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Résumé : Notre étude a pour objectif d’évaluer I'influence du rapport supérieur / subordonné
et de l'aspiration professionnelle chez les agents ivoiriens du ministere pour la promotion du
sport et du développement del’économie sportive. Pour y arriver, un échantillon de cent sujets
a été constitué grace a la technique du plan factoriel. Les données ont été collectées a I'aide
d’un questionnaire a quatre axes. Elles ont été traitées au moyen de la technique statistique du
t de Student. Deux résultats ont été mis en évidence. Les agents qui entretiennent des rapports
harmonieux avec leurs supérieurs hiérarchiques sont plus performants au travail que leurs
collegues entretenant des rapports conflictuels avec ces derniers. Les agents ayant une
aspiration professionnelle élevée sont plus performants au travail que leurs homologues chez
qui cette aspiration est faible.

Mots clés : Rapport supérieur / subordonné, aspiration professionnelle, performance, travail.

Abstract : Our study aims to assess the influence of the Superior-Subordinate relationship and
the Professional Aspiration among ivoirian’s officiers of the ministry for the promotion of
sport and the development of the sport economy. To achieve this, a sample of eighty-eight
subjects was formed using the factorial design technique. Data were collected using a four-
part questionnaire. They were processed using the statistical technique of the student's t. Two
results were highlighted. Agents who maintain harmonious relationships with their
hierarchical superiors perform better than their colleagues who maintain conflicting
relationships. Agents with a strong professional aspiration perform better at work than their
counterparts for whom this aspiration is weak.

Keywords: Superior / Subordinate Relationship, professional aspiration, performance, job.

Introduction

Dans le contexte actuel caractérisé par une forte concurrence et une crise

.....

performance de leur capital humain. En effet, la performance d’une entreprise est
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fortement corrélée a la performance individuelle de son personnel, puisque c’est a lui
de mettre en ceuvre la stratégie globale de I'entreprise et de déployer les moyens
nécessaires pour lui permettre d’atteindre ses objectifs.

Par ailleurs, la performance est également importante pour les individus dans
la mesure ou une haute performance peut étre une source de satisfaction et de
sentiments de maitrise et de fierté. Ainsi, une performance médiocre ou l'incapacité a
atteindre les objectifs organisationnels peut étre percue comme un échec personnel
qui, dans bien de cas, peut étre préjudiciable au bon fonctionnement de I'entreprise.
C’est pourquoi, l'intérét des chercheurs et des praticiens visant a examiner les raisons
qui entravent les travailleurs a donner le meilleur d’eux-mémes s’est accentué depuis
plus d’une trentaine d’années, car la performance permet a I'entreprise de maintenir
son rang et sa place sur le marché financier.

Or, lors d"une investigation scientifique d’une durée de six mois au Ministére
pour la promotion du sport et pour le développement de 1’économie sportive, nous
avons observé deux tableaux opposés au niveau du comportement des employés.
Certains agents affichaient de I’enthousiasme au travail et exercaient leurs taches avec
zele. D’autres, par contre, plus nombreux, manifestaient peu d’ardeur au travail, voire
une sorte de démotivation. Ils se plaignaient de leurs conditions de travail qui, selon
eux, expliqueraient leurs baisses de rendement.

Pourtant, une baisse de performance des travailleurs peut conduire une
entreprise a étre non compétitive. A ce niveau, pour un pays comme la Coéte d’Ivoire,
nous n’avons aucun intérét a continuer d’enregistrer, dans nos services administratifs,
des sujets contre performants, d’autant plus que plusieurs usagers se plaignent déja
de la lenteur des administrations publiques ivoiriennes. Notre passé récent qui avait
causé la fermeture de plusieurs entreprises avec son corollaire du taux élevé de
chomage et de récession économique généralisée doit amener les responsables des
structures étatiques a accorder une importance primordiale a la question de la
performance de leurs agents.

En effet, aujourd’hui, la performance recherchée au sein de I'entreprise est la
performance globale qui tient compte de plusieurs dimensions, notamment les
dimensions économique, sociale et environnementale (P. Baret, 2006). C’est pourquoi,
la performance ne peut pas étre appréhendée en se focalisant uniquement sur un seul
angle. Les dernieres recherches sur la performance préconisent ainsi de prendre en
considération les différentes parties prenantes de l'entreprise et leur role dans la
performance de l'entreprise. Le management des parties prenantes a la lourde tache
de parvenir a générer un équilibre entre le comportement de I'entreprise et les attentes
de ses parties prenantes, en vue de permettre la réussite financiere et économique de
'entreprise.

Par ailleurs, pour générer cet équilibre, il est impératif de mettre en relief les
différents facteurs qui déterminent la performance. La littérature scientifique fait état
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de trois catégories de facteurs a la fois individuels, psychologiques et organisationnels.
Sur le plan individuel, J. Campbell (1990) distingue la connaissance déclarative, la
connaissance procédurale et la motivation. La connaissance déclarative comprend la
connaissance des faits, des principes, des buts et du soi. La connaissance procédurale
renferme les habiletés cognitives et psychomotrices, les habiletés physiques, les
compétences en gestion de soi et les compétences interpersonnelles. La motivation
prend en compte le choix a effectuer, le niveau d’effort et la persistance de I'effort. Les
différences individuelles en termes de motivation peuvent étre dues a des différences
dans les traits de motivation mais aussi a des différences dans les compétences de
motivation (R. Kanfer & E. Heggestad, 1997). D’apres S. Sonnentag et M. Frese (2005),
il existe une forte relation entre la capacité cognitive et la performance au travail. Les
personnes ayant des capacités cognitives élevées obtiennent de meilleurs résultats que
les personnes de faibles capacités cognitives dans un large éventail d’emplois
différents. Ces auteurs supposent un mécanisme sous-jacent de capacités cognitives
aidant a acquérir des connaissances et des compétences professionnelles qui ont un
impact positif sur la performance au travail.

Parmi les déterminants psychologiques, la motivation, la satisfaction et
I'implication s’averent essentielles pour expliquer le processus de la performance au
travail. Longtemps étudiés indépendamment, ces concepts sont aujourd hui
développés dans des modeles intégrateurs (J. Meyer et al, 2004) qui visent a
comprendre comment ils sont inter reliés avec les comportements attendus par
l’organisation et comment ils contribuent a la performance de l'individu. Leur intérét
réside dans le fait qu’ils redonnent une place centrale a la variable « personnalité ».

L’approche par les traits de personnalité prend en considération I'entrepreneur
et cherche a définir ce qui le différencie des autres pour déterminer les facteurs de
réussite de l'entreprise. Ces considérations relévent ainsi majoritairement des
préoccupations liées a la psychologie de l'entrepreneur ainsi qu’'a ses capacités
conatives. Les personnes qui sont prétes a aller de I'avant malgré le risque de 1’échec
dans le processus entrepreneurial sont plus optimistes ou plus efficaces que les
personnes découragées par ces risques (S. Shane et al., 2003).

Dans le cadre de I'approche émotive, la réussite de I'entreprise est une question
dépendante des caractéristiques personnelles de I'entrepreneur, de sa motivation, son
engagement, son acharnement et sa persévérance. H. Littunen et al. (1998) partent du
principe que les personnes qui ont une grande motivation de réalisation sont celles qui
veulent résoudre des problemes par elles-mémes, qui se fixent des objectifs et les
atteignent par elles-mémes. Pour devenir un entrepreneur, les gens doivent étre
intrinséquement motivés.

La motivation intrinseque se concentre sur les besoins internes pour atteindre
la compétence et l'autodétermination. Elle aide les gens a dynamiser leurs
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comportements afin de satisfaire leurs désirs, car ils recherchent des défis personnels.
Comme ces défis exigent un bond vers l'inconnu, un entrepreneur doit étirer ses
capacités et ses intéréts (F. Swierczek & H. Thanh, 2003). Or, pour vouloir résoudre des
problémes par soj, il faut disposer d"un certain degré de confiance en soi et croire en
ses propres capacités et leur adéquation. Le concept de la confiance en soi se comprend
a travers la perception de I'individu de la source de sa réussite. La motivation explique
le fait que certains entrepreneurs ont plus de succes alors que d’autres en ont moins.
Dans ce sens, les entrepreneurs ayant des motivations de nécessité réussissent moins
que ceux avec des motivations d’opportunité (R. Amit & E. Muller, 1995; G. Singh &
A. DeNoble, 2003).

La perspective organisationnelle de la performance renvoie aux facteurs du
milieu du travail qui peuvent venir faciliter ou freiner la performance des individus.
Le modele de R. Hackman et G. Oldham (1976) constitue une bonne illustration de la
premieére catégorie de facteurs, notamment ceux qui facilitent et encouragent la
performance au travail. Dans ce modeéle, les auteurs supposent que les caractéristiques
du travail influent sur les états psychologiques critiques qui, a leur tour, ont un effet
sur les résultats personnels et professionnels, y compris la performance au travail. Les
approches de la deuxieme catégorie mettent I'accent sur les facteurs qui nuisent aux
performances. Dans cette approche, R. Kahn et al. (1964) soutiennent que I’ambiguité
et les conflits de roles constituent des facteurs de stress.

S. Sonnentag et M. Frese (op.cit.) concluent que, dans une perspective
organisationnelle, les facteurs d’amélioration de la performance (par exemple, le
controle au travail, les taches significatives) jouent un roéle plus important que les
facteurs de stress. Autrement dit, le manque de caractéristiques positives dans la
situation de travail telles que le controle au travail menace la performance plus que la
présence de certains facteurs de stress.

L’analyse de la littérature révele que le contrat psychologique est un
déterminant de la performance au travail. Le contrat psychologique peut étre défini
comme un ensemble de promesses et d’obligations réciproques entre employeurs et
employés, percues par ces derniers (S. Robinson & D. Rousseau, 1994). Bien que les
termes spécifiques du contrat puissent varier d'un individu a un autre, il semble que
I’on retrouve toujours deux types d’obligations : des obligations relationnelles et celles
transactionnelles, ces derniéres n’étant pas exclusives (E. Morrison & S. Robinson,
1997 ; D. McDonald & P. Makin, 2000).

De nombreux travaux empiriques concluent que le degré d’implication
organisationnelle affective est d’autant plus faible que les salariés percoivent un degré
de rupture élevé au sein de leur contrat psychologique (S. Bunderson, 2001; S. Lester
et al., 2002 ; J. Johnson & A. O’Leary-Kelly, 2003 ; U. Raja et al., 2004). Dans la méme
lignée, les recherches empiriques confirment I'existence d"une relation négative entre
la rupture, voire la violation et la satisfaction au travail (A. Gakovic & L. Tetrick, 2003 ;

321 Juillet 2022 / pp. 318 - 335



DJIBOUL™(
e e Saga Bernard LOBA

J. Johnson & A. O’Leary-Kelly, 2003 ; G. Sutton & M. Griffin, 2004 ; A. Tekleab et al.,
2005).

D’autres travaux montrent que la perception d’une rupture ou d"une violation
du contrat a des conséquences sur les comportements et réduit la performance au
travail (S. Robinson, 1996 ; W. Turnley & D. Feldman, 2000 ; S. Bunderson, 2001 ; S.
Lester et al., 2002 ; J. Johnson & A. O’Leary-Kelly, 2003 ; W. Turnley et al., 2003 ; J.
Kickul et al., 2004). Les résultats de 1'étude empirique menée par W. Turnley et D.
Feldman (1999) révelent que la perception d’'une rupture au sein du contrat
psychologique provoque des négligences de la part des salariés au niveau des
responsabilités afférentes au travail.

Malgré ces nombreux travaux effectués depuis une trentaine d’années, il parait
illusoire de penser que les études antérieures permettent une compréhension
exhaustive de ce phénomeéne, puisque la performance des salariés demeure, a ce jour,
une préoccupation majeure pour les entreprises et la communauté scientifique. La
présente étude est justement menée afin d’apporter un modeste éclairage sur cette
thématique. Sa particularité est qu’elle examine deux variables dont 'effet sur la
performance au travail reste, en contexte ivoirien, non encore démontré. Il s’agit du
rapport supérieur / subordonné et de I’aspiration professionnelle.

Pour ce faire, elle s"appuie sur deux approches théoriques, notamment la théorie
de Leader-Member-Exchange (LMX) et la théorie sociale cognitive. Issu des travaux de
G. Graen et al. (1973), le LMX se distingue des autres théories sur le leadership par le
fait qu’elle se focalise essentiellement sur la relation individuelle entre un leader et
chacun de ses subordonnés et fait de cette relation dyadique son niveau d’analyse (C.
Gerstner & D. Day, 1997). Cette théorie se base sur un double postulat. Premiérement,
le comportement du leader dépend de ses relations avec ses différents membres. Ce
comportement serait donc constant et homogene a I'égard d'un membre particulier,
mais hétérogene envers l'ensemble de ses membres. Deuxiémement, le modele
suppose que les perceptions, interprétations et réactions des membres envers le
comportement du leader soient également différentes les unes par rapport aux autres.
En d’autres termes, cette théorie suggere que les leaders n’adoptent pas le méme style
comportemental dans leurs interactions avec les différents membres de leur équipe. Ils
développent, au contraire, une relation différente avec chaque subordonné, pouvant
ainsi booster ou freiner la performance individuelle au travail.

La théorie sociale cognitive de Bandura est basée sur la notion d’interaction et
connait un développement important. Agentivité (role « moteur » de la personne)
renvoyant a la puissance ou capacité d’agir, sentiment d’efficacité personnelle, buts et
attentes de résultats en constituent les concepts pivots. Etre agent signifie faire en sorte
que les choses arrivent par son action propre et de maniere intentionnelle. L’étre
humain agit de fagcon proactive en anticipant sur les résultats possibles de ses actions,
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pas seulement de fagon réactive en réponse a des feedbacks (A. Bandura, 2007). Celui-
ci accorde une place importante aux facteurs cognitifs qui ont le pouvoir d"influer aussi
bien le comportement que la perception de I’environnement. Selon lui, les humains ne
répondent pas seulement a des stimuli. Ils sont caractérisés par cinq capacités
fondamentales : la symbolisation, I'imitation, la prévoyance, I’autorégulation et I’auto-
analyse qui leur permettent d’opérer des choix et de déterminer cognitivement leurs
comportements. Grace a ces différentes capacités, ils développent, en général, une
perception de leurs propres habiletés et caractéristiques qui, par la suite, guideront
leurs comportements et détermineront ce qu’ils tenteront d’accomplir, ainsi que la
quantité d’efforts qu’ils déploieront en vue de la performance requise (A. Bandura,
1977).

A partir de ce cadre théorique et en tenant compte de 1’objectif général de notre
recherche, nous postulons que les rapports supérieur / subordonné et 'aspiration
professionnelle influencent significativement la performance au travail chez les agents
étudiés. Spécifiquement, deux hypotheses opérationnelles possibles peuvent étre
formulées.

Premieére hypotheése: Les agents qui entretiennent des rapports professionnels harmonieux
avec leurs supérieurs hiérarchiques sont plus performants au travail que ceux qui entretiennent
des rapports de travail conflictuels avec ces derniers.

Deuxieme hypotheése: Les agents ayant une aspiration professionnelle élevée sont plus
performants au travail que leurs homologues chez qui cette aspiration est faible.

1. Méthodologie

Successivement sont abordés les variables de 1’étude, le terrain d’étude, les
participants, le matériel de collecte des données et le déroulement de I’enquéte.

1.1. Variables de I'étude

Elles portent sur le rapport supérieur / subordonné, I’aspiration professionnelle
et la performance au travail.

Le rapport supérieur / subordonné réfere a la nature des relations de travail qui
existent entre un supérieur hiérarchique et son subordonné. Cette variable admet deux
modalités essentielles : rapports professionnels harmonieux et rapports professionnels
conflictuels. Les rapports professionnels harmonieux sont emprunts de convivialité,
de considération mutuelle, de rapprochement, de réciprocité, d’affinité, etc. Les
rapports professionnels conflictuels sont marqués par de mauvaises relations de
travail entre un supérieur hiérarchique et son subordonné. A ce niveau, les relations
ne sont pas amicales.

Selon G. Rocher (1981), I'aspiration se situe entre la réalité et le réve. Elle
s’accroche a la réalité et se porte vers le réve. Elle jette un pont entre les deux et
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constitue le passage mental et affectif de 'un a ’autre. L’aspiration professionnelle est
donc envisagée comme un désir tourné vers une fin ou un but pouvant étre ici un statut
professionnel d’un niveau supérieur. De nature qualitative, les deux modalités de cette
variable sont : aspiration professionnelle élevée et aspiration professionnelle faible.
L’aspiration professionnelle est élevée chez un sujet donné lorsqu’il manifeste une
forte envie de gravir les échelons dans sa carriére professionnelle. Il refuse
psychologiquement 1'idée de rester statique a un méme poste. L’aspiration
professionnelle est faible chez un individu quand celui-ci manifeste peu ou pas
d’intérét de progresser dans sa carriere professionnelle.

La performance au travail se définit comme étant le résultat obtenu par rapport
aux objectifs, a la stratégie de I'entreprise. C’est 'ensemble des comportements qu’a
un individu au sein de son entreprise et qui lui permettent d’étre efficace et efficient
dans I'accomplissement de ses obligations professionnelles. Cette variable, de nature
quantitative, est appréciée au moyen des notes obtenues par les agents.

1.2.  Terrain d’étude

L’étude est réalisée a Abidjan qui, selon la Direction de I'Inspection du Travail
(2000), regroupe environ 87% des entreprises industrielles privées de la Cote d'Ivoire.
En plus des unités industrielles qui en font sa force, Abidjan abrite tous les sieges des
différents ministéeres du pays dont le Ministere pour la promotion du sport et du
développement de 1’économie sportive. Situé au Plateau, a 'immeuble Soghefia, ce
Ministere est constitué de plusieurs services qui sont, entre autres, le cabinet, les
administrations centrales rattachées au cabinet, la direction générale des sports et les
établissements publics nationaux (Institut National de la Jeunesse et du Sport, Office
National des Statistiques, Office Ivoirien des Sports Scolaires et Universitaires).

1.3.  Participants

Les sujets interrogés sont les agents du ministere concerné par notre étude. Ils
sont sélectionnés grace a la technique du plan factoriel. Selon H. Chauchat (1995), cette
technique permet d’étudier l'influence d’un facteur déterminé et, d'une maniere
générale, d’analyser les relations qui existent entre deux et plusieurs variables, en
effectuant ainsi toutes les combinaisons possibles des modalités des variables en
présence. Sur la base du principe de combinaison des modalités des variables, nous
obtenons F=2x2=4, soit quatre combinaisons possibles représentant les quatre groupes
expérimentaux (confeére le tableau ci-apres) :
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Tableau I : Répartition des groupes expérimentaux

Rapport supérieur/ subordonné
Harmonieux Conflictuel | Total
Elevée Groupe 1 Groupe 2
Aspiration N=25 N=25 50
professionnelle Faible Groupe 3 Groupe 4
N=25 N=25 50
Total 50 50 100

Source : Loba (2021)

Le groupe 1 représente les travailleurs qui ont des rapports harmonieux avec leurs
supérieurs et qui ont une aspiration professionnelle élevée. Le groupe 2 correspond
aux travailleurs qui ont des rapports conflictuels avec leurs supérieurs hiérarchiques
mais qui ont une aspiration professionnelle élevée. Le groupe 3 est celui des
travailleurs qui ont des rapports harmonieux avec leurs chefs mais qui ont une
aspiration professionnelle faible. Le groupe 4, quant a lui, est constitué des travailleurs
qui entretiennent des rapports conflictuels avec leurs supérieurs hiérarchiques et qui
ont une aspiration professionnelle faible.

En définitive, les participants de 1'étude sont au nombre de cent. De sexe
masculin, ils sont fiancés ou concubins et ont un age compris entre trente-cinq et
quarante ans. Ils sont tous des croyants et ont au moins sept ans d’expérience
professionnelle. Certains sont titulaires d’une Licence tandis que d’autres ont un
diplome universitaire de technologie.

1.4. Matériel de collecte des données

Le questionnaire a été utilisé comme l'instrument de mesure. Il comprend
quatre axes. Le premier prend en compte les caractéristiques sociodémographiques
des sujets telles que 1'age, la religion, le diplome, le statut matrimonial, 1’ancienneté
dans l'emploi. Les trois autres axes sont essentiellement constitués d’échelles de
mesure. L'échelle du rapport supérieur / subordonné utilisée est une version adaptée
de I'échelle de A. Benkarim (2016). Elle comporte vingt items, avec deux possibilités
de réponse (Oui et Non). L’échelle de I’aspiration professionnelle est empruntée de H.
Njengoué Ngamaleu et C. Olinga (2019). Elle comprend vingt-quatre items, avec deux
modalités de réponse (D’accord et Pas d’accord). L’échelle de la performance au travail
est une version adaptée de l'échelle développée par W. Balzer et al. (1997). Elle
renferme treize items, avec quatre propositions de réponse accordées (Jamais ;
Rarement ; Souvent et Toujours).
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1.5.  Déroulement de I'enquéte

Apres échange avec quelques directeurs de I'administration centrale et, surtout
avec leur autorisation, I'enquéte s’est déroulée du 20 avril au 03 mai 2021. Vu la
sensibilité du sujet, nous avons créé une adresse électronique dont le mot de passe est
communiqué aux salariés afin de garantir I’anonymat total. Ainsi, les participants sont
amenés a télécharger le questionnaire a partir de leurs postes ordinateurs, a le remplir
et a nous l'amener, grace a cette adresse électronique sur une autre adresse
électronique que leur avons communiquée. Cette méthode discrete employée a
conduit a une adhésion volontaire des salariés qui se sont ainsi disposés a renseigner
le questionnaire selon un mode de passation individuelle et confidentielle.

2. Reésultats

Pour évaluer l'influence de chacune des variables indépendantes sur la
performance au travail, nous avons utilisé I'analyse de variance multi-variée dont les
résultats globaux sont consignés dans le tableau ci-dessous :

Tableau II : Résultats synthétiques de 1’analyse de variance multi variée

Somme Moyenne

Sources de variations DDL F Pr>F
des carrés des carrés

Relation supérieur- 1 174,603 174,603 11,940 0,001

Aspiration professionnelle 1 62,365 62,365 4,265 0,042

Modele 2 236,968 118,484 8,102 0,001

Erreur 85 1243,032 14,624

Total corrigé 87  1480,000

Source : Traitement statistique des données (Loba, 2021)

Ce tableau met en évidence deux types de résultats, conformément aux deux
variables indépendantes.

2.1. Rapport supérieur/ subordonné et performance au travail.

L’indice de Snedecor F (1, 78) = 292,06 sert a tester l'influence du rapport
supérieur / subordonné sur la performance au travail. Cet indice est significatif au
risque d’erreur de 1% et révele une influence. La comparaison des scores moyens de
performance au travail des salariés entretenant des rapports harmonieux avec leurs
supérieurs hiérarchiques et de ceux ayant des rapports conflictuels avec ces derniers
permet d’apprécier le sens de cette influence. Le graphique suivant en est une
illustration.
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Figure 1 : Performance au travail en fonction du rapport supérieur / subordonné.

Ce graphique montre clairement que le niveau moyen de performance semble
étre plus élevé chez les salariés entretenant des relations professionnelles
harmonieuses avec leurs supérieurs hiérarchiques (m = 33,71) que celui de leurs
homologues qui entretiennent avec ces derniers des relations conflictuelles au travail
(m =30,22). Cépendant, cet écart perceptible entre les niveaux moyens de performance
des deux groupes en comparaison est-elle significatif ? Pour répondre a cette question,
le test du t de Student est approprié. Le tableau ci-dessous présente I’application de ce
test.

Tableau III : Comparaison des niveaux moyens de performance au travail des
salariés en fonction du rapport supérieur / subordonné a 1'aide du « tde

Student »
Erreur Pr> . Box"ne Bor‘ne
Source Valeur t inférieure supérieure
standard [t]
(95%) (95%)
Constante 34,425 0,572 60,165 <0,0001 33,287 35,563
Relation supérieur-subordonné conflictuelle -2,565 1,106 -2,319 0,023 -4,764 -0,366

Relation supérieur-subordonné harmonieuse 0,000 0,000

Source : Traitement statistique des données (Loba, 2021)

Ce tableau révele que la valeur t servant a éprouver la différence entre les scores
moyens de performance entre les sujets entretenant des relations professionnelles
harmonieuses avec leurs chefs et ceux ayant des rapports professionnels conflictuels
avec ces derniers est de -2,319. Celle-ci est significative au seuil de probabilité 0,023.
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La premiere hypothese est donc confirmée. Ainsi, les travailleurs qui entretiennent des
rapports conflictuels avec leurs supérieurs hiérarchiques sont moins performants au
travail que leurs colléegues qui entretiennent des rapports harmonieux avec ces
derniers.

2.2.  Aspiration professionnelle et performance au travail

L’indice de Snedecor F (1, 78) = 292,06 sert a tester 1'effet de l'aspiration
professionnelle sur la performance au travail. Il est significatif au risque d’erreur de
1% et met en évidence une influence. La comparaison des scores moyens de
performance au travail des salariés qui ont une aspiration professionnelle élevée et de
ceux ayant une aspiration professionnelle faible indique le sens de cette influence
(confere le graphique ci-apres).

40 T

BT 34,311
31,6

30 +

25 +

20 +

Performance au travail

15 +

10

Aspiration professionnelle faible Aspiration professionnelle élevée
Aspiratjon professionpelle .
Performance au travail des salaries en fonction
de leur aspiration professionnelle

Figure 2 : Performance au travail en fonction de l’aspiration professionnelle.

D’apres ce graphique, le niveau moyen de performance semble étre plus élevé
chez les salariés ayant une aspiration professionnelle élevée (m = 34,31) que celui de
leurs homologues qui ont une aspiration professionnelle faible (m = 31,63). Toutefois,
peut-on dire que cette différence perceptible entre les niveaux moyens de performance
des deux groupes en comparaison est-elle significative ? La réponse a cette question
mérite un recours au test du t de Student. Le tableau ci-dessous présente 1'application
de ce test.
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Tableau IV : Comparaison des niveaux moyens de performance au travail des
salariés en fonction de leur aspiration professionnelle a 'aide du « t de

Student »
Borne Borne
o Erreur Pr> | . .
Sources de variations Valeur tandard t It] inférieure supérieure
standar

(95%) (95%)
Constante 34,425 0,572 60,165 <0,0001 33,287 35,563
Aspiration professionnelle faible -1,843 0,892 -2,065 0,042 -3,617 -0,069
Aspiration professionnelle élevée 0,000 0,000

Source : Traitement statistique des données (Loba, 2021)

Ce tableau indique que la valeur t servant a éprouver la différence entre les
scores moyens de l’aspiration professionnelle sur la performance au travail est de -
2,065. Celle-ci est significative au seuil de probabilité 0,042. La deuxiéme hypothese est
confirmée. Les travailleurs ayant une aspiration professionnelle faible sont moins
performants au travail que leurs collegues qui ont une aspiration professionnelle
élevée.

3. Discussion

L’objectif visé est d’examiner I'influence du rapport supérieur / subordonné et
de l'aspiration professionnelle sur la performance au travail chez les agents du
Ministere pour la promotion du sport et du développement de 1’économie sportive.
Pour atteindre cet objectif, nous avons émis deux hypotheses de travail qui ont été
confirmées. D'une part, les agents qui entretiennent des rapports professionnels
harmonieux avec leurs supérieurs hiérarchiques sont plus performants au travail que
ceux qui entretiennent des rapports de travail conflictuels avec ces derniers. D’autre
part, les agents qui ont une aspiration professionnelle élevée sont plus performants au
travail que leurs homologues chez qui cette aspiration est faible.

Le premier résultat peut s’expliquer par le fait qu'un travailleur qui entretient
des rapports conflictuels avec son supérieur hiérarchique n’est pas moralement a laise
au travail. Le simple fait de le voir peut facilement I'indisposer et modifier son humeur
au travail. La mauvaise humeur peut, a son tour, agir sur son enthousiasme et son
ardeur dans la réalisation de ses obligations professionnelles. Ainsi, de facon
progressive, son rendement au travail peut prendre un coup a cause justement de la
démotivation. En effet, sur le plan psychologique, un travailleur étant en conflit
relationnel avec son supérieur le désengage par rapport a la joie qu’'il pouvait mettre
dans l'accomplissement et la réussite des tiches et aussi son affection pour
I’organisation. Ce résultat converge avec les conclusions d’autres études. En effet, des
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recherches ont montré qu’une relation positive entre un subordonné et son supérieur
est liée, notamment a une meilleure performance et une satisfaction générale (G. Graen
etal., 1982), des comportements discrétionnaires bénéfiques a l’organisation (S. Wayne
et al.,, 1997), de la satisfaction envers le supérieur (D. Duchon et al., 1986), des
comportements innovateurs (R. Basu & S. Green, 1997). 1l est également démontré que
la qualité de rapport entre un supérieur hiérarchique et son subordonné conduit a un
attachement envers 1'organisation (P. Nystrom, 1990), une meilleure évaluation des
performances du subordonné (S. Wayne et al., 2002) et moins de turnover (G. Graen et
al., 1982). De plus, S. Wayne et al. (op.cit.) ont montré que la qualité de la relation entre
un employé et son supérieur hiérarchique direct influence la qualité de sa relation avec
'organisation qui I'engage.

Le deuxieme résultat s’explique par le fait qu'un travailleur ayant une faible
aspiration professionnelle pourrait étre un individu qui souffre d’'un manque de
confiance en soi. S'estimant limité ou incapable d’affronter de nouvelles réalités, il
préfererait se contenter de sa position actuelle. En effet, tout défi ou challenge a des
implications qui, trés souvent, sont contraignantes et restent, parfois, difficilement
maitrisables. Du coup, les insuffisances ou lacunes qu’il a peuvent faire qu’un tel sujet
ne soit pas ambitieux, car toute évolution dans la carriere expose a des taches
complexes et a des responsabilités de plus en plus lourdes. Or, ce dernier ne pouvant
y faire face, il décide de rester a son poste habituel qui, d"ailleurs, n’exige aucunement
de lui la mise en ceuvre de nouvelles compétences. Ce résultat est concordant avec les
conclusions des recherches menées par plusieurs chercheurs. Selon des analyses
effectuées, K. Salmela-Aro et al. (2012) soutiennent que le fait de poursuivre des
aspirations de carriere pour des motifs plus autodéterminés, soit parce que l’aspiration
est stimulante en soi ou parce qu’elle est jugée importante par I'employé, permettrait
de prédire chez lui un plus grand succés subjectif. Par ailleurs, d’apreés S. Girouard
(2013), au-dela du degré d’autodétermination pour poursuivre une aspiration, il
semble que le type d’aspiration de carriere poursuivie par les travailleurs permet de
prédire significativement leur perception de succes subjectif de carriere. Plus
spécifiquement, les aspirations de carriere dites intrinseques prédiraient positivement
la perception de succes de carriere subjectif chez les individus. Autrement dit, ce type
d’aspiration menerait les travailleurs a un sentiment de réalisation par rapport a leurs
objectifs personnels.
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Conclusion

Au terme de l'étude, nous pouvons retenir que, parmi une kyrielle de facteurs
explicatifs de la performance au travail, la part du rapport supérieur / subordonné et
de l'aspiration professionnelle reste tout aussi déterminante que les variables déja
identifiées. Par conséquent, nous préconisons de murir et d’enrichir les rapports
supérieurs hiérarchiques / subordonnés par un rapprochement et une réciprocité en
termes comportementaux. En effet, de bonnes relations professionnelles participent a
la création d'un collectif de travail solide et efficace. Dans cette perspective, les
responsables pourraient organiser, de facon annuelle, des diners galas pour essayer de
consolider I’atmosphere sociale de travail mais aussi initier une gamme de prix de
distinction des meilleurs agents. Cela pourrait créer une certaine émulation entre les
travailleurs. Il serait aussi souhaitable de favoriser un bon climat de confiance en
aidant les uns et les autres a se développer personnellement. Dans ce sens, il serait
avantageux d’organiser fréquemment des séminaires de formation sur les
opportunités et privileges liés al’évolution dans la carriere en vue de booster les agents
qui ont une faible aspiration professionnelle.

Cette étude reste, toutefois, limitée par le fait que ses résultats ne peuvent étre
généralisables au regard de la taille de I’échantillon qui n’est pas tout aussi importante.
Egalement, le questionnaire utilisé ne peut permettre réellement de cerner certains
aspects relatifs a la motivation des sujets a cause des modalités de réponses prédéfinies
qui canalisent d’emblée 1'opinion de ceux-ci. Des lors, toute recherche ultérieure
prenant en compte ces deux limites pourrait étre porteuse.
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