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i l faud rai t proc~der a l'in t ervention a tous les ni veaux de l'orga­

ni sati on et r~~value r le processus afin d ' effectuer les ajus tements 

req uis et recommence r le cycle si n~cessaire. Mais , si t outefois le 

t emps était l i mi t~, la cible d' i ntervention devrait être fi x~e dès le 

d~part, pour n' impl i quer au sondage que l es membres qui auront à vi vre 

au complet le programme de développement. Bref, il ne faudrait pas 

hés iter à avoi r recou rs en toute confi ance au modèle de développement. 

A plus forte raison, il ne faudrait pas se laisser décourager pa r la ré­

sistance ou le désintéressement des leaders . Plutôt , il faudrait re­

do ubl er d'énergie à l es motiver car ceux -ci, étant les pili ers de 

l'organisati on, impli queront à l eur tour l es membres de l eur unité de 

travail et ce, dès l'étape de la cueillette d'informat i on. 

Puisque le questionna i re représente l'outil de travail dans la 

méthode par r~troaction, il ne faudrait surtout pas oublier de lui 

accorder toute son importance en l'introduisant de façon appropriée 

aux participants: obj ecti.fs, composantes, vocabulaire difficile, con­

fi dentialité, etc. Le contenu du sondage devrait absol ument être adapté 

à l a c li ent~ l e ! Ai ns i , la fi d~ li té et la va li di t é d'un nouveau quest ion­

naire pou r les or gantsmes spor ti.fs et r~cr~ati fs devra i ent être v~rifiées . 

L'analyse des résultats gagnerait en temps, précision et ~nergie à 

s'effectuer par informatique. Et, en ce qui concerne l 'interpr~tation 

des r~sultats, il faudrait ~tablir des critères ou des normes de r~fé­

rence bien sp~cifiques pour l'organisme de services d'activités physiques. 

Bref, il vaut la peine de s'attarder au questionnaire en raison de son ~ 

importance dans l'élaboration du diagnostic,dans le processus de change­

ment et par le fait m@me, pour la r~ussite de l 'op~ration de "00" et la 

sattsfaction des membres. 
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La satisfaction devrait être ~va1u~e non sëü1ement avec un ques­

tionnaire mais aussi ~ l'aide d'entrevues, et ce, pour tous les parti­

cipants. Un nouveau sondage de satisfaction pourrait de plus être 

utilisé six mois ou un an plus tard, afin d'évaluer la satisfaction 

de l'intervention face aux changements à long terme. 

Une dernière catégorie de recommandations s'adresse au consultant. 

Celui-ci devrait s'assurer d'être toujours prêt à faire face aux situa ­

tions imprévues dans son milieu de développement. Les gens de chaque 

organisation son t différents et leurs réactions, imprévisibles. En 

tout temps, le consultant devrait être prêt ~ vaincre la résistance 

des superviseurs, à faire valoir le modèle de l'IRSUM, etc. Soulignons 

que le rôle du consultant devrait être clair à l'esprit de tous les 

membres: il est un faci1itateur , un agent d'aide~ Enfin, le consultant, 

par sa comp~tence et ses ressources, devra it être en mesure de gagner la 

confiance des membres de l'organisation . Ainsi, les superviseurs senti­

raient qu'ils ont besoin de son aide pou r le d~veloppement de leur or­

ganisation selon un modèle qui. serait désormais. éprouvé dans les orga­

ni.smes de services d'activi.tés physiques. 
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L imitati ons 

Même si le programme de "00" de l 'IRSUM s'est av~r~ b~n~fique 

au Pavillon St-Arnaud, il serait prudent de consid~rer quelques 

limitations relatives à cette expérimentation et aux résultats ob­

tenus. Les limitations de cette étude sont en étroite relation avec 

la méthode par rétroaction et la spécificité du milieu d'intervention. 

Au point de départ , précisons que le mili eu d'intervention ne re­

présente qu ' un seu l organisme de loisir-sportif au Ouébec. Auss i, 

puisque l'expérience n'a pas été tentée chez un échantillon d'organis­

mes, on ne peut généraliser l'applicabilité de la méthode et les résul­

tats obtenus au Pavillon. 

Le Pavillon St-Arnaud offre comme caractère spécifique d'être un 

organisme relativement petit. Le programme de "00", originalement é­

prouvé chez des organismes comportant heaucoup plus de nive~ux hiérarch i ­

ques et d'unités de travail, a donc été employé à petite échelle dans 

cette étude. Conséquemment , les résultats obtenus sont davantage attr i ­

buables aux sept membres ayant participé au programme de "00". 

De plus, l'intervention de "00" a été restreinte à un seul niveau 

de l'organisation, soit au directeur et à ses employés. Ai.nsi, l'appli­

cabilité de la méthode n'a ~té vérifiée qu'a un seul palier de l'organi­

sation. Et même a ce palier, l'intervention s'est limitée a seulement 

quatre faiblesses importantes. Or, il y aurait sans doute d'autres 

actions de changement nécessai.res relativement aux deux faiblesses ne 

s'étant pas améliorées ou encore a d'autres faiblesses révélées au son­

dage. Donc, il faut être conscient que les résultats obtenus par l'in­

tervention se situent dans un cycle de développement. 
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Concernant la méthode même , une l acune s'est présentée dès 

l ' étape de la cuei l l ette d' informati on. En effet, parce que l e 

questi onnai re n' éta it pas adapté a l a cli entèle de l' organi sme de 

loisir- sportif , il a occasi onné des difficul t és de compréhension. 

Ainsi, l'information pertinente au diagnostic organisationnel n'a pas 

toute été recueillie de façon adéquate. 

D'autres difficul tés ont également été rencontrées a l'étape 

de l'évaluation. Entre autres, deux membres n'ont pas répondu au 

post-test, ce qui n'est pas négligeable étant donné le nombre de répon­

dants déjà restreint. De plus, les questions du post-test concernant 

la f aibl es se climat organisati onnel n'ont pas été ajustées en fonction 

des actions de changement implantées dans l'organisation . Ceci a donc 

faussé l'évaluation de cette dimension. D'autre part, le temps alloué 

pour la mise en ap pli cation des solutions constitue un autre facteu r à 

considérer. En effet, une courte période de deux mois et demi est une 

limite consi dé rable à l'obtention de résultats significatifs, surtout en 

ce qui concerne des changement s au plan humain! Enfin, soulignons le 

manque de norme de comparai son pour l' anal yse des résultats des organis­

mes sportifs et récréatifs. Cette lacune a restre i nt l ' interprétation 

des résultats aux cri tères d'évaluation fixés _spécifi quement pour cette 

étude. En somme, l'ensemble de ces facteurs constituent des limites a 

l'évaluation de l'opération de développement. 

Or donc, en tenant compte des limi.tations dûes a la peti.te taille 

de l'organisme, au questionnaire non adapté, a l'application partielle 

de la méthode a un seul niveau hiérarchique et aux quelques lacunes re­

latives a l'évaluation, il est possible de situer de façon plus juste et 

plus réaliste les résultats obtenus et l'applicabilité de la méthode par 

rétroaction en milieu de loisir-sportif. 



ANNEXE A 

Echantillon des trois premières 

sections de la version française du 

Il Survey of Organizations Il de 

l'Université du Michigan, 1974. 
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SONDAGE ORGANISATIONNEL 

Ce sondage fait partie d'une étude menée conjointement avec 

votre organisation pour comprendre comment elle fonctionne. Le 

but visé est d ' uti liser l'information recueil lie pour rendre votre 

situation de travail plus satisfaisante et plus productive. 

Pour que cette étude soit utile, il est important que vous 

répondiez FRANCHEMENT 8 toutes les questions. Ce n'est pas un test; 

il n'y a donc pas de ~onnes ou de mauvaises réponses. 

Les questionnaires une fois complétés sont traités par ordina­

teur et les réponses sont transformées en statistiques . 

Pour assurer le maximum de confidentialtté lors de l'analyse 

un numéro vous est assigné et seul l'administrateur du questionnaire 

poss~de le code de correspondance. 
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Quelgues mots difficiles 

ORGANISATION C'est l'ensemble du personnel de l'organisation 

représenté par l'organigramme au complet de votre 

o rg a n i s a t ion. 

UNITE DE TRAVAIL Le groupe de personnes avec lequel vous faites le 

travail qui vous a amené à joindre cette orqanisa-

tion (le triangle dans lequel vous vous trouvez ) . 

SUPERIEUR IMMEDIAT: La personne ou le poste assumant la responsabilité 

de coordination de votre unité de travail (il est 

généralement représenté par le point supérieur dans 

votre tri an ge de travail). 

Echelle de réponse 

Chaque question es t suivie d'une échelle de réponse en 5 points. 

5: si gnifi e "dans une très grande mesu re" 
4: si gnifie "dans une grande mesure " 
3: signifie "dans une certaine mesure " 
2 : signifi.e "dans une faible mesure " 
l : si gnifi e "dans une très fqi.ble mesure " 

Par exemple: Dans quelle mesure votre supéri.eur immédiat 
est-il (elle} prêt (e) a écouter vos problèmes? 

l 2 3 4 5 

Si vous . choisJssiez "5", ceci signifie que votre supérieur immédiat 

es-t prêt à vous écouter dans une très grande mesure. Si vous choisissez 

"3", ceci signifi.e que votre supéri.eur immédiat est prêt A vous écouter 

dans une certaine mesure. Si vous choisissez "1", clest que vous sentez 

que votre supérieur immédiat est prêt a vous écouter dans une très faible 

mesure. N'hésitez pas a uti.liser les choix extrêmes des échelles de réponse. 

Toutefois, les choix "2" et "4" sont des intermédiaires qui peuvent vous 

être utiles. 



SECTION l 

1. Dans quelle mesure cette organisation 
a-t-elle un véritable intérêt pour le 
bien-être et le bonheur de ses membres ? 

2. Dans quelle mesure cette organisation 
tentera-t-e l le d'améliorer les condi­
tions de travail? 

3. Dan s quelle mesure le trava il de cette 
organisation est-il logiquement orga­
nisé? 

4. Dans quelle mesure l'information que 
vous recevez des autres unités de 
travail est-elle adéquate pour les 
-besoi ns de votre groupe de travail? 

5. Dans quelle mesure les gens au-dessus 
de votre supérieur immédiat sont-ils 
ré~eptifs aux idées et aux suggestions 
de votre unité de travail? 

6. Dans quelle mesure cette organisation 
procure-t-elle à votre unité de tra­
vail l'information nécessaire pour 
exécuter sa tâche de la meilleure 
façon? 

SECTION 2 

l 

l 

2 3 4 

2 3 4 

2 3 4 

2 3 4 

2 3 4 

2 3 4 

Pour être un leader ef fi.cace, un di r i geant a besoi n d'un certain type 
d' i nformati.on, d'hab i leté, de valeur et de situations. 

DANS QUELLE MESURE VOTRE SUPERIEUR IMMEDIAT POSSEDE-T-IL: 

20. Les i.nformations sur la façon dont ses 
subordonnés ressentent et sais i ssent 
les situations ! l 2 3 4 

2l. Les connaissances néces sai. res pour être 
un bon leader? 1 2 3 4 

22. Des habiletés admi.nistratives? 1 2 3 4 
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5 

5 

5 

5 

5 

5 

5 

5 

5 



Section 2 (suite) 

23. Les ha bi letés pour s'entendre 
avec les autres? 

24. Une situation de travail qui 
lui permet d'être un bon 
leader? 

SECTION 3 

2 3 4 

2 3 4 

Pour les questions suivantes, lisez attentivement chacun des énoncés 
et indiquez la situation actuelle et comment vous aimeriez que ce 
soit: 

Dans quelle mesure votre sup~rieu r imm~di.at est- il aimable et fac ile 
à aborder? 

27. Voici la situation actuelle l 

28. Voici comment j'aimerais que ce soit 

2 

2 

3 

3 

4 

4 

Quand vous parlez à votre supeneur immédiat, dans quelle mesure 
porte-t-il attention à ce que vous dites? 

2Q. Voici la situation actuelle 

30. Votci comment j'aimerais que ce soit 

l 

l 

2 

2 

3 

3 

4 

4 
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5 

5 

5 

5 

5 
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ANNEXE B 

Schéma des phases et étapes 

de 1 ·opération de développe­

ment organisationnel 
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PHASES 

DIAGNOSTIQUE 

INTERVENTION 
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ETAPES 

l - Introduction dans 
le milieu 

2 - Cueillette d ' i n­
formation 

- Sensibilisation des 
dirigeants au "00" 

- Engagement 

- Renseignements sur 
l'organisation 

- Passation du questionnaire 

- Analyse des résultats 

l - Préparation du superviseur aux concepts et 
présentation des résultats du sondage. 

2 - Rencontre du super­
viseur avec l'unité 
de trava il 

3 - Exécution des act i ons 

a) 

b) 

c) 

d} 

e) 

Identification des 
forces et faiblesses 

Sélection des 
faiblesses problèmes 

Evaluation des 
solutions possibles 

Sélection des 
soluti ons optimales 

Déf i nit ion des acti ons 
à entreprendre 

4 - Evaluation de l 1 intervention 

a) Constatation des amé­
liorations au moyen 
du questionnaire post-test 

b) Rencontre finale avec le 
directeur de l'organisa­
tion et remise des résul­
tats. 



ANNEXE C 

Lettre du di recteu r 

invita~t les 24 membres du Pavillon 

à participer au sondage organisationnel 
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Novembre 1983 

Cher membre du Pavillon St-Arnaud, 

Il me fait plaisir de vous annoncer qu'un projet de déve loppe­

ment organisationne l est entrepris au Pavillon St-Arnaud avec l'aide 

d'une étudiante-consultante de l'UQTR. Ce projet s'inscrit dans le 

cadre des opérations d'améliorations au Pavillon St-Arnaud afin de 

favori ser l 'augmentati on de .1 a producti vi té et de la sati sfacti on 

au travail. 

Dans les quelques semaines qu i su ivent, vous aurez un question-

. naire à compléter. Je sollicite votre collaboration à y répondre de 

façon séri euse et honnête . Soyez as·suré de la confi denti.a lité des 

résultats et prochainement vous serez tnformés des conséquences de 

ce sondage. 

Merc i de votre attent i on, 

M. Daniel paquin 
Directeur Général 
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ANNEXE 0 

Evaluation de l'animation 

du directeur et du 

déroulement de la rencontre 

120 



PRINCIPALES FORCES: 

Concernant 11 ani mati on 

Le di recteur a démontré une bonne capacité d' animation: 

- Il sait suscite r les commentaires de tous les participants. 

- Il pose des questions pertinentes pour garder l'intérêt. 

- Il sait se référe r aux données du questionnaire et en 

fournir des expli cati ons. 

Il sa it fai re le point su r l es él éments énoncés (récapitul ation ). 

Concernant la rencontre 

Les dérangement s sont évi t és afin de favoriser la continuité de 

la rencontre. 

La rencontre a permis de mettre en relief les désirs des employés, 

entre autres , intérêt man i festé pour la consultati on. 

Ch.aque employé a eu la pos sibilité de s' expr imer. 

Les employés ont démontré de l 'intérêt j usq u' à l a toute f in de 

la réunion. 

PRINCfPALES FAIBLESSES: 

Concernan t l ' an imati on 
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Le directeur aurait pu apporter quelques éléments sécurisants pour 

les employés. Ex.: Dire que leurs affirmations ne seront pas retenues 

contre eux. 

Le directeur pourrait susciter davantage la participation des employés 

(ex.: leur demander de faire un résumé des points soulevés). 

Concernant la rencontre 

Rencontre un peu trop longue (pas de break, précipitation a la fin) 

Absence d'un employé de l'entretien 

Réserve de certains employés a s'exprimer 

La rencontre aurait pu prendre une forme plus dynami.que. 



ANNEXE E 

Recommandations concernant 

les trois solutions proposées 
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RECOMMANDATIONS: 

Face A la première solution 

Concernant chaque rencontre, il faudrait pr~voir assez de temps 

pou r tous les poi nts A l'ordre du jour. Ceci éviterait d'être "stressé Il 

ou de précipiter les conclusions. Au besoin, l'animateur pourrait 

céduler une rencontre supplémentaire pour traiter bien à fond tous les 

sujets prévus. 

Il est fortement recommand~ que le directeur conserve un esprit 

ouvert pour tout ce qui touche la vie organisationnelle au Pavillon. 

Celui-ci devrait chercher différents moyens de mettre les employés à 

l'aise de s'exprimer. Par exemple, susciter leurs commentaires et 

les inciter à partager ~es opinions et des id~es au sujet de leur 

travail. Il ne faut pas oublier que les employ~s aiment être cons ultés, 

ce qui facilite dtailleurs les relations de travail et les communications 

avec le s.uperviseur . 

Face à la deuxième solution 

Tout d'abord, l 'horaire des "breaks" devrait être affiché à l'en­

trée du Pavillon afin que les gens qui ont besoin de services à ce mo­

ment soient avertis de l'occupation du personnel. Bien entendu, l 'ho­

raire ou la dur~e des pauses, devrait être respecté. La dernière re­

commandation face à cette solution consiste à inciter le directeur .à 

partici.per lui aussi, autant que possible, aux ~'breaks". 

Face à ]a troisième solution 

Lors de la d~finition de taches, i.l faudrait prendre en considéra­

tion 1 tassistance possible des superviseurs de tous les niveaux hiérar­

chiques. En fait, i.l faudrait avoir recours à la consultation. Par 

exemple, le directeur définH les tâches de l 'ani.matrice qui elle, 



décrit ce qu'elle pense être sa t~che. Ensuite, il y a discussion 

entre les deux parties concernés pour en arriver A un consensus. 

De plus, il serait souhaitable que chaque superviseur utilise ce 

processus pour les employés directement à sa charge. Ceci éviterait 

que le superviseur du plus haut niveau ait à défini r les tâches des 

employés de toute l'organisation. 

Finalement, chaque employé pourrait avoir en sa possession une 

fiche hebdomadaire du travail accompl i et des prévisions de tâches 

pour la semaine à venir. Ceci pourrait faire l 'objet d'un échange 

entre le superviseur et l 'employé pour ensuite procéder aux ajuste­

ments nécessaires. 
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ANNEXE F 

Suggestions additionnelles 

concernant les quatre 

faiblesses 
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Pôur favoriser la communication 

Qu'une rencontre ami cale (souper) pour les employ~s soit tenue 

une fois par ann~e . 

Qu'une rencontre amicale pour tout le personnel du Pavillon 

(C.A., employ~s, professeurs, directeur) soit tenue une fois par 

année. 

Avoir un babillard réservé au personnel. 

126 

Qu'un ra pport des rencontres du C.A. soit remi s aux employés afi n 

qu'ils soient au courant de leurs activités et inversement, que le 

C.A. soit au courant des activités des empl oyés. 

Pour favoriser la prise de déc is ion 

Que tous les changements prévus, activit~s, événements ou autres 

soient communiqués a l'avance aux employés avec possibilité d'offrir 

des cOllJT1entaires ou s.uggestions. 

Qu'il y ait une botte à s.uggestion au Pavillon oD , non seulement 

les idées des employés seraient recueillies, mais aussi celles des pro­

fesseurs, de la clientèle et des autres i.ntéressés. 

Pour une mei.lleure facilitation au trava i l 

Que le superviseur délègue ses responsabilités mais qu'il fasse 

sentiT qu'il a confiance en son employé. 

Qu'il inci.te son employé a penser 1ui.-même comment am~liorer son 

travai 1 et à l' océasion qu'il partage son exp~rience en sugg~rant de 

nouvelles façons ou i.d~es pour ex~cuter les tâches. 

Pour un meilleur travail d'êquipe 

Donner des responsabilit~s mutuelles entre les employ~s en d~fi­

nissant bien les priorit~s de chacun. 

Donner des encouragements a ce que les employés s'aident entre eux 

plutôt que de toujours avoir recours au superviseur. 

Exploiter au maximum les ressources de chaque membre du personnel. 



ANNEXE G 

Comparaison du 

pré- test et du 

post-test pour la 

première section 

de l'évaluation 
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SECT! ON l 

Questions Questions 
au correspondantes 

post-test au pré-test 

Prise de décision 2 3 4 13 14 15 16 

Communication 5 6 7 4 5 6 

CLIMAT ORGANISATIONNEL 

Facilitation au trava il 8 à 13 33 à 38 incl. 

Travail d1équipe 14 à 17 39 à 42 incJ. 

LEADERSHIP DU SUPERVISEUR 



ANNEXE H 

Deuxième section du 

post-test adressé aux 

employés du Pavillon St-Arnaud 
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SATISFACTI ON FACE A LI INTERVENTION 

Le guestionnaire (décembre 83) 

l. Dans quelle mesure êtes-vous 
satisfait de la façon don t 
les questionnaires ont été 
distribués? 2 3 4 5 

2. Dans quelle mesure êtes-vous 
satisfait des explications 
verbales et écrites accom-
pagnant le questionnaire? 2 3 4 5 

3. Dans quelle mesure êtes-vous 
satisfait de la forme du 
questionnaire? 2 3 4 5 

4. Dans quelle mesure êtes-vous 
satisfait du conten u du ques-
tionnaire? 2 3 4 5 

Commentaires 

Rencon tre des emElo~és et du di recteur 0 5 mars 1984) 

5. Dans quelle mesure êtes-vous 
satisfait du déroulement de 
la rencontre? l 2 3 4 5 

6. Dans quelle mesure êtes-vous 
satisfait de votre participati.on 
a la rencontre? l 2 3 4 5 

7. Dans quelle mesure êtes-vous satis-
fait de la participation des étu-
diants a la rencontre? 1 2 3 4 5 

8. Dans quelle mesure êtes-vous satis-
fait de la présentation des résul-
tats par les étudiantes lors de la 
rencontre? 1 2 3 4 5 

9. Dans quelle mesure êtes-vous satis-
fait de la participation du directeur 
a 1 a rencontre? 1 2 3 4 5 



SATISFACTION DES RESULTATS DI INTERVENTION 

10. Dans quelle mesure êtes-vous 
satisfait des problèmes iden­
tifiés lors de la rencontre 
avec le directeur? 

11. Dans quelle mesure êtes-vous 
satisfait des solutions iden­
tifiées lors de la rencontre 
avec le directeu r? 

12. Dans que lle mesure êtes-vous 
satisfait de la mise en appli­
cation des solutions proposées 
à la rencontre du 15 mars ? 

13. Suite à la rencontre du 15 mars, 
dans quelle mesure êtes-vous 
satisfait des améliorations 
apportées à votre travail? 

14. Dans que lle mesure êtes-vous 
satisfait des amé liDrations de 
vos relations de travail avec 
le directeur ? 

15. Dans quelle mesure êtes-vous 
satisfait des améliorations de 
vos relations de travail entre 
employés? 

Commentaires: 

Suggestions: 

2 

1 2 

2 

1 2 

2 

l 2 
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3 4 5 

3 4 5 

3 4 5 

3 4 5 

3 4 5 

3 4 5 



ANNEXE 1 

Résumé des résultats 

du sondage de l 'IRSUM 

pour chaque indice et 

chaque dimension d'après 

les niveaux hiérarchiques 
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ANNEXt l 

Niveau 3 
Mo~ennes 

Niveau Nivea u 1 GAn~ra'e 
n:4 n:6 n:14 n=24 

1.1 Ressources huma ines 3. 42 3.05 3. 21 3.23 
1. 2 COI'III1un icati on 3.86 3.06 2.89 3.27 
1. 3 Nivea u i nféri eur 2.83- 3.83 2. 45- 3.04 

d ' i nf1 uence 
1. 4 Adaptabilité 3.25 2.75+- 2.96 2. 99 
loS Pri se de décision 3.38 2.63+- 2.99 2.98 
1.6 Condi t ion de motivation 3.67 3.29 3.53 3.50 

CLIMAT ORGANISATIONNEL 3.39 3.13 2.96 3.00 

2. 1 Information 3.67 3.42 3.12 3.40 
2.2 Habiletés 4.00 4.00 3.66 3.89 
2.3 Val eurs 4.00 3.42 3.15 3.52 

PRE-REQUIS SUPERVISEUR 3. 90 3.67 3.15 3.57 

3. l Support 4.67t 3.39 3.90+ 3. 99 
3.2 Facili ta t ion au trava il 3.11 2. 78 2.73 2.87 
3.3 Trava il d' équipe 4.00 3.00 2.67 3.22 
3.4 Emphase s ur les buts 3.50 3.00 2.93 3.14 

LEADERSHIP SUPERVISEUR (ACTUEL) 3.82 3.05 3.13 3.33 

4.1 Support 4.22 4.06+ 3.90 4.06 
4.2 Facilitation au t ravail 3.55 2.61- 2.84 3.00 
4.3 Trava il d'êquipe 4.45 3.17 3.03 3.55 
4.4 Emphase sur les buts 3.50 2.92 2.96 3.13 

LEADERSHIP PAIRS (ACTUEL). 3.97 3.21 3.25 3.48 

PROCESSUS DE GROUPE 4. 04 3.45 3.73 3.74 

SATISFACTION 3.78 3.48 3.66 3.64 

MOTIVATION INDIVIDUELLE 3.77 3.19 3.39 3.45 

INTEGRATION DES BUTS 3.75 3.36 3.50 3.54 

3.1 Support 4.67 4.50 4.46 . 4.54 
3.2 Facilitation au travail 4.11 4.33 4.08 4.17 
3.3 Travail d'êquipe 4.33 4.42 4.13 4.29 
3.4 Emphase sur les buts 4.33 4.17 3.96 4.15 

LEADERSHIP SUPERVISEUR (DESIRE) 4.38 4.37 4.18 4.31 

4.1 Support 4.56 4.50 4.32 4.46 
4.2 Facilitation au travail 4.44 4.28 3.77 4.16 
4.3 . Travail d'êquipe 5.00 4.44 4.03 4.49 
4.4 Emphase sur les buts 4.50 4.00 3.96 4.15 

LEADERSHIP PAIRS (DESIRE) 4.64 4.33 4.04 4.34 

Moyenne gênêra1e des dimensions 3.73 3.24 3.28 3.15 
PGr niveau (sans souhait) 



ANNEXE J 

Différences des moyennes 

entre les leaderships 

actuels et désirés 

pour les trois niveaux 

hiérarchiques 
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3. 1 

3.2 

3.3 

3.4 

Niveau III 

Dés. - Act. 

4.67 - 4.67 = 0.00 

4.11 - 3.11 = 1.00 

4. 33 - 4.00 = 0.33 

4.33 - 3.50 = 0.83 

LEADERSHIP DU SUPERVISEUR 
4.38 - 3.82 = 0. 56 

Ni veau II 

Dés. - Act. 

4.50 - 3.39 = 

4.33 - 2.78 = 

4.42 - 3.00 = 

4.17 - 3. 00 = 

4.37 - 3.05 = 

1.11 

1. 55 

1.42 

1. 17 

1. 32 

Niveau 1 

Dés . - Act . 
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4.46 - 3.90 = 0.56 

4.08 - 2.73 = 1. 35 

4.13 - 2.67 = 1.46 

3.96 - 2.93 = 1.03 

4. 18 - 3.13 = 1.05 

4.1 4.56 - 4.22 = 0.34 4.50 - 4.06 = 0.44 4.32 - 3.90 =-0.42 

4.2 4.44 - 3.55 : 0.89 4.28 - 2.61 = 1.67 3.77 - 2.84 = 0.93 

4.3 5.00 - 4.45 = 0.55 4.44 - 3.17 = 1.27 4.03 - 3.03 = 1.00 

4.4 4.50 - 3.50 = 1.00 4.00 - 2.92 = 1.08 3.96 - 2.96 : 1.00 

LEADERSHIP DES PAIRS 
4.64 - 3.97 : 0.67 4.33 - 3.21 - 1.12 4.04 - 3.25 = 0.89 



ANNEXE K 

Résul tats des qua tre 

employés pour la 

première section du post-test 
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Items Emp1oy~s Evaluation du - d- du succês post-test x 

1 1. 75 0.50 
2 2.25 0.50 
3 2.00 0.00 
4 3.25 0.50 

Prise de décision 2.32 0.65 Faible mesure 

5 2.00 0.82 
6 1.25 0.50 
7 2.50 0.58 

Très faib le 
Communication 1. 92 0.63 mesure 

CLIMAT ORGANISATIONNEL 2.12 0.28 Faible mesure 

-8 3.50 1.29 
9 4.25 0.50 

-10 3.00 0.82 
11 4.75 0.50 

-12 3.75 1.26 
13 4.75 0.50 

Facilitation au trava il - actuel 3.42 0.38 Certaine mesure 
déslré 4.58 0. 29 

-14 4.00 0.82 
15 4.75 0.50 

-16 4.00 0.00 
17 4.25 0.50 

Travail d'équipe - actuel 4.00 0.00 Grande mesure 
désiré 4.50 0.35 

LEADERSHIP DU SUPERVISEUR -actuel 3.71 0.41 Certaine mesure 
désiré 4.54 0.06 

Moyenne Gén~ra1e 
(sans les souhaits) 

2.92 1. 12 Faible mesure 



ANNEXE L 

Résul tats de la 

deuxième section du 

post-test concernant 

la satisfaction du 

directeur et des 

emp loyés 
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Directeur Emp1oy~s 

Items - ct- Items -
d-x x 

1 5. 00 
2 5. 00 

Introduct i on dans 
1 e mil i eu 5.00 0.00 

3 5.00 1 3.25 1.50 
4 5.00 2 3.00 1.41 
5 4.00 3 2.50 . 1.00 
6 4.00 4 3.00 1.63 

Le questionnaire 4.50 0.58 2. 94 0.32 

7 5.00 
8 5.00 
9 5.00 

Préparation à la ren-
contre avec les empl oyés 5.00 0. 00 

10 4.00 5 2.75 0.96 
11 4.00 6 2.75 0.96 
12 4. 00 7 3.75 0.50 
13 3.00 8 2.50 1.00 
14 4.00 9 4.25 0.50 

Rencontre des employés 
et du directeu r 3.80 0. 45 3. 20 0.76 

Satisfaction face à 
lli ntervention 4.43 0.65 3.07 0.18 

15 4.00 10 3.75 0.50 
16 4.00 11 3.50 0.58 
17 4.00 12 3.75 0.50 
18 3.00 13 2.75 0.96 
19 4.00 14 3.25 0.50 
20 4.00 15 3.00 0.00 

Satisfaction face aux 
r~su1tats de 1 linter-
vention 3.83 0.41 3.33 0.41 

Satisfaction 
g~néra1e 4.25 0.64 3.20 0.18 



ANNEXE M 

Données du pré-test 

pour les mêmes 

quatre répondants 

du .post-test 
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Données du pré-test pour les mêmes 

quatre répondants du post-test 

Items l G F X X 

4 2 2 2 3 2.25 
5 1 4 1 3 2.25 
6 3 2 2 1 2.00 

Communication 2.17 

13 1 3 3 2 2.25 
14 2 3 2 1 2.00 
15 2 3 1 3 2.25 
16 2 2 2 2 2.00 

Prise de décision 2.13 

CLIMAT ORGANISATIONNEL 2.15 

33 4 2 3 3 3.00 -
34 5 4 4 3 4.00 
35 3 2 3 1 2. 25 -
36 5 5 5 3 4. 50 
37 3 2 3 1 2.25 -
38 5 4 5 5 4.75 

Facilitation àu trava il 2.50 - Actue l 
4.42 Dés i ré 

39 2 2 2 1 1.75 -
40 5 5 4 5 4.75 
41 3 3 3 1 2.50 -
42 5 5 5 5 5.00 

Travail d'équipe 2.13 - Actuel 
4.89 Désiré 

LEADERSHIP DU SUPERVISEUR 2.32 - Actuel 
4.67 Désiré 
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