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Resumé

Cet article analyse I’influence des pratiques de développement des ressources humaines sur la perfor-
mance sociale des petites et moyennes entreprises (PME) de la Commune Urbaine de Labé en Guinée.
A partir d’une enquéte quantitative menée auprés de 116 employés issus de PME locales, 1’étude exa-
mine 1’effet de trois pratiques clés : I’appréciation des compétences, la formation continue et la gestion
des carrieres et mobilité, sur quatre dimensions de la performance sociale : la satisfaction, I’engagement,
I’absentéisme et 1’¢état d’esprit des employés. Les données ont été analysées a 1’aide du logiciel SPSS
(analyse de fiabilité, corrélation et régression multiple). Les résultats révelent que la formation continue
influence significativement ’ensemble des dimensions de la performance sociale. La gestion des car-
riéres agit positivement sur la satisfaction et I’état d’esprit, tandis que 1’appréciation des compétences
affecte significativement 1’engagement, I’absentéisme et 1’état d’esprit. Ces résultats confirment le role
stratégique des pratiques de développement RH dans I’amélioration du climat social des PME.
Mots-clés : Développement RH, Performance sociale, PME, Satisfaction, Engagement.

Abstract

This article analyzes the impact of human resource development practices on the social performance of
small and medium-sized enterprises (SMES) in the Urban Municipality of Labé, Guinea. Based on a
guantitative survey of 116 employees from local SMEs, the study examines the effect of three key prac-
tices—skills assessment, continuing education, and career management and mobility—on four dimen-
sions of social performance: employee satisfaction, engagement, absenteeism, and mindset. The data
were analyzed using SPSS software (reliability analysis, correlation, and multiple regression). The re-
sults reveal that continuing education significantly influences all dimensions of social performance.
Career management has a positive effect on satisfaction and mindset, while skills assessment signifi-
cantly affects engagement, absenteeism, and mindset. These results confirm the strategic role of HR
development practices in improving the social climate of SMEs.

Keywords: HR Development, Social Performance, SMEs, Satisfaction, Engagement.
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Introduction

Dans un contexte de compétitivité accrue et d’instabilité économique, les PME jouent un role
déterminant dans la création d’emplois et le développement local. En Afrique subsaharienne,
elles constituent 1’essentiel du tissu économique (Banque mondiale, 2019). Toutefois, leur per-
formance dépend largement de la qualité de la gestion des ressources humaines. Longtemps
percue comme une fonction administrative, la gestion des ressources humaines est désormais
reconnue comme un levier stratégique de performance (Becker et Gerhart, 1996). Les res-
sources humaines constituent la ressource la plus importante dans I’entreprise. Bien traité, ces
ressources humaines amenent I’entreprise a 1’excellence et la mise en place des pratiques de
développement des RH garantit certains avantages. Les travaux de Ghazi S. et Oubrahimi. M.
(2024 ), montrent I’existence de plusieurs approches et modeéles théoriques prouvant un lien
positif entre la GRH et la performance.

En Afrique, méme si la préoccupation majeure des entreprises est la nécessité de batir ou
d’adapter un modele de gestion de ses ressources en vue : d’attirer les meilleures compétences,
les fidéliser et les motiver au service du développement durable, la problématique entre em-
ployeurs et employés est I’une des difficultés trés souvent citée parmi les problémes auxquels
elles sont confrontées. Dans la partie francophone de 1’ Afrique occidentale, de nombreux tra-
vaux récents menés mettent en évidence le réle stratégique des pratiques de développement des
ressources humaines dans la dynamique organisationnelle des PME.

Ces pratiques notamment 1’appréciation des compétences, la formation continue, la gestion des
carriéres et la mobilité constituent des leviers déterminants pour renforcer la motivation et la
rétention du personnel, deux facteurs essentiels a la construction d’un avantage concurrentiel
durable. Ainsi selon Meda et Yaou (2024), une politique RH bien structurée favorise la rési-
lience et la mobilisation des salariés dans les PME Nigériennes. Quant a Makolo Kpoghomou
(2023), il met en évidence I’importance de la formation comme facteur de motivation dans les
PME Ouest-africaines. La Revue des Sciences de Gestion (2023) insiste sur la nécessité de
valoriser le capital humain par des pratiques de développement RH orientées vers la reconnais-
sance et I’implication des employés, renforcant ainsi la performance sociale et économique des
organisations.

Les ressources humaines constituent donc sans aucun doute I’un des volets les plus importants
pour la survie et le développement des entreprises, ¢’est pourquoi la qualité du management des
ressources humaines est un facteur essentiel au sein d’une organisation pour faire face aux déefis
économigues, sociaux et technologiques.

Dés lors, nous concevons aisément I'importance de ces impératifs de compeétitivité accrue qui
nécessitent une implication du personnel aux objectifs des entreprises. La stratégie sociale de-
vient alors une composante essentielle de la stratégie des entreprises. L'analyse des besoins des
travailleurs a conduit a une modification des *pratiques en matiére de gestion des Ressources
Humaines.

C'est pourquoi, on est passé aujourd'hui de I'optique de la gestion du personnel a celle de la
gestion des ressources humaines. A cela s'ajoute, I'évolution rapide de I'environnement qui
exerce une pression sur toutes les fonctions de I'entreprise, particulierement celle de la gestion
des ressources humaines. Cependant pour tenter d’atteindre les objectifs qu’elles se sont fixées,
les entreprises doivent procéder a des ajustements périodiques en matiere d’appréciation des
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compétences, de formation, de gestion des carrieres et de mobilité qui sont d’ailleurs les ¢€lé-
ments qui constituent une forte « valeur ajoutée » a la compétitivité de 1’organisation.

Si la relation entre pratiques RH et performance a été largement étudiée dans les grandes entre-
prises, peu de travaux portent sur les PME africaines, notamment en Guinée. Cette recherche
s’inscrit dans la perspective d’évaluer I’influence des pratiques de développement RH sur la
performance sociale des PME de Labé, une zone ou le tissu entrepreneurial est fortement mar-
qué par I’informalité et des contraintes socio-économiques spécifiques.

Ainsi, la question centrale de cette recherche est : Quelle est I’influence des pratiques de déve-
loppement des ressources humaines sur la performance sociale des PME de la Commune Ur-
baine de Labé ?

1.Cadre conceptuel
1.1.  Pratiques de développement des ressources humaines

Le développement des ressources humaines peut étre défini simplement comme le développe-
ment de la composante la plus importante de toute entreprise : ses ressources humaines, en «
acquérant ou en améliorant les compétences et les attitudes des employés a tous les niveaux
afin de maximiser l'efficacité de 1’entreprise » (Kelly, 2001). Les pratiques de développement
RH regroupent les actions visant a améliorer les compétences et le potentiel (Delery et Roumpi,
2017). Trois pratiques ont été retenues : L’appréciation des compétences, mécanisme d’évalua-
tion et d’identification des besoins en formation (Armstrong, 2020). Il fait référence a I’¢labo-
ration des outils permettant aux employés d’acquérir des compétences, dans le but d’occuper
les postes qu’ils espérent et auxquels ils aspirent (Sahi et al.2023).

1.1.1. Appréciation des compétences

L’appréciation des compétences constitue un mécanisme permettant d’évaluer la performance
individuelle et d’identifier les besoins en développement (Armstrong, 2020). Elle contribue a
renforcer la motivation, la satisfaction et la clarté des attentes professionnelles (Paauwe &
Boon, 2018). Dans les PME, cette pratique aide a repérer les talents internes et a les préparer a
assumer des responsabilités accrues. L’appréciation est donc un exercice tourné a la fois vers
le passé et vers I’avenir, afin de permettre une progression constante de la compétence du per-
sonnel. Elle contribue fortement a I’efficacité des ressources humaines de 1’entreprise. Kutche.
(2019),

1.1.2. Formation continue

La formation continue represente un pilier fondamental de la compétitivité organisationnelle.
Selon Loukil et Ben Said (2016), I’investissement dans la formation permet d'améliorer la pro-
ductivite, la satisfaction au travail et la fidélisation. Les employés disposant de formations adap-
tées démontrent un engagement plus élevé et une meilleure flexibilité (Guest, 2021).

Selon Sekion et al. (2001) la formation est un ensemble d’action, de moyens, de méthodes et
de supports planifiés a I’aide desquels les salariés sont incités a améliorer leurs compétences
afin de pouvoir contribuer efficacement a I’atteinte des objectifs actuels et futurs de I’organisa-
tion. L’investissement dans la formation et perfectionnement des ressources humaines devrait
accroitre le rendement des travailleurs et, par le fait méme, la performance organisationnelle.
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La formation continue est donc un élément essentiel dans la gestion des ressources humaines
car dans le contexte des PME.

1.1.3. Gestion des carriéres et mobilité

La gestion des carrieres englobe les initiatives visant a planifier et soutenir 1’évolution profes-
sionnelle des employés. Elle est associée a un accroissement du sentiment d’appartenance et a
une diminution du taux d’absentéisme (Becker, 2014).

Peretti (2008) quant a lui reléve qu’une carriere dans une entreprise, ¢’est une succession d’af-
fectations. La gestion de carriére inclut le suivit dans le passé, le présent et I’avenir des affec-
tations d’un salari¢ au sein des structures de 1’entreprise, les postes potentiels disponibles et les
désirs exprimés par les salarié¢s. Ce compromis s’exprime en décisions de recrutement, de for-
mation et de mobilité interne.

La carriere peut- étre définie comme ’ensemble des étapes a parcourir tout au long de la vie
professionnelle d’un individu. Toute organisation doit gérer la carricre de ses employés de ma-
niére a atteindre le meilleur équilibre possible entre les besoins en hommes des structures, les
colts, et les attentes de I’employeur a 1’égard du travail a fournir par ses employ¢s, d’un coté,
et les potentiels et les aspirations des personnels, de 1’autre.

1.2. Performance sociale des PME

La performance sociale renvoie a la qualité du climat social interne et au bien-étre des employés
(Guest, 2021). Elle comprend : La satisfaction au travail, ’engagement organisationnel, I’ab-
sentéisme, 1’état d’esprit des employés.

Selon Joule et Bauvois (1995), la performance sociale est définie comme la capacité d'un indi-
vidu ou d'un groupe & fonctionner efficacement et a s'adapter a son environnement social. Elle
englobe un ensemble de compétences et de comportements qui permettent aux individus de
nouer et d'entretenir des relations positives, de s'intégrer a des groupes sociaux et de contribuer
a la société de maniere significative. Elle peut également étre définie comme les résultats posi-
tifs obtenus par un individu ou un groupe dans son environnement social. Ces résultats peuvent
inclure la satisfaction relationnelle, le bien-étre psychologique la réussite scolaire ou profes-
sionnelle, et la contribution a la communauté Greenberger, D. B., & Strasser, S. (1986). La
performance sociale de I’entreprise peut étre définie également comme un construit multidi-
mensionnel intégrant les principes, processus et politiques liés aux questions sociales Wartick,
S. L., & Cochran, P. L. (1985). Elle est la résultante-positive ou négative- des interactions des
salariés d’une organisation, dans 1’atteinte des objectifs de celle-ci Sutter C. et al., (2015). Elle
est liée aux résultats de la gestion des hommes par rapport a des critéres d’effectifs, de struc-
tures, de modes de fonctionnement, de satisfaction et de mobilisation des salariés, de prévention
et de traitement des risques sociaux par la composition des résultats de 1’organisation (Bour-
guignon, A. (1995).). et Carroll, A. B. (1979) définit la performance sociale de 1’entreprise
comme un concept qui renvoie a un ensemble de trois dimensions a savoir les principes de RSE
adoptés par D’entreprise, les enjeux sociaux auxquels ’entreprise doit faire face et enfin les
modes de réponse et processus de déploiement.
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2. Cadre théorique et empirique
2.1. La théorie des parties prenantes : relation entre les employeurs et les employés

La théorie des parties prenantes souligne la nécessité de consideérer les attentes des employés
pour maintenir un climat organisationnel favorable (Freeman, 2015). Les promoteurs se servent
donc du modé¢le d’affaires pour montrer aux parties prenantes concernées aves lesquelles ils
veulent faire des affaires comment ils envisagent de creer, délivrer de la valeur, commet par la
suite ils entendent capturer cette valeur sous forme de rémunération et finalement comment ils
entendent distribuer cette rémunération entre les différentes parties prenantes concernées. Une
partie prenante dans un sous projet peut étre associées a plusieurs groupes de parties prenantes.
Un salarié par exemple peut étre en méme temps client et actionnaire d’une entreprise et, etc.

Chacune des parties prenantes peut influencer la réalisation des buts et objectifs de I’entreprise.
Les intéréts des parties prenantes peuvent évolués avec le passage du temps, étre contradictoires
ou converger selon les périodes, les contextes et les circonstances. En synthese, la théorie des
parties prenantes constitue un cadre essentiel pour les PME d’identifier, hiérarchiser et dialo-
guer avec les acteurs clés, contribuant ainsi a la performance globale et durable de I’entreprise.
Dans les PME, ou les relations sont souvent plus directes et personnalisées, la gestion des par-
ties prenantes est a la fois un enjeu stratégique et opérationnel. La proximité entre dirigeants et
parties prenantes facilite ’identification des attentes et la mise en ceuvre de réponses adaptées.
La théorie des parties prenantes sert ainsi de cadre pour développer des pratiques responsables,
notamment en matiere de responsabilité sociale des entreprises (RSE), qui contribuent a renfor-
cer la confiance, la légitimité et la performance globale des PME.

Les pratiques de développement RH répondent aux attentes des parties prenantes (employes,
communauté), ce qui renforce la performance sociale. Cette section a permis de mettre en évi-
dence les fondations théoriques et conceptuelles des pratiques de développement RH. 1l ressort
que ces pratiques constituent des outils puissants pour renforcer la satisfaction, I'engagement,
la motivation et la performance sociale des employés, en particulier au sein des PME. Le pro-
chain chapitre analysera le concept de performance sociale et son lien direct avec les pratiques
étudiées.

2.2. Empirique

L’¢étude comparative de Ghai et Vaish, (2024) a porté sur les pratiques de développement des
RH dans le secteur priveé et public. Ils ont utilisé une méthodologie descriptive fondée sur une
enquéte aupres de 40 répondants. L’analyse de régression a été réalisé a I’aide du logiciel SPSS
version 16.0. Il ressort de I’étude que des interventions appropriées en mati¢re de développe-
ment des ressources humaines (DRH) renforcent I'engagement des employes et leur évaluation
repose sur leurs performances. De méme, Al Hajjouj et Abbas Ali, 2025) ont travaillé sur le
développement des ressources humaines dans 1’éducation en Malaisie. Ils se sont basés sur la
méthodologie PRISMA et les résultats indiquaient que le DRH est une fonction stratégique dans
I’enseignement, contribuant non seulement a 1’efficacité des enseignants et a la performance
institutionnelle mais aussi a des résultats sociétaux plus larges tels que 1’équité, I’innovation et
le développement durable. Dans la méme idée d’ordre, Ningtyas, (2025) a montré dans son
étude sur les stratégies de développement des RH pour améliorer la compétitivité des PME que
les pratiques adaptées, soutenues par des systemes adaptatifs, I’autonomisation, la numérisation
et les partenariats multipartites améliorent considérablement la productivité, la résilience et la
durabilité des PME.
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3. Méthodologie
L’étude adopte une approche quantitative hypothético-déductive.
3.1 Echantillon

L’échantillon est composé de 116 employés issus de PME situées dans la Commune Urbaine
de Labé. L’ensemble des travailleurs des PME implantées dans la commune urbaine de Labé,
constitue la population de recherche : employés permanents, responsables. Selon notre étude,
nous allons choisir la technique de 1’échantillonnage par convenance qui fait partir de la mé-
thode non probabiliste. C’est une méthode qui permet d’inclure dans I’échantillon un certain
nombre d’unités faisant partie de catégories différentes et présentant des caractéristiques pré-
cises, de fagcon que toutes les caractéristiques soient représentées.

Tableau N°1 : caractéristiques de I’échantillon

Variables Composantes Effectif (N=116) Fréquences (%)
Sexe Homme 77 66,4
Femme 39 33,6
Age Moins de 25 ans 27 23,3
25-40 ans 74 63.8
Plus de 40 ans 15 12,9
Niveau Aucun 1 0,9
Primaire 11 9,5
Secondaire 29 25,0
Supérieur 75 64,6
Secteur d’activité Batiment 9 7,7
Commerce 30 25,9

Prestation de service 77 66,4

Sources : Données enquétes sur SPSS 27
3.2. Outils d’analyse

Les donneées recueillies ont été saisies et traitées a 1’aide des logiciels SPSS 27 (Statistical Pack-
age for Social Sciences) et Excel, plusieurs analyses statistiques ont été conduites :
- Le test de cohérence interne (o Cronbach) pour la validité, la fiabilité des échelles de mesure
analyse de fiabilité ;
- Les fréquences, la moyenne et 1’écart-type afin de caractériser les variables étudiées (statis-
tiques descriptives) :
e Pour examiner les relations entre les pratiques de développement RH et les indicateurs
de performance sociale : analyse corrélationnelle.
e Afin d’identifier I'impact des pratiques de développement sur la satisfaction, I’engage-
ment, 1’absentéisme et 1’état d’esprit des employés : régression multiple

Le coefficient alpha (a) est considéré comme 1’une des méthodes les plus utilisées dans 1’esti-
mation de la fiabilité des instruments de mesure (Cronbach, 1951, Bourque et al. 2019 et Marie-
Lou Brygo (2025). Bien qu’il soit attribué a Cronbach, son concepteur réel reste Guttman
(1954). Ce coefficient Alpha permet d’estimer la cohérence a I’intérieur des échelles utilisées
ou leur capacité a produire des résultats similaires en cas d’utilisations répétées sur un méme
phénoméne (Grawitz, 1993 ; Evrard et al. 2003). Il consiste a vérifier ’homogénéité des
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variables entre elles, ¢’est-a-dire la cohérence de chaque variable avec ’ensemble des autres
variables de 1’échelle (Igalents et Roussel, 1998).

4. Résultats
Cette partie est consacrée a la présentation des résultats de 1’analyse de descriptive.

4.1. Les pratiques de développement des ressources humaines
Les pratiques développement des ressources humaines retenues sont 1’appréciation des compé-
tences, la formation continue et la gestion carriére.

4.1.1. Appréciations des compétences

Elle correspond généralement a 1’évaluation ou a la reconnaissance des compétences acquises
par un individu dans son emploi ou sa carriere, notamment dans le cadre de la gestion des car-
riéres, de la formation continue ou des mobilités, et sert & identifier les besoins en formation et
accompagner le développement professionnel. Le graphique 1 montre qu’au moins 88%% des
employés sont tout a fait d’accord ou d’accord sur I’influence 1’appréciation des compétences
dans leurs entreprises.

S’agissant de la perception des employés sur la clarté des objectifs annuels, prés des trois quarts
des employés (74,1 %) sont d’accord ou tout a fait d’accord que leur travail est encadré par des
objectifs clairs en début d’année. La perception de 1’objectivité de I’évaluation des employés
des PME de la commune urbaine de Labé, prés de (69 %) qui est une forte proportion percoit
que 1’évaluation se réalise de maniere objective, en outre 21,5 % des employés supposent
qu’elle n’est pas objective. Pour la participation des employés a I’appréciation des compé-
tences. Une majorité de 81,1% affirme qu’ils sont impliqués dans 1’appréciation de leurs com-
pétences globalement (92,2 %) des employés sont tout a fait d’accord que leurs responsables
reconnaissent les efforts fournis. En outre, 66 ;4% des employés estiment qu’ils regoivent les
récompenses a 1’issue d’un travail bien fait.

Graphique 1: Répartition des employés selon les appréciations des compétences
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4.1.2. Formation Continue

C’est un droit permettant aux salariés de développer ou d’actualiser leurs compétences profes-
sionnelles tout au long de leur vie active. Elle vise a s’adapter aux évolutions du métier, a ac-
quérir de nouvelles qualifications et a construire un projet d’évolution professionnelle. Elle peut
étre engagée a I’initiative de I’employeur ou du salarié.

Le graphique 2 montre qu’au moins 50% des employés sont tout a fait d’accord ou d’accord
que les offres de formation sont accessibles a tous.

Dans ces entreprises enquétées, environ 50% des employés reconnaissent I’existence d’un plan
de formation accessible a tous. Parmi les récipiendaires prés de 69% sont d’accord par le fait
qu’ils partagent les connaissances regues lors des formations avec les collégues au sein de 1’en-
treprise. Les interrogeant sur les possibilités d’évolution de carri¢re grace a la formation regue,
46,6 % « d’accord » et 30,2 % « tout a fait d’accord ». Cette évolution de carriére entraine évi-
dement une augmentation des responsabilités et des objectifs. Pres de (42,2 % et 26,7 % des
interrogés estiment que les PME augmentent les objectifs apres une formation.

Graphique 2 : Répartition des employés selon la formation continue
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4.1.3. Carriere et mobilité

La carriere désigne le parcours professionnel d’un individu, souvent structuré en étapes (explo-
ration, entrée sur le marché du travail, début, milieu et fin de carriére). Elle implique la gestion
active et autonome du développement professionnelle de la personne, avec une progression des
compétences et des responsabilités dans le temps.

Le graphique 3 montre que 77,6% des employés des PME sont tout a fait d’accord ou d’accord
que 1’accession aux postes de responsabilité se fait selon la compétence. Par contre une part de
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41,3 % des employés considerent qu’il n’existe pas de plan de carriere défini a I’avance dans
leur PME. Et une grande majorité affirme ne pas savoir si le plan de carriere dont dispose leur
PME s’applique réellement a tous les employés. Concernant le poids de I’ancienneté plus de la
majorité des employés soit 56,9 % des interrogés affirment que 1’ancienneté n’est pas un critére
déterminant pour la mobilité interne et disent ne pas savoir si le critére ancienneté est considére.

Graphique 3 : Répartition des employés selon les carriéres et la mobilité
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4.2. La performance sociale

Cette performance sera mesurée a travers les variables suivantes : la satisfaction, ’engagement
du personnel, 1’absentéisme, 1’état d’esprit.

On peut aussi définir la performance comme : « le niveau quantitatif et qualitatif des résultats
obtenus par une entreprise en matiere de climat social, comme le bien-étre au travail, les rela-
tions interindividuelles, I’absentéisme ou encore le stress. »

4.2.1. La Satisfaction

C’est le degré de contentement et le sentiment positif qu’éprouve un employé vis-a-vis de son
travail et de son environnement professionnel. Les résultats présentés dans le graphique 4 mon-
trent que 56,1% des employés des PME interrogés. Leur impression par rapport a 1’appréciation
des compétences, nous constatons qu’une grande majorité ne sont pas satisfait de la maniere
dont leur entreprise procede a 1’appréciation des compétences. Le niveau de satisfaction des
employes par rapport aux plans de formation adopté par leur entreprise. Le resultat est encore
plus mitigé dans la mesure o seulement 46 “% des employés expriment leur accord et une fré-
quence non négligeable d’employés de 19% exprime son désaccord.

Le plan de gestion de la carriére adopté par les PM, prés de 60,3 % (43,9% « d’accord » et
16,4% « tout a fait d’accord ») estiment que le plan de gestion de carriere mis en place par leurs
PME est satisfaisant et moins de (19%) affirment le contraire.

80



Concernant 1’épanouissement des employés dans leur travail, presque tous les employés ont
une position claire sur leur niveau d’épanouissement. Prés de (37%) expriment leur désaccord
tandis que plus de six employés sur dix 59,5 % (45,7% « d’accord » et 13,8% « tout a fait d’ac-
cord ») affirment étre épanouis.

Graphique 4 : Répartition des employés selon la satisfaction
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4.2.2. Engagement du personnel

Il s’agit du niveau d’investissement émotionnel et volontaire que manifeste un salari¢ envers
son entreprise et ses missions. Un collaborateur engagé est enthousiaste, impliqué, et prét a
fournir des efforts supplémentaires pour la réussite collective. L’engagement est associé a une
satisfaction élevée et a une meilleure performance au travail

Le graphique 5 montre que 54,3% des employés des PME de la commune urbaine de Labé ne
sont préts a passer leur carriére dans leur entreprise actuelle. Situation préoccupante qui dé-
montre a suffisante le niveau d’insatisfaction des employés. Quant a ’engagement effectif des
employés environ 87,1% déclarent étre impliqués dans leur travail, cet engagement se manifeste
par le fait que les employés sont disposés a faire des efforts supplémentaires sans compensation.
Cela est confirmés par une trés grande majorité 80, 2% des employés des PME disent étre dis-
posés a fournir des efforts supplémentaires sans attendre une compensation immediate, Con-
cernant Caractere stimulant et enrichissant des taches dans les PME, une minorité de 12,1% des
employés des PME juge leurs taches non stimulantes et non enrichissante, a 1’opposé une ma-
jorité de 81,9% les trouvent enrichissante et stimulante mais 6% ne savent pas se prononcer
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Graphique 5 : Répartition des employés selon I’engagement du personnel
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4.2.3. Absentéisme

C’est I’absence non planifiée et répétée d’un salarié a son poste de travail, quelle qu’en soit la
raison (maladie, motivation, probleme personnel). Un Taux élevé d’absentéisme est souvent un
signe de malaise au travail ou de conditions insuffisantes, et il impacte directement la produc-
tivité et le climat social de I’entreprise. C’est un indicateur important de I’implication et de la
satisfaction des salariés, et il peut perturber le fonctionnement de la PME.

Dans le graphique 6 , pres de la moitié des employés des PME interrogés sont d’accord que les
absences justifiées (59,1%) sont payées par I’employeur (42,6%). Et par contre la minorité
(6,4%) est d’accord que leur absence est rarement di aux conditions de travail et 37,9% affir-
ment ne pas avoir de remords en manquant un jour de travail.

Perception de I’absentéisme des employés des employés des PME. Selon ce graphique, 49,2 %
des employés des PME de la commune urbaine de Labé reconnaissent étre rarement absents au
travail, environ 17,1 % (12,2 % « d’accord » et 4,7 % « tout a fait d’accord ») affirme le con-
traire ¢’est-a-dire rarement absent et 1,7% n’ont pas une position claire.

Employés des PME de la commune urbaine de Labé leurs perception sur les présences passives.
Plus de la moitié (55 %) des employés des PME de la commune urbaine de Labé rejette 1’option
qu’il existe des présences passives dans les PME. De méme, un employ¢ sur six 17,1 % (12,4%
« d’accord » et 4,7% « tout a fait d’accord ») prone 1’existence de ce phénomene et 27,9%
d’entre eux n’ont aucune idée.
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Graphique 6 : Répartition des employés selon I’absentéisme
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4.2.4. Etat d’esprit

Ce terme désigne ’attitude mentale générale, les sentiments et dispositions psychologiques
qu’un individu adopte face a son travail et son environnement. Un état d’esprit positif favorise
I’engagement, la coopération, et la créativité, tandis qu’un état d’esprit négatif peut nuire a la
performance et a la satisfaction au travail. 1l peut étre stable et créer une tendance a adopter
certains comportements ou choix, parfois difficile a changer.

Le graphique N°7 montre que plus de 70% des employés des PME sont d’accord ou tout a fait
d’accord que 1I’état d’esprit influence leur comportement et leur décision. La compréhension de
la situation de la PME par les employés, plus de 72,3% sont tout a fait d’accord de la compré-
hension de la situation de leur PME. Cette compréhension se manifeste par la volé de se sacrifier
pour le succés de son entreprise. A cet effet les résultats indiquent qu’une trés grande majorité
(88,7 %) des employés des PME ont déclaré étre prét a se sacrifier pour le succes de leur entre-
prise.

Par rapport a la perception des employés des PME sur le respect de la discipline et des directives
hiérarchiques, 93,4 % des employés des PME reconnaissent respecter la discipline et suivre les
directives de leur hiérarchie, contre seulement 3,4 % qui expriment leur désaccord. Cet état
d’esprit est martelé par un partage de la vision globale des dirigeants. Ce graphique nous montre
qu’une treés grande majorité (93,2 %) affirme étre favorable au partage de la vision globale de
la PME.
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Graphique 7 : Répartition des employés selon leur état d’esprit

6.0% 0,573
5.0% 0,435 01467—\0;467 T 0,4_64
4.0% ’ M Pas du tout
_ .0% ol 0314 d’accord
= 3.0% Pas d’accord
(O]
) 0,032
£ 0% 0,174 0,056 0.017 0,009 0038 oo
3 0,038 e sait pas
S 1.0% 0/082 ’
L&: ' 0,021 0,019, / ,017 0,02 D'accord
0.0% — -
Compréhension de  Volonté de sacrifice Respect de la Partage de la vision e
. . N Lo Tout a fait
la situation de la pour le succes de la discipline et des globale de la PME i
. . d’accord
PME PME directives de la
hiérarchie

Etat d’esprit

Source : traitement des données par I’ auteur
4.3. Test de fiabilité des variables
4.3.1. Analyse de la fiabilité

Nous allons présenter ici le résultat des différentes analyses : fiabilité, corrélation entre les va-
riables d’études, les statistiques des résidus, les résidus, et I’analyse de la variance.

Le tableau 11 indique ’analyse de la fiabilité entre les variables. Les résultats montrent que
tous les coefficients de Cronbach sont compris entre 0,7 et 0,8. Cela atteste une bonne cohérence
entre les variables d’études.

Tableau 1 : Résultat de ’analyse de la fiabilité

Variables Dimensions o de Cronbach
Appréciations des compétences 5 0,734
Formation 4 0,768
Carriere 4 0,769
Satisfaction 5 0,782
Engagement 5 0,785
Absentéisme 5 0,718
Etat d’esprit 4 0,783

Sources : données enquétes sur SPSS 27
4.3.2. Corrélation

Tableau 2 : Corrélation entre les variables d’études

VARIABLE 1 2 3 4
Appréciation 1

Formation 0,627™ 1

Carriére 0,449™ 0,468™ 1

Performance sociale 0,620™ 0,634™ 0,509™ 1

Source : Données enquétes sur SPSS 27
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Le tableau N° 5 présente les corrélations de Pearson entre les variables de notre étude. Les
résultats montrent une corrélation positive et significative entre appréciation des compétence et
performance sociale au seuil de 0,001. Ces résultats démontrent que lorsque 1’appréciation des
compétences est faite sur les régles prédéfinies a I’avance cela contribue a la motivation, a la
satisfaction et a I’engagement du personnel.

Les résultats montrent également une corrélation positive et significative avec un coefficient de
0,001au seuil critique de 0,001 entre la formation continue et la performance sociale. Concer-
nant la carriére et les mobilites, les résultats nous indiquent une corrélation positive et signifi-
cative avec un coefficient de 0,001au seuil de 0,001 avec la performance sociale.

4.4. Modele de recherche
Le modeéle économétrique de cette étude se présente comme suit
PERFSO = B0 + Y. BiXii + i (1) i=i

+ &; (1)

i=1,2,3 ... k(k=7)i=1,2,3...n(n=116)

Avec Xii comme variables explicatives j associée a la commune i, B0 le terme constant ; Bk
les paramétres de régression ; n le nombre d’observation ou la taille de I’échantillon ; k le
nombre de variable explicative et €i le terme d’erreur. La forme empirique du modele qui
analyse la relation entre les pratiques de développement et la performance sociale s’écrit de la
facon suivante :

SATIS , = By + B,APPRECOMP;1 + B,FORMCONT; + BsCARRMOB,;
+ & (2)

ENGA, =B, + B,APPRECOMP,1 + B,FORMCONT; + B;CARRMOB;
+ &; (3)

ABST , =B, + B,APPRECOMP,1 + B,FORMCONT; + BsCARRMOB,;
+ & (4)

ETSPRT ; = B, + B,APPRECOMP;1 + B,FORMCONT; + B;CARRMOB,;
+ g (5)

Dans le modele 3 PERFSO représente (la Performance sociale)

Dans le modele 4 : APRPRECOMP (Appréciation des compétences),
FORMCONT (Formation continue),
CARRMOB (Carriére et mobilité),

ETSPR (Etat d’esprit).
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Tableau : Régression entre les pratiques de développement et la performance sociale

Modéle | Satisfaction Engagement Absentéisme Etat d’esprit

B t Sig B T Sig B t Sig B t Sig

tante)

(Cons- | 0,631 | 2,633 | 0,010 | 0,267 | 1,097 | 0,275 | 1,541 | 7,725 | 0,000 | 0,436 | 1,300 | 0,196

ciation
Compé-
tence

Appré- | 0,132 | 1,788 | 0,076 | 0,226 | 3,008 | 0,003 | 0,131 | 2,127 | 0,036 | 0,323 | 3,120 | 0,002

tion
Conti-
nue

Forma- | 0,209 | 2,475 | 0,015 | 0,350 | 4,075 | 0,000 | 0,135 | 1,924 | 0,057 | 0,302 | 2,556 | 0,012

riére
Mobi-
lité

Car- 0,285 | 3,173 | 0,002 | 0,200 | 2,192 | 0,030 | 0,099 | 1,328 | 0,187 | 0,161 | 1,281 | 0,203

Source : Données enquétes sur SPSS 27

> Satisfaction des salariés

"Les résultats montrent que certaines pratiques de développement ont un effet positif et signifi-
catif sur la satisfaction du personnel dans les PME de CU de Labé. La variable carriére et mo-
bilité est celle qui contribue le plus a la variation de la satisfaction du personnel ¢’est-a-dire son
augmentation d’une unité entraine une variation positive de 0,285 de la satisfaction du person-
nel dans le méme sens. La variable formation continue est la deuxiéme variable qui contribue
le plus a la variation de la satisfaction du personnel c¢’est-a-dire son augmentation d’une unité
entraine une variation positive de 0,209 de la satisfaction du personnel dans le méme sens.
Concernant la variable appréciation des compétences, nous avons p-value = 0, 076. Celui
signifie que I’appréciation des compétences n’explique pas significativement la satisfaction du
personnel des PME

» Engagement du personnel

" Les résultats montrent que certaines pratiques de développement ont un effet positif et signifi-
catif sur ’engagement du personnel dans les PME de CU de Labé.

La variable formation continue est celle qui contribue le plus a la variation de I’engagement du
personnel ¢’est-a-dire son augmentation d’une unité entraine une variation positive de 0,350 de
I’engagement du personnel dans le méme sens.

La variable appréciation des compétences est la deuxieme variable qui contribue le plus a la
variation de la satisfaction du personnel ¢’est-a-dire son augmentation d’une unité entraine une
variation positive de 0,226 de la satisfaction du personnel dans le méme sens.

Pour la carriere et mobilité, nous avons un B de 0,200 et t de Student non significatif (t= 2,192
et p-value = 0,30). Celui signifie que la carriere et mobilité n’explique pas significativement
I’engagement du personnel des PME.
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» Absentéisme

“Les résultats montrent que certaines pratiques de développement ont un effet positif et signifi-
catif sur I’absentéisme du personnel dans les PME de CU de Labg¢.

La variable appréciation des compétences est celle qui contribue le plus a la variation de 1’ab-
sentéisme c’est-a-dire son augmentation d’une unité entraine une variation positive de 0,131 de
I’absentéisme du personnel dans le méme sens. Nous avons un p-value = 0, 036. Cela signifie
que I’appréciation des compétences influence significativement 1’absentéisme du personnel
dans les PME de CU de Labé.

La formation et carriére et mobilité avec u P-value respectif de 0,057 et 0,187 tous supérieur a

0.05 cela signifie que ces deux variables n’expliquent 1’absentéisme du personnel des PME de
CU de Labé.

» Etat d’esprit
.. Les résultats montrent que certaines pratiques de développement ont un effet positif et signifi-
catif I’état d’esprit du personnel dans les PME de CU de Labé.

La variable appréciation des compétences est celle qui contribue le plus a la variation de 1’état
d’esprit du personnel c¢’est-a-dire son augmentation d’une unité entraine une variation positive
de 0,323 de I’état d’esprit du personnel dans le méme sens. Nous avons un (p-value = 0,002).
Cela signifie que ’appréciation des compétences influence significativement 1’état d’esprit du
personnel dans les PME de CU de Labe.

La variable formation continue est la deuxiéme variable qui contribue le plus a la variation de
I’état d’esprit du personnel c¢’est-a-dire son augmentation d’une unité entraine une variation
positive de 0,323 de I’état d’esprit du personnel dans le méme sens. Nous avons un p-value =
0,012). Cela signifie que la formation continue influence significativement 1’état d’esprit du
personnel dans les PME de CU de Labé.

Concernant la variable gestion des carriéres, nous avons une p-value = 0, 203. Celui signifie
que la gestion des carrieres n’explique pas significativement 1’état d’esprit du personnel des
PME.

Les principaux résultats montrent que : La formation continue influence significativement la
satisfaction, I’engagement, ’absentéisme et 1’état d’esprit. La gestion des carriéres et mobilité
influence significativement la satisfaction et I’état d’esprit, mais pas I’engagement ni I’absen-
téisme. L’appréciation des compétences influence significativement 1’engagement, I’absen-
téisme et 1’état d’esprit, mais pas la satisfaction.

5. Discussion

Les différents résultats issus de nos analyses statistiques indiquent que les relations mises en
évidence entre les pratiques de développement RH et la performance sociale sont réellement
porteuses de sens. L’influence des pratiques de développement des RH apparait plus significa-
tive sur la satisfaction des employés (R?=0,345), I’engagement du personnel (R?>=0,473), I’ab-
sentéisme (R?=0,230) et I’état d’esprit (R>=0,343).
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En ce qui concerne I’influence des pratiques de développement sur la performance sociale des
employés des PME de la CU de Labé Nos résultats vont dans le méme sens que celui de Kutche
Tamghe (2019) qui a montré que les pratiques d'évaluation du rendement, la formation et la
gestion des carrieres semblent influencer le niveau de performance des PME. De méme nos
résultats confirment ceux de Chrétien et al, (2005), qui ont montré que la planification des car-
rieres et la formation ont un effet positif sur la satisfaction et I’implication des employés des
PME Québécoises. Dans la méme idée d’ordre, les résultats montrent que la satisfaction des
employés est liée la formation continue et la gestion des carrieres ce résultat est corroboré par
celui de Keitheile et Mokubung, (2005).

Les résultats confirment les travaux de Barney (2016) selon lesquels les ressources humaines
constituent un avantage concurrentiel durable lorsqu’elles sont valorisées. La formation conti-
nue apparait comme le levier le plus structurant pour les PME de Labé, ce qui s’explique par le
besoin d’adaptation constante aux réalités économiques locales. La gestion des carriéres, bien
que limitée dans les PME en raison de leur taille, joue un réle important dans la perception
d’équité et de reconnaissance. En plus, les constats rejoignent les travaux de Meda et Yaou
(2024) et Makolo Kpoghomou (2023), qui mettent en avant la formation et la reconnaissance
des compétences comme moteurs de motivation et de résilience dans les PME africaines. La
specificité du contexte de Labé réside dans la proximité hiérarchique et la forte dimension in-
formelle, qui rendent les pratiques RH plus personnalisées et adaptées aux réalités locales.

Par contre nos résultats vont dans le sens contraire que ceux de Grensing-Pophal (2002) qui
trouve que 1’évaluation des compétences la formation et la gestion des carriéres n’ont aucun
impact sur la performance sociale des employés. Dans le méme ordre d’idée, Delery et Doty
(1996) ont démontré qu’il n’existe pas de relation entre 1’investissement en matiére de forma-
tion et la performance sociale.

6. Conclusion

La vérification de I’impact des pratiques de développement RH sur la performance de PME de
la commune urbaine de Labé étant I’objectif de cette recherche, nous avons mobilisés les fon-
dements de I’approche universaliste pour laquelle certaines meilleurs pratiques de GRH amé-
lioreraient la performance sociale des employés pour mieux appréhender 1’impact des pratiques
de développement RH sur la performance sociale, la théorie de 1I’échange nous a servi de repere.
Pour mieux comprendre le niveau de pertinence des pratiques RH, nous avons associé 1’analyse
quantitative a une enquéte quantitative a partir du questionnaire intitulé « enquétes sur les pra-
tiques de développement RH sur la performance de PME de la commune urbaine de Labé ».

D’autres parts, il a €té observé que le niveau de performance social est insuffisant dans le con-
texte de la commune urbaine de Labé selon les analyses des fréquences concernant la perfor-
mance sociale. La vérification de I’hypothése principale selon laquelle les pratiques de déve-
loppement des RH ont une influence sur la performance sociale dans les PME de la commune
urbaine de Labé est complétement verifiee.

En termes de synthese des apports sur le plan théorique nous pouvons dire que :

Les résultats de notre recherche confirment que certaines pratiques de développement RH (ap-
préciation des compétences, gestion des carriéres et mobilités, Formation continue) ont un effet
trés important sur les employés des PME comme 1’a déja signalé les considérations théoriques
des travaux sur les pratiques mobilisatrices des RH (Barraud-Didier et al., 2003 ; Ostermann,
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2006). Autrement les employés des PME seraient beaucoup plus sensibles a 1’appréciation de
leurs compétences, leur formation et la gestion de leurs carriéres.

Dans le but d’apporter une contribution allant au-dela de la commune urbaine de Labé et bien
entendu que la préoccupation majeure des employeurs en général et ceux de la commune ur-
baine de Labé en particulier étant une tranquillité¢ afin d’améliorer le rendement des PME, la
particularité de notre recherche est d’apporter un éclairage sur le role des pratiques de dévelop-
pement RH sur la performance sociale au sein desdits PME comme le disait Manon (2009), la
performance globale est largement tributaire de la performance sociale a travers la réussite des
employes (Huselid et al., 1997).Renchérissent en expliquant que la réussite des employés est
tres souvent le déterminant clé de la performance.

Certaines actions concretes et discretes doivent étre envisagées sur le plan pratique compte tenu
de nos résultats ; concrétement il s’agit de ce que doit faire les PME par rapport aux pratiques
de développement RH pour améliorer la performance sociale. Notre recherche a fourni des in-
dicateurs importants sur la pratique. Nous inscrivons a cet effet nos apports managériaux dans
« I’actionnable » souhaité (Ait Razouk, 2007).

Sur le plan technique, concernant les pratiques de développement RH, le respect a tout le niveau
des regles qui peuvent étre écrites ou tacites par les employeurs est trés important. Il est aussi
convenable d’appliquer les textes réglementaires : la nomination a des postes de responsabilité
sur des bases objectives (performance, formation).

Un certain nombre de limites mérite d’étre soulignées malgré les apports de cette recherche qui
sont d’une aide précieuse non seulement pour les employeurs, les professionnelles de la GRH
mais aussi pour les chercheurs en gestion.

Sur le plan méthodologie, avec un échantillon important et homogene de (n=116), notre étude
apporte des avancés intéressantes bien qu’elle présente des limites d’abord par ’homogénéité
de I’échantillon qui souffre d’une généralisation a d’autres emplois ou secteurs d’activités
comme les firmes qui n’existe pas dans la commune urbaine de Labé pendant cette étude.

Sur le plan théorique, la prise en compte de la performance sociale alors que d’autres indicateurs
comme le rendement pourrait étre autant intéressante dans une autre analyse plus compléte tout
en mettant en évidences les pratiques de développement RH ; car pour cette recherche il est
important de noter que le mod¢le, des variables de controle comme I’ancienneté, le lieu qui
auraient pu intervenir comme variables modératrices constitue également une limite. Une étude
ultérieure prenant en compte ces variables de contrdle pourrait fournir d’avantage d’informa-
tions utiles d’autres recherches.
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