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Résumé

Dans cet article, bien que la mesure de la performance sociale soit difficile, en raison d’une
myriade d’indicateurs de réflexion contingente, nous avons proposé une vision holistique de
management de la performance sociale en tant que concept agrégé d’impact social. Apres
avoir examiné les raisons pour lesquelles la mesure de la performance sociale est devenu
extrémement importante pour divers intervenants dans la structure organisationnelle, nous
avons essay¢ de conceptualiser cette notion en synthétisant a travers une grille d’analyse
littéraire le socle des recherches empiriques antérieurs et en proposant des lignes directrices
qui peuvent aider les praticiens et les chercheurs a élaborer une stratégie de mesure de la

performance sociale qui répond a leurs besoins spécifiques.

Mots clés : Controle de la Performance Sociale ; Dimensions de la Performance Sociale ;

Mesure de la Performance Sociale ; Dimensions eudémoniques ; Dimensions hédoniques.

Abstract

In this article, although measuring social performance is difficult, due to a myriad of
contingent thinking indicators, we have proposed a holistic view of social performance
management as an aggregated concept of social impact. After examining why the
measurement of social performance has become extremely important to various stakeholders
in the organizational structure, we have tried to conceptualize this notion by synthesizing
through a literary analysis grid the basis of previous empirical research and proposing
guidelines that can help practitioners and researchers develop a social performance

measurement strategy that responds to their specific needs.

Keywords : Social Performance Control; Dimensions of Social Performance; Measurement

of Social Performance; hedonic Dimensions; eudemonic Dimensions.
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Introduction

De nos jours, les recherches sur la performance sociale ne sont pas exhaustives. c'est
pourquoi, l'intention générale dans cet article est d'essayer d'aborder cet aspect scientifique en
profondeur, afin de définir les différents indicateurs conditionnant I'atteinte de la performance

sociale et la manicre de mesurer les indicateurs de manicre plus fiable et représentative.

Selon Stephanie, & Sutter (2013, p.6), la performance sociale peut étre définie comme « la
résultante — positive ou négative — des interactions des salariés d’une organisation, dans
["atteinte des objectifs de celle-ci. C’est prendre en compte le facteur humain au travail sur
au moins trois axes : la performance individuelle, la performance collective et la performance
organisationnelle ». lls avancent que 1’idée « est que la bonne marche de l’entreprise est due
aussi bien a sa performance économique qu’aux relations entre collaborateurs, a leur
satisfaction et de maniere générale, au fait qu’il fasse « bon travailler » dans |’entreprise ».
Ils ajoutent également que «la performance sociale doit étre un deéveloppement pour
[’entreprise, et non une concession. Dans cette optique, les salariés ne constituent pas un cotit

pour [’entreprise, mais sont créateurs de valeur ajoutée ».

Nous constatons que la performance sociale est multidimensionnelle, basée sur 1’attente des
niveaux ¢élevés d’efficacité et d’efficience tant sur le plan individuel que collectif, ce qui
impact par voie de conséquence la performance organisationnelle. En effet, considérée depuis
longtemps comme un centre de cofits, la fonction ressources humaines a un rdle avéré
essentiel voire indispensable pour la survie des entreprises. L’intérét et 1’objectif de toute
organisation est la réalisation des profits par la création de la valeur, cette dernicre est assurée
par Dlatteinte des objectifs fixés par des stratégies changeantes selon les changements de
I’environnement de D’entreprise pour une meilleure adaptation, et c’est a ce niveau
qu’intervient la nécessité de se doter d’une performance sociale créatrice de valeur au sein de

I’entreprise, dont la fonction RH est au cceur de ce processus.

C'est pourquoi, selon DeNisi (2000) la performance sociale est constituée de compétences et
d’expertise appliquée dans le contexte du travail dans une perspective visant I’efficacité et
I’efficience, qui aboutissent a des résultats organisationnels prépondérants. Il s'agit de
I’engagement envers une action qui est guidée par son résultat (c'est-a-dire une action qui a un
but conscient ou une motivation préalable). Deadrick et Gardner (2008), rejoint cette
conceptualisation en définissant la performance sociale comme étant un acte intentionnel de la

part des individus qui se traduit par une action guidée par les résultats, avec un choix délibéré
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et une motivation préalable. Pour (Manning & Barrette, 2005), en revanche, la performance
sociale se réfere a l'action proprement dite et non seulement a sa conséquence ou a son
résultat. La performance est celle qui permet d'atteindre le résultat souhaité, en utilisant
correctement les mécanismes fournis par l'organisation pour réaliser le travail. Cette
performance au travail est conceptualisée par (Shoss, et al., 2012) comme le niveau du
rendement individuel et collectif d'un employé ou d’un groupe d’employés, par rapport a des

critéres préétablis, notamment sur plusieurs comportements et résultats liés au travail.

En tant que phénoméne aux multiples facettes, Sonnentag, & Frese, (2002) soulignent
l'importance des facteurs individuels et contextuels au niveau de la définition conceptuelle de
cette notion. La performance sociale, selon son point de vue, peut étre définie en fonction de
la nature du travail et de la capacité¢ individuelle et collective des employés dans

I’organisation.

Selon (Parker & Turner, 2002), la performance sociale fait référence aux comportements
adoptés par un employé qui sont congus pour atteindre les objectifs de 1'organisation.
Sonnentag et Frese (2002) soulignent que la performance est étroitement liée aux actions
pertinentes pour la réalisation des objectifs organisationnels, de sorte que tous les
comportements, notamment ceux liés aux fonctions et a l'exécution des taches, exprimés par

les collaborateurs, se traduisent en performance.

En effet, au niveau de ce travail de recherche, nous conceptualisons cette notion en
synthétisant a travers une grille d’analyse littéraire le socle des recherches empiriques
antérieurs et en proposant des lignes directrices qui peuvent aider les praticiens et les
chercheurs a ¢laborer une stratégie de mesure de la performance sociale qui répond a leurs

besoins spécifiques.
1. Dimensions de la performance sociale

En se basant sur le regroupement conceptuel des dimensions de la performance au travail que
l'on trouve dans la littérature, Koopmans et al. (2011) ont identifi¢é quatre dimensions
principales : (1) l'exécution des taches, qui est défini comme l'aptitude avec laquelle le
collaborateur effectue des taches centrales qui peuvent étre différentes d’un emploi a 1’autre.
(2) la performance contextuelle, qu’il a décrit comme les comportements individuels qui
soutiennent l'environnement organisationnel, social et psychologique dans lequel le noyau

technique doit fonctionner. Cette dimension fait référence a des comportements qui vont au-
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dela des objectifs formellement prescrits. (3) le comportement contre-productif au travail qu’il
a défini comme tout comportement qui nuit au bien-étre de 1'organisation. Il comprend des
comportements tels que I'absentéisme, les retards, les conflits, etc. (4) la performance
adaptative, qu’il a décrit comme la mesure dans laquelle un collaborateur s'adapte aux
changements dans un systétme de travail ou dans les roles de travail, ce qui inclut, par
exemple : résoudre les problémes de maniére créative, faire face a des situations de travail
incertaines ou imprévisibles, apprendre de nouvelles tiches, technologies et procédures, et

s'adapter a d'autres cultures ou environnements physiques.

Bien que la performance sociale soit essentiellement le résultat des comportements d'un
collaborateur ou d’un groupe des collaborateurs, il n'est pas toujours évident de savoir ses
dimensions. La littérature sur la performance contient des ressources précieuses pour nous
guider dans cette complexité. Elles fournissent une description des composantes essentielles
de la performance sociale. A ce niveau, selon Stephanie & Sutter (2013, p.8), les éléments de
la performance sociale peuvent étre découpés en deux dimensions qui découlent de la
définition du bien-étre. Le bien-étre peut-&tre défini comme étant « un état positif recouvrant
les notions de « bonne » santé, de plaisir et de réalisation de soi ». Les recherches définissent
le bien-&tre par le biais de deux concepts centraux, « hédonique » et « eudémonique », ces
concepts peuvent se chevaucher dans certaines situations, mais sont deux aspects distincts du

bien-étre général (Huta & Ryan, 2010).

La mesure dans laquelle les individus définissent le bien-étre en termes hédonique et
eudémonique a de grandes implications pratiques et influence probablement le comportement
dans plusieurs domaines de fonctionnement, en particulier ceux qui concernent le travail
(Smith & Diekmann, 2015). L'idée du concept « hédonique » suggere que les individus
devaient rechercher le plaisir et éviter la douleur autant que possible (Smith & Diekmann,
2015). Ainsi, le concept « hédonique » est défini comme 1'aspect plaisir du bien-étre en termes
d'atteinte du bonheur et 1'évitement de la douleur, I'hédonisme représente un état dans lequel
une personne a plus de plaisir, d'amusement, de jouissance, d'émotions positives et moins

d'émotions négatives (Ryan & Deci, 2001 ; Rahmani et al., 2015).

La pensée « eudémonique » considere 1’atteinte du potentiel et de la croissance de l'individu
comme la poursuite ultime de la vie. Par conséquent, le concept « eudémonique » est défini
comme l'aspect du bien-étre li¢ a la signification en termes de degré de fonctionnement et

d'épanouissement d'une personne (Smith & Diekmann, 2015). Ce concept représente un état
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dans lequel une personne a plus d'autonomie, de maitrise sur son environnement extérieur,

I'épanouissement personnel, les relations positives avec les autres, le but dans la vie et

l'acceptation de soi (Ryff, 2014).
2. Dimensions eudémoniques de la performance sociale

Stephanie & Sutter (2013) ont pu recenser des concepts majeurs relatifs a cette dimension :
I’engagement au travail, I’implication organisationnelle, la congruence, le sens du travail et la

valeur travail ainsi qu’au bien-étre psychologique ou eudémonique.
2.1. L’engagement au travail

L’engagement au travail ou I’engagement dans le travail est défini comme le niveau
d'enthousiasme d'un employ¢ envers les taches qui lui sont assignées sur un lieu de travail.
C'est le sentiment de responsabilité qu'une personne éprouve a 1'égard des objectifs, de la
mission et de la vision de l'organisation a laquelle elle est associée (Loi et al., 2006). En
littérature, la définition la plus citée de l'engagement au travail est la description de
l'internalisation des valeurs relatives a I'importance et a la qualité du travail aux yeux des
individus, ce concept se compose de trois éléments (Lee et al., 2000): (1) Il est important pour
'employé et I'avenir de 1'organisation ; (2) Il fait partie de la qualité de la vie professionnelle ;

(3) C'est un indicateur de la performance sociale.

En effet, de nombreuses études dans ce domaine ont montré de facon constante que
'engagement au travail a un effet positif sur et la performance des employés. (Anitha, 2014;
Dajani, 2015). Malgré la popularité du concept d'engagement et le nombre croissant d'études
dans le domaine de I'engagement et de la performance au cours des derniéres décennies en
Occident, elle n'a pas fait 1'objet d'une attention suffisante de la part des chercheurs dans les
autres contextes (Kim, 2015). De plus, les universitaires affirment que plus des recherches

sont nécessaire pour explorer cette relation (Kim et al., 2013).
2.2. L’implication organisationnelle

L’implication organisationnelle est cruciale pour les organisations qui souhaitent conserver
leurs employés talentueux. Il représente le degré d'association de l'employé avec son
organisation (Fu et Deshpande, 2013). Il existe de nombreux mode¢les qui tentent d'expliquer
les dimensions de I’implication organisationnelle. Un mod¢le célebre est le "modéle a trois

composantes" de Meyer et al. (1991).
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Selon leur conceptualisation, les trois composantes sont " 1’implication organisationnelle
affective, I’implication organisationnelle calculée et I’implication organisationnelle normative
". Alors que l'implication organisationnelle affective, représente l'attachement émotionnel
d'un individu envers l'organisation, 1'implication organisationnelle calculée est la perception
des cotts liés au départ de 'organisation. Quant a I’implication organisationnelle normative,
elle représente le sentiment de responsabilité manifestée par l'individu pour rester au sein de

l'organisation.

Chen et Liu (2012) ont également constaté un impact positif de I'implication organisationnelle
sur la performance sociale. En outre, dans 1'étude de Jamal (2011), il a été constaté que
I’implication organisationnelle a une influence importante sur la performance individuelle.
Les conclusions de Jaramillo, Mulki et Marshall (2005) indiquent également qu'il existe une
relation positive et plus forte entre I’implication organisationnelle et la performance des

employés.

Dans l'analyse comparative de trois dimensions de I’implication organisationnelle, Khan et
al., (2010) ont montré qu'il existe une relation positive entre I’implication organisationnelle et
la performance des employés et, en particulier, ils ont montré que la composante "normative"
de I'implication organisationnelle a un effet positif et significatif sur la performance des
employés. Meyer et Allen (1997) ont discuté du fait que l'implication organisationnelle
normative et I'implication organisationnelle affective sont liés a cette performance, tandis que

l'implication organisationnelle calculée ne I’est pas.
2.3. Le bien-étre psychologique

Le bien-étre psychologique est l'approche qui a été émergé dans les années 1980. Deci et
Ryan (Deci et Ryan, 2008, p. 73) ont défini le bien-&tre psychologique comme le sentiment de
la réussite dans la vie privée et professionnelle de 1'individu. Le bien-étre psychologique
signifie que la vie se déroule bien et que la personne se sent a I’aise et accomplit ses taches de
manicre impressionnante (Huppert, 2009). Ryan et Deci (2001) ont affirmé que le sens de la
vie peut étre déterminé par trois besoins fondamentaux des individus selon la théorie de
l'autodétermination. Ces trois besoins psychologiques de base, appelés compétence,
autonomie et contexte (relation), ont été suggérés pour améliorer le bien-étre des individus en
augmentant leur pouvoir de donner un sens a la vie. Samman, (2007) fournissent une mesure
interculturelle indirecte dans 1'évaluation du bien-&tre en attribuant le sens de la vie a la

théorie de 1'autodétermination. En effet, trois besoins psychologiques fondamentaux indiqués
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par la théorie de l'autodétermination sont considérés comme des besoins généraux qui sont

valables pour tous (Wright and Cropanzano, 2000).

Wright (2010) décrit que ce n'est qu'au cours des quinze derni¢res années que les recherches
en gestion ont régulicrement établies une relation significative entre les différentes mesures
du bien-étre des employés et leurs performances au travail. En particulier, les recherches qui
ont établies des relations entre le bien-étre psychologique et les évaluations des performances

au travail (Wright, 2011).

Huppert (2009) décrit qu’il existe également des études expliquant la corrélation entre le bien-
étre psychologique et la performance des employés. Dans une étude portant sur 347 employés
du secteur des services, il a été déterminé qu'il existait une corrélation significative et positive
entre le bien-étre psychologique et la performance au travail (Holman, et al., 2002). A la suite
d'une étude portant sur 109 cadres, 1'effet du bien-étre psychologique sur les performance au
travail a ét¢ examiné et il a été signalé que le bien-étre psychologique avait un effet

significatif et positif sur la performance des employés (Sitharam & Hoque, 2016).
2.4. La congruence subjective

Stinglhamber (2004) décrit que la congruence a fait 1’objet de diverses conceptualisations et
opérationnalisations. Parmi ces approches, il est classique de distinguer la congruence «
objective » de la congruence « subjective ». La congruence objective caractérise la distance
existante entre deux séries de jugements, celle reflétant les valeurs de I’organisation, et celle
définissant les préférences de 1’individu, tandis que la congruence subjective est une
¢évaluation globale par I’individu de son degré d’adéquation par rapport a son organisation.

La congruence de valeurs est également un facteur déterminant dans la prédiction des
attitudes au travail, notamment la performance des employés (Van Vianen, 2000). (Hoffman,
et al., 2011) suggerent a cet égard que la congruence serait un déterminant des attitudes

subséquentes au travail.

Les recherches ont montré également que la congruence entre les employés et les valeurs de
l'organisation est source de performances au travail (Parker, et al. 2010 ; Boon, et al., 2011).
Cette notion a un impact positif sur les performances des employés (Silverthorne, 2004).
L'é¢tude de Hoffman et Woehr, (2006) a montré que l'adéquation entre la personne et
l'organisation est un antécédent crucial de la performance au travail, et que I'on observe

souvent des performances élevées chez les employés lorsque 'adéquation entre la personne et

Revue CCA Www.revuecca.com Page 138



Revue du Controle de la Comptabilité et de I’Audit
i§». RCCA
ISSN: 2550-469X AR St an
Volume 6 : Numéro 4
l'organisation est ¢levée et que les initiatives individuelles augmentent dans I'organisation.

l'adéquation entre la personne et l'organisation est un antécédent important et a un impact

positif sur la performance des employés au travail (Kristof-Brown, et al. 2005).

Nous constatons en effet, que les études suggerent que la notion de la congruence contribuent
a I'amélioration des performances des employées au travail et a l'efficacité organisationnelle.
L'adéquation de I'organisation de la personne stimule les pratiques de partage des
connaissances des employés, elle est associée de manicre significative aux performances
(Hon, 2012). Selon Meyer et al., (2010), le lien employé-organisation est nécessaire pour
¢tablir la confiance entre les employés et maximiser les performances afin de renforcer

l'organisation.
2.5. Le sens et valeur du travail

Morin (2015) décrit que le sens du travail peut étre défini de trois fagons. Le sens peut étre
entendu d’abord comme la signification, c’est-a-dire comme la représentation qu’une
personne se fait du travail et la valeur qu’elle lui attribue. Selon une seconde définition, le
sens est ’orientation qu'une personne donne a son travail ; ce qu’elle recherche a travers lui.
En troisiéme lieu, le sens peut étre congu comme la cohérence recherchée par une personne
entre sa raison d’étre intime et son travail : « Le sens ainsi congu est un effet, un produit de
["activité humaine. Le sens ne se donne pas, il est découvert, a travers les évenements et par
les relations que le sujet entretient avec les autres ». Donner un sens et une valeur au travail

est ainsi, pour Morin, une question de santé¢ mais aussi d’engagement.

Le sens, la valeur et la signification du travail peuvent étre résumé en I’adéquation entre
I’employés avec son travail (Edwards, 1991) qui peut étre un prédicteur raisonnable de la
performance des employés, car les personnes dont I'adéquation personne-emploi est élevée

ont obtenu des résultats positifs au travail (Saks & Ashforth, 2002).

En outre, Lawrence (2004), explique que l'adéquation personne-emploi est la concordance qui
peut exister entre les préférences individuelles et les exigences du poste ou les connaissances,
les compétences et les aptitudes. Ainsi, lorsqu'il y a congruence entre les préférences d'une
personne et les compétences et aptitudes liées aux connaissances, cela conduit a un résultat
motivant, ce qui est essentiel pour obtenir de meilleures performances au travail (Cable &

Edwards, 2004).
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En outre, un grand nombre de recherches empiriques ont établi que 1'adéquation personne-
emploi est importante pour le résultat du travail. Il a été constaté que 1'adéquation entre la
personne et l'emploi est positivement liée a la satisfaction au travail, a l'engagement
organisationnel, a I'exécution des taches, a la performance contextuelle, a la réduction des
tensions ainsi qu'a l'intention de quitter (Greguras & Diefendorff, 2009). Hecht et Allen
(2003) ont constaté que l'adéquation personne-emploi augmentent la performance des

employés au travail ainsi que le bien-étre des employés.
3. Dimensions hédoniques de la performance sociale

Stephanie & Sutter. (2013) ont pu recenser au moins cinq concepts relevant de la dimension
hédonique de la performance social: le climat social, I’exposition aux stresseurs, la

satisfaction au travail et le bien-&tre subjectif au travail, ainsi que la justice organisationnelle.
3.1. Le climat social

Depuis la fin des années 1960, le climat organisationnel est un sujet largement discuté dans la
littérature sur le comportement organisationnel et, est considéré comme un point de vue
essentiel pour comprendre les attitudes et les comportements des employés au travail. Payne
et al., (1971) ont défini le climat organisationnel comme la mani¢re dont les employés
percoivent leur organisation et ses objectifs. Churchill et al., (1976) ont conceptualisé le
climat organisationnel comme 1'agrégat des variables sociales qui constituent 1'environnement
de travail d'un travailleur. Griffin et Moorhead (2014) ont expliqué le climat organisationnel
comme étant les perceptions individuelles, les modéles de comportement, les attitudes et les

sentiments récurrents des employés.

(DeConick, 2011 ; Chen et Hung, 2011) ont exprimé que divers facteurs ont leur propre role
et leur propre influence sur le climat organisationnel. Il y a plusieurs éléments dans le climat
organisationnel comme 1'autonomie de contrdle, la récompense, le respect des procédures et
des roles. Ces ¢léments jouent un rdle important dans le climat organisationnel. D'apres
DeConick (2011) le climat organisationnel joue un réle important dans le processus
d'apprentissage. L'atmosphere conviviale qui régne dans tout environnement peut étre efficace
dans le processus d'apprentissage. Il est de la responsabilité du manager de I’organisation de
fournir aux collaborateurs des opportunités de développer leurs potentiels. Cela afin
d'atteindre les objectifs organisationnels. Attkinson et Frechette (2009) font référence au

climat organisationnel comme un ensemble de caractéristiques spécifiques a 1'organisation qui
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peuvent étre tirées de l'organisation, du traitement envers les employés.

Le climat organisationnel a un impact significatif sur le bien-étre des employés qui a une
influence directe sur la qualité et la quantité du travail effectué¢ dans l'organisation (Mullins,
(2010). 11 existe diverses études concernant la relation entre le climat organisationnel et ses
conséquences. Des concepts tels que la satisfaction au travail, le besoin de réussite,
l'affiliation et le pouvoir, 1'efficacité globale de l'organisation et la performance individuelle
sont considérés comme les variables dépendantes et les conséquences du climat
organisationnel (James,2010). En outre, 1'une de ces conséquences est la performance des
employés au travail, Permarupan et al., (2013) ont suggéré que le climat organisationnel percu
par les employés influence la motivation des employés et que la motivation se traduira par
une plus grande productivité ; ainsi, un climat positif est censé encourager la performance des

employés et réduire le taux de roulement du personnel.

Selon Mullins (2010), il existe une relation significative entre le climat organisationnel et
I'engagement des employés ainsi que la performance au travail. Cependant, un climat

organisationnel sain permet une amélioration de la performance des employés.
3.2. La satisfaction au travail

La satisfaction au travail ne fait pas I'objet d'une définition généralement acceptée, malgré son
importance et son large usage dans le domaine de la psychologie industrielle et du
comportement organisationnel, qui font qu'il est vital, avant de donner un sens clair, de
prendre en considération l'importance et les activités naturelles des individus dans le monde

entier (Aziri 2011).

Plusieurs chercheurs et auteurs ont défini la satisfaction au travail sur la base de leurs points
de vue. Selon une définition donnée par Hoppock (1935) cité dans (Obiora, 2013), la
satisfaction au travail est considérée comme une constellation de circonstances
psychologiques, environnementales et physiologiques qui peuvent faire qu'un individu
admette en toute honnéteté qu’il est satisfait dans son travail . Sur la base de cette définition,
le niveau de satisfaction professionnelle est représenté par ce qui provoque réellement le
sentiment de satisfaction. Une autre définition donnée par Vroom (1964) de l'orientation
effective de l'individu par rapport a sa tache et a ses horaires est ce qui définit la satisfaction
au travail ; cette définition met beaucoup l'accent sur le role joué par un employé sur le lieu de

travail.
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Le sens le plus répandu de la satisfaction au travail est celui donné par Spector (1997), qui
affirme que la satisfaction au travail est principalement axée sur les sentiments des individus a
1'égard de leur travail dans son ensemble, ce qui met l'accent sur le niveau auquel les individus
aiment ou détestent leur travail. La satisfaction au travail sert donc de point de repére sur la
fagon dont les employés se sentent positifs ou négatifs par rapport a leur travail et c'est la
principale raison pour laquelle la satisfaction et l'insatisfaction au travail sont toujours
présentes a un moment donné et dans une situation donnée. De méme, (Aziri, 2011) affirme
que le niveau de satisfaction au travail se situe dans la fourchette de I'extréme satisfaction et

de l'extréme insatisfaction.

Par ailleurs, selon Jain, & Kaur (2014), la satisfaction au travail peut étre pergue comme un
sentiment d'accomplissement et de réussite au travail, ce qui peut avoir un lien direct avec la
performance de 1'employé et son bien-étre. De plus, George et Jones (2008) suggerent que la
satisfaction au travail est composée de croyances et de sentiments que les individus
percoivent a propos de leurs emplois respectifs. Cependant, la satisfaction au travail est
considérée comme multidimensionnelle et complexe, elle peut étre percue de nombreuses
manicres différentes par différents individus, elle est généralement liée a la motivation méme
si I'é¢tendue du lien n'est pas encore trés claire Aziri (2011). 11 affirme en outre qu'il a un lien
étroit entre la satisfaction au travail et la performance des employés, étant donné qu'une méta-
analyse d'études antérieures a établi une relation optimale entre la satisfaction au travail et la
performance des employés. En outre, dans une étude de Rose et al., (2011) visant a observer
le lien entre la satisfaction au travail et la performance au travail, un échantillon de
fonctionnaires en Malaisie se rendent compte que la satisfaction au travail a été établi pour

s'apparenter positivement a I'engagement organisationnel et a la performance au travail.

Dans la méme veine, Raza, et al., (2015) ménent également une étude visant a sonder le lien
entre la satisfaction au travail et la performance des employés au travail. En outre, dans le
travail de Vermeeren, et al., (2014) dans une étude vise a observer la performance des
organisations publiques et la gestion des travailleurs avec un accent particulier sur la
satisfaction au travail, leurs découvertes indiquent directement que la satisfaction au travail
est positivement liée a la performance des employés. En outre, dans une étude réalisée par
Al-Ahmadi (2009) afin de déterminer les causes de l'augmentation des performances des
infirmiéres hospitalieres a arrivée a la conclusion que la satisfaction au travail a une

corrélation positive avec les performances des employés.
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3.3. La justice organisationnelle

La justice est considérée comme un élément essentiel pour comprendre le comportement dans
les organisations (Van den Bos, 2001). La justice est associée a la perception des employés
concernant le traitement équitable (Wang, et al., 2015). McDowall et Fletcher (2004) fait
référence aux perceptions des personnes en matiere d'équité dans les environnements
organisationnels. Ils estiment que le comportement des managers peut influencer efficacement
les performances grace a leur équité dans leur interaction, leur comportement et la distribution
impartiale des récompenses et des ressources entre les employés.

La justice organisationnelle couvre trois dimensions : la justice distributive, procédurale et
interactionnelle. La justice distributive est la perception que les récompenses sont répartis de
manicre impartiale entre les employ¢s, tandis que la justice procédurale parle de 1'équité entre
les procédures organisationnelles et leurs résultats (Folger & Konovsky, 1989). La justice
interactionnelle est un traitement impartial que l'on recoit contre les autres employés dans
toute organisation. La justice interactionnelle comprend deux sous-dimensions, a savoir la
justice interpersonnelle et la justice informationnelle (Dusterhoff, et al., 2014). La justice
interpersonnelle est définie comme 1'admiration et la dignité impartiales que 1'on regoit de son
superviseur et la justice informationnelle parle de 1'obtention de l'acceptation de données

satisfaisantes et de l'inclusion sociale entre le superviseur et I'employé.

Des études (Colquitt, et al., 2001) ont confirmé la division de la justice organisationnelle en
justice distributive, procédurale et interactionnelle en examinant la partialité dans les cadres
organisationnels qui est véritablement considérée comme une injustice par les employés

(Marzucco, et al., 2014).

Bien qu'il existe peu d'é¢tudes empiriques et de méta-analyses sur la relation entre la justice
organisationnelle et la performance des employés (Suliman et Kathairi, 2013). Cohen-Charash
et Spector (2001), qui ont mené une méta-analyse sur l'impact de la justice organisationnelle
sur la performance des employés, ont établi que le principal déterminant de la performance
des employés est la justice procédurale, la justice distributive et interactive n'ayant presque
aucun impact sur la performance des employés. Suliman (2007), d'autre part, a déterminé que
la justice distributive, procédurale et interactive a un impact significatif et positif sur la
performance des employés. Wang et al., (2010) ont déterminé que la justice interactive a un
fort impact sur la performance des employés, la facilitation interpersonnelle et le dévouement

au travail.
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Nasurdin et Khuan (2011) ont déterminé que les aspects distributifs et procéduraux ont un
impact significatif et positif sur la performance des taches. Bien qu'une relation significative
et positive ait été constatée entre la justice procédurale et la performance contextuelle, une
relation significative entre la justice distributive et la performance contextuelle n'a pas été
déterminée. Suliman et Kathairi (2013) ont étudié I'impact de la justice organisationnelle sur
la performance au travail, en ce qui concerne la justice distributive et relationnelle. Ils ont
constaté que la justice distributive et la justice relationnelle ont un impact significatif sur la

performance des employés au travail.

Un autre point important concernant l'impact de la justice organisationnelle sur la
performance des employés, exprimé par plusieurs chercheurs, est la perspective culturelle
(Reithel et al., 2007). 11 est généralement admis que la diversité culturelle a un impact sur les
émotions, les attitudes et les comportements des employés (Khan, et al., 2015). Selon
Crawshaw et al., (2013), la justice concerne toutes les cultures, des personnes de cultures
différentes peuvent réagir différemment a la justice. Leung et Stephan (2001) ont indiqué que
pour développer une théorie universelle et généralisable de la justice organisationnelle, les

chercheurs doivent étudier des personnes de cultures différentes.
3.4. Stress au travail

Le stress est un élément universel vécu par les employés dans le monde entier. Le stress est
devenu un probléme majeur pour les employeurs en particulier dans les pays en
développement ou l'employeur ne se rend pas compte de l'impact du stress sur la performance

de ses employés.

Il est important de reconnaitre et de traiter correctement le stress au travail car il affecte
gravement la santé mentale et physiologique de I'employé. Comme il existe de nombreuses
ressources permettant aux employés d'exceller dans leur travail, mais il y a aussi certains
facteurs qui I’entravent a leur fagon. Ces facteurs conduisent a des performances négatives
chez les employés. Le stress au travail est considéré comme l'un des principaux risques
psychosociaux au travail. Le stress li¢ au travail est l'un des problémes auxquels sont
confrontés les employés. Il est trés préoccupant pour les employés, les employeurs et les
psychologues, en raison de son taux élevé de croissance de la mauvaise santé, suite aux

longues heures de travail de certains employés (Joseph, 2007).

Selon Sayeed (2001), le stress continue également a affecter négativement les performances
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au niveau individuel et collectif de 1'entreprise. Les recherches menées par Munali (2005)
révelent que les employés signalent des niveaux accrus de stress qui a conduit a une mauvaise
sant¢ et donc a des performances médiocres. Si l'intensité du stress augmentait jusqu'au
niveau optimal (modér¢), alors cette augmentation aidera les employés a maximiser toutes les
ressources disponibles pour travailler efficacement (Wood, et al., 2001). Il existe une
corrélation entre le stress au travail et les performances. Le stress subi par les employés peut

faciliter I'amélioration de la performance des employés.
3.5. Le bien-étre subjectif

Le bien-étre subjectif est devenu le sujet d'un débat animé entre les chercheurs en raison de
ses contributions au bien-étre traditionnel bas¢ sur la rétribution pécuniaire (Angner, 2010).
Diener et Chan (2011) estiment que le bien-&tre subjectif est un terme utilisé pour désigner ce
que les individus entendent par satisfaction et bonheur. Le bien-étre subjectif est une mesure
auto-déclarée du bien-Etre, qui est définie comme l'expérience des individus en matiére de
qualité de vie. Cette expérience comprend la perception et 1'évaluation cognitives et affectives

de la vie (Proudfoot, et al., 2009).

L'aspect cognitif du bien-étre subjectif fait référence a ce que les individus pensent de leur
satisfaction dans la vie en général (la vie dans son ensemble) et dans un domaine particulier
de la vie (c'est-a-dire 1'emploi, les relations, etc.). L'évaluation cognitive contribue de maniére
significative au bien-&tre des individus car elle souligne la réaction de chacun aux expériences

de vie positives et négatives (Schneider, et al., 2003).

L'aspect affectif du bien-étre subjectif fait référence a 1'émotion, I'humeur et le sentiment de
l'individu. L'affectif peut étre positif lorsque les humeurs et les sentiments ressentis sont
agréables (c'est-a-dire le plaisir, le bonheur, etc.), mais il peut &étre négatif lorsque les
émotions et les sentiments ressentis sont désagréables (c'est-a-dire la culpabilité, I'excitation,

la confusion, etc.) (Hartmann, 2015).

L'aspect affectif du bien-étre subjectif d'une personne sont liés a ses perceptions positifs et
négatifs des événements de la vie, ainsi qu'aux réactions émotionnelles qui y sont liées. Les
personnes qui ont vécu plus d'événements positifs que d'événements négatifs dans leur vie,
qui ont eu tendance a interpréter leurs événements de manicre positive, a se souvenir de plus
d'événements positifs et a ressentir plus de satisfaction et de bonheur (Tinkler and Hicks,

2011).
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Plusieurs recherches ont pu examiner la corrélation entre 1'aspect cognitif et I'aspect affectif
et performance au travail. Elles ont constaté que les deux composantes du bien-étre
contribuent indépendamment a la prédiction de la performance au travail (Wadhawan, 2016 ;

Salgado, 2013 ; Diener, 2006).
4. Concepts a la fois endémoniques et hédoniques

Stephanie, B. & Sutter, P.-E. (2013) ont pu recenser deux concepts qui ont une place et une
mesure plus ambigués : la qualité de vie et la santé mentale, peuvent tous les deux s’actualiser

dans le champ du travail.
4.1. Qualité de vie au travail

Aujourd'hui, la qualité de vie au travail est I'une des questions les plus importantes dans toutes
les organisations. Aucun secteur industriel ne connait le succés avec les technologies
modernes uniquement étant donné que, pour l'adoption de technologies, toute organisation
doit avoir des travailleurs de qualité. La qualité de la vie au travail est une notion qui a
commencé a la fin des années 1960. Depuis cette époque jusqu'a aujourd'hui, le concept prend
de plus en plus d'importance, dans tous les milieux organisationnels ( Shanmugam &
Ganapathi, 2015). La qualité de la vie au travail se concentre principalement sur les impacts
de l'emploi sur la santé et le bien-étre des travailleurs. Mais a I'heure actuelle, ses objectifs ont
¢été modifiés. Chaque organisation veut donner de meilleures offres a leurs collaborateurs, y
compris tous les avantages non financiers et financiers, pour la réalisation de l'objectif de
celle-ci. La qualité de vie professionnelle considére les travailleurs comme un avantage pour
l'organisation plutdt que comme des contraintes. Il considére que les travailleurs
accomplissent mieux leur travail lorsqu'ils sont autorisés a contribuer a la gestion et a
l'implication dans le processus de prise de décision dans leur travail (Stephen and

Dhanapal, 2012).

(Archana, 2013) décrit que 1'amélioration de la qualité de vie au travail est importante pour
toutes les organisations afin de continuer a attirer et retenir les travailleurs. La qualité de vie
au travail est un processus congu pour améliorer la performance au travail des employés,
améliorer le processus d'apprentissage sur le lieu de travail et faciliter le développement et la
transition des travailleurs (Walton, 2005). Par conséquent, il est nécessaire d’étudier la qualité

de vie au travail et la performance des employés (Sarang, 2006).
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Tarek (2002) indique qu'il existe une différence significative entre le statut socio-économique
des travailleurs et les dimensions de la qualité de vie au travail. En outre, la rémunération, les
conditions de travail, l'intégration sociale et le développement ont une influence positive et
significative sur la performance au travail des employés. Pour améliorer la performance au
travail des employés, il faut leur offrir un meilleur salaire et un environnement de travail str
et sain. Il faut également leur fournir les possibilités pour leur développement personnel et le

travail en équipe, les relations sociales entre eux doivent étre aussi encouragée.

Les organismes offrant une qualité de vie au travail souhaitable pour ses employés peuvent
obtenir une meilleure productivité et de meilleures performances des ressources humaines
(Rastegari., 2010). Une étude menée par (Grimes & Robert, 2010) a indiqué que les
entreprises, qui avaient une qualit¢ de vie au travail élevée ont obtenu une meilleure

rentabilité et une croissance plus élevée que les autres entreprises.

Meilleure qualité de vie au travail consiste a étre sensible aux besoins physiologiques et
socio-émotionnels des employés dans une approche qui stimule la satisfaction professionnelle
et améliore la productivité et 1'efficacité de l'organisation (Schneider, et al., 2003). La qualité
de vie au travail contribue également au développement de I'emploi et des conditions de
travail qui sont excellentes pour les employés ainsi que pour la santé économique de

l'organisation.

Les employés qui sont satisfaits de l'environnement de travail sont a la fois loyaux envers
l'organisation et capable de fournir une meilleure qualité. Nayeri et al., (2011) ont étudié la
relation entre la qualité¢ de vie au travail et la productivité des infirmiéres et a suggéré aux
gestionnaires de concevoir des stratégies appropriées de promotion de la qualité de vie au

travail pour améliorer la productivité dans les hopitaux.
4.2. Santé mentale des salariés

La santé mentale est la capacité de profiter de la vie et de faire face aux défis auxquels vous
étes confrontés chaque jour si cela implique de faire des choix et de prendre des décisions, de
s'adapter et de faire face a ou parler de vos besoins et de vos désirs (Centre for Addiction and
Mental Santé, 2003). Elle comprend notre bien-étre émotionnel, psychologique et social qui
affecte comment nous pensons, ressentons et agissons (Claudia, 2007). Elle aide également a
déterminer comment nous gérons le stress, comment nous nous comportons avec les autres et

faire des choix (Harnois & Gabriel (2000).
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La santé mentale est importante a chaque étape de la vie, de I'enfance et de 1'adolescence a
l'age adulte. Au cours de votre vie, si vous avez des problemes de santé mentale votre pensée,
votre humeur et votre comportement pourraient en étre affectés. L'état de santé mentale est en
fonction de nombreux facteurs, notamment le niveau de stress personnel et professionnel, le
mode de vie et les comportements de santé, l'exposition aux traumatismes et la génétique

(Takala, 2013).

Les problémes de santé mentale peuvent avoir un impact sur l'efficacité d'un individu dans
son travail. Lorsqu'une personne est prisonni¢re de ses propres pensées, en particulier de
pensées malsaines, elle peut facilement ignorer la tdche a accomplir et se concentrer

uniquement sur ce qui se passe mentalement (Biron & Samberger, 2010).

Selon une étude annoncée par 1'American College of Occupational and Environmental
Medicine, les travailleurs qui ne présentent pas de symptdmes de problémes de santé mentale
sont d'autant plus productifs au travail. La bonne nouvelle est que le traitement peut aider
ceux qui souffrent de problémes de santé mentale (Boles et al.,2004). L'étude de (Burton et
al.,2008), suggére que les personnes qui suivent un traitement pour des problémes
psychologiques font état de niveaux de détresse plus faibles au fil du temps, ce qui indique
que les traitements fonctionnent. Au début du traitement, les niveaux de productivité étaient

faibles, mais se sont améliorés au cours du traitement.

Les estimations des chercheurs suggérent que les troubles mentaux cotitent trop a 1'économie
en raison des baisses de productivité. Les auteurs ont conclu que les résultats de 1'é¢tude
suggerent que « la prise en charge de la santé mentale des employés augmente la productivité
des employés sur le lieu de travail [avec] la possibilité d'un retour sur investissement positif

du point de vue de l'employeur » (Hilton et al.2008).

Ces résultats pourraient inciter les employeurs a étudier la possibilité de mettre en place des
processus de dépistage et de traitement au sein de 1'entreprise lorsque des niveaux élevés de

problémes de santé mentale peuvent exister (Schultz et al., 2007).
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Conclusion

Cet article retrace comme autant de nouvelles perspectives de recherches et facteurs a prendre
en considération, il offrira aux futurs chercheurs un riche parcours de décollage sur la
performance. bien que la mesure de la performance sociale soit difficile, en raison d’une
myriade d’indicateurs de réflexion contingente, elle demeure importante et sert un objectif
vital. Celui de I’appréciation du climat et des liens sociaux entre les composantes formant

I’organisation.

Nous avons proposé un ensemble d’indicateurs et de mesures qui capturent les dotations
sociales et communautaires générées par les entreprises sociales. Mesurer 1’efficacité¢ des
efforts des organisations continue d’étre un défi majeur tant pour les chercheurs que pour les
praticiens. Nous espérons que les idées et les suggestions de cet article susciteront de
nouvelles idées qui sensibilisérent a I’importance de I’impact social et contribueront a

améliorer les méthodes de compréhension et d’évaluation de la performance sociale.

Bien entendu, d'autres éléments doivent étre pris en compte, car ils influencent la performance
sociale et la maniére de l'appréhender, par exemple : la taille de l'entreprise, le domaine
d'activité, le facteur géographique, les cultures, les traditions... etc. Les symptomes d'une
mauvaise gestion sociale sont facilement détectables dans 1'organisation comme le turn-over,

les démissions, I'absentéisme, les arréts maladie, etc.

Le tableau ci-apres résume les indicateurs de performance sociale :

Tableau 1. Résumé des indicateurs de performance sociale

Dimension Concept

Implication personnelle / organisationnelle
Engagement organisationnel
Congruence (subjective)

Sens du travail

Valeur travail

Bien-étre eudémonique / psychologique
Climat social et ses composantes
Exposition aux stresseurs

Hédonique Bien-étre subjectif

Satistaction au travail

Justice organisationnelle

Qualité de vie au travail

Santé mentale des salariés

Eudémonique

Eudémonique / hédonique

Source : Stephanie B. & Sutter P.-E. (2013). La Performance Sociale Au Travail. LIVRE BLANC, MARS
LAB.p.15.

Revue CCA www.revuecca.com Page 149



Revue du Controle de la Comptabilité et de I’Audit RCCA
ISSN: 2550-469X N R

.t de la Comptabilité et de 1’ Audit
Volume 6 : Numéro 4

En d'autres termes, la performance sociale est la mesure dans laquelle cette mission devient
une réalité¢ grace aux actions de l'organisation. Mais il inclut aussi des facteurs internes,
prenant en compte le fonctionnement de 1'organisation. De cette facon, les parties prenantes
obtiennent une vision holistique du « social » dans les organisations d'entreprise sociale.

L'importance de I'évaluation de la performance sociale peut étre vue dans le large éventail de
domaines. Le processus permet, par exemple, non seulement de déterminer ses impacts, mais
¢galement d'identifier et d'améliorer les domaines les moins performants de son portefeuille
ou de sa structure organisationnelle. Ce faisant, nous aidons les praticiens et les chercheurs a
prendre une décision éclairée sur ce qu’il faut mesurer et comment le mesurer, exploitant ainsi
plus pleinement le potentiel de la mesure du rendement social. Dans de nombreux pays, la
publication des indicateurs de performances non financieres — principalement liées a la
performance sociale — est devenue une obligation légale pour les entreprises (généralement

au-dela d’une certaine taille).
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