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i1 faudrait procéder a 1'intervention & tous les niveaux de 1'orga-
nisation et réévaluer le processus afin d'effectuer les ajustements
requis et recommencer le cycle si nécessaire. Mais, si toutefois le
temps était Timité, la cible d'intervention devrait &tre fixée dés le
départ, pour n'impliquer au sondage que les membres qui auront a vivre
au complet le programme de développement. Bref, il ne faudrait pas
hésiter & avoir recours en toute confiance au modegle de développement.
A plus forte raison, i} ne faudrait pas se laisser décourager par ia ré-
sistance ou le désintéressement des leaders. Plutdt, i1 faudrait re-
doubler d'énergie a les motiver car ceux-ci, étant les piliers de
1'organisation, impliqueront & leur tour les membres de leur unité de
travail et ce, dés 1'étape de la cueillette d'information.

Puisque Te questionnaire représente 1'outil de travail dans la
méthode par rétroaction, i1 ne faudrait surtout pas oublier de lui
accorder toute son importance en 1'introduisant de facon appropriée
aux participants: objectifs, composantes, vocabulaire difficile, con-
fidentiaiité, etc. Le contenu du sondage devrait absolument &tre adapté
a la ciientéle. Ainsi, la fidélité et la validité d'un nouveau question-
naire pour les organismes sportifs et récréatifs devraient &tre vérifiées.
L'analyse des résultats gagnerait en temps, précision et énergie a
s'effectuer par informatique. Et, en ce qui concerne 1'interprétation
des résultats, i1 faudrait &tablir des critéres ou des normes de féfé—
rence bien spécifiques pour 1'organisme de services d'activités physiques.
Bref, i1 vaut la peine de s'attarder au questionnaire en raison de son
importance dans 1'&laboration du diagnostic,dans le processus de change-
ment et par le fait méme, pour la réussite de 1'opération de "DO" et 1la

satisfaction des membres.
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La satisfaction devrait &tre &valuée non séulement avec un ques-
tionnaire mais aussi a 1'aide d'entrevues, et ce, pour tous les parti-
cipants. Un nouveau sondage de satisfaction pourrait de plus &tre
utilisé six mois ou un an plus tard, afin d'évaluer Ta satisfaction
de 1'intervention face aux changements a long terme.

Une derniére catégorie de recommandations s 'adresse au consultant.
Celui-ci devrait s'assurer d'@tre toujours prét & faire face aux situa-
tions imprévues dans son milieu de développement. Les gens de chaque
organisation sont différents et leurs réactions, imprévisibles. En
tout temps, le consultant devrait &tre prét a vaincre la résistance
des superviseurs, a faire valoir Tle modéle de 1'IRSUM, etc. Soulignons
que le rdole du consultant devrait €tre clair a 1'esprit de tous les
membres: i1 est un facilitateur, un agent d'aide. Enfin, le consultant,
par sa compétence et ses ressources, devrait €tre en mesure de gagner la
confiance des membres de 1'organisation. Ainsi, les superviseurs senti-
raient qu'ils ont besoin de son aide pour le développement de leur or-
ganisation selon un modéle qui serait désormais €prouyé dans les orga-

nismes de services d'activités physiques.
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Limitations

Méme si le programme de "DO" de 1'IRSUM s'est avéré bénéfique
au Pavillon St-Arnaud, i1 serait prudent de considérer quelques
Timitations relatives a cette expérimentation et aux résultats ob-
tenus. Les limitations de cette &tude sont en étroite relation avec
la méthode par rétroaction et la spécificité du milieu d'intervention.

Au point de départ, précisons que le milieu d'intervention ne re-
présente qu'un seul organisme de loisir-sportif au Québec. Aussi,
puisque 1'expérience n'a pas été tentée chez un échantillon d'organis-
mes, on ne peut généraliser 1'applicabilité de la méthode et les résul-
tats obtenus au Pavillon.

Le Pavillon St-Arnaud offre comme caractére spécifique d'€tre un
organisme relativement petit. Le programme de "D0", originalement é-
prouvé chez des organismes comportant beaucoup plus de niveaux hiérarchi-
ques et d'unités de travail, a donc 6té employé & petite échelle dans
cette étude. Conséquemment, les résultats obtenus sont davantage attri-
buables aux sept membres ayant participé au programme de "DO".

De plus, 1'intervention de "DO" a &té restreinte & un seul niveau
de 1'organisation, soit au directeur et a ses employés. Ainsi, 1'appli-
cabilité de 1a méthode n'a été vérifiée qu'a un seul palier de 1'organi-
sation. Et méme & ce palier, 1'intervention s'est limitée & seulement
quatre faiblesses importantes. Or, i1 y aurait sans doute d'autres
actions de changement nécessaires relativement aux deux faiblesses ne
s'étant pas améliorées ou encore a d'autres faiblesses révélées au son-
dage. Donc, i1 faut &tre conscient que les résultats obtenus par 1'in-

tervention se situent dans un cycle de développement.
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Concernant 1a méthode méme, une lacune s'est présentée dés
1'6tape de Ta cueillette d'information. En effet, parce que le
questionnaire n'était pas adapté & la clientele de 1'organisme de
loisir-sportif, i1 a occasionné des difficultés de compréhension.

Ainsi, 1'information pertinente au diagnostic organisationnel n'a pas
toute été recueillie de facon adéguate.

D'autres difficultés ont Egalement &té rencontrées a 1'étape
de 1'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 déja restreint. De plus, les questions du post-test concernant
la faiblesse climat organisationnel n'ont pas &té ajustées en fonction
des actions de changement implantées dans 1'organisation. Ceci a donc
faussé 1'évaluation de cette dimension. D'autre part, le temps alloué
pour la mise en application des solutions constitue un autre facteur a
considérer. En effet, une courte période de deux mois et demi est une
1imite considérable a 1'obtention de résultats significatifs, surtout en
ce qui concerne des changements au plan humain: Enfin, soulignons le
manque de norme de comparaison pour 1'analyse des résultats des organis-
mes sportifs et récréatifs. Cette lacune a restreint 1'interprétation
des résultats aux critéres d'évaluation fixé&s.spécifiquement pour cette
étude. En somme, 1'ensemble de ces facteurs constituent des limites a
1'évaluation de 1'opération de développement.

Or donc, en tenant compte des limitations ddes a la petite taille
de 1'organisme, au questionnaire non adapté, a 1'application partielle
de 1a méthode & un seul niveau hiérarchique et aux quelques lacunes re-
latives & 1'évaluation, i1 est possible de situer de facon plus juste et
plus réaliste les résultats obtenus et 1'applicabilité de 1a méthode par

rétroaction en milieu de loisir-sportif.



ANNEXE A

Echantillon des trois premiéres
sections de la version francaise du
" Survey of Organizations " de

1'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'utitiser 1'information recueillie pour rendre votre
situation de travail plus satisfaisante et plus productive.

Pour que cette étude soit utile, il est important que vous
répondiez FRANCHEMENT a toutes les questions. Ce n'est pas un test;
il n'y a donc pas de bonnes 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 confidentialité lors de 1'analyse
un numéro vous est assigné et seul 1'administrateur du questionnaire

posséde le code de correspondance.
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Quelques mots difficiles

ORGANISATION : C'est 1'ensemble du personnel de 1'organisation
représenté par 1'organigramme au complet de votre
organisation.

UNITE DE TRAVAIL : Le groupe de personnes avec lequel vous faites le
travail qui vous a amené a joindre cette organisa-
tion (le triangle dans legquel vous vous trouvez).

SUPERTEUR 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 triange de travail).

Echelle de réponse

Chaque question est suivie d'une &chelle de réponse en 5 points.

signifie "dans une trés grande mesure"
signifie "dans une grande mesure"

: signifie "dans une certaine mesure"

: signifie "dans une faible mesure"
signifie "dans une trés faible mesure"

—Nwhm

Par exemple: Dans quelle mesure votre supérieur immédiat
est-i1 (elle) prét (e) a écouter vos problémes?

1 2 3 4 5

Si vous.choisissiez "5", ceci signifie que votre supérieur immédiat
est prét a vous écouter dans une tres grande mesure. Si vous choisissez
"3", ceci signifie que votre supérieur immédiat est prét & vous écouter
dans une certaine mesure. Si vous choisissez "1", c'est que vous sentez
que votre supérieur immédiat est prét & vous é&couter dans une trés faible
mesure. N'hésitez pas & utiliser les choix extrémes des é&chelles de réponse.
Toutefois, les choix "2" et "4" sont des intermédiaires qui peuvent vous

étre utiles.



SECTION 1 SIS

1. Dans quelle mesure cette organisation
a-t-elle un véritable intérét pour le
bien-8tre et le bonheur de ses membres? 1 2 3 4 5

2. Dans quelle mesure cette organisation
tentera-t-elle d'améliorer les condi-
tions de travail? i 2 3 4 5

3. Dans quelle mesure le travail de cette
organisation est-il logiquement orga-
nisé? 1 2 3 4 5

4. Dans quelle mesure 1'information que
vous recevez des autres unités de
travail est-elle adéquate pour Tles
besoins de votre groupe de travail? 1 2 3 4 5

5. Dans quelle mesure les gens au-dessus
de votre supérieur immédiat sont-ils
réceptifs aux 1dées et aux suggestions
de votre unité de travail? 1 2

[#8)
S
[Sx]

6. Dans quelle mesure cette organisation
procure-t-elle & votre unité de tra-
vail T1'information nécessaire pour
exécuter sa tache de la meilleure
facon? 1 2 3 4 5

SECTION 2

Pour &tre un leader efficace, un dirigeant a besoin d'un certain type
d'information, d'habileté, de valeur et de situations.

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

20. Les informations sur la facon dont ses
subordonnés ressentent et saisissent
les situations? 1 2 3 4 5

21. Les connaissances nécessaires pour &tre
un bon leader? 1 2 3 4 5

22. Des habiletés administratives? 1 2 3 4 5
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Section 2 (suite)
23. Les haniletés pour s'entendre
avec les autres? 1 2 3 4 5
24. Une situation de travail aui
lui permet d'étre un bon
leader? 1 2 3 4 5
SECTION 3
Pour les questions suivantes, Tisez attentivement chacun des énoncés
et indiquez Ta situation actuelle et comment vous aimeriez que ce
soit:
Dans quelle mesure votre supérieur immédiat est-i1 aimable et facile
a aborder?
27. Voici Ta situation actuelle 1 2 3 4 5
28. Voici comment j'aimerais que ce soit 1 2 3 4 5
Quand vous parlez a votre supérieur immédiat, dans quelle mesure
porte-t-il attention a ce que vous dites?
29. Voici Ta situation actuelle 1 2 3 4 5
30. Voici comment j'aimerais que ce soit 1 2 3 4 5
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ANNEXE B

Schéma des phases et &tapes
de 1'opération de développe-

ment organisationnel
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PHASES ETAPES

Sensibilisation des
dirigeants au "DO"

1 - Introduction dans
le milieu

Engagement

DIAGNOSTIQUE Renseignements sur

1'organisation

Passation du questionnaire
¢ - Cueillette d'in-
formation

Analyse des résultats

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

2 - Rencontre du super- a) Identification des
viseur avec 1'unité forces et faiblesses
de travail

b) S&lection des
faiblesses problemes

c) Evaluation des
INTERVENTION solutions possibles

d) Sélection des
solutions optimales

e) Définition des actions
a entreprendre

3 - Exécution des actions
4 - Evaluation de 1'intervention

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

b) Rencontre finale avec le
directeur de 1'organisa-
tion et remise des résul-
tats.
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ANNEXE C

Lettre du directeur
invitant les 24 membres du Pavillon

& participer au sondage organisationnel
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Novembre 1983

Cher membre du Pavillion St-Arnaud,

IT me fait plaisir de vous annoncer gu'un projet de développe-
ment organisationnel est entrepris au Pavillon St-Arnaud avec 1'aide
d'une étudiante-consultante de 1'UQTR. Ce projet s'inscrit dans le
cadre des opérations d'améliorations au Pavillon St-Arnaud afin de
favoriser 1'augmentation de la productivité et de Ta satisfaction
au travail.

Dans les quelques semaines gui suivent, vous aurez un question-
.naire a compléter. Je sollicite votre collaboration & y répondre de
fagon sérieuse et honnéte. Soyez assuré de la confidentialité des
résultats et prochainement vous serez informés des conséquences de

ce sondage.

Merci de yotre attention,

M. Daniel Paquin
Directeur Général
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ANNEXE D

Evaluation de 1'animation
du directeur et du

déroulement de la rencontre
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PRINCIPALES FORCES:

Concernant 1'animation

. Le directeur a démontré une bonne capacité d'animation:

Il sait susciter les commentaires de tous les participants.

11 pose des questions pertinentes pour garder 1'intérét.

1T sait se référer aux données du guestionnaire et en
fournir des explications.

IT sait faire le point sur les éiéments énoncés (récapitulation).

Concernant la rencontre

. Les dérangements sont évités afin de favoriser la continuité de
la rencontre.

. La rencontre a permis de mettre en relief les désirs des employés,
entre autres, intéré&t manifesté pour la consultation.

. Chaque employé a eu la possibilité de s'exprimer.

. Les employés ont démontré de 1'intéré&t jusqu'a Ja toute fin de
la réunion.

PRINCIPALES FAIBLESSES:

Concernant 1'animation

. Le directeur aurait pu apporter quelques &1éments sécurisants pour
les employés. Ex.: Dire que leurs affirmations ne seront pas retenues
contre eux.

. Le directeur pourrait susciter davantage la participation des emb1oyés
(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 1'entretien
. Réserve de certains employ&s & s'exprimer

. La rencontre aurait pu prendre une forme plus dynamique.



122

ANNEXE E

Recommandations concernant

les trois solutions proposées
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RECOMMANDATIONS :

Face a la premiére solution

Concernant chaque rencontre, i1 faudrait prévoir assez de temps
pour tous Tes points’a 1'ordre du jour. Ceci éviterait d'&tre "stressé"
ou de précipiter les conclusions. Au besoin, 1'animateur pourrait
céduler une rencontre supplémentaire pour traiter bien & fond tous les
sujets prévus.

I1 est fortement recommandé 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 a
1'aise de s'exprimer. Par exemple, susciter leurs commentaires et
les inciter & partager des opinions et des idées au sujet de leur
travail. 11 ne faut pas oublier que les employés aiment &tre consultés,
ce qui facilite d'ailleurs les relations de travail et les communications
avec le superviseur.

Face a la deuxiéme sofution

Tout d'abord, 1'horaire des "breaks" devrait €tre affiché a 1'en-
trée du Pavillon afin que les gens qui ont besoin de services a ce mo-
ment soient avertis de 1'occupation du personnel. Bien entendu, 1'ho-
raire ou la durée des pauses, devrait &tre respecté. La derniére re-
commandation face a cette solution consiste & inciter le directeur a
participer lui aussi, autant que possible, aux "breaks".

Face a la troisieme solution

Lors de l1a définition de taches, i1 faudrait prendre en considéra-
tion 1'assistance possible des superviseurs de tous les niveaux hiérar-
chiques. En fait, i1 faudrait avoir recours & la consultation. Par

exemple, le directeur définit Tes taches de 1'animatrice qui elle,
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décrit ce qu'elle pense &tre sa tdche. Ensuite, il y a discussion
entre les deux parties concernés pour en arriver a un consensus.

De plus, i1 serait souhaitable que chaque superviseur utilise ce
processus pour les employés directement a sa charge. Ceci éviterait
que le superviseur du plus haut niveau ait a définir les tdches des
employés de toute 1'organisation.

Finalement, chaque employé pourrait avoir en sa possession une
fiche hebdomadaire du travail accompli et des prévisions de taches
pour la semaine & venir. Ceci pourrait faire 1'objet d'un échange
entre le superviseur et 1'employé pour ensuite procéder aux ajuste-

ments nécessaires.
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ANNEXE F

Suggestions additionnelles
concernant les quatre

faiblesses
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Pour favoriser la communication

Qu'une rencontre amicale (souper) pour les employés soit tenue
une fois par année.

Qu'une rencontre amicale pour tout le personnel du Pavillon
(C.A., employés, professeurs, directeur) soit tenue une fois par
année.

Avoir un babiilard réservé au personnel.

Qu'un rapport des rencontres du C.A. soit remis aux employés afin
qu'ils soient au courant de Teurs activités et inversement, que le
C.A. soit au courant des activités des employés.

Pour favoriser la prise de décision

Que tous Tes changements prévus, activités, événements ou autres
soient communiqués & 1'avance aux employés avec possibilité d'offrir
des commentaires ou suggestions.

Qu'il y ait une boite & suggestion au Pavillon oli, non seulement
les idées des employés seraient recueillies, mais aussi celles des pro-

fesseurs, de la clientéle et des autres intéressés.

Pour une meilleure facilitation au travail

Que le superviseur délégue ses responsabilités mais qu'il fasse
sentir qu'il a confiance en son employé.

Qu'il incite son employé & penser lui-méme comment améliorer son
travail et a 1'occasion qu'il partage son expérience en suggérant de
nouvelles facons ou idées pour exécuter les taches.

Pour un meilleur travail d'équipe

Donner des responsabilités mutuelles entre les employés en dé&fi-
nissant bien Tes priorités de chacun.

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

de 1'évaluation
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SECTION 1
Questions
posiitest
Prise de décision 1T 2 3 4
Communication 5 6 7
CLIMAT ORGANISATIONNEL
Facilitation au travail 8 a 13
Travail d'équipe 14 a 17

LEADERSHIP DU SUPERVISEUR

128

Questions
correspondantes
au pré-test

13 14 15 16

4 5 6

33 a 38 incl.

39 4?2 incl.

an
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ANNEXE H

Deuxieéme section du
post-test adressé aux

employés du Pavillon St-Arnaud



SATISFACTION FACE A L'INTERVENTION PR P

Le questionnaire (décembre 83)

1. Dans quelle mesure &tes-vous
satisfait de 1a facon dont
les questionnaires ont été
distribués? ] i

2. Dans quelie mesure &tes-vous
satisfait des explications
verbales et écrites accom-
pagnant le questionnaire? 1 2

3. Dans quelle mesure &tes-vous
satisfait de la forme du
questionnaire ? 1 l

4. Dans quelle mesure &tes-vous
satisfait du contenu dv ques-
tionnaire? 1

[

Commentaires

)

(@8]

€1

Rencontre des employé&s et du directeur (15 mars 1984)

5. Dans quelle mesure étes-vous
satisfait du déroulement de
la rencontre? 1 2

6. Dans quelle mesure &tes-vous
satisfait de votre participation
a la rencontre? 1 2

7. Dans quelle mesure &tes-vous satis-
fait de la participation des &tu-
diants a Ta rencontre? 1 2

8. Dans quelle mesure &tes-vous satis-
fait de la présentation des résul-
tats par les &tudiantes lors de la
rencontre? 1 2

9. Dans quelle mesure &tes-vous satis-
fait de Ta participation du directeur
a Ta rencontre? 1 2



SATISFACTION DES RESULTATS D'INTERVENTION

10. Dans quelle mesure &tes-vous
satisfait des problémes iden-
tifiés lors de la rencontre
avec le directeur?

11. Dans quelle mesure étes-vous
satisfait des solutions iden-
tifiées lors de la rencontre
avec le directeur?

12. Dans quelle mesure &tes-vous
satisfait de 1a mise en appli-
cation des solutions proposées
a la rencontre du 15 mars?

13. Suite & la rencontre du 15 mars,
dans quelle mesure &tes-vous
satisfait des améliorations

apportées a votre travail?

14. Dans quelle mesure &tes-vous
satisfait des améiiorations de
vos relations de travail avec
le directeur?

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

Commentaires:
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Suggestions:




ANNEXE I

Résumé des résultats

du sondage de 1'IRSUM

pour chaque indice et
chaque dimension d'aprés

les niveauy hiérarchiques
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ANNEXE™ I
Moyennes
Niveau 3 Niveau 2 Niveau 1 Gé&nérale

n=4 n=6 n=14 n=24
1.1 Ressources humaines 3.42 3.05 3.21 3.23
1.2 Communication 3.86 3.06 2.89 3.27
1.3 Niveau inférieur 2.83- 3.83 2.45- 3.04

d'influence

1.4 Adaptabilite 3.25 2.75¢+ 2.96 2.99
1.5 Prise de décision 3.38 2.63+ 2.99 2.98
1.6 Condition 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 Valeurs 4.00 3.42 3.15 3.52
PRE-REQUIS SUPERVISEUR 3.90 3.67 3.15 3.57
3.1 Support 4.67+ 3.39 3.90¢+ 3.99
3.2 Facilitation au travail 3.11 2.78 2.73 2.87
3.3 Travail d'équipe 4.00 3.00 2.67 3.22
3.4 Emphase sur 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 travail 3.55 2.61- 2.84 3.00
4.3 Travail d'équipe 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'équipe 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 travaill 4.44 4.28 3.77 4.16
4,3  Travail d'équipe 5.00 4.44 4.03 4.49
4.4 Emphase sur les buts 4.50Q 4.00 3.96 4.15
LEADERSHIP PAIRS (DESIRE) 4.64 4.33 4.04 4.34
Moyenne générale des dimensions 3.73 3.24 3.28 3.15

par niveau (sans souhait)



ANNEXE J

Différences des moyennes
entre les Teaderships
actuels et désirés
pour Tes trois niveaux

hiérarchigues
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Niveau III Niveau II Niveau [

Déx. - Act. Dés. - Act. Dés. - Act.
3.1 4.67 - 4.67 = 0.00 4.50 - 3.39 ah 4.46 - 3.90 = 0.56
3.2 4.11 - 3.11 = 1.00 4.33 - 2.78 .55 4,08 - 2.73 = 1.35
3.3 4,33 - 4.00 = 0.33 4.42 - 3.00 A2 4,13 - 2.67 = 1.46
3.4 4,33 - 3.50 =0.83 4.17 - 3.00 17 0 3.96 - 2.93 = 1.03
LEADERSHIP DU SUPERVISEUR

4,38 - 3.82 - 0.56 4.37 - 3.05 .32 4,18 - 2,13 = 1.05
4.1 4,56 - 4.22 = 0.34 4.50 - 4.06 A4 4,32 - 3,90 =70.42
4.2 4,44 - 3,55 - 0.89 4,28 - 2.6] .67  3.77 - 2.84 = 0.93
4.3 5.00 - 4,45 = 0.55 4.44 - 3.17 .27 4.03 - 3.03 =1.00
4.4 4,50 - 3.50 = 1.00 4.00 - 2.92 .08 3.96 - 2.96 = 1.00
LEADERSHIP DES PAIRS

4.64 - 3.97 = 0.67 4.33 - 3.21 .12 4,04 - 3.25 = 0.89
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ANNEXE K

Résultats des quatre
employés pour la

premiére section du post-test
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Izems Employés Evaluation
u X g du succds
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
b 1.25 0.50
7 2.50 0.58
Trés faible
Communication 1.92 0.63 mesure
CLIMAT ORGANISATIONNEL 2.12 0.28 Faible mesure
-8 3.50 1.29
g 4.25 0.50
-10 3.00 0.82
11 .75 10.80
-12 B.F¥5 1.86
13 4.75 0.50
Facilitation au travail - actuel 382 .38 Certaine mesure
désiré 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 Générale 2.92 1.12 Faible mesure

(sans les souhaits)



ANNEXE L

Résultats de Ta
deuxiéme section du
post-test concernant
la satisfaction du

directeur et des

employés
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Directeur Employés
Items o Items X 4
1 5.00
2 5.00
Introduction dans
le milieu 5.00 0.00
3 5.00 1 3.25 1.50
4 5.00 2 3.00 1.47
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 & la ren-
contre avec Tes employés 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 1.0C
14 4.00 9 4.25 0.50
Rencontre des employés
et du directeur 3.80 0.45 3.20 0.7¢
Satisfaction face a
1'intervention 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
résultats de 1'inter-
vention 3.83 0.4 3.33 0.4
Satisfaction
générale 4.25 0.64 3.20 0.18
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ANNEXE M

Données du pré-test
pour les mémes
guatre répondants

du post-test
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Données du pré-test pour les mémes

quatre ré&pondants du post-test

Communication

Prise de décision

CLIMAT ORGANISATIONNEL

Facilitation au travail

Travail d'équipe

LEADERSHIP DU SUPERVISEUR

Items

(oAl Sa RN

13
14
15
16

2
o

34
35
36
37
38

39
40
41
42

-

1w U1 W U1 > n N ro —
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nNo [NCRACE G
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.25
.25
.00

A7

.25
.00
.25

.13
.15

.00
.00
2h
.50
oD
.75

.50
.42

.75
.75
.50
.00

.13
.89

.32
.67

Actuel
Désire

Actuel
DESire

Actuel
Désire
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