuel mode! of entrepreneuriat. Actes 
du Conseil Canadien de la PME et de l'Entrepreneuriat, CCPME, l2e colloque, Thunder 
Bay, Ontario, Octobre, p.13-37. 

Carrier, C. (1996). Intrapreneurship in small businesses: an exploratory study, 
Entrepreneurship Theory and Practice, 21, 5, 5-20. 

Commission des droits de la personne du Québec, Enquête sur les relations entre les corps 
policiers et les minorités visibles ethniques, novembre 1988, extrait du Rapport final, Les 
recommandations. 

Conseil du Trésor du Canada. (2005). http://www.canada.gc.ca. 

Convention UNESCO, http://www.unesco.org/culture/culturaldiversity/col1vention fr.pdf, 
site consulté le 24 novembre 2005. 

Cooper, D.R. & Schindler, P.S. (2001). Business Research Methods (7e éd. R.v.). New York: 
IrwinlMcGraw Hill. 

Éducnet (2002) http://www.educnet.education.fr/ecogestlegaI11/actu/gestinnoV.htm site 
consulté le 2 novembre 2002 mais lu en 2004 comme complément de cours (GPE-1006) 

Étude CRIQ, (2003) htm.:li\Y'yv~ÇIiç.cili'pWPJ~divcrsjJ~Qiy"ÇIsite._ fLlli:lI site consulté le 24 
novembre 2005. 

Foldy E. G.(2004). Leaming from Diversity: A Theoretical Exploration. Public 
Administration Review Washington. 64,5,529-538 (10 pp.) 

Garand D. J. (1992). Les pratiques de gestion des ressources humaines (GRH) en petites et 
moyennes entreprises (PME) : une synthèse de la documentation empirique. Mémoire 
présenté à l'UQTR 

Garand, D. et D'Amboise G. (1995). Mieux comprendre les difficultés et besoins des PME en 
GRH : une priorité de gestion. Revue Organisation, 33-45. 

Garand, D. et Fabi, B. (1992). Les pratiques de gestion des ressources humaines (GRH) en 
PME. Revue Organisation, 61-97. 



Reproduced with permission of the copyright owner.  Further reproduction prohibited without permission.

104 

Gomez-Mejia, Luis R & Leslie E. Palich. (1997). Cultural diversity and the performance of 
multinational firms. Journal ofinlernational business studies. 28,2,309-335 

Adler, Nancy J. (1991). International dimensions of organi::ationaf behavior. Boston: Kent. 

Beamish P. W., Killing J. P., Lecraw D. 1. & A. J. Morrison.( 1994). International management. BUIT Ridge, Ill,.: Irwin 

Boyacigil1er, N. A. (1990). The role of expatriates in the management of interdependence, complexity and risk in 
multinational corporations. Journal o.(internationaf business studies 21(3): 357-82 

Harris, P. R. & Moran, R. T. (1992). Managing cl/ftltral différence. Houston, Tx. : Gulf 

Lessard, D. R. (1979). Transfer priees, taxes and financial markets: Implications of internaI financial transfers within the 
multinational firm. In R. G. Hawkins, editor, Economie issues ofmultinationalfirm. New York: Jai Press. 

Palepu, K. (1985). Diversification strategy, profit performance, and the entropy measure. Strateg)' management jOl/rnal. 6(3): 
239-55 

Roth, K. & O'Donnell, S. O. (1996). Foreign subsidiary compensation: An agency theory perspective. Academ)' of 
management jOl/rnal, 39(3),678-703. 

Williamson, O. E. (1996). Economie organization : The case for candor. Academy ofmanagement review, 21(6): 48-57. 

Gouvernement du Canada, Définition des PME canadiennes. http://w:ww.pch.gc.ca/progs/ac:
ca/pubs/profileIl5 f.Cfi11 consulté le 23 février 2006. 

Gouvernement du Canada, http://www.canada.gc.ca rapport de l'ACDr site consulté le 24 
novembre 2005. 

Haroun Thierry. 15 et 16 octobre 2005, Québec 2005, professions et PME- pénurie de 
professionnels: l'immigration à la rescousse. Le Devoir. 

Heneman, R-L., Tansky, J.-W & Camp, M-S. (2000). Human resource management practices 
in small and medium sized enterprises: Unanswered questions and future research 
perspectives, Entrepreneurship Theory and Practice, 25(1), 11-26. 

Hofstede G. (1994) Vivre dans un monde multicu/turel .' comprendre nos programmations 
mentales. Londres: Mc Graw-Hill International. 

Johnson, G., Scholes, K & Fréry, F. (2002) Stratégique, 2e édition. France: Pearson 
Education. 

Kochan, T., Bezrukova, K., Jackson, S. & Joshi, A. (2003). The effects of diversity on 
business performance: Report of the diversity research network. Human Resource 
Management Hoboken.42, 1, 3 

Labrosse,A. (2003) http://www.travail.gouv.qc.ca/publicatioI1s/statistiques/pres synd2003 .pd f 
site consulté le 8 février 2006 

Lacoursière R (2002). Impacts de certaines pratiques stratégiques de gestion des ressources 
humaines sur la peiformance organisationnelle etfinancière des PME. Mémoire présenté à 
l'UQTR 



Reproduced with permission of the copyright owner.  Further reproduction prohibited without permission.

105 

Lacoursière, R., Fabi, B. & St-Pierre, J. (2000b) Impact de certaines pratiques de GRH sur la 
performance organisationnelle et financière des PME. 5ème Congrès International 
Francophone sur la PME, Communication pour le Congrès international PME de Lille, 
France, Octobre 2000 

D'Amboise. G. & Garand. D.J. 1995. « Identification des ditlicultés et besoins des PME en matière de gestion des ressources 
humaines», Gestion 2000, 1.109-132. 

Lacoursière, R., Fabi, B., St-Pierre, J. & Arcand M. (2000) Impact de la GRH sur différents 
indicateurs de performance: résultats d'une étude empirique en contexte de PME 
manufacturières. Tiré de ABl-Inform. 

Landrieux S. L. (2002) Gérer la diversité des ressources humaines, un enjeu stratégique: 
l'intégration des femmes dans le management. XIIIe congrès annuel de l'AGRH/Nantes, les 
21, 22 et 23 novembre 2002, Gestion des ressources humaines et stratégie, tome 2. 

Levent, T., B., Masurel, E. & Nijkamp, P. (2003). Diversity in entrepreneuriat: ethnic and 
female roles in urban economic litè. International Journal of Social Economics, 30(11-12), 
1131-1161. 

Magny, André, lundi 29 août 2005, A voir trois langues dans sa poche, Le Droit, Pulsions, p. 
29 

Maltais, Isabelle. 15 et 16 octobre 2005, Québec 2005, professions et PME- Entreprises 
indépendantes: 7 entreprises sur 10 perdraient leurs dirigeants d'ici 10 ans. Le Devoir. 

Mankiw, N. G. & Belzile, G. (2004) Principes de macroéconomie. Laval: Groupe 
Beauchemin, éditeur ltée. 

Marciano,V. (1995) The origins and development ofhuman resource management, Academy 
of Management Journal, BriarcliffManor, 223-228 

Bakke, E. W. (1958). The buman resources function, New Haven: Yale Labor Management Center. Excerpts reprinted in E. 
W. Bakke, C. Ken; & C.W. Anrod (Eds.), 1967. Unions, management, and the public: 197-201. New York: Harcourt Brace. 

Drucker, P. F. (1954). The practice of management. New York: Harper & Brothers. 

Likert, R. (1961). New patterns of management. New York: McGraw-Hill. 

McGregor, D. (1960). Tbe human side of enterprise. New York: McGraw-Hill. 

Miles, R. (1965). Human relations or human resources? Harvard Business Review, 43: 148-163. 

Pigors, P., Myers, C. A., & Malm, F. T. (1964). Management ofbuman resources. New York: McGraw-Hill. 

Milliken, F. & Martins, L.L.. (1996) Searching for common threads : Understanding the 
multiple effects of diversity in organizational groups. Academy of Management Review; 
Mississippi State,21, 402-433 

Pulakos. E. D., Oppler. S. H .. White, L.A.,& Borman, W. C. (1989). Examination of race and sex etTects on performance 
ratings. Journa/ of Applied psych%gy, 74 : 770-780. 

Tsui, A.S., Egan, T.D., & D'Reilly, C. A. (1992). Being diflèrent: Relational demograpby and organizational attachment: 
Administrative Science Quaterly, 37: 549-579. 



Reproduced with permission of the copyright owner.  Further reproduction prohibited without permission.

106 

Morris, M., & Schindehutte, M. (2005). Entrepreneurial values and the ethnie enterprise: an 
examination ofsix subcultures. Journal ofSmall Business Management, 43(4), 453-479. 

Newman, K.L. & Nollen, S.D. (1996). Culture and congruence: The fit between management 
practices and national culture. Journal of International Business Studies, 27(4):753-778 

Oliver, D. H. (2005). Achieving results through diversity: A strategy for suc cess. Ivey 
Business Journal Online London:Mar/ Apr 2005: 1 

Orwell, G. (1981) La ferme de animaux. Éditions Champ Libre: Paris 

Paradis Pierre-Emmanuel (août 2005) http://www.fcei.ca/guebec 

Pelled, L. H., Eisenhardt, K.M. & Xin, K.R. (1999). Exploring th black box: an analysis of 
work group diversity,conflict, and performance, Administrative science Quarterly, 44,1, 1-28. 

Ancona, D. G & Caldwell, D. F. (1992). Demography and Design: predictors of new product team performance. 
Organization science. 3; 321-341. 

Taljfel, H, Billig, M.G.,Bundy R.P. & Flament, C. (1971), Social categorization and intergroup behavior. Europeanjourna/ 
of social psych%gy. 1: 149-177 

Pettersen, N. (2004) Méthodologie de la recherche en PME. Notes de cours GAE 6002. 
Université du Québec à Trois-Rivières, Trois-Rivières. 

Pettigrew O., Zouiten, S. & Menvielle, W. (2002). Le consommateur: acteur clé en 
marketing. Trois-Rivières: Les Éditions SMG. 

Répertoire des entreprises http://www.icrig.com site consulté le 15 mars 2005 

Royal Bank of Canada, (2005) http://www.rbc.com/nouvelles/2005/020diversity-news.html 
site consulté le 24 novembre 2005. 

Schermerhorn, J R., Hunt, J G., & Osborn, RN. (2002). Comportement humain et 
organisation (2e éd.). Saint-Laurent: Les éditions du renouveau pédagogique inc. 

Schuler R. S. & Rogovsky, N. (1998) Understanding compensation practice variations across 
fmns: The impact of national culture, Journal of International Business Studies: 29, 1; 
ABIIINFORM Global, pg. 159 

Doz, Y. L. & Prahalad, C.K (1986) Controlled variety: A challenge for human resource management in the MNC. Human 
Resource Management. 25: 55-71. 

Hendry, C. (1992). Human resource management in the international firm. VET Forum conference. Multinational Companies 
and Human Resources: A Moveable Feast? University of Warwick, 22-24 June. 

Jackson, S. & Schuler R. (1995) Understanding human resource management in the context of organizations and their 
environment. Applied Review of Psychology, 46: 237-264. 

Schumann, M. (1998), ,. New concepts of production and productivity", Economie ans 
industrial democracy, vo1.19, p 17 -32. 



Reproduced with permission of the copyright owner.  Further reproduction prohibited without permission.

107 

Sekiou, L., Blondin, L., Fabi, B., Bayad, M., Peretti, J M., Alis, D., & Chevalier, F. (2001). 
Gestion et mobilisation des ressources humaines: une penpective internationale. Montréal: 
Les éditions 4L inc. 

Sériex, H. (1992) Conférence sur les nouveaux systèmes de gestion. Conférence organisée 
par la caisse populaire De.~iardins à l'Auberge des Gouverneurs, Trois-Rivières, Québec, 
Canada. 

Seyed-Mahmoud Aghazadeh. (2004). Managing workforce diversity as an essential resource 
for improving organizational performance. International Journal ofProductivity and 
Performance Management Bradford. 53, 5/6,521-531 

Smith, W J.,Wokutch, RE., Harrington, K V. & Dennis, B S. (2004). Organizational 
Attractiveness and Corporate Social Orientation: Do Our Values Influence Our Preference for 
AffIrmative Action and Managing Diversity? Business and Society Chicago. 43, l, 69-
96 (28 pp.) 

Statistiques Canada (2004) saisie le 5 novembre 2004 de http://www.statcan.ca 

Statistiques Canada 2006 consulté le 30 avril 2006 
http://www40.statcan.ca/102/cstOllindiOlif.htm#BilanDeslnvestissements 

St-Pierre, J. (1999). La gestionjinancière des PME: théories et pratiques. Ste-Foy: Presses 
de l'Université du Québec. 

Tipper, J. (2004). How to increase diversity through your recruitment practices. Industrial 
and Commercial Training Guilsborough. 36, 4,158-161 

Trambouze, P. (2001) L'impact de la culture nationale sur les perceptions et les croyances des 
employés face à leur travail dans une organisation multinationale: la cas de l'entreprise 
Canam Manac au Canada et en France. Mémoire présenté à l'Université de Sherbrooke. 

Van Doesburg L.-J. (2002). Effets des pratiques de gestion des ressources humaines sur la 
performance des PME: vérification des modèles universaliste, contingentiel et 
configurationnel. Mémoire présenté à l'UQTR 

Barney, J.B. (1991), " Finns resources and Subtained Competitive Advantage", Journal of Management, 17, 1, p.99-120. 

Barney, J.8. (1995), " Looking Inside the Competitive Advantage", Academy of Management EreClitive, 9,4, p. 49-61. 

Fabi, B., Garand, 0.1., & Pettersen, N. (1995), La GRH en PME: proposition et application d'un modèle contingentiel, 
Cahier de recherche no. 94-04, Groupe de recherche en économie et gestion des PME (GREPME), DAE-UQTR, 
Communication au Congrès international francophone de la PME (CIFPME), Carthage, 28-30 octobre 1993, 15p. 

Lawrence, P.R., & Lorsch, J.W. (1967), "Differenciation and integration in complex organizations", Administratives Science 
QlIater~l" no.12, p.I-47. 

McMahan, G.C, Virick, M. & Wright, P.~. (1999), " Alternative Theoritical Perspectives for Strategie Human Resource 
Management Revisited: Progress, Problems and Prospects", in P.M. Wright, L. Dyer, J.W. Boudreau et G.T. Milkovich (éd.) 
Research in Personnel and Human Resources Management: Strategie Human Resources Management in the Twenty-First 
Century, Supplement 4, Jai Press Inc., Stamford, CT, p.99-122. 

Ulrich, D. (199\), " Using Human Resources for Competitive Advantage ", in. I.Killmann, Killmann et Associates (éd.), 
Making Organizations Competitive, Jossey-Bass, San Francisco, CA, p.129-155. 



Reproduced with permission of the copyright owner.  Further reproduction prohibited without permission.

108 

Wagar, T.-H., Rondeau, K.-V. & Ross, M. (2000). Improving productivity and workplace 
performance in smalt business: Do human resource practices realty make a difference ? Actes 
de congrès de l'ASAC, Montréal, 1-10. 



Reproduced with permission of the copyright owner.  Further reproduction prohibited without permission.

Annexe 



Reproduced with permission of the copyright owner.  Further reproduction prohibited without permission.

110 

Annexe 1 
À 10 % de diversité 

• Le fait de donner des privilèges aux dirigeants a pour effet d'accroître la 

performance financière. 

• Le fait de consnlter les employés a pour effet d'accroître la performance 

économique 

• Le fait d'avoir implanté des entrevues d'embauche structurées augmente la 

performance économique 

• Le fait d'impliquer les employés augmente la performance sociale, économique et 

financière 

• Le fait de partager les gains augmente la performance économique 

• Le fait de partager l'information sur les nouveaux produits avec les employés 

augmente la performance financière 

• Le fait d'écouter l'opinion des employés augmente la performance économique 

• Le fait de faire une rémunération axée sur les compétences des employés augmente 

la performance financière 

• Le fait d'assurer la sécurité d'emploi augmente la performance économique 

• Le fait de partager l'information sur la concurrence avec les employés augmente la 

performance financière 

À 15 % de diversité 

• Le fait de donner des privilèges aux dirigeants a pour effet d'accroître la 

performance financière 

• Le fait de consulter les employés a pour effet d'accroître la performance 

économique 

• Le fait d'avoir implanté des entrevues d'embauche structurées augmente la 

performance économique 

• Le fait d'impliquer les employés augmente la performance sociale, économique et 

financière 

• Le fait de partager les gains augmente la performance économique 

• Le fait de partager l'information sur les nouveaux produits avec les employés 

augmente la performance financière 

• Le fait d'écouter l'opinion des employés augmente la performance économique 
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• Le fait de faire une rémunération axée sur les compétences des employés augmente 

la performance financière 

• Le fait d'assurer la sécurité d'emploi augmente la performance économique 

• Le fait de partager l'information sur la concurrence avec les employés augmente la 

performancè financière 

À 35 010 de diversité 

• Le fait de donner des privilèges aux dirigeants a pour effet d'accroître la 

performance financière 

• Le fait de consulter les employés a pour effet d'accroître la performance sociale, 

économique et financière 

• Le fait d'avoir implanté des entrevues d'embauche structurées augmente la 

performance économique 

• Le fait d'impliquer les employés augmente la performance sociale, économique et 

financière 

• Le fait de partager l'information sur les nouveaux produits avec les employés 

augmente la performance financière 

• Le fait d'écouter l'opinion des employés augmente la performance économique 

• Le fait de faire une rémunération axée sur les compétences des employés augmente 

la performance financière 

• Le fait d'assurer la sécurité d'emploi augmente la performance économique 

• Le fait de faire le partage des actions avec les employés augmente la performance 

financière 

• Le fait d'offrir des options d'achat aux employés augmente la performance 

financière 

• Le fait de faire du recrutement externe augmente la performance économique 

• Le fait de faire de l'évaluation par objectif augmente la performance économique 
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Résumé si nous avons 

moins de 10 010 de diversité 

• Le fait d'impliquer les employés augmente la performance économique 

• Le fait de partager l'information sur la concurrence avec les employés augmente la 

performance financière 

• Le fait de partager l'information financière avec les employés augmente la 

performance financière 

• Le fait de partager l'information sur les nouveaux produits avec les employés 

augmente la performance financière et économique 

• Le fait de partager les profits avec les employés augmente la performance sociale 

• Le fait de faire une formation spécifique aux besoins des employés augmente la 

performance sociale et financière 

• Le fait de tàire des évaluations par objectif augmente la performance financière 

moins de 15 % de diversité 

• Le fait d'impliquer les employés augmente la performance économique 

• Le fait de partager l'information sur la concurrence avec les employés augmente la 

performance financière 

• Le fait de partager l'information financière avec les employés augmente la 

performance financière 

• Le fait de partager l'information sur les nouveaux produits avec les employés 

augmente la performance financière et économique 

• Le fait de faire une formation spécifique aux besoins des employés augmente la 

performance sociale et financière 

• Le fait de faire des évaluations par objectif augmente la performance financière 

• Le fait de faire des évaluations par les pairs augmente la performance économique 

et financière 

moins de 35 010 de diversité 

• Le fait d'impliquer les employés augmente la performance économique 
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• Le fait de partager l'information snr la concurrence avec les employés augmente la 

performance financière 

• Le fait de partager l'information financière avec les employés augmente la 

performance financière 

• Le fait de partager l'information sur les nouveaux produits avec les employés 

augmente la performance financière et économique 

• Le fait de faire une formation spécifique aux besoins des employés augmente la 

performance financière 

• Le fait de faire des évaluations par objectif augmente la performance financière 

• Le fait de faire des évaluations par les pairs augmente la performance économique 

et financière 
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Annexe 2 

Questionnaire 

Phase 1 : Informations générales 
1. Nom de l'entreprise: _____________________ _ 

2. Adresse principale de l'entreprise: 

3. Nombre d'employés au sein de l'entreprise (approximativement): 

• à temps plein: Homme: ___ _ Femme: -----

• à temps partiel: Homme: ___ _ Femme: -----

4. Quel pourcentage des employés appartient: 

• à l'administration (personnel bureau, cadre) : Homme: Femme: __ _ 

• à la production (dans l'usine): Homme: Femme: ___ _ 

5. Combien d'employés sont nés dans un pays autre que le Canada? 

• Pays de l'Asie: Homme: --- Femme: ---

• Pays de l'Europe de l'Est (ex. Pologne, Russie) : Homme: --- Femme: ---

• Pays de l'Europe de l'Ouest (ex. Allemagne, Belgique): Homme: __ _ Femme: ---
• Pays de l'Europe Méditerranéen (ex. Grèce, Turquie): Homme: __ _ Femme: ---
• Pays de la Scandinavie (ex. Norvège, Finlande) : Homme: --- Femme: ---

• Pays de l'Afrique du Nord (ex. Maroc, Tunisie) Homme: --- Femme: ---

• Pays de l'Afrique de l'Est (ex. Kenya. Tanzanie): Homme: --- Femme: ---

• Pays de l'Afrique de l'Ouest (ex. Sénégal, Cameroun) : Homme: __ _ Femme: ---

• Pays de "Afrique du Sud (Mozambique, Afrique du Sud): Homme: __ _ Femme: ---

• Australie/ Nouvelle-Zélande: Homme: Femme: --- ---

• États-Unis: Homme: Femme: --- ---

• Pays de l'Amérique du Sud: Homme: --- Femme: ---
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6. Quel est le pourcentage des employés ayant: 

• 0-5 ans d'ancienneté: ----

• 6-10 ans d'ancienneté: ----

• 11-15 ans d'ancienneté: ----

• 16-20 ans d'ancienneté: ----

• 20 ans et plus d'ancienneté: ___ _ 

7. Quel est le pourcentage des employés ayant comme niveau de scolarité le plus élevé: 

• niveau secondaire ou moins: ----

• collégial: ___ _ 

• baccalauréat: ----

• études supérieures (maîtrise, doctorat) : ___ _ 

8. Dans quelle proportion vos employés (de production et de bureau) sont-ils syndiqués? 

• 0% 0 

• 1-25 % 0 

• 26-50 % 0 

• 51-75 % 0 

• 76-100 % 0 

Informations afin de classifier le type d'entreprise étudiée: 

9. Dans quel(s) secteur(s) oeuvrez-vous? : _______ _ 

115 

10. Quel est le produit principal que votre entreprise offre? : ___________ _ 

11. Dans quel(s) secteur(s) oeuvrent vos principaux clients ?: 
-------------

12. Quel pourcentage (approximativement) de votre production est exporté (si exportation) : 

13. Si vous exportez, quels sont les pays avec lesquels vous faites affaire: _______ _ 
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Phase II : Pratiques de gestion des ressources humaines 

Directives: Voici une liste de pratiques de gestion des ressources humaines (GRH) 

susceptibles d'être présentes dans votre entreprise. Pour chacune des pratiques 

retenues, une affirmation vous sera proposée. 

Pour chaque affirmation, veuillez placer un « X » sur la partie de l'échelle qui, 

selon vous, décrit le mieux le niveau d'implantation de cette activité de GRH 

au sein de votre organisation. 

Exemple: Dans votre entreprise, la pause café du matin est une activité: 

x 
Pas du tout implantée Fortement implantée 

1. REMUNERATION INCITATIVE 

Dans votre entreprise, 

1.1. le partage des gains (Gain Sharing) de performance avec les employés est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

1.2. le partage d'une partie des profits (Profit Sharing) avec les employés est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

1.3. l'octroi de primes individuelles aux employés performants est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 
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1.4. le partage de l'actionnariat (Stock-Bm'ed Plan) est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

1.5 les pratiques d'achat d'option d'actions (Stock Option Plan) est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

1.6. la rémunération basée sur les compétences individuelles (Skilled-Based Pay System) est 

une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

1.7 la rémunération de groupe basée sur les résultats de celui-ci est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

1.8. les programmes d'avantages sociaux flexibles sont une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

1.9. la mise en place d'un régime de retraite privé est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

1.10 le fait d'octroyer des privilèges ou des cadeaux au personnel cadre est une pratique: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 
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2. FORMATION 

Dans votre entreprise, 

2.1 l'utilisation de programmes spécifiques de formation permettant de rendre les employés 

plus aptes à répondre aux exigences de leur poste (ex. cours d'informatique) est une 

activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

2.2 l'utilisation de programmes généraux de formation permettant de rendre les employés 

plus aptes à répondre aux besoins futurs de l'organisation (ex. cours de leadership ou 

communication) est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

3. RECRUTEMENT 

Dans votre entreprise, 

3.1 le recours au recrutement externe est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

3.2 le recours à l'impartition des ressources humaines (ex. agences de placement 

intérimaire à durée déterminée) est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 
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3.3 le recours au recrutement familial (i.e. recruter parmi la famille des employés) est une 

activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

4. SELECTION 

Dans votre entreprise, 

4.1 l'usage de tests structurés afin d'évaluer les candidats sélectionnés (habiletés, 

compétences, personnalité) est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

4.2 l'usage d'entrevues structurées afin d'évaluer les candidats sélectionnés (habiletés, 

compétences, personnalité) est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

4.3 la formation d'un comité multiculturel (i.e. composé d'un responsable de l'entreprise, 

un représentant des minorités et une personne neutre) est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

5. EVALUATION DU RENDEMENT 

Dans votre entreprise, 

5.1 l'évaluation du rendement des employés à l'aide d'une procédure à 360 degrés (i.e. 

réalisée à la fois par le supérieur, les clients et les collègues) est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 
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5.2 l'évaluation du rendement des employés par une méthode de direction par objectifs est 

une activité: 

Pas du tout implantée FOitement implantée 

5.3 l'évaluation périodique du rendement des employés par les pairs (i.e. les collègues de 

travail seulement) est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

5.4 l'évaluation du rendement des employés uniquement par le supérieur est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

6. ORGANISATION DU TRAVAIL 

Dans votre entreprise, 

6.1 l'implication des employés dans des équipes de travail est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

6.2 la consultation régulière des employés, par le biais de différents comités est une 

activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 
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6.3 la résolution de problèmes à l'aide d'équipes de projet pilotées par des employés est 

une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

6.4 appeler régulièrement les employés à oeuvrer sur d'autres postes de niveaux similaires 

est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

6.5 appeler régulièrement les employés à oeuvrer sur d'autres postes de niveaux supérieurs 

est une activité : 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

6.6 appeler les employés à innover est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

7. COMMUN ICA nON 

Dans votre entreprise, partager avec les employés ... 

7.1 les informations concernant les décisions stratégiques (ex. plan de développement, 

introduction technologique, etc.) est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 
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7.2 les informations financières (ex. rapports annuels, bilans périodiques, etc.) concernant 

l'entreprise est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

7.3 les informations concernant les nouveaux produits et services offerts par l'entreprise est 

une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

7.4 les informations concernant la concurrence (ex. produits des compétiteurs, parts de 

marché, etc.) est une activité : 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

7.5 les informations concernant l'entreprise afin de leur permettre d'émettre leurs opinions 

et leurs idées, est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 

8. SECURITE D'EMPLOI 

Dans votre entreprise, 

8.1 s'engager à protéger les emplois de ses travailleurs, en dépit de tous les changements 

prévisibles, est une activité: 

Pas du tout implantée Fortement implantée 
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Phase III: Performance de l'entreprise 

Directives: Voici une liste de critères de performance concernant votre entreprise. Pour 

chacun des critères, une affirmation vous sera proposée. 

Pour chaque affirmation. veuillez placer un « X » sur la partie de l'échelle qui, 

selon vous, décrit le mieux le niveau de performance de votre organisation. 

Nota Bene: Vos réponses représentent une estimation moyenne du niveau de performance 

de votre entreprise. 

Exemple: Par rapport aux entreprises concurrentes, comment évaluez-vous votre part de 

marché? 

IX 
nettement inférieure inférieure égale supérieure nettement supérieure 

1. PERFORMANCE SOCIALE 

Par rapport aux entreprises concurrentes, comment évaluez-vous ... 

1.1 le niveau de satisfaction de votre personnel ? 

nettement inférieur inférieur égal supérieur nettement supérieur 

1.2 le degré de mobilisation de votre personnel (participation à des comités, à des activités) ? 

nettement inférieur inférieur égal supérieur nettement supérieur 
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1.3 le nombre de plaintes de vos employés (ou griefs) ? 

nettement inférieur intërieur égal supérieur nettement supérieur 

1.4 le taux d'absentéisme de vos employés? 

nettement inférieur inférieur égal supérieur nettement supérieur 

1.5 le taux de roulement de vos employés? 

nettement inférieur inférieur égal supérieur nettement supérieur 

2. PERFORMANCE ÉCONOMIQUE 

Par rapport aux entreprises concurrentes, 

2.1 comment évaluez-vous la productivité de vos employés? 

nettement inférieure inférieure égale supérieure nettement supérieure 

2.2 comment évaluez-vous le niveau de satisfaction de vos clients? 

nettement inférieur inférieur égal supérieur nettement supérieur 
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3. PERFORMANCE FINANCIÈRE 

Par rapport aux entreprises concurrentes, comment évaluez-vous ... 

3.1 la rentabilité de votre entreprise? 

nettement inférieure inférieure égale supérieure nettement supérieure 

3.2 le niveau de profitabilité de votre entreprise? 

nettement inférieur inférieur égal supérieur nettement supérieur 

3.3 le rendement des actions de votre entreprise (si vous êtes cotés en bourse) ? 

nettement inférieur inférieur égal supérieur nettement supérieur 

125 


