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travail a des postes intéressants, parmi des entreprises majoritairement Blanches. et ainsi

lentement les préjugés tomberont.

Cette internalisation des affaires causera de nombreux casse-téte aux entrepreneurs des PME
québécoises, toutefois si celles-ci savent trouver les moyens pour s’adapter a 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 étre parfaits. Dans le cadre de notre recherche,
quatre grandes limites peuvent ainsi étre soulevées. Bien que nous ne puissions €tre certain de

leur influence, nous croyons tout de méme 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 siecles (Statistique Canada,
2004). Toutefois, ceux-ci ont un impact de plus en plus majeur dans le contexte de travail
actuel puisque la main-d’ceuvre s’avére 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 a la diversité culturelle d’une entreprise et la performance de celle-ci, un
choix précis de secteur d’activité a dii étre fait. Dans notre cas, nous avons limité notre choix
au secteur de I’agro-alimentaire, il aurait toutefois pu €tre intéressant de transposer notre
recherche dans le secteur tertiaire ou la relation client est tres 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 I’agro-alimentaire. Voila une

question a 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 a une certaine subjectivité. Le modele
d’Hofstede (1994) et la recension des €crits 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 mode¢le aurait pu produire des hypothéses tout a fait différentes. La situation
est la méme face aux définitions choisies. L hypothese de recherche a été définie a partir des
différentes définitions qui semblaient les plus justes, toutefois un autre chercheur aurait pu en

choisir d’autres et ainsi avoir des hypotheses de départ trés différentes.

Le fait d’utiliser des questionnaires a |’avantage de conserver I’anonymat, toutefois rien ne
garantit au chercheur que ceux-ci ont été remplis par le véritable responsable. En établissant
un niveau de méfiance €levé, il serait méme 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 a 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 I’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 a 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 a 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
confréres 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’ceuvre qui se modifie sans cesse.
Devant de tels changements, les entreprises ne peuvent que réagir. Une des solutions
envisageables s’avere 1’acquisition de ressources humaines compétentes. Tout comme le
stipule Barney (1991), cette quéte aura pour effet de pousser les entreprises a acquérir des
ressources humaines rares, difficilement imitables et non substituables et donc du méme 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 a la culture des
minorités oeuvrant dans les entreprises avait pour effet d’accroitre la performance sociale,
économique et financiére dans ces entreprises. A 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. Grice a un
questionnaire distribué a chacune de ces PME, il nous a ainsi été possible d’évaluer
I’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 financiere, et

ce, grace a des échelles de perception pour chacune de ces dimensions.

A la lumiére de cette analyse, nous sommes donc 2 méme de confirmer notre hypothése 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, I’application de PGRH adaptées a la
culture de ses employés aura pour effet d’accroitre différentes facettes de la performance de

I’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 a 1’étude,
mais aussi d’analyser les pratiques a privilégier avec ces cultures. Il nous a ainsi été possible
de prouver notre hypothése de départ. En effet, en démontrant que des PGRH adaptées a la
culture des pays a I'étude a pour effet d’accroitre certains types de performance de
’entreprise, nous prouvons ainsi [’hypothése 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 a I'étude et ainsi déterminer si nos résultats étaient justes.

En premier lieu, nous avons établi que les pays a I’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 pére pour ses employés. Celui-ci offre et assure un emploi en
¢change de la loyauté de I’employé envers I’entreprise. Il nous a, en effet, été possible de
démontrer la véracité de ces faits puisque :

e le fait de donner des privileges aux dirigeants a pour effet d'accroitre la

performance financiére des entreprises
e e 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’avere étre une pratique
importante. Celle-ci a d’ailleurs ét¢ démontrée puisqu’elle a pour effet d’accroitre 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 plutét féminines. Dans un tel contexte, le partage de
I’information, I’entraide, la collaboration, 1’égalité et la négociation sont & privilégier. Nos
résultats ont ainsi prouvé ces fagons de faire. En effet, selon notre analyse :
¢ le fait de consulter les employés a pour effet d'accroitre la performance économique
des entreprises
e le fait d'impliquer les employés augmente la performance sociale, économique et

financiére des entreprises
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o le fait de partager les gains augmente la performance économique des entreprises

o l¢ fait de partager l'information sur les nouveaux produits avec les employés
augmente la performance financiére des entreprises

o le fait d'écouter I'opinion des employés augmente la performance économique des
entreprises

¢ e fait de partager l'information sur la concurrence avec les employés augmente la

performance financiére des entreprises.

Finalement, la quatrieme dimension d’Hofstede représentant nos pays a I’étude s’est avérée
étre un fort controle de I’incertitude. Dans une société ayant un fort contrdle de I’incertitude,
il importe de créer un environnement clair, ayant plusieurs regles et procédures afin ainsi de
réduire ’angoisse que pourrait créer ce manque de certitude. A la lumiére de notre analyse, il
nous a €té possible encore une fois de prouver I’importance d’avoir des pratiques adaptées a
ces réalités. En effet,

e e fait dimplanter des entrevues d'embauche structurées augmente la

performance économique des entreprises
e le fait de faire une rémunération axée sur les compétences des employ€s augmente

la performance financiére des entreprises.

En ayant des regles établies et des méthodes claires, les entreprises contrdlent ainsi I’angoisse
que pourrait créer des procédures floues et cela augmente ainsi la performance de ’entreprise

que ce soit économique ou financicre.

Gréce a notre démarche, il nous a ét€ possible d’obtenir des résultats concluants et démontrant
la pertinence de notre recherche. De plus, en effectuant la méme 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 régles 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. A la lumiére de cette analyse, nous

pouvons soulever I’ importance de
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- conscientiser la haute direction a cette réalit¢ afin qu’elle comprenne, accepte et
encourage la diversité culturelle

- mettre la diversité culturelle au coeur méme des politiques d’embauche ainsi que des
autres politiques de I’entreprise

- privilégier I’embauche de minorités non pas par la discrimination des Blancs, mais
plut6t par I’égalité des chances pour chacun et la valorisation des autres cultures

- conscientiser la main-d’ceuvre 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’ceuvre, cela a pour effet d’accroitre la

performance des entreprises.

Bien siir 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. A travers celle-ci, nous nous
donnions le mandat d’éveiller les dirigeants a cette réalité qu’est la diversité des cultures, nous
souhaitons donc avoir suscité leur intérét et éventuellement mener d’autres chercheurs &

s’intéresser au sujet afin de le peaufiner a nouveau.
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Annexe |

A 10 % de diversité

Le fait de donner des privileges aux dirigeants a pour effet d'accroitre la
performance financiere.

Le fait de consulter les employés a pour effet d'accroitre 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
financiére

Le fait de partager les gains augmente la performance économique

Le fait de partager l'information sur les nouveaux produits avec les employé€s
augmente la performance financiére

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

Le fait de faire une rémunération axée sur les compétences des employés augmente
la performance financiére

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

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

performance financiére

A 15 % de diversité

Le fait de donner des priviléges aux dirigeants a pour effet d'accroitre la
performance financiére

Le fait de consulter les employés a pour effet d'accroitre 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
financiére

Le fait de partager les gains augmente la performance économique

Le fait de partager l'information sur les nouveaux produits avec les employ€s
augmente la performance financiére

Le fait d'écouter 1'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 financiére

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

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

performance financiére

A 35 % de diversité

Le fait de donner des priviléges aux dirigeants a pour effet d'accroitre la
performance financiere

Le fait de consulter les employés a pour effet d'accroitre la performance sociale,
économique et financiére

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
financiére

Le fait de partager I'information sur les nouveaux produits avec les employés
augmente la performance financiére

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

Le fait de faire une rémunération axée sur les compétences des employés augmente
la performance financiére

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
financiére

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

Le fait de faire du recrutement externe augmente la performance économique

Le fait de faire de 1'évaluation par objectif augmente la performance économique



112

Résumé si nous avons

moins de 10 % 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 financiére

Le fait de partager l'information financiére avec les employés augmente la
performance financiére

Le fait de partager l'information sur les nouveaux produits avec les employés
augmente la performance financiére 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 financiere

Le fait de faire des évaluations par objectif augmente la performance financiére

moins de 15 % de diversiteé

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 financiére

Le fait de partager l'information financiére avec les employés augmente la
performance financiére

Le fait de partager l'information sur les nouveaux produits avec les employés
augmente la performance financiére et économique

Le fait de faire une formation spécifique aux besoins des employés augmente la
performance sociale et financiére

Le fait de faire des évaluations par objectif augmente la performance financiére

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

et financiére

moins de 35 % 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 financiére

Le fait de partager l'information financiére avec les employés augmente la
performance financiére

Le fait de partager l'information sur les nouveaux produits avec les employés
augmente la performance financi¢re et économique

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

Le fait de faire des évaluations par objectif augmente la performance financiére

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

et financiére



1. Nom de I’entreprise :

2. Adresse principale de I’entreprise :

Annexe 2

Questionnaire

Phase 1 : Informations générales
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3. Nombre d’employ€s au sein de I’entreprise (approximativement):

e atemps plein: Homme: Femme :

e atemps partiel : Homme : Femme :

4. Quel pourcentage des employés appartient :

e 3 ’administration (personnel bureau, cadre) : Homme :

e i la production (dans P'usine) : Homme :

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

e Pays de I’ Asie: Homme :

¢ Pays de I’Europe de I’Est (ex. Pologne, Russie) : Homme :

L] Pays de l’Europe de I’Ouest (ex. Allemagne, Belgique) : Homme :

e Pays de I’Europe Méditerranéen (ex. Gréce, Turquie) : Homme :

e Pays de la Scandinavie (ex. Norvége, Finlande) : Homme :
e Pays de I’ Afrique du Nord (ex. Maroc, Tunisie) Homme :
o Pays de I’ Afrique de I’Est (ex. Kenya, Tanzanie): Homme :

e Pays de I’ Afrique de I’Ouest (ex. Sénégal, Cameroun) : Homme :

e Pays de I’ Afrique du Sud (Mozambique, Afrique du Sud): Homme :

o Australie/ Nouvelle-Zélande : Homme :

e Etats-Unis : Homme :

e Pays de I’ Amérique du Sud : Homme :

Femme :

Femme :
Femme :
Femme :
Femme :
Femme :
Femme :
Femme :
Femme :
Femme :
Femme :
Femme :

Femme :
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6. Quel est le pourcentage des employés ayant :
¢ (-5 ans d’anciennetg :
¢ 6-10 ans d’ancienneté :
e 11-15 ans d’ancienneté :
e 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 :
e collégial ;
e baccalauréat :

o études supérieures (maitrise, doctorat)

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

e 0% O
o 1-25% o)
e 26-50 % 0]
o 51-75% 0
o 76-100 % 0)

Informations afin de classifier le type d’entreprise étudiée :
9. Dans quel(s) secteur(s) oeuvrez-vous ? :

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’étre 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 I’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 :

{ [l
r I

*— I

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 :

| I | ] J
f 1 T ¥ 1

Pas du tout implantée

Fortement implantée

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

1 | ! 1 ]
r { 1 ¥ L

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 I’actionnariat (Stock-Bused Plan) est une activité :

{ [l i 1 |
¥ ] i T |

Pas du tout implantée Fortement implantée

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

l ] l | |
T I T ¥ 1

Pas du tout implantée Fortement implantée

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

1 ! i ] |
I T i 1 1

Pas du tout implantée Fortement implantée

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

L 1 ] ] ]
I 1 T T 1

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 :

|- { [l ] ]
I I | ' t

Pas du tout implantée Fortement implantée

1.10 le fait d’octroyer des privileges ou des cadeaux au personnel cadre est une pratique :

i i | | I
I I 1 ! I

Pas du tout implantée Fortement implantée
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2. FORMATION

Dans votre entreprise,

2.1 Tutilisation de programmes spécifiques de formation permettant de rendre les employés
plus aptes a répondre aux exigences de leur poste (ex. cours d’informatique) est une
activité :

1 ) ) i }
f I T =1 —

Pas du tout implantée Fortement implantée

2.2 Tutilisation de programmes généraux de formation permettant de rendre les employés
plus aptes a répondre aux besoins futurs de I’organisation (ex. cours de leadership ou

communication) est une activite :

| ! 1 I |
I T 1 1 1

Pas du tout implantée Fortement implantée

3. RECRUTEMENT

Dans votre entreprise,

3.1 lerecours au recrutement externe est une activité :

I l I | 1
U T T 1 1

Pas du tout implantée Fortement implantée

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

intérimaire a durée déterminée) est une activite :

1 ] | i !
I | | ¥ L

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 :

1 I | | |
' T T ! !

Pas du tout implantée Fortement implantée

4, SELECTION

Dans votre entreprise,

4.1 T'usage de tests structurés afin d’évaluer les candidats sélectionnés (habiletés,
compétences, personnalité) est une activite :

Pas du tout implantée Fortement implantiée

4.2 ’'usage d’entrevues structurées afin d’évaluer les candidats sélectionnés (habiletés,
compétences, personnalité) est une activité :

i L I
¥ I T

Pas du tout implantée Fortement implantée

+

4.3 la formation d’un comité multiculturel (i.e. composé d’un responsable de I’entreprise,
un représentant des minorités et une personne neutre) est une activité :

1 ] ] ] 1
L | | ! 1

Pas du tout implantée Fortement implantée

5. EVALUATION DU RENDEMENT

Dans votre entreprise,

5.1 [D’évaluation du rendement des employés a I’aide d’une procédure a 360 degrés (i.e.
réalisée a la fois par le supérieur, les clients et les collegues) est une activité :

Pas du tout implantée Fortement implantée

-+




5.2 I’évaluation du rendement des employés par une méthode de direction par objectifs est

une activité :

| 1 } i )
I | 1 ' 1

Pas du tout implantée Fortement implantée

5.3 I’évaluation périodique du rendement des employés par les pairs (i.e. les collégues de

travail seulement) est une activité :

I !
¥ I

Pas du tout implantée Fortement implantée

T

5.4  I’évaluation du rendement des employés uniquement par le supérieur est une activité :

— l
I 1

Pas du tout implantée Fortement implantée

6. ORGANISATION DU TRAVAIL

Dans votre entreprise,

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

L ] 1 ] |
I ! | T 1

Pas du tout implantée Fortement implantée

6.2 la consultation régulicre des employé€s, par le biais de différents comités est une

activité :

!
f

Pas du tout implantée Fortement implantée

g



6.3 la résolution de problémes a I'aide d’équipes de projet pilotées par des employés est
une activité :

1 | 1 | i
v I I ! 1

Pas du tout implantée Fortement implantée

6.4 appeler régulicrement les employés a oeuvrer sur d’autres postes de niveaux similaires

est une activité :

— i
—

L
Pas du tout implantée Fortement implantée

—+

6.5 appeler réguliérement les employés a oeuvrer sur d’autres postes de niveaux supérieurs
est une activiteé :

l § i i ]
) i ¥ ' 1

Pas du tout implantée

Fortement implantée

6.6 appeler les employés a innover est une activité :

1 I ! ] |
LI 1 ¥ T 1

Pas du tout implantée Fortement implantée

7. COMMUNICATION

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 :

L 1 1 | )
! I ) v 1

Pas du tout implantée Fortement implantée
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7.2 les informations financieres (ex. rapports annuels, bilans périodiques, etc.) concernant
’entreprise est une activité :

{ 1 i ! |
| ) T 1

Pas du tout implantée Fortement implantée

7.3 les informations concernant les nouveaux produits et services offerts par I’entreprise est
une activité :

1 | | ] I
I I T 1 1

Pas du tout implantée Fortement implantée

7.4 les informations concernant la concurrence (ex. produits des compétiteurs, parts de
marché, etc.) est une activité :

] L ! ] |
I T T T 1

Pas du tout implantée Fortement implantée

7.5 les informations concernant I’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 a protéger les emplois de ses travailleurs, en dépit de tous les changements

prévisibles. est une activité :

l ] Il ] [}
r I 1] ! 1

Pas du tout implantée

Fortement implantée
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Phase III : Performance de ’entreprise

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

chacun des critéres, une affirmation vous sera proposée.

Pour chaque aftirmation, veuillez placer un « X » sur la partie de I’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 ?
L " 4 | ] ]
I | BEAY T T i
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 ?

1 1 1 ] }
I | I ! R

nettement inférieur inférieur égal supérieur nettement supérieur

1.2 le degré de mobilisation de votre personnel (participation 4 des comités, a des activités) ?

1 1 ! 1 ]
I I T ! ¥

nettement inférieur inférieur égal supérieur nettement supérieur




1.3

1.4

1.5

le nombre de plaintes de vos employés (ou griefs) ?

nettement inférieur

nettement supérieur

nettement inférieur

nettement supérieur

nettement inférieur

1 L Il 1 }
I 1 1 1 1
inférieur égal supérieur
le taux d’absentéisme de vos employés ?
| ! 1 ] )
J { ! i 1
inférieur égal supérieur
le taux de roulement de vos employés ?
| 1 I | |
I 1 |} T 1
inférieur égal supérieur

2. PERFORMANCE ECONOMIQUE

Par rapport aux entreprises concurrentes,

2.1

22

comment évaluez-vous la productivité de vos employés ?

I | ]

L
T

nettement supérieur

f T !
nettement inférieure inférieure égale

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

1 H 1

supérieure

i
nettement supérieure

r ! T
nettement inférieur inférieur égal

1
T

supérieur

1
nettement supérieur



3. PERFORMANCE FINANCIERE

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

3.1

32

33

la rentabilité de votre entreprise ?

1 i 1 IR |
= T T ' !

nettement inférieure inférieure égale supérieure nettement supérieure

le niveau de profitabilité de votre entreprise ?

| [} 1 ] |
I T 1 L) L

nettement inférieur inférieur égal supérieur nettement supérieur

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

L ! i i ]
F { ! 1 L}

nettement inférieur inférieur égal supérieur nettement supérieur




