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"Il est un cerveau et un coeur, et ne juge jamais. Il constate, aime, et 
comprend. 

Il ne voit pas l'action elle-même, sinon pour la corriger si elle est mauvaise. 
Mais il cherche les intentions profondes; que l'intention soit corrigée, et l'action 
suit le même chemin. 

Ses connaissances humaines, psychologiques, physiologiques elles doivent 
être immenses I lui servent de grammaire. Il s'appuie sur elles mais les revoit sans 
cesse. Car le mental humain ne subit aucune classification toute faite. 

Il n'oublie jamais que tout être humain souffre telle est sa condition même. 
L'homme cherche solution à cette souffrance par les moyens dont il dispose. Et la 
plupart des actions "méchantes" ne sont d'ailleurs que cette recherche. 

Le psyçhologue est religieux: je veux dire: il travail à se sentir de plus en plus 
relié à tout ce qui l'entoure. Il marche sur des sables terriblement mouvants: ceux 
de l'humanité tout entière. Il regarde d'un même oeil toutes les actions humaines, 
rien ne /'écoeure. Parce qu'il cherche les motifs, et comprend sans juger jamais. 

Il parle à chacun son langage, et n'oublie jamais le terrible pouvoir des mots. 

Il entend secrets et confessions que nul autre sauf le prêtre, n'entend jamais 
"C'est la matière humaine qui'se déverse devant lui. Il considère cela comme un 
honneur, et ne s'en glorifie pas en lul-même. 

Tout ceci n'est pas sentiment, mais condition essentielle de son rôle ... " 

Pierre DACO 

"Toute injustice, où qu'elle se produise est une menace ,pour la justice 
partout ailleurs ". 

Martin Luther KING"( 1929-1968) 
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AVANT - PROPOS 

la formation professionnelle continue est un facteur clef du processus de 
développement de l'entreprise. Cela se vérifie dans la mesure où les efforts de 
formation continue apportent et dynamisent les savoir, les savoir-faire, et les 
savoirs-être indispensables à son épanouissement économique et social. 

Le travail que nous présentons ici procède du souci exprimé à plusieurs 
occasions par les responsables de la SOTRA d'adapter la formation des Agents aux 
besoins spécifiques de leur entreprise, d'assurer leur perfectionnement afin d'élever 
leur niveau de qualification et d'améliorer toujours davantage leur style de travail 
et leurs aptitudes à appréhender les problèmes -et à y apporter les solutions les 
mieux appropriées. 

Malheureusement cet effort d'adaptation est contrarié par un certain nombre 
de problèmes que nous avons essayé d'identifier et d'examiner tout au long de ce 
travail afin d'apporter notre modeste contribution à la réalisation des objectifs de 
l'entreprise. · 

l'objectif de cette étude est double : 

1) évaluer les effets de la formation professionnelle continue sur les savoir 
faire et les savoir-être des agents de la SOTRA ; 

2) Pourvoir les éléments nécessaires à la mise en oeuvre d'une politique de 
formation permettant d'accroitre la productivité des agents de la SOTRA. 

Toutefois, en prenant l'initiative d'entreprendre cette étude, nous n'avons . . 
aucunement la prétention d'être exhaustif. C'est pourquoi ce travail ne manquera 
pas d'imperfections, de lacunes aux yeux du lecteur, après analyse. Nous 
accueil/irons avec plaisir les observations, critiques et suggestions tant sur la forme 
rédactionnelle que sur le fond scientifique. Ce qui nous permettra d'améliorer nos 
aptitudes ~~ chercheur à l'avenir. 

A l'instar de notre mémoire de Maitrise, ce mémoire de DEA fut également 
réalisé grâce à l'appui financier et au parrainage scientifique de C.O.D.E.S.R.I.A 
(Council For the Development of Economie and Social Research in Africa). Ceci 
témoigne de l'intérêt très prononcé de cet organisme pour les problèmes de 
développement de l'Afrique à la solution desquels il s'attache à apporter sa 
modeste contribution par la promotion et l'épanouissement de la recherche 
économique et sociale. Puisse ce travail être à la mesure des résultats escompté. 

Ce travail a été dirigé par Mr. le Professeur BASSITCHE Adrien, Maitre de 
Conférences au Département de psychologie dont l'intelligence, l'enthousiasme et 
la disponibilité ne nous ont jamais fait défaut depuis la conception jusqu'à 
l'élaboration du document synthétique. l'intérêt qu'il porte à ses Etudiants et la 
clarté de son riche enseignement expliquent l'affection que lui vouent le 
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INTRODUCTION 

On a souvent associé les concepts "changement" et "Formation", et le 
système éducatif a toujours été considéré comme la pierre angulaire du 
changement de société. 

Il en va de même dans les entreprises, où depuis quelques années, la 
formation professionnelle, complétée par la formation pratique sur le poste de 
travail, ne semblent plus suffisantes aujourd'hui pour assurer la compétence de nos 
jeunes entreprises et de faire face à l'évolution rapide du contexte socio­
économique. 

Ainsi, au besoin d'adaptation se substitue peu à peu le besoin d'adaptabilité 
et de créativité qui repose essentiellement sur le potentiel humain de l'entreprise. 

Nécessaire au développement de ce potentiel humain, la formation continue 
doit prendre une place de plus en plus grande dans les stratégies managéniales. 
Ces stratégies doivent désormais prendre en compte la nécessité de favoriser les 
processus de découvertes et d'innovations par les actions de formation continue. 

Ceci est important pour la SOTRA (Société des Transports Abidjanais) qui 
connait présentement de sérieuses difficultés d'adaptation au contexte socio­
économique actuel. 

L'entreprise constitue un système social où les travailleurs constituent les 
acteurs sociaux. La solution de ces difficultés passe nécessairement par la 
formation continue de ces agents. 

Dans notre étude, la variable de comportement sur laquelle porte notre 
analyse est la productivité de ces travailleurs sociaux. 

Or, qui dit productivité de l'homme au travail, dit motivation. Afin de 
développer une approche théorique et conceptuelle de l'homme au travail, il nous 
est apparu nécessaire de choisir une théorie de la motivation parmi celles 
développées jusqu'alors. En effet, loin de prétendre faire une analyse critique de 
l'ensemble de ces théories, nous nous sommes intéressés de façon spécifique à la 
théorie des deux facteurs de Herzberg ; c'est-à-dire la théorie des "mobiles 
valorisants" et de satisfaction par l'ambiance". Une analyse critique de cette 
approche théorique nous a permis de guider notre choix quant aux concepts et aux 
variables à retenir dans notre étude. 

Herzberg, en examinant le comportement de l'homme au travail, a ·dû faire 
une analyse bi-factorielle, réduisant la complexité de ses attitudes à deux facteurs: 
l'ambiance et les valorisants. Ceci l'amena à · faire des conclusions rapides et 
superficielles. 
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Fort de cette expérience, notre approche a pris en compte d'autres variables 
telles la formation continue qui, en dépit des rôles d'adaptation et d'adaptabilité, 
peut en outre, contribuer à accroÎtre le rendement de l'homme au travail. 

Voici en réalité, les raisons qui nous ont motivé à prendre l'initiative de 
choisir ce thème. 
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PREMIERE PARTIE : POSITION DU PROBLEME 
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CHAPITRE I 

PROBLEMATIQUE 

Maints arguments ont été développés pour dire que la formation n'est pas 
un investissement, tout au moins pour en relativiser la portée dans son approche 
économique. Ils tirent leur fondement du fait que la variable essentielle de cet 
investissement est l'homme, élément incertain n'appartenant qu'à lui-même, donc 
ne pouvant être inscrit dans l'actif du capital de l'entreprise. 

D'autres prennent le parti de penser que la formation est effectivement un 
investissement parce qu'elle concerne les ressources humaines, variable stratégique 
de /'Entreprise. Traiter la formation dans une logique d'investissement c'est se 
référer à une philosophie de l'investissement résumée ci-après: 

un détour de production: c'est une dépense présente en vue d'une recette 
future. On investit au lieu de produire. La dépense ne peut être de ce fait, 
productive à court terme mais à long terme . . 

un pari sur l'avenir: selon Pierre MASSE : "c'est une dépense certaine 
contre des espoirs de gains incertains" 1

• Il n'y a aucun support à cette 
espérance de rentabilité, aucun bien comme objet d'investissement. 

une contribution à l'avenir de /'Entreprise à long terme : tout investissement 
doit aboutir à accroitre la capacité productive de /'Entreprise. Il y a donc 
création de potentiel. Ajoutons à cela la définition d'EdGAR MORIN : "en 
termes systématiques, l'investissement c'est la boucle de rétroaction qui 
permet à !'Entreprise de s'auto-produire" 2 • 

La thèse contrainte exprime des subtilités qu'il n'est pas superflu d'évoquer. 
En effet,· -,a confrontation du concept de "formation-ivestissement" à l'analyse 
économique et à la réalité comptable, fait apparaitre les limites et les risques de son 
emploi. 

- La formation n'est pas un actif de l'entreprise: on ne peut pas dissocier la 
formation des formés qui n'appartiennent qu'à eux-mêmes et non à /'Entreprise. 
En tant que tel, c'est un investissement qu'on ne peut pas comptabiliser à l'Qctif 
du bilan de l'entreprise, selon RAFINON. 3 

2 

3 

In : Bulletin de Fonds National de Régulation N°35, 
.Avril 91 P4. 

In. Bulletin du F.N.R N° 35, P4. 

Voir Article de Edouard FRAFINON in : Education 
Permanente N°95 
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- La formation n'est pas un bien de production: le concept d'investissement 
et celui de production sont indissociablement liés. Or, dit RAFINON, "non 
seulement la formation n'est pas elle-même un élément productif, mais elle en est 
relativement éloignée" dans la mesure où la contrepartie des dépenses de formation 
est constituée par des compétences potentielles. 

- La formation est indissociable du facteur travail: elle n'est_pas liée au 
capital productif mais au facteur travail, facteur de production appartenant aux 
salariés. 

En dépit des réserves ci-devant formulées en vue d'éviter une utilisation 
abusive du concept d'investissement, il reste vrai que la formation est un 
investissement tant au plan économique que social. L'utilisation, dans le champs 
de la formation professionnelle continue, du concept d'investissement signifie que 
la gestion des savoirs et des compétences est un élément clef de la modernisation 
des techniques de production, d'organisation du travail et de gestion de 
l'entreprise. 
Cela signifie également que la formation a acquis droit de cité dans ce qu'on 
appelle aujourd'hui "l'investissement immatériel", par opposition à l'investissement 
matériel (équipements), et qu'elle est devenue une composante de l'investissement 
global. 

L'emploi de la notion d'investissement permet de valoriser la formation et 
d'en faire un atout stratégique 4

• 

Mais en quoi, dans la pratique, la formation peut-elle être traitée comme un 
investissement? 

Pour répondre à cette interrogation, nous allons présenter trois exemples 
issus d'expériences totalement différentes. 

Entre 1983 et 1988, la SITAB de Bouaké a consacré 674,4millions de francs 
pour la réalisation de 327 actions de formation relevant de trois grands axes: 

- techniques industrielles (production-maintenance) 
- relations humaines 
- gestion. 

S'il est difficile de chiffrer, avec prec1s1on les acquis économiques et 
industriels imputables à la formation, quelques indicateurs montrent, par leur 
pertinence, que les capacités professionnelles acquises par les salariés ont une 
incidence évidente sur les résultats de l'entreprise. 

* Au niveau de la production, les rendements se sont accrus de 50 à 75%, les 
poids à la caisse ont baissé (20 à 19 kg), le taux de déchets est passé de 
5,5% à 2%. 

("\ 

4 Voir article de A. MEIGNANT in: Education permanente 
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Quant à la maintenance, les temps d'entretien ont été considérablement 
réduits. L'antagonisme entre la maintenance et la production (régleurs ét 
conducteurs) s'est estompé avec l'arbitrage du service méthodes d'entretien mis 
en place. 

* 

* 

* 

Au niveau de la gestion, on note une grande polyvalence des travailleurs, un 
gain de temps dans l'exécution des travaux, enfin une_ autonomie 
professionnelle qui a permis la réduction des charges de l'assistance 
technique antérieure. 

Au niveau des relations humaines, la formation de quatre formateurs internes 
donne à la SITAB l'occasion d"'exporter" son expertise dans les autres 
usines africaines. Au-delà de la réduction sensible des charges de 
l'assistance technique, elle contribue à véhiculer à l'extérieur de la Côte 
d'Ivoire, une image très positive de l'entreprise et fait également rentrer des 
devises. 

Les formations audio-visuelles : non seulement, elles ont crée dans 
/'Entreprise un climat social empreint de solidarité et favorisé l'émergence 
d'une identité propre ("culture d'entreprise") mais elles ont fait prendre 
conscience aux salariés de leurs problèmes de gestion du budget familial et 
leur ont permis de réduire leur taux d'endettement. 

Mais le principal résultat directement perceptible que l'on peut attribuer aux 
différentes actions réalisées dans le cadre des plans de formation, se situe au 
niveau de la qualité. 

Ainsi au niveau industriel, la formation de trois cadre et trois techniciens à 
la technologie du process "quadrant Brean" a contribué à réduire, de façon très 
sensible, le taux d'humidité du tabac. Grâce à un meilleur réglage du process, on 
obtient un produit de bonne qualité et, corrélativement, une réduction des pertes 
de produits finis. Fin 1989, le service clientèle a enregistré un baisse de 5% à 2% 
du retour de cigarettes. · · 

Par ailleurs, la formation d'un responsable technique aux nouvelles 
technologies du tabac (connaissance du tabac, mode de préparation) a eu un 
impact direct sur le coût de production : gain de 200 F à 1000 F sur le kg de 
tabac. 

Fait remarquable, la formation aux cercles de qualité a débouché sur la mise 
en place de huit cercles de qualité qui ont connu un très bon début de 
fonctionnement. Des résultats industriels et économiques ont été enregistrés : 
réduction des pertes de tabac à l'atelier ''préparation généra.le" de l'ordre de 
36.400. 000 Flan. 

Dans certains groupes, les acquis se ·mesurent en termes d'amélioration de 
la qualité du service : gain de 215 heures sur les révisions des machinistes dans 
l'atelier entretien machines cigarettes, par exemple. 
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Un autre exemple, cité par GUY LE BOTERF dans: "Comment investir en 
Formation", nous fournit les renseignements suivants 5

• Il s'agit d'une usine 
d'aluminium située près de la BR!At../ÇON en France. En 1 SBO, /'Entreprise 
connaissait de sérieuses difficultés: mauvaise qualité du métal, prix de revient trop 
élevé; climat social détérioré, nombre élevé de jours de. grèves. Une formation est 
alors proposée au personnel d'un des trois ateliers de l'usine (100 personnes sur 
un effectif total de 430) sous forme d'un contrat de formation dont l'objet était de: 

- ''promouvoir une organisation de travail non taylorienne"; 
- "donner une véritable qualification aux agents". 

"L'acquisition de capacités professionnelles, liées à l'exercice d'un métier, 
devait se substituer à l'adoption et à l'exécution mécanique de tâches 
prédéterminées". 

Ce projet devait aboutir à l'obtention d'un CAP de conducteur d'appareil 
alumine dont le référentiel de capacité fut défini au préalable. 

L'impact de la formation est très significatif : trois ans plus tard, et en 
l'absence de tout investissement matériel, on constate : 

une augmentation du pourcentage de la production de métal de qualité 
supérieure de 5% en 1981 à 55% en 1984 

la diminution du nombre de jours de grèves 

la diminution de la consommation d'énergie et un meilleur entretien des 
chariots de manutention. 

Cet exemple, à n'en point douter, montre que le formation professionnelle 
peut déboucher sur des résultats industriels et économiques quantifiables. Au 
surplus, elle peut avoir des répercussions positives et significatives sur le climat 
social de /'Entreprise, donc agir sur la productivité. En cela, .elle est un 
investissement. 

5 GUY LE BOTERF, comment investir en formation, les 
Editions d'organisation 

CODESRIA
 - B

IB
LIO

THEQUE



8 

Une dernière expérience concerne un projet de formation sensibilisation aux 
techniques · d'économie d'énergie. Ainsi, à l'initiative du Bureau d'Economie 
d'Energie (BEE) et sur financement Fonds National de Régulation (FNR) pour les 
phases 1 et 2, il a été réalisé un projet d'intervention en trois phases comprenant6

• 

une phase d'audits énergétiques 
une phase formati~n et sensibilisation 
une phase plan d'économie d'énergie. 

La phase 1 était une opération d'identification et d'appréciation du potentiel 
d'économie d'énergie et · des connaissances techniques des personnels 
d'encadrement et d'exécution. Elle a touché 34 Etablissements du secteur 
industriel et 40 du secteur tertiaire. 

L'opération a été réalisée par l'Association BO FORE (France), le CETE-APA VE 
(France) et le LBTP (Abidjan). 

S'appuyant sur les prescriptions des rapports de diagnostic et des besoins 
en formation identifiés, le LBTP, en collaboration avec BOFORE, a mis au point et 
réalisé un projet de formation-sensibilisation aux techniques d'économie d'énergie 
(phase 2) visant un double objectif: 

"pallier les principales carences relevées au cours de la phase préparatoire", 

"faire acquérir des savoir-faire par une bonne compréhension du 
fonctionnement de l'outil énergétique", en particulier: développer/a capacité 
d'analyse d'une situation de fonctionnement ; doter les stagiaires et les 
Entreprises des outils nécessaires pour corriger les situations énergétiques 
anormales. 

D'une manière générale, les entreprises participantes ont jugé satisfaisants 
les résultats concrets du projet. Parmi les économies mesurées, on notera : 

une économie de près de 19 millions dè francs CFA par an dans une 
entreprise du secteur textile ; 

une économie de 5 millions de francs CFA par an dans une usine du secteur 
alimentaire. 

Ces économies ont été obtenues grâce aux actions ci-après: 

meilleure conduite des chaudières (utilisation plus intensive des résidus agro­
industriels} ; 

6 Voir "Dossier du Mois" Formation et la sensibi­
lisation, gage du succès pour toute politique 
d'Economie d'Energie" in: Bulletin du FNR N°16, 1989 
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amélioration des performances des séchoirs et chambres froides (calorifuge, 
· étanchéité) ; · 

réduction des consommations d'eau épurée (recyclage) ; 

ajustement des contrats de fournitures électriques. 

Enfin, une économie de 300 millions de francs CFA environ au niveau de la 
climatisation des 3 tours administratives découlant de l'arrêt de la climatisation à 
partir de 20 heures et en dehors des jours ouvrables. 

Comme on le voit, il s'agit de résultats économiques quantifiés acquis à 
l'issue de l'exécution d'un programme de formation professionnelle des personnels 
d'entreprise ayant eu foi au projet. Ces résultats confirment, à souhait; la 
rentabilité du projet pour l'entreprise et confèrent à celui-ci le caractère 
d 'investissement. 

A la lumière de ces quelques exemples cités ci-haut, nous pouvons croire 
qu'effectivement, la formation professionnelle continue s'inscrit dans une logique 
d'investissement. 

Il faut signaler que la notion d'investissement semble liée à celle de 
qualification. C'est parce qu'il y a acquisition de capacités professionnelles 
nouvelles, changement de mode opératoire que l'on peut parler d'investissement. 

Cette qualification fait référence à un ensemble de compétences 
professionnelles intégrant des savoirs, savoir-faire, et de savoir-être. 

En cette période de croissance économique hésitante, il es(plus urgent que 
jamais d'accroitre la productivité. Tel est en particulier le cas dans les pays en voie 
de développement confrontés à l'inflation, la baisse du prix des matières premières 
et l'alourdissement de la dette. L'amélioration de la productivité par des actions 
ponctuel/es de formation dans nos Entreprises peut neutraliser les effets de certains 
de ces phénomènes et faciliter le progrès économique et social. 

C'est le lieu de rappeler qu'un certain effort a été fourni dans ce sens à la 
SOTRA. L'effort s'est manifesté d'abord par la création d'un Centre de Formation 
Professionnelle depuis le 12 février 1982 soit quatre années après la promulgation 
de la loi N°77-924 du 17 novembre 1977 portant financement de la formation· 
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professionnefle·continue 7
• Soulignons que de gros efforts ont été fournis dans le 

domaine de la formation depuis que le centre fut crée. Cette formation s'articule 
autour de quatre objectifs principaux : 

le perfectionnement: il est_permet d'améliorer le niveau des stagiaires et 
renforcer leurs connaissances, en vue de les adapter aux structures 
nouvelles et aux évolutions technologiques, et d'améliorer leur rendement 
dans la société. 

le recyclage: il sert à corriger les lacunes reconnues chez les agents SOTRA 
défaillants.· 

l'adaptation: c'est une formation d'adaptation des nouvelles recrues de la 
SOTRA. Elle permet de faciliter l'intégration de ces nouveaux embauchés à 
la SOTRA et d'accélérer leur rendement dans la société. 

la promotion : c'est une formation pour la préparation à la promotion. Elle 
permet de promouvoir les stagiaires dans la hiérarchie sociale de la SOTRA 
et les prépare à assurer au mieux leur responsabilité. 

Un mémoire de lin de formation intitulé: "contribution de la Formation au 
développement socio-économique de la SOTRA" 8 a montré l'évolution de cette 
formation de 1970 à 1987-88 et celle de la productivité de la SOTRA de 1961 à 
1987-88. Il en résulte: 

de 1961 à 69, la productivité annuelle de chaque agent SOTRA oscillait en 
"dent de scie" et n'atteignait guère 1. 300. 000 CFA/an et celle du trafic, pas 
104 Flkm. parcouru et par an. 

de 1970 (début de la formation à la SOTRA) à 1987-88, ces chiffres ont 
régulièrement progressé, et de façon très remarquable. 

Ainsi, la productivité annuelle de chaque agent de la SOTRA est passée de 
8.154. 795 F CFA en 1970 à 27. 739.605 Fen 1987-88. 

Celle du trafic est quant à elle, passée de 112 Flkm parcouru par les 
véhicules SOTRA en 1970 à 560 F/km parcouru en 1987-88. 

Pour permettre une meilleure appréciation de ces remarquables croissances, 
l'auteur a considéré les mêmes éléments de comparaison, en citant son analyse à 

1· 

8 

FELIX HOUPHOUET BOIGNY, in : la Formation 
Professionnelle continue en Côte d'Ivoire : "Des 
dispositions législatives et réglementaires, PP.23-34. 

GEO BI GOHI PIERRE, Contribution de la Formation au 
Développement Socio-Economigue de la SOTRA, C.AM.P.C, 
Promotion 1988/89. 
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la période de 1982-83 à 1987-88 inclue; en raison du fait que les trafics pratiqués 
par la SOTRA sont entrés en vigueur le 1er octobre 1982 et demeurent bloqués à 
ces montants jusqu'à cette date. 

En effet, l'auteur a pu constater que pendant cette période considérée : 

la productivité annuelle de chaque agent SOTRA qui était de 4.107.093 F 
en 1982-83 est passée à 5.441.804 F en 1987-88 ; soit un taux de 
croissance de 32, 5 % en six ans. 

la productivité annuelle de chaque véhicule SO TRA est passée de 
23.367.272 Fen 1982-83 à 27.739.605 Fen 1987-88 soit un taux de 
croissance de 20% en six ans. 

Ces résultats ont permis à l'auteur d'inférer que la principale ressources qui 
a permis à la SOTRA d'atteindre cette performance est incontestablement la 
"Formation". 

Si tel était le cas, les autorités de la SOTRA devraient mettre un accent sur 
les actions de formation en vue d'accronre davantage la productivité de leurs 
travailleurs et partant, de leur entreprise. 

Malheureusement cet effort de formation est contrarié par un certain nombre 
de problèmes qu'il importe d'identifier. et de corriger rapidement. 

De 1986 jusqu'en 1991, nous constatons une baisse régulière des effectifs 
formés. Ainsi en 1986 environ 1800 agents ont été formés. Alors qu'en 1991, 
environ 800 agents seulement ont reçu la formation. 

Cette baisse des effectifs formés ne reste pas sans entraÎner à son tour une 
baisse de la productivité. En effet il n'est plus de doute pour personne que la 
SOTRA connait actuellement une pénurie d'argent. Une première raison en est la 
grève observée par le personnel roulant de la SOTRA (Machinistes, receveurs) le 
09 et 10 janvier 1992 pour le non payement de~ salaires de décembre/91. 

Les conséquences de cette grève ont été énormes. D'abord au niveau de la 
SO TRA, le temps d'immobilisation des véhicules constitue un manque à gagner. 
Il faut ajouter à cela d'importants matériels et véhicules SOTRA endommagés par 
des élèves mécontents à la suite des jets de pierres. Au niveau de l'Administration 
la grève a dû entrainer de sérieux blocages. Nombreux sont les travailleurs qui 
n'ont pas pu rejoindre leur poste de travail à temps voulu. Certains sont restés tout 
simplement à la maison. D'autres ont préféré marcher faute de moyen de transport 
suffisants. Les Autorités de la SOTRA devraient éviter à tout prix ces genres de 
grèves qui sont de nature à discréditer son image de marque et à changer la 
perception que les clients avaient d'elle. Il convient de noter que la SOTRA est 
jusqu'ici la plus importante Société de transport à Abidjan. 
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Le moyen adéquat pour éviter d'arriver à une telle situation est la formation~ 
sensibilisation. 

La fréquence des pannes de véhicules SO TRA sur les réseaux est sujet de 
préoccupation pour les passagers. Il en est de même pour les accidents de 
circulation dont certains entrainent des pertes de vies humaines et matérielles 
jmportantes. Celui du 28 janvier 1989, par exemple, a provoqué p/usie_urs dizaines 
de morts et de blessés. Les frais de réparation ont avoisiné le prix d'un nouveau 
véhicule. Quand il y a accident, le véhicule est immobilisé. Ce qui constitue 
également un manque à gagner pour /'Entreprise. Les manques à gagner, les frais 
de réparation des accidents peuvent entrainer la faillite de la Société. Cette faillite 
entraine à son tour le retard dans le payement des salaires, dans l'avancement, 
donc un mécontentement des employés. La fréquence des accidents a des·· 
conséquences psychologiques. Lorsque les cas d'accidents graves se répètent les 
clients perdent confiance à /'Entreprise et doutent de la compétence des Agents. 
Au liéu d'emprunter les bus, ils préfèrent emprunter d~autres moyens de transport. 

Pour réduire le taux de panne et éviter les accidents, les Agents doivent 
acquérir un certain nombre d'attitudes et de comportement. 

Un des problèmes de base que pose l'accroissement de la productivité de la 
SOTRA, réside dans la formation adéquate de ses Agents à tous les niveaux dans 
l'ensemble des secteurs de production et de l'administration de /'Entreprise. 

Dans cet immense effort qui conjugue les Ressources Physiques, 
Economiques et Humaines, /'Entreprise engage une bataille longue et dure qui ne 
sera gagnée que si chaque Agent sait précisément ce qu'il a à faire, possède des 
connaissances et des techniques nécessaires pour réaliser ses tâches, règle ses 
comportements sur les objectifs à atteindre. C'est dire quelle importance s'attache 
à la formation continue des agents engagés dans le processus de production de la 
SOTRA. Ce type de formation permet d'adapter les Agents au rythme du travail par 
rapport à la formation initiale. L 'Agent n'ayant pas suivi cette formation produit ce 
qu'on lui demande sans toutefois avoir le souci du manque à gagner. Il pense que 
ce qu'il produit suffit à /'Entreprise. Est-ce que cette production est suffisante 
d'autant plus qu'on peut produire sans que cette production contribue au 
développement de /'Entreprise ? Est-ce que cette productivité ne peut pas être 
perfectionnée constamment ? D'où le problème de la valeur et de qualité du travail. 
Donc un problème est posé. Nombreux sont les Agents qui n'ont pas été formés 
depuis la création du Centre de Formation. Nous pensons par exemple à la 
formation en relations humaines qui fut introduite seulement en 1989, encore que 
cette formation est dispensée essentiellement aux Receveurs Nouvellement 
Embauchés. Ce type de formation devra être généralisée à tous les niveaux, en 

. /'occurrence aux Responsables. Ceci éviterait nombre de situations conflictuelles 
susceptibles d'entraver la productivité. 
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A côté de ce groupe formé sur le plan professionnel, nombreux sont aussi 
ceux qui n'ont pas reçu de formation initiale. L'objectif de /'Entreprise n'est pas 
seulement.de produire quantitativement, mais aussi qualitativement. De èe point 
de vue, l'accent devrait être mis sur l'alphabétisation fonctionnelle. 

Un sujet non formé est comme quelqu'un qui entre dans une Société sans 
connaitre les coutumes. L'école est une institution et le diplôme permet à l'initié 
de prendre une partie du pouvoir dans !'Entreprise. Cette partie du pouvoir lui 
confère un certain rôle. Celui qui est initié ne peut pas jouer le même rôle que le 
non initié. C'est dire que la formation est un investissement. L 'Agent qui n'a pas 
été formé ne·verra pas, par exemple, la nécessité du changement. Or l'éducation 
formelle est la base de cette initiation. D'où le mérite de la formation. Le diplôme 
est le symbole de cette initiation. L'école est une culture différente de la culture 
ordinaire. Et le diplôme, ou tout au moins, le Certificat ou /'Attestation symbolise 
cette nouvelle culture. Il convient de noter qu'aucun diplôme ni Certificat ne sont 
délivrés aux stagiaires de la SOTRA. Par contre on en délivre aux stagiaires 
étrangers. Ceci créé une situation de frustration qui n'est guère favorable à 
l'épanouissement de l'agent dans son milieu de travail. 

Le formé est donc porteur d'une culture différente de l'autre qui n'a pas suivi 
la formation. Nous commençons maintenant à opposer les attitudes de ces deux 
personnes différentes. Est-ce que celui qur n'a pas été initié peut s'adapter à la 
technologie de pointe aujourd'hui? en ce moment il y a deux ouvertures. Celui qui 
n'a pas été formé ne peut s'adapter à la technologie. Et s'il s'adapte c'est parce 
qu'il y a des prédispositions. Donc il faut une formation adaptée, orientée, vers des 
objectifs à atteindre. Quels sont alors les objectifs. que nous devons atteindre ? 
Comment peut-on faire pour que ces Agents s'adaptent à cette technologie? De 
quelle manière les travailleurs peuvent développer et accroitre leur productivité au 
profit de /'Entreprise ? Est-ce que ces Agents produisent de manière à répondre aux 
besoins de /'Entreprise ? Si non, n'est-ce pas là l'absence d'une formation adaptée 
qui est le défaut premier ? C'est là un ensemble d'interrogations auxquelles la 
présente étude devrait trouver des éléments de réponses. 
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CHAPITRE Il 

PERTINENCE DEL 'ÉTUDE 

L'intérêt d'une telle étude est de faire le point sur l'impact des stages 
de formation sur la productivité par le biais· du changement d'attitude de 
comportement. 

Cette étude nous parait également pertinente à bien d'autres égards. 
La formation tente de donner à /'Agent de nouvelles connaissances. Elle se 
présente ainsi comme un processus de consolidation et de perfectionnement des 
connaissances déjà apprises et vise l'acquisition de nouvelles compétences pour 
une meilleure maitrise de l'environnement et une transformation qualitative du 
milieu. C'est ainsi que nous avons pensé qu'elle pouvait jouer un certain rôle dans 
la lutte contre le sou-développement. C'est dire que le sous-développement n'est 
pas purement et simplement un phénomène économique. On ne peut pas 
également le combattre par un simple transfert de technologie ou d'institutions ou 
par une simple information sur les nouvelles découvertes. Il faut agir en m§me 
temps sur les blocages qui existent au niveau de la mentalité du système de valeur. 
Il devient par conséquent nécessaire de transformer cette mentalité pour amener 
une acceptation des innovations proposées en vue du développement. Le moyen 
adéquat pour opérer ce .changement est la formation continue des travailleurs de 
nos jeunes Entreprises. Cette conception se résume bien dans la citation suivante 
de Pierre ANTOINE : 

"Les recyclages ne peuvent se limiter à une remise à jour par communication 
d'information sur les faits nouveaux ou les nouvelles découvertes, mais doivent 
atteindre les bases mêmes ou les principes du savoir en permettant la reconversion 
des mentalités, car vient un moment où le nouveau ne peut plus être assimilé sur 
des bases anciennes: des restructurations s'imposent ... "(9) 

Il devient donc important à notre avis, de voir dans quelle mesure les 
stages de formation peuvent favoriser le changement et apporter ainsi leur 
contribution à la lutte contre le sous-développement par la réactua/isation des 
connaissances, des attitudes. 

9 Pierre ANTOINE, Morale sans Anthropologie, Editions 
l'Epi, in : Marcelle BOUDON, comment organiser 
rencontrer et sessions, Editions du Centurion, 1974, 
P.49. 
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CHAPITRE Ill 

CADRE THEORIQUE 

L'expression puise, sans doute, ses origines dans le rôle prépondérant de 
plus en plus souvent accordé à l'élément humain, dans /'Entreprise. Depuis le 
taylorisme brutal et l'Organisation scientifique du travail (O.S. T) peu.soucieux de 
la valorisation de l'homme, jusqu'au management participatif prôné aujourd'hui, en 
passant par l'Ecole des Relations Humaines, progressivement, la valeur 
déterminante de l'homme- et non plus du seul capital- s'est imposée aux dirigeants 
d'entreprise comme un facteur incontournable du développement et de l'essor 
général de la Société industrielle. L'idée plonge ses racines dans l'économie de 
l'éducation qui elle même n'a guère fait véritablement son apparition avant 1960. 
Antérieurement cependant, le concept d'éducation était perçu tantôt comme un 
des facteurs conditionnant la productivité de la main d'oeuvre, tantôt comme un 
facteur d'influence sur la rentabilité du travail. Mais la naissance de la théorie du 
capital humain ne fut annoncée qu'en 1960 par THEODORE SCHULTZ. On peut 
dire que la naissance elle-même se situe deux ans plus tard, lorsque le journal Of 
Political Economy (10

) publia son volume exclusivement consacré à ce sujet de 
dégager les spécificités de pensée en la matière. On admet alors trois courants 
essentiels de pensée (11

) 

Le courant néoclassique est principal et se fonde sur la théorie du capital 
humain élaboré à l'Université de CHICAGO à la fin des années 50. Ce courant 
postule que la formation reçue par un individu peut être considérée comme un 
investissement qu'il fait en sa personne, c'est-à-dire comme une activité mobilisant 
des ressources dont le coût doit être compensé par l'augmentation du flux de la 
production et donc des gains futures. Le second s'appuie sur le développement de 
recherches micro-économiques visant à intégrer l'éducation dans les fonctions de 
production utilisées pour étudier la croissance économique. 

Beaucoup plus empirique, le troisième courant est représenté par un 
ensemble de recherche sur l'organisation et la gestion des Etablissement 
d'enseignement et du système éducatif. 

Dans notre étude, nous ne nous intéressons pas à tous ces courants de 
l'éducation. Ce qui nous intéresse fondamentalement, c'est la théorie du capital 
humain (12

). 

10 

11 

12 

ELANG M. (1982) la Méthodologie Economique, 
Economica, Paris, P.191 

EICHER J.C LEVY-GONBOUAL; ALII (1979) : Economie de 
l'Education Economica, Paris, P.1 

RIBAUD M. (1978) 
Economica 

Accumulation du capital humain. 
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Le capital humain est un ensemble de connaissances et qualification exerçant 
la double fonction de bien de production et de consommation durable~ Le caractère, 
à la fois durable et productif des connaissances, conduit à leur attribuer le nom de 
capital. Le qualificatif "humain" exprime que ce capital ne peut être dissocié de 
celui qui Je possède. Le stock de capital humain d'un individu est donc /'ensemble 
des compétences, de savoir-faire productif, qu'il a acquis antérieurement grâce à 
/'éducation de ses facultés manuelles et iritellec(uelles. 

Notre,propos n'est pas de faire une analyse économique détaillé_e dans la 
présente étude-ceci étant réservé aux économistes. Mais voyons à présent quelle 
peut être /'importance du concept dans la théorie économique ? 

La portée du capital humain, assez considérable de nos jours, s'est imposée 
progressivement. Bien d'économistes éminents (13

) ont dans le passé, utilisé ce 
concept et reconnu que les êtres humains constituaient une part de la richesse des 
sociétés. Cependant, la première vraie analyse fondée sur ce concept serait de 
SCHULTZ (14

) qui, s'efforçant d'expliquer les gains de productivité dans le secteur 
agricole, en vint à souligner le rôle important des capacités acquises par les êtres 
humains. Dans les années 1960 déjà, SCHULTZ et DEN/SON ont montré que 
/'éducation contribue dans une certaine mesure à la croissance du revenu national 
en améliorant les qualifications et les capacités productives de la force de travail. 

13 

14 

En particulier: 
- FICHER J (1906) 

- MARSHALL (1930) 

- KNIGHT F (1944) 

SCHULTZ T.W (1963) : 

The Nature Of Capital And Income, 
New York, MAC MILLAN 
Principales Of Economies,. MAC 
MILLAN 
Dimishing Returns To Investment, 
Journal Of Political, Economy 

Economie Value Of Edcuation, 
New York, Columbia 
University Presse. CODESRIA
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De là, le concept s·'est imposé dans de nombreuses recherches tant aux Etat­
Unis qu'ailleurs. Ainsi l'influence de la formation sur la productivité se perçoit tant 
dans les pays développés que dans les pays en développement. En effet, 
PSACHAROPOULOS et WOODHALL concluèrentque le niveau de/a force de travail 
parait expliquer une part importante de la croissance de la productivité à la fois 
dans les pays développés que dans les pays en développement depuis les alentours 
de 1958 (15

). • 

On pourrait multiplier les exemples. Ainsi CHARLES GARFIELD, tout en 
signa/an( la nécessité de l'investissement dans le capital humain, écrit: "la réalité 
n'est plus ce qu'elle était. Si la réalité dominante de l'âge de l'agriculture était la 
terre et celle de l'âge industriel le capital financier, celle de l'âge de la formation 
dans lequel nous vivons aujourd'hui est le capital humain ... Il est entendu que toute 
entreprise progresse·grâce à son capital humain" (1 6

). 

Si on en croit donc les discours et les conseils des théoriciens du 
management, la formation parait devoir être actuellement le moteur et le facilitateur 
principal du développement économique et social des entreprises. Ce nouveau rôle 
de la formation coïncide avec l'importance de plus en plus grande accordée au 
facteur humain dans les pratiques managériales. La gestion dés ressources 
humaines prend indéniablement une place de plus en plus importante dans la 
gestion des entreprises. 

Il importe de signaler que l'expression "ressources humaines" se prête 
toutefois à une certaine ambiguïté dans la mesure où elle peut tout à la fois être 
interprétée dans un sens économique ou heuristique. 

Ainsi, lorsque M. ESCARAVAGE, dirigeant du groupe St GOBAIN/PONT à 
MOUSSON, déclare aux journées nationales des GARF de Septembre 1978: "Pour 
faire face à une économie de plus en plus instable, un gigantesque effort de 
formation et d'information doit être entrepris. L'objectif essentiel de la formation 
est de permettre le changement". · 

Il privilégie indéniablement la dimension heuristique. 

Mais lorsque deux mois plus tard M. YVON CHOTTARD, Président de la 
Commission Nationale du C.N.P.F. déclare à la réunion patronale Deauville Ill (29-, 
30 Nov. et 1er Déc. 1978) : "La formation est apparue comme un moyen 
permettant de répondre aux besoins généraux de l'entreprise ..... C'est plutôt à 
l'aspect économique du mot "ressources" qu'il semble songer. Les besoins 

15 

16 

GEORGES PSACHAROPOULOS, MAUREEN WOODHALE, l'Education 
pour le Développement une analyse du choix 
d'investissement, Edition Economica, 1988, P.17. 

CHARLES GARFIELD, Haute Performance, La clef du succès 
en affaire, Imprimé en France, dépôt légal : Octobre 
1986, P.55 
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généraux de l'entreprise ne sont d'ailleurs pas tous de compétence, puisque dans 
le même discours, M. CHOTTARD avance que la formation peut-être également un 
des moyens permettant "la création d'un esprit de mobilité chez les salariés". 

Le rôle prêté à la formation ne s'arrête pas là, et au-delà de l'amélioration 
des compétences et de la mobilité des travailleurs, les théoriciens du management 
la considèrent comme étant aussi le meilleur moyen de changer les comportements 
au travail, le style de direction et l'organisation du travail: 

soit de façon indirecte comme le souligne A. BERCOVITZ: "il est clair que 
l'évolution de l'organisation du travail et l'évolution des rôles hiérarchiques 
vont de pair. La formation en s'efforçant d'agir sur le second facteur, vise 
à faire varier l'autre ou à permettre qu'il puisse varier sans heurt trop 
intense" (17

); 

soit de façon directe en renfort des changements organisationnels comme 
le préconise PIERRE MORIN: "Il faut modifier le cadre de l'organisation 
{règle de décision, participation aux décisions, réseau de communication) et 
adapter les gens à ces nouveaux rôles par la formation pour engendrer une 
évolution". 

Cet engouement pour la formation, est carrelé au fait que les dirigeants sont 
de plus en plus nombreux à penser qu'il est nécessaire de modifier la gestion 
sociale et les pratiques managériales, pour faire face à la situation de crise 
économique que nous vivons actuellement. 

D'aucun vont même jusqu'à avancer, que la crise économique n'est que la 
façade ou le résultat d'une crise de société, une sorte de crise culturelle où les 
valeurs essentielles s'effritent et doivent être remplacées par un nouveau système 
de valeurs. 

Là encore la formation doit avoir un rôle à jouer et c'est en tout cas l'avis de 
M. BOIRON, Président Directeur Général des laboratoires qui portent son nom, 
lorsqu'il déclare publiquement en septembre 1978 : "l'entreprise de demain, pour 
être viable, devra reposer sur un consensus. Les dirigeants seront ceux qui seront 
parvenus à ce consensus, et la formation doit les y aider" /18

). 

Si la formation est facteur de changement, ses effets directs sont souvent 
moins perceptibles que ses effets secondaires ou indirects, ce qui est bien entendu 
difficile à intégrer dans le cadre des préventions stratégiques. 

17 

18 

A. BERCOVITZ "Education permanente", Octobre 1981. 

In Jean-PLESSIS, Concevoir et Gérer la Formation 
dans l'Entreprise , Ed. d'organisation, Paris, 1984, 
P.44. 
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On prend de plus en plus conscience, qu'il ne suffit pas de former à un 
nouveau savoir-faire pourqu'il soit directement et immédiatement transposable aux 
pratiques du poste de travail. 

Des théories ont été élaborées à ce sujet sur les phénomènes de résistance 
au changement, et sur les difficultés à sortir de la routine. Sans méconnaitre ces 
difficultés, et compte tenu du fait que ceci ne nous intéresse fonda11Jentalement 
pas dans le cadre précis de cette étude, il convient cependant d'orienter notre 
réflexion vers le cadre théorique psychosocio/ogique dans lequel notre hypothèse 
de recherche sera vérifiée. 

Ceci nous amène à examiner succinctement l'approche théorique générale 
du stimulus-réponse avant de spécifier plus concrètement le modèle théorique de 
la présente étude. 

Cette approche-stimulus-réponse propose que le comportement social peut 
être compris en étudiant les associations entre les stimuli et les réponses. Un 
stimulus est un événement interne ou externe qui apporte une altération dans le 
comportement d'une personne. Cette altération dans le comportement est appelée 
réponse. 

lorsque la réponse conduit à une suite favorable pour la personne, un état 
de renforcement se produit alors, c'est-à-dire que la personne a été récompensée 
de sa réponse. le degré de renforcement associé à la réponse est important afin 
de déterminer si la même réponse serait faite encore. le sociologue GEORGES 
HOMANS écrivait, par exemple: "si un homme fait une action qui est suivie d'une 
récompense, il est fort probable qu'il répète la même action" (19

}. 

Par contre, les actions qui ne sont pas récompensées seront écartées et 
celles qui sont punies seront purement évitées. En d'autres termes une association 
de stimulus réponse gagne plus de force si sa conséquence est renforcée. 

C'est le lieu de rappeler que même si elle trouve son origine dans la 
psychologie expérimentale, la théorie du stimulus traite effectivement d'activités 
beaucoup plus complexes. En effet les contributions de cette théorie à la 
compréhension du comportement social sont extensives : beaucoup de personnes 
pensent d'ailleurs qu'elle a été le thème théorique dominant dans la psychologie 
sociale. 

les théoriciens du stimulus réponse voient les comportements complexes 
comme des chaines des associations de stimulus réponse plus simples. les 
comportements complexes peuvent être plus compliqués, mais ne sont pas du tout 
différents en "genres". 

19 GEORGES ROMANS in : WRIGHTSMAN LAWRENCE S. et DEAUX 
KAY (1981) social Psychology in the 80s, 3rd 
édition, BROOKS/CODE, Publishing vompany, MONTEREY, 
CALIFORNIA, P18. 
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Voyons à présent l'extension et l'application théorique du stimulus réponse 
dans le cadre de l'entreprise. C'est-à-dire comment par le biais de la .formation les 
agents sont amenés à accroitre leur pro~uctivité dans l'entreprise ? 

- Application de la théorie dans le cadre de l'entreprise 

Les études sur le comportement au travail montrent que la formation 
n'entrera dans la constitution effective de nouveaux comportements que lorsqu'elle 
trouve au sein de l'entreprise un milieu favorable, c'est-à-dire si le système se. 
transforme à la fois pour la prescrire et pour l'accueillir. 

Nous retrouvons là le problème sociologique posé par tout changement, ceci 
n'éludant pas les problèmes psychologiques dans la mesure où la formation des 
individus dépend bien sûr de leur volonté à se former. 

En résumé, il ne suffit pas de former les individus à un nouveau "savoir­
faire" ou "savoir-être", il faut que cet apprentissage soit associé, d'une part, à un 
"vouloir-faire" et un "vouloir-être", et que d'autre part, les cadres institutionnels 
de l'entreprise se transforment pour donner le "pouvoir-faire" et Je "pouvoir-être" 
nécessaires à la mise en oeuvre des résultats de la formation sur les productivités. 

Au-delà de cette contingence à l'interaction sociale au sein du système 
socio-technique que représente l'entreprise, on peut s'interroger sur les raisons qui 
pourraient motiver l'individu à vouloir découvrir ces nouveaux concepts et de 
nouvelles rationalités. 

La réponse varie suivant que l'on se situe dans une perspective 
psychologique ou sociologique (20

). 

Ainsi, à partir de son expérience de psycho-thérapeute, C. ROGERS note que 
l'homme a une tendance naturelle à s'actualiser et à vouloir devenir ce qui est 
potentiel en lui, en cherchant à étendre, à développer et à exprimer ses capacités 
propres. 

Les sociologues constatent également cette tendance, mais lui donnent µne 
origine plus stratégique. 

Ainsi, pour CROZ/ER, le besoin d'actualisation de ses connaissances par 
l'individu tient compte du milieu social et du système d'action et de relation, dans 
lequel s'exprime sa capacité potentielle. 

Le choix de projets individuels, est avant tout une démarche s_tratégique, qui 
s'établit à partir de la perception par l'individu du cadre d'action et de relation et 
des jeux stratégiques qui le lient aux autres acteurs qui composent son 
environnement social 

20 In J.c· PLESSIS, OP Cit, 1984, P.56 
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Sains au lieu, en s'appuyant sur un schéma hégélien, explique le besoin 
individuel de se réaliser, à partir d'une double dialectique, vers la rationalité et la 
reconnaissance de soi par les autres. 

Cette double dialectique, fait que l'accès à la rationalité et au jugement 
justifiant le besoin de formation, trouve sa motivation dans l'expérimentation des 
relations sociales et des rapports conflictuels sous-jacents à l'univers du travail 
organisé. Le besoin de formation exprime une quête de force, d'atouts, pour arrive;" 
il se faire connaitre dans le système social de l'entreprise. 

Ces approches de Crozier et Sainsaulieu, substituent ou · en tout cas 
complètent la notion de "besoin naturel" de se.former décelée par ROGERS, par 
celle de "désir stratégique" de se former pour se réalis_er dans un cadre 
institutionnel et organisationnel donné. 

Au-delà du besoin psychologique de se former, se trouve la dimension 
sociologique du désir de se former, pour la préservation ou l'amélioration des 
atouts sociaux à travers l'opportunité présentée par la perception de la situation et 
l'espoir de recueillir les fruits de l'action de formation. 

Plus qu'une finalité, la formation dans l'entreprise doit donc être considérée 
comme un moyen stratégique de réalisation des projets individuels qui constituent 
des stimuli dont la réponse s'exprime par une augmentation de la productivité qui 
en est r effet. 

Cependant cette approche s'oppose à bien d'égard aux théories percutantes 
de DOUGLAS MAC GREGOR qui sont bien connues des responsables des 
entreprises. En effet sous la formulation quasi lapidaire, "théorie X et théorie Y", 
il a eu le grand mérite d'éclairer, peut-être trop schématiquement ce phénomène 
ininterrompu qu'est le travail de l'homme. 

Préférant nous étendre sur la théorie plus approfondie de FREDERIC 
HERZBERG, nous allons rappeler brièvement les idées de MAC GREGOR (21

). 

Théorie X: MAC GREGOR résume sous ce nom un ensemble d'hypothèses de base 
sur lesquelles beaucoup de dirigeants ont fondé et fondent encore leur mode de 
gestion économique et humaine. Ces hypothèses sont au nombre de quatre: 

l'individu moyen a horreur du travail; il évite autant qu"il peut de travailler; 

c'est pour cela qu'il faut le forcer à travailler, le diriger et le contrôler; 

il préfère d'ailleurs être dirigé et n'a aucune ambition 

la seule chose qu'il recherche est la sécurité. 

21 Tiré de la HARVARD Business Review, The human side 
of entreprise New York, MAC HILL, 1960. 
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Théorie Y: ma~s selon MAC GREGOR, n'est pas ainsi que le suppose la 
théorie X. IL prétend que toute production peut être améliorée si les dirigeants 
d'entreprises fondent leur stratégie et leur mode de gestion sur d'autres 
hypothèses. Ce sont celles très résumées de la théorie Y: 

il est naturel pour l'individu de travailler et de produire des efforts pour ce 
travail . 

Le contrôle extérieur et la menace de sanction ne sont pas les seuls moyens 
d'accroitre la productivité du travail 

dans la mesure où ses besoins sont satisfaisants, l'individu est responsable 
de la préparation et du contrôle de son travail 

l'individu souhaite d'ailleurs cette responsabilité, en fonction, bien sûr, de 
ses capacités 

en fin, c'est dans la mesure où il sera responsable de la préparation et du 
contrôle de son propre travail qu'il sera à même de-développer ses capacités, 
sa créativité et son initiative. 

Si dans quelques années, on trouvera sans doute exagérées les hypothèses 
de la théorie X, il ne semble pourtant pas que les modes de gestion s'appuyant sur 
ses points de vue aient totalement disparu. En effet, cet homme est-il réellement 
productif? Les recherches consacrées à ce problème se justifient~elles du point de 
vue financier ? Pour tenter d'y répondre, qu'il nous soit permis de citer une 
première fois FREDERIC HERZBERG, dont nous allons étudier maintenant la théorie 
: "En fait, l'accroissement de bénéfices que les psychologues peuvent toujours 
obtenir est faible en comparaison de celui qui est dû aux ingénieurs, aux experts 
en marketing et au service des ventes. Cela ne minimise sans doute pas les 
résultats pratiques indiscutables obtenus par les moyens psychologiques et mon 
expérience m'a appris que les chefs et autres travailleurs, tout en cherchant une 
aide pratique pour résoudre leurs difficultés économiques, ont également le souci 
d'apprendre des psychologues, ce qu'il en est de leur travail et de leur vie." f 2J. 

Frederic HERZBERG, psychologue américain, Professeur de psychologie, a 
fondé ses théories sur l'expérience, ce qui leur donne plus de poids que les 
réflexions purement théoriques à partir d'expériences anciennes ou contestables. 

L'expérience première se déroule à PITTSBURGH. Elle est exposée dans 
l'ouvrage "The Motivation to Work" et reprise en résumé dans "Work and the 
Natur Of Man". 

22 Frederic HERZBERG, le travail et la nature de l'homme, 
traduit de l'américain par Charles VORAZ, 3è Ed. 
Entreprise Moderne d'Edition, Paris, 1975, P.14. 
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Elle a porté . sur un échantillon de deux ·Cent personnes, ingénieurs et 
comptables représentant l'ensemble des industries de PITTSBURGH. Au cours 
d'entretiens, on leur demanda de se rappeler des épisodes de leur vie au travail où 
ils avaient été particulièrement mécontents. Ces épisodes étaient soigneusement 
étudiés et devaient dans leur déroulement présenter des caractéristiques précises. 
On analysa ensuite les différentes causes ayant dans ces .. séquences .. provoqué 

· une grande satisfaction ou un grand mécontentement et HERZBERG ~boutit ainsi 
à un certain nombre de facteurs. Mais, et c'est là l'importance de ses conclusions, 
on s'aperçut que ces facteurs n'étaient pas indifféremment source de 
mécontentement et source de satisfaction mais qu'ils se divisaient en deux 
catégories : les premiers apparaissaient comme des puissants déterminants de la 
satisfaction, les seconds comme de puissants déterminants du mécontentements. 

Les facteurs de satisfaction 

Ces facteurs HERZBERG les appelle les .. valorisants .. , ou ""facteurs de 
motivation .. , (23

), parce qu'ils concernent les motivations profondes de l'être 
humain, celles qui le poussent à améliorer ses performances et son travail et à 
rechercher ainsi son épanouissement. Ces facteurs sont les suivants : 

les accomplissements: on entend par ··accomplissement .. le fait d'avoir réussi ou 
terminé quelque chose: bonne exécution d'un travail, résolution de problèmes, 
suppression de difficultés, etc. 

La reconnaissance : 

Ce terme n'est pas employé ici au sens de gratitude envers quelque chose 
ou envers quelqu'un, mais au sens de témoignage de reconnaissance à /'égard du 
sujet. C'est en quelque sorte le fait d'être reconnu valable ou non dans le statut 
précédemment accordé, cette reconnaissance pouvant venir aussi bien d'un 
confrère que de la direction et même d'un client. Il faut noter que certaines 
reconnaissances, classées comme reconnaissances .. secondaires .. n'avaient pas fait 
l'objet d'un comportement verbal mais d'un acte de promotion ou de rémunération, 
le sujet les ayant interprétés comme tels. 

Le travail proprement dit : 

Les sources de satisfaction ou de mécontentement rangées sous ce facteur 
concernaient la tâche elle-même: l'objet même du travail; c'est le fait par exemple 
d'avoir une tâche facile ou difficile; le fait d'avoir une tâche entière ou ~ne fraction 
de tâche. 

23 L'expression américaine est "Motivation factors" 
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La responsabilité : 

Ce facteur concerne la responsabilité de son propre travail; de cef;;f d'autrui 
ou /'acquisition de nouvelles responsabilités. A l'inverse, il concerne le manque ou 
l'absence de responsabilité. 

L'avancement : 

C'est le fait pour un des individus interrogés d'avoir changé de situation ou 
de position hiérarchique mais avec effectivement un statut supérieur ou une 
augmentation de responsabilité. 

Les facteurs de mécontentements : 

Ce sont ceux qu'HERZBERG appelle les "facteurs d'ambiance" ou de 
"facteurs d'hygiène" (24

). Ils ne concernent plus l'aspect dynamique de l?ndividu, 
mais l'environnement dans lequel la tâche s'inscrit. On distingue: 

- la politique et l'administration de l'entreprise: 

Ce facteur porte surtout sur l'insuffisance du commandement ou sa 
suffisance. L'individu peut soit se sentir bien encadré: c'est-à-dire bien à sa place 
dans une structure adéquate, soit perdu dans une structure touffue c'est don_c la 
perception d'une mauvaise organisation du travail ou le manque de moyens pour 
un individu occupant un statut de pouvoir. 

Il porte aussi sur les conséquences, bonnes ou mauvaises, de cette 
organisation du travail et du type de la structure. 

- le supérieur: 

Il ne s'agit pas ici de relations purement humaines du subordonné avec son 
supérieur, mais des relations techniques. HERZBERG reconnait qu'il est difficile de 
différencier les deux, mais il prétend cependant y arriver. Pour cela, il s'arrête 
uniquement à la compétence ou l'incompétence du Responsable ainsi qu'à son 
esprit de justice tels qu'ils sont évoqués par les sujets de l'expérience. Cependant, 
il classe aussi parmi ce facteur, le fait pour un supérieur de déléguer ou non, de 
former ou non sur le plan technique, ses subordonnés. 

- la rémunération : 

C'est l'augmentation du salaire ou l'absence d'une augmentation attendue. 

24 "Hygiène factors". 
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- les relations entre les personnes : 

fi est certain comme le souligne HERZBERG, que les relations entre les 
personnes se retrouvent dans bon nombre de facteurs. Cependant, il range dans 
cette catégorie les raisons portant expressément sur les relations entre le sujet, ses 
supérieurs, ses subordonnés ou ses égaux. L'autre remarque d'ailleurs que ces 
relations avaient pour objet uniquement le travail et que, pour une cause encore 
non déterminëe, elles ne portaient pas sur d'autres objets (pendant les pauses par 
exemple). 

- les conditions du travail : 

C'est tout ce dont nous avons parlé plus haut qui a fait l'objet du souci des 
ergonomes pendant une époque: aération, éclairage, outillage, environnement, etc. · 

A la lumière de cette étude, réalisée par HERZBERG, nous tirons quelques 
remarques. 

Comme le montre le tableau (25
) résumant les résultats de cette expérience, 

si la distinction est nette entre les facteurs .. motivant .. et les facteurs d'ambiance 
ou .. d'hygiène .. , on la retrouve cependant dans chacune des deux catégories, ce 
qui permet à HERZBERG d'écrire: ..... le contraire de la satisfaction n'est pas le 
mécontentement mais la non-satisfaction et celui du mécontentement est le non­
mécontentement .. (26

). 

La seconde remarque est que cette dichotomie présente au niveau du 
comportement de l'individu un côté négatif et un côté positif. En effet, situé dans 
de mauvaises conditions de travail, il essaiera de s'y soustraire (côté négatif); 
tandis qu'ayant les possibilités de .. s'accomplir .. il fera tout pour les développer 
(côté positif) (27

). 

La troisième remarque concerne les rapports entre les deux facteurs. 
HERZBERG pense que dans une situation caractérisée par l'absence de 
.. valorisants .. , de facteurs de motivations, les individus deviennent plus sensibles 
à l'ambiance. Ils reportent toutes les préoccupations sur les conditions de travail, 
c'est-à-dire sur les facteurs d'hygiène. L'auteur met en garde les dirigeants 
d'entreprise: les conditions de travail ne sont jamais assez améliorées; elles sont 
constamment la source de revendications. "L'ambiance agit comme l'héroïne, il en 

25 

26 

Fig I: entre les motifs de 
mécontentement. inc : 
P.93 

F. HERZBERG, OP Cit, P.95 

satisfaction et de 
F. HERZBERG, OP Cit. 

HERZBERG appelle ce côté négàtif et quasi animal, 
Adam, le côté positif, Abraham. C'est d'eux que 
l'individu a hérité ces deux types de comportement. 
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faut de plus en plus pour produire de moins en moins d'effets" f 8
). Enfin, ce sont 

ies facteurs de motivation qui seuls permettent à l'individu un développement 
psychologique. 

A notre avis, le grand mérite d'HERZBERG est double. D 'unè part, il propose 
un s.chéma assez pratique pour appréhender la réalité aussi bien au niveau de la 
recherche qu'au niveau de l'action. (Ne va-t-il pas jusqu'à proposer Ui? "service de 
valorisants" dans l'entreprise?). 

D'autre part, il envisage l'individu sous un aspect dynamique et positif qui,. 
jusqu'alors, avait fait défaut à beaucoup de praticiens: "une bonne ambiance évite 
le mécontentement mais ne peut pas donner mieux que r absence de 
mécontentement. Un "bonheur" réel semble exiger un certain niveau de 
développement psychologique" 29

• 

Il faut signaler également qu'HERZBERG appuie ses analyses sur une culture 
psychologique profonde. Il débouche ensuite allègrement sur une certaine 
philosophie "l'homme ne peut être heureux qu'en satisfaisant à la fois son besoin 
animal d'échapper au mal et son aspiration humaine à grandir psychologiquement" 
30 

Sans entrer dans un conflit stérile, il y a lieu de signaler cependant que les 
thèses d'HERZBERG font r objet de discussion. 

Une première critique concerne la méthode elle-même : HERZBERG ayant 
déjà à l'esprit que facteurs de satisfaction et facteurs de mécontentement étaient 
différents, on a prétendu qu'il ne trouvait dans les entretiens que ce qu'il y avait 
mis. C'est une critique assez fréquente en sciences sociales et tout chercheur 
sérieux, loin de se cacher apprend à en tenir compte. Il semble même qu'ici 
rapproche par entretien soit plus fidèle et plus riche que rapproche par échelle 
d'attitudes, par exemple. 

La seconde critique porte sur la validité. En effet peut on étendre partout 
cette distinction ? L'avantage des travaux d'HERZBERG est qu'ils ont donné lieu 
à un grand nombre de vérifications, que r auteur rapporte dans le chapitre 7 de son 
ouvrage. 31

• · 

Il a eu même le souci de vérifier ses théories dans des pays dè systèmes 
socio-économiques différents et avec toutes les précautions nécessaires à ce genre 
d'affirmation, il a pu écrire : "les chercheurs soviétiques en concluent que le 

28 F. HERZBERG, OP Cit·, P.185 

29 F. HERZBERG, OP Cit, P97 

30 F. HERZBERG, OP Cit, p 105 

31 F. HERZBER, OP Cit, p 111. 
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facteur de comportement le plus déterminant et le plus important pour le bon 
accomplissement du travail est d'être satisfait de sa nature" 32

• 

La troisième critique nous semble plus fondée. De même qu'à MAC 
GREGOR, on a reproché à HERZBERG sa simplification abusive, son analyse bi­
factorielle, réduisant singulièrement la complexité de la personnalité de l'individu. 
On peut penser que l'individu au travail ne réduit pas ses attitudes à deux facteurs 
: ambiance et valorisants. Lorsque nous scrutons la figure l 3

3 nous nous rendons 
compte, par exemple, que la reconnaissance joue un rôle aussi important dans les 
motifs de mécontentement et les motifs de satisfaction. C'est bien un facteur de 
motivation que l'on retrouve dans les motifs de mécontentement. 

A la lumière de ces critiques, nous sommes en droit de se poser un certain 
nombre d'interrogations: la théorie des "mobiles valorisants" et des "satisfactions 
par l'ambiance" est-elle suffisante pour répondre à tous les problèmes que pose la 
productivité au sein d'une entreprise ? Partant, peut-elle suppléer au problème de 
routine et d'incompétence des travailleurs dans l'entreprise ? Est-elle suffisante 
pour apporter des solutions aux problèmes d'adaptabilité et de reconversion des 
travailleurs aux exigences du changement socio-technique et de l'évolution de 
l'emploi auxquelles sont confrontés de plus en plus nos jeunes entreprises ? fl!e, 
serait-il pas plus pertinent d'introduire la variable formation ? 

La réponse à ces interrogations n'est pas tout à fait aisée eu égard aux 
difficultés d'ordres méthodologique que cette étude pourrait soulever. 

Il reste cependant que si la théorie des "mobiles valorisants" et des 
"satisfactions par l'ambiance" est une condition nécessaire pour stimuler les 
travailleurs à produire davantage, il n'en demeure pas moins qu'elle soit 
insuffisante pour accroitre leur productivité de nos jours sans la variable formation. 

Voilà en réalité, les différentes directions dans lesquelles nous tenterons 
d'orienter notre réflexion tout au long de cette étude. 

Pour ce faire,nous avons formulé une hypothèse générale qui s'énonce 
comme suit: 

on peut, par la formation professionnelle continue, accroitre la productivité 
des travailleurs dans l'entreprise. Les agents ayant suivi la formation se conduisent 
différemment par rapport à ceux qui n'ont pas suivi la formation s'ils sont 
récompensés selon cette formation. 

32 F. HERZBERG ; OP. Cit, P. 185 

33 Voir Annexe B; F. HERZBERG, Op. Cit, P 93. 
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Si telle est notre hypothèse générale de travail, voyons à présent ce qu'il en 
est pour nos hypothèses opérationnelles: 

1) La connaissance approfondie du travail par l'agent est liée au suivi des 
stages de formation. 

2) Plus les agents suivent des stages, mieux ils se comportent_ vis-à-vis de 
leur tâche. 

3) La valorisation des actions de formation est un facteur important 
d'accroissement du rendement. 

4) dans une entreprise, plus les agents suivent des stages, plus ils sont 
enclins aux changements. 

Cette revue de la littérature, qui du reste n'est nullement exhaustive, nous 
aura sensibilisé à quelques facteurs d'accroissement de la productivité des 
travailleurs dans les entreprises, aux difficultés explicatives et méthodologiques qui 
y sont inhérentes. 

Essayons de définir à présent les concepts-clefs de cette étude avant 
d'aborder les éléments de méthode utilisés pour la vérification de ces hypothèses . 
opérationnelles. 
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CHAPITRE IV 

DEFINITION DES CONCEPTS 

Le fait que les mots possèdent plus d'une signification est généralement à 
l'origine des échecs de la communication. Ce caractère que l'on appelle 
"/'ambiguïté", est responsable de nombre de désaccords inutiles. LIONEL RUBY en 
a fait un précepte: "lors de discussions sérieuses, quand les mots-clefs sont sujets 
à interprétations, ... celui qui parle ou qui écrit doit, s'il veut se faire comprendre 
clairement, "préciser" la définition qu'il donne à ces mots c'est-à-dire "spécifier" 
ou "particulariser" : l'interlocuteur indique Je sens précis dans lequel il utilise un 
terme. Il doit commencer par cette mise au point: "dans cette discussion le mot 
X signifie ... ". C'est désormais le sens qui est imparti à ce terme chaque fois qu'il 
l'emploi" 34

• 

Voilà pourqoi nous allons tenter de définir à présent les concepts-clefs que 
nous aurons à utiliser dans ce travail. 

4. 1 - FORMA noN PROFESSIONNELLE CONTINUE 

Le vocabulaire de Pédagogie définit la formation continue comme ayant pour 
objectif d'informer ; de renforcer la formation initiale, en la complétant, en la 
perfectionnant; de faire reprendre la formation initiale, afin d'en redresser les 
erreurs, de la rénover par la considération de nouveaux objectifs, l'étude de 
nouveaux contenus, de nouvelles méthodes ou techniques 35

• 

Par formation professionnelle continue, nous entendons la même chose que 
Claude DUBAR, c'est-à-dire: " ... la création permanente d'offres de formation, en 
réponse à des demandes multiples s'appuyant sur des "besoins" de formation 
supposés et des objectifs théoriquement négociés" 36

• 

4.2 PRODUCTIVITE PRODUCTION PRODUCTIVITE DES TRAVAILLEURS 

On peut donner une définition générale de la productivité en disant que c'est 
le rapport entre la production générée par un système de production des biens ou 
de services et les facteurs mis en oeuvres pour l'obtenir. 

34 

35 

36 

Lionel 1 RUBY, la pensée Logique, Editions France-
· Empire, Sd. 

I. LEIF, philosophie de l'Education. Tome IV. 
Vocabulaire Technique et Critique de la Pédagogie et 
des Sciences de l'Education. France, Dépôt Légal 3è 
trimestre 1974, P. 117. 

Claude DUBAR, la Formation Professionnelle Continue, 
Paris, 1985, P.8 

'• 
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Production 
= Productivité. ----~--------

. Facteurs de production 

La production est quant à elle un système social complexe de caractère 
continu et évolutif. Les relations entre le travail, le capital et l'environnement socio­
organisationnel sont importantes par la façon dont elles sont harmonisées et 
coordonnées en un tout intégré. L'amélioration de la productivité dépend de 
/'habilité avec laquelle on sait reconnaitre et utiliser les principaux éléments du 
système socio-productif. En d'autres termes, pour améliorer la productivité, il faut 
non seulement "faire mieux" mais chose essentielle savoir exactement ce qu'il faut 
faire mieux. 

De ce point de vue, nous définissons la productivité des travailleurs dans le 
cadre de cette étude comme étant l'ensemble des compétences professionnel/es 
intégrant des savoirs, des savoirs faire et des savoir-être. 

4.3 SA VOIR FAIRE SAVOIR ETRE 

Nous définissons le savoir ici comme l'ensemble des connaissances 
générales ou spécialisées. 

Le savoir-faire est la maitrise d'outils et de méthodes propres à des 
situations professionnelles. 

Quant au savoir-être, c'est les attitudes et les comportements au travail, 
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DEUXIEME PARTIE : 
I 

METHODOLOGIE 
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CHAPITRE V 

LE MODELE OPÉRATOIRE 

5. 1 LE MODELE EXPÉRIMENTAL ET SA JUST/FICA TION 

L'objectif de notre étude est: 

d'évaluer les effets de la formation professionnelle continue sur les savoir-faire 
et les savoir-être des agents de la SOTRA 

de pouvoir ensuite les éléments nécessaires à la mise en oeuvre d'une politique 
de formation permettant d'accroitre la productivité des agents SOTRA. 

Pour atteindre ce résultat de 'façon convenable, le modèle idéal dans notre cas 
consisterait à choisir deux groupes d'études: un groupe expérimental (constitué 
d'agents ayant suivi la formation) et un groupe témoin (constitué d'agents n'ayant pas 
suivi de formation). Ce modèle est proposé par plusieurs auteurs.· Selon Réné 
BONNELL, par exemple : "Parvenir à isoler les effets propres de la formation est la 
première condition pour saisir son incidence sur le surplus. Seule une méthode 
comparative faisant intervenir un groupe témoin constitue le moyen le moins imparfait 
de déterminer les effets d'une formation. 

Cette technique, souvent utilisée dans les travaux anglo-saxons sur les effets 
monétaires individuels de la formation, consiste à choisir deux groupes de travailleurs, 
de composition identique, effectuant des tâches similaires au sein du même appareil 
de production et soumis aux mêmes aléas (atelier): l'un.reçoit la formation et l'autre 
n'en bénéficie pas. Une comparaison est opérée après formation en supposant que 
toute différence constatée dans la situation du groupe est imputable à la formation 
reçue par lui". (1). 

Toutefois, il peut se présenter des situations où la mise en place des traitements 
ne soit pas toujours sous le contrôle du chercheur. Cet état de fait amène souvent ce 
dernier à choisir les plans quasi expérimentaux. 

Dans notre cas, nous avons utilisé le plan à groupes non équivalents. La raison 
délibérée de ce choix se trouve dans un ensemble de considérations pratiques. 
D'abord, en faisant subir les sujets à une expérience de formation. Ce qui supposerait 
également que nous disposons d'eux - et mesurer ensuite l'effet de cette formation 

Réné BONNELL, la Formation Professionnelle Continue et 
!'Analyse Economique, Editions Economica, Paris, 1978, 
P.87. 

. ·.·, 
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sur leur productivité nécessite un intervalle de temps suffisamment long. En effet, 
compte tenu de la limitation du temps, il était difficile pour nous de procéder à une 
-telle opération. 

Pour ces raisons, notre plan a consisté à choisir deux groupes déjà 
constitués comme tels - l'un ayant suivi la formation et l'autre n'ayant pas suivi la 
formation. C'est-à-dire que nos sujets appartenaient déjà à un groupe - _formé ou non 
formé - donné avant et en dehors de notre investigation. 

Il convient de signaler que même si un tel plan n'atteint pas le degré de 
rigueur des plans classiques, il permet néanmoins, d'obtenir des résultats 
interprétables comme le souligne, à propos, CAMPBELL et STANLEY: "l'addition d'un 
groupe non apparié ou non équivalent réduit grandement l'équivoque de 
l'interprétation par rapport à ce que permet le plan à un groupe avec prétest et post­
test. Pl1,1s les sujets des groupes expérimental et de contrôle sont semblables, plus 
cette similitude est confirmée par le prétest et plus efficace devient l'ajout du groupe 
de contrôle" (2

). 

5.2 MODELE D'ANALYSE 

Dans le cadre de cette étude, nous avons formulé quatre hypothèses 
opérationnelles. Chaque hypothèse comporte une variable indépendant et une variable 
dépendante. Chaque variable comporte des modalités. 

5.2. 1 Hypothèse 1 

La connaissance approfondie du travail par l'agent est liée au suivi des 
stages de formation. 

Variable indépendante Variable dépendante 

Stage de formation Connaissance du travail par l'agent 

Dans cette première hypothèse, ce que nous allons faire, c'est de voir s'il existe ou 
non une liaison entre le fait de suivre des stages et la connaissance du travail par 
l'agent pour la variable indépendante (stage de formation) nous retenons quatre 
modalités: 

- 1 Stage 

2 CAMPBELLE D.T. et STANLEY T.C, Experimental and quasi 
Experimental Designs for research, Rand Mc NALLY, 
Chicago, 1966, P.47. 

. .. 
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- 2 Stages 
- 3 Stages 
- Aucun Stage. 

Quant à la variable dépendante (connaissance du travail par l'agent), cinq 
modalités ont été retenues en tenant compte des grilles d'évaluation. 

- Très profonde 
- Profonde , 
- Moyenne 
- Insuffisante 
- Mauvaise 

5.2.2 Hypothèse 2 

(A) 
(8) 
(C) 

(D) 
.(E). 

Plus les agents suivent des stages, mieux ils se comportent vis-à-vis de 
leur tâche. 

-

Variable indépendante Variable dépendante 

Stage de formation Comportement de ragent au 
travail 

Ce que nous voulons appréhender ici, c'est dans quelle mesure les stages 
de formation (variable indépendante) influent sur le comportement des agents au 
travail (variable dépendante) dans un sens désiré. 

Pour la variable comportement au travail, nous avons retenu cinq 
modalités conformément aux grilles d'évaluation.: 

- Très Bon (A) 
- Bon (8) 
- Moyen (C) 
- Insuffisant (D) 
- Mauvais (E) 
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5.2.3 Hypothèse 3 

· La valorisation des actions de. formation est un facteur important 
d'accroissement du rendement. 

Variable indépendante Variable dépendante 

Valorisation des actions de formation Accroissement du rendement 
(ou récompense selon la formation) 

' ' / 
Dans cette hypothèse, ce que nous voulons cerner, c'est de voir s'il existe ou 

non un lien entre le fait de valoriser les actions de formation (variable indépendante) 
et l'accroissement du rendement des agents (variable dépendante). 

Par valorisation des actions de formation nous entendons la récompense selon 
la formation. Elle comporte quatre modalités : 

Forte récompense (Promotion~ Avancement en ca,tégorie ~ Augmentation de 
· salaire) 
Assez - Forte récompense (Avancement en catégorie -Aùgmentation de salaire) 
Faible récompense (Augmentation de salaire) 
Aucune récompense. 

Quant à l'accroissement du rendement nous avonsretenu à ce niveau trois 
modalités: 

· - Accroissement dû aux récompenses uniquement 
- Accroissement dû à l'amélioration de la connaissance uniquement 
- Accroisseme,nt dû à la fois à l'amélioration de la connaissance et aux récompenses 
dues à la formation. 

5.2.4 Hypothèse 4 

. Dans une entreprise, plus les .agents suivent des stages, 
plus ils sont enclins au changement. 

Variable indépendante . Variable dépendante 

Stage de formation Etre enclin au changement 

Ce que nous voulons appréhender dans cette dernière hypothèse, c'est 
de voir si le fait d'être porté au changement dépend ou non du suivi des stages de 
formation. · 
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· Pour la variable stage de formation (variable indépendante) nous retenons 
les mêmes modalités : 

· - 1 Stage 
- 2 Stages 
- 3 Stages 
-Aucun Stages. 

Quant à l'attitude face au changement, nous retenons trois modalités : 

- Favorable 
- Défavorable 
- Sans Opinion 

5.2.5 Variables de contrôle 

Notre plan expérimental a été choisi en tenant compte de la. même 
période de formation. Ceci a été fait en vue de neutraliser le facteur période. Ce 
faisant, nous n'avons· pas pu maÎtriser d'autres facteurs qui nous paraissent 
importants, tels le niveau d'instruction et l'ancienneté dans le service. Ainsi dans le 
but de s'assurer qu'aucune autre hypothèse ne puisse être avancée POl!r expliquer les 
résultats, avons-nous trouvé prudent d'introduire quelques variables de contrôle. Les 
variables de contrôle ainsi retenues sont : l'ancienneté dans le poste et le niveau 
d'instruction. 

5.2.5. 1 La variable ancienneté dans les poste 

Nous partons de l'hypothèse que les agents ayant occupé le même poste 
de travail pendant un certain temps acquièrent une certaine expérience leur permettant 
d'avoir une connaissance approfondie de leur travail, un bon comportement au travail, 
mais défavorables au changement. 

Trois tranches ont pu être découpées: 

- 0 à 5 ans (Nouveaux) 
- 5 à 10 ans .(Moins anciens) 
- 10 ans et plus (Plus anciens). 

5.2.5.2 La variable niveau d'instruction 

Là aussi nous partons de l'hypothèse que le niveau d'instruction peut influencer 
le savoir-faire et le savoir-être des individus et même les porter au changement. De ce 
point de vue il nous est apparu intéressant de la retenir comme une variable pertinente 
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dans cette. étude. Certains sujets n'ayant pas fréquenté, quatre niveaux ont été 
retenus: 

- Non instruit 
- Primaire 
- Secondaire · 
- Supérieur 

Somme toute, l'introduction de ces deux variables nous permettra de 
comprendre si la relation entre nos variables indépendantes et dépendantes est 
influencé par ces deux facteurs. 

Pour l'analyse des données, nous utiliserons deux techniques : .quantitative et 
qualitative. La première nous donnera des résultats chiffrés permettant une inférence 
statistique que nous compléterons par une analyse qualitative. Cette dernière nous 
aidera à interpréter certains résultats inattendus, par exemple. 

Eu égard à la nature des variables qui seront manipulées dans cette étude 
(variables qualitatives en générale) nous. appliquerons -1e test X2. Selon Claude 
CHARBONNEAU: 

"d'autres tests, comme le X2, par exemple s'appliquent à l'étude de la relation entre 
deux variables qualitatives" (3

). 

L'application de ce test nous permettra donc de décider si les variations notées 
dans les comportements des sujets dépendent des variables à l'étude ou ne sont qu'un 
effet du hasard. 

5. 3 LE MILIEU D'ETUDE ET SA JUST/FICA TION 

Nous proposons d'entreprendre cette étude au niveau micro-économique 
de l'entreprise. Selon Joseph PROKOPENKO, Chef du service de la. formation à. la 
gestion du 8.1. T. : "il reste que le véritable moteur de la productivité, ce sont les 
entreprises : c·'est là que se conjuguent toutes les ressources disponibles pour la 
production des biens et services" (4). 

3 

4 

. In: Michele ROBERT ete coll, Fondements et Etapes de la 
recherche scientifique en Psychologie, 3è Ed •. , (Québec)­
Maine (Paris), 1988, P.322. 

Joseph PROKOPENKO? Gérer la Productivité, O.I.T, Genève, 
1990, P IX 

CODESRIA
 - B

IB
LIO

THEQUE



38 

Notre proposn 'est pas d'étudier les actions menées dans toutes les entreprises 
privées existant en Côte d'Ivoire. Il en existe plusieurs centaines. 

Compte tenu du caractère complexe des phénomènes d'interaction au sein 
d'une entreprise, il nous est apparu irréaliste de prétendre entreprendre une évaluation 
qui tiendrait compte de toutes ces entreprises. Ainsi, avons~nous trouvé prudent de 
choisir l'une d'entr(! elles: la SOTRA. 

la raison fondamentale de ce choix délibéré se trouve dans un ensemble de 
considérations pratiques. 

D'abord, la SOTRA est l'entreprise où il existe toute une Direction de 
l'Enseignement Professionnel et de la Promotion qui gère toutes les actions de 
formation réalisées par le Centre de Formation Professionnelle depuis sa création. 

De ce point de vue le cadre de la SOTRA est le lieu privilégié pour mener une 
telle investigation. 

Par ailleurs, selon TREMBLA Y : "il faut réduire les opérations concrètes à la 
dimension du réalisable, en tenant compte de la durée de l'enquête et de l'aide que 
le chercheur va effectivement recevoir dans la réalisation du projet" FJ. 

C'est pourquoi, nous avons trouvé prudent de choisir une seule entreprise parmi 
tant d'autres. 

Ainsi compte tenue de la limitation du temps, nous risquerions de ne pas 
terminer cette étude si nous prenions en considération plusieurs entreprises à la fois. 

Un dernier argument est la limitation de nos ressources qui nous impose de 
restreindre le cadre de l'étude pour éviter les dépenses trop importantes en argent. 

5.4 LES INSTRUMENTS 

les instruments que nous avons utilisés furent l'entretien, le questionnaire et 
les grilles d'évaluation. 

l'entretien avec les Responsables du Centre nous a permis de nous initier au 
contenu des grilles et les méthodes de notation. Un certain nombre de problèmes 
relatifs à la formation à la SOTRA ont également fait l'objet de discussions. Le 
questionnaire comporte deux sections distinctes. La première section a servi à la 

s Marc-Adelard Tremblay~ Initiation à la recherche dans les 
sciences Humaines, Mac GRAW HILL, Ed., Montréal, 1968, 
P~151. . 
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cueillette des informations relatives aux deux dernières hypothèses opérationnelles. 
Les questions sont généralement des questions ouvertes. Ce qui nous a permis de 
recueillir suffisamment d'informations nécessaires â la réalisation de cette étude. 

La deuxième section se rapporte aux deux premières hypothèses. Elle est la 
traduction des résultats obtenus â partir des grilles d'évaluation. Nous avons procédé 
à cette traduction en vue de faciliter l'exploitation des données. Deux gr!1/es ont été . . . 

utilisées chacune appartenant â des catégories socio-professionnel/es distinctes : 
Machinistes et receveurs. · 

Pour les machinistes, les composantes de la rubrique "comportement â l'égard 
des autres usagers de la route" nous ont servi d'indicateurs de comportement. Les 
autres rubriques, ont servi a évaluer leur connaissance du travail. 

Pour les receveurs, les trois premières rubriques nous ont permis d'évaluer leur 
connaissance. 

La dernière nous a permis d'évaluer leur comportement. 

5.5 L'ECHANTILLON 

Il nous était pratiquement impossible de toucher dans le cadre de' la 
présente étude, tous les agents de la SOTRA. Cette impossibilité nous commandait 
de choisir un échantillon tiré de cette population. Selon GRA VEL : "cet échantillonnage 
est nécessaire dans la mesure où une enquête porte sur une population excessive qu'il 
est impossible~ matériellement ou physiquement, de contacter en totalité" (6

). 

Dans "les méthodes de recherche en sciences sociales", un certain 
nombre .de chercheurs ont fort bien écrit une idée semblable. Laissons leur plutôt la 
parole : "il est généralement beaucoup plus économique, en terme de témps, d~effort 
et d'argent, de recueillir l'information désirée pour quelques-uns seulement des 
éléments que pour tous ceux-ci." (7). 

L'objectif premier de cette étude étant d'évaluer l'impact de la formation 
sur la productivité des travailleurs de la SO TRA, il nous est apparu nécessaire de nous 
intéresser de façon spécifique â ceux qui investissent directement leur force de travail 
dans les moyens de production en vue de générer des capitaux indispensables au 

6 

7 

Robert J. GRAVEL, Guide Méthodologique de la Recherche, 
2ê Edition, Bibliothèque National du Québec, 1986, P.21 

SELLTI Z C. , WRIGSTMAN L. S, COOK S. W, les Méthodes de 
recherche en sciences sociales, traduit par BELANGER D., 
les Editions HRW, Montréal, 1977, P.502. 
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fonctionnement de /'entrèprise. Ce sont: le personnel roulant (machinistes, receveur) 
et les mécaniciens. Aussi ; les actions de · formation du Centre sont orientées 
essentiellement vers ces agents. Ce premier niveau d'échantillonnage constitue un 
échantillonnage orienté vers un objectif. 

Ce même objectif nous a conduit à choisir deux groupes de sujets : l'un 
ayant suivi la formation (groupe expérimental) et l'autre n'ayant pas suivi de formation 
(groupe témoin). 

5.5.1 Au niveau du groupe expérimental: 

_. Les cours de relations humaines ayant débuté en 1989 au centre, il nous 
est appar_u intéressant de choisir systématiquement la première promotion ayant 
bénéficié de cette formation dans le but de neutraliser le facteur période susceptible 
d'entrer dans l'explication des variations obtenues au niveau des résultats. la taille de 
cet échantillon est de 35 pour les machinistes et 24 pour les receveurs, soit un 
effectif de 59 sujets pour le groupe expérimental. Ce choix est aussi orienté vers un 
objectif. 

5.5.2 Au niveau du groupe témoin 

Si dans le groupe expérimental Je choix a été fait en tenant compte du 
fait que les mêmes sujets ont suivi la même formation pendant la même période, il 
n'en est pas de même pour le groupe témoin où les machinistes venaient de rentrer 
dans le Centre pour la formation d'une durée de trois mois. Ils ont été évalués au 
cours de leur deuxième semaine de formation. Les raisons fonda-mentales de ce choix 
délibéré se trouvent dans un ensemble de considérations pratiques. D'abord conduire 
un autobus nécessite un minimum de connaissance du véhicule. Or, le simple fait 
d'avoir un permis de conduire ne suffit pas. C'est d'ailleurs pour cette raison que la 
formation est obligatoire pour tous les machinistes avant de commencer à conduire 
sur le réseau. Ce qui implique qu'on ne trouve aucun conducteur d'autobus sur le 
réseau n'ayant pas suivi au préalable cette formation. 

En ce qui concerne les receveurs, nous avons pu disposer de la liste 
exhaustive des numéros matricules n'ayant pas suivi de formation. 

L'idéal était alors de faire en sorte que chaque membre de la population 
ait la même probabilité de faire partie de l'échantillon. Pour cela nous avons relevé les 
875 numéros matricules sur des bouts de papier. Puis nous avons demandé à un 
enfant de tirer successivement sans remise 24 bouts de papier. 

Ces numéros sont répartis sur les différentes lignes d'autobus. La technique utilisée 
à ce niveau fut donc un échantillonnage de hasard simple. 
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Il importe de signaler que les mécaniciens ont été exclus de notre 
échantillon indépendamment de notre volonté. Nous verrons les raisons de cette 
expulsion dans la partie difficultés rencontr~es au cours de l'étude .. 

Il convient de noter que compte tenu des difficultés relatives à la 
cueillette des informations dont nous avions besoin dans cette étude, nous n'avons 
pas pris le risque de constituer une taille assez élevée d'échantillon. D_ans notre cas 
nous estimon$ qu'un échantillon modeste de 96 sujets serait adéquat. 

Par ailleurs, selon Théodore CAPLOW: "il semble de plus _en plus admis 
qu'un échantillon moyen mais soigneusement prélevé est plus utile dans les 
recherches en sciences sociales qu'un échantillon plus grand, mais prélevé sans 
suffisamment de contrôle" (8). 

5.6 PROTOCOLE DE RECUEIL DES DONNÉES 

Des entretiens réalisés auprès des responsables de l'Ecole de Conduite, 
du service Exploitation et du service Technique nous ont permis de comprendre les 
différents éléments de la grille et la méthode de notation. 

Après cette première étape, une première sene d'observations non 
systématiques réalisées nous ont permis de repérer que tous les éléments qui 
composent les grilles n'apparaissaient pas dans cette phase. 

Il parut alors intéressant de procéder à une dernière opération en vue 
d'objectiver les résultats. Cette phase nous a P.ermis de fournir une appréciation finale 
selon les indications données par les moniteurs (9

). 

L'administration du questionnaire a été réalisée après ces différentes 
phases d'observation en vue d'éviter toute suspicion de la part des sujets soumis à 
l'enquête. 

_. Il faut noter que le questionnaire. fut testé au préalable avant son 
administration définitive. Ce qui nous a permis de l'adapter à la situation 
professionnelle des agents. 

L'administration a été faite de façon indirecte. Nous les a.vans déposés 
auprès des intéressés pour les récupérer quelques jours plus tatd. Le dépôt était suivi 
d'explications pour l'ensemble des sujets. 

8 

9 

Théodore CAPLOW, !'Enquête sociologique, Armand COLIN, 
Paris 1970, P.240. 

Moniteurs désigne ici formateurs. 
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5. 7 QUELQUES DIFF!CUL TÉS RENCONTRÉES 

Il nous est pratiquement difficile d'évoquer ici toutes les difficultés 
que nous avons rencontrées au cours de l'élaboration de ce mémoire. Néanmoins nous 
en évoquerons quelques une ayant entravé le déroulement normal des.travaux. 

Une première difficultés est liée au temps. En effet, ces dernières années 
l'Université a connu plusieurs périodes de troubles et d'instabilités. Ce qui nous a 
amené à déployer des efforts très intenses. 

La deuxième .difficulté tient à la nature et à l'objectif même de cette 
étude. En effet, pour atteindre les résultats escomptés, nous avons dû réaliser des 
sacrifices énormes pour observer nos sujets sur le terrain en vue d'évaluer leur savoir­
faire et leur savoir-être. Les éléments qui composent notre échantillon travaillant sur 
les autobus, nous avons dû consacrer le. maximum de notre temps avec eux de façon 
.continue et avec toutes les peines que cela comporte, ceci dans un souci d'objectivité 
de l'évaluation. Il importe de signaler que nous avons été victime d'un enlèvement de 
cinquante mille francs (50. 000 F CFA) au cours de cette observation. Ce qui nous a 
mis dans une situation désagréable pour poursuivre le reste de l'opération. 

Indépendamment de cela, nos sujets étaient répartis sur les différentes 
lignes d'autobus. Ce qui nous a amené à sillonner pratiquement toutes les lignes 
d'autobus de la ville d'Abidjan à des heures souvent tardives. Dans certains cas, il 
nous arrivait souvent de manquer certains sujets dans les lieux de travail soit pour des 
raisons de santé soit pour des raisons de famille. Ce qui nous a amené à faire souvent 
des va-et-viens inutiles et fastidieux. 

Les mécaniciens quant à eux sont généralement sur place dans les 
différents établissements de là SOTRA. Le jour où nous devions commencer à les· 
toucher, tous les chefs d'établissement reçurent un message téléphonique leur 
demandant de ne pas nous recevoir maintenant sous prétexte que les agents n'avaient 
pas encore perçu leur salaire et leur gratification qui étaient considérablement en 
retard. Par conséquent, leur esprit n'étant pas propice à une enquête psycho­
sociologique, ces derniers risqueraient de nous fournir des informations qui ne 
traduisent pas la réalité de l'entreprise. Ce message serait venu de la Direction 
Technique de la Société. Néanmoins, la D.E.P.P. nous a redonné une lueur d'espoir en 
nous demandant d'attendre que la situation soit régularisée p_our poursuivre les 
travaux. Ma/heureusement cette attente prolongée est restée vaine, dans la mesure 
où malgré la régularisation de la situation, nous n'avons reçu aucune autorisation nous 
demandant de reprendre ces travaux. 

Ces genres de situations ne sont pas rares. En général elles· sont 
inhérentes aux investigations menées dans la plupart des entreprises. Mais ce qui nous 
amène à les signaler ici, c'est qu'en dépit du caractère délibéré de cette interruption, 
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l'attente prolongée a sérieusement entravé le déroulement normal de nos travaux et 
nous a empêché d'obtenir tous nos résultats au moment voulu. 
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CHAPITRE VI : 

PRÉSENTATION DE LA SOCIÉTÉ DES TRANSPORTS ABIDJANAIS 

6. 1 ABIDJAN ET L'ORIGINE DE LA SOTRA 

Abidjan, ancienne capitale, économique et administrativ_e de la Côte 
d'Ivoire est devenue uniquement la capitale économique depuis le 21 màrs 1983, date 
à laquelle, le projet de loi faisant allusion au transfert de la capitale politique .. et 
administrative à Yamoussokoro fut voté par l'Assemblée Nationale, après avoir été 
adopté par le conseil des Ministres, du 9 mars 1984. La ville d'abidjan s'étend sur une 
superficie de 20. 177 km2 avec une population de 1.422.436 habitant (10

). Elle est 
située dans la partie sud-est du pays. Elle regroupe en son sein dix communes (Abobo, 
Adjamé, Attiécoubé, Cocody, Koumassi, Marcory, Plateau, Port-Bouët, Trecheville et 
Youpougon). Pour ce qui concerne la population qui y réside, on constate qu'elle a une 
structure très complexe due aux migrations en provenance, d'une part, des 
campagnes ivoiriennes, d'autre part de l'extérieur du pays. 

On y trouve aussi une population non africaine composée d'Européens 
et de Libano-Syriens concentrés exclusivement dans les agglomérations résidentielles · 
de grand luxe (Cocody, 2 Plateaux, Riviera, etc ... ). Cette population qui se double 
presque tous les dix ans, continue de croÎtre à un rythme de 9 à 10% par an. Cette 
croissance rapide de la population d'Abidjan a incité en 1959, le Gouvernement 
ivoirien à doter la ville d'un système de transport en commun. 

Les autorités ivoiriennes contactèrent la Société Anonyme des véhicules 
Industriels et d'Equipements Mécaniques {SA VIEM) ; la Société Uniroute et la 
Compagnie Africaine des Automobiles Renault (C,A.A.R). 

Après l'étude du projet, le 18 août 1960 le protocole d'accord est signé 
entre les parties intéressées. Ce protocole d'accord définit tout d'abord la constitution 
d'une société anonyme avec la participation de l'Etat. C'est le 16 décembre 1960 
qu'intervient la création officielle de la Société des Transports Abidjanais (SOTRA) 
avec actuellement un capital de 3 milliards de F CFA dont60% d'actions pour l'Etat 
ivoirien et 40% pour le groupe R. V.I. (Renault Véhicules Industriels). L'exclusivité du 
service publique de transport en commun est ainsi confiée à la SOTRA avec un tarif 
de base de 20 F CFA en 1960. Depuis, la SOTRA s'est fixée quelques objectifs. 

10 Aglomération d'abidjan (recensement 1980), Mairie 
centrale du plateau. 
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6.2 OBJECTIFS 

Dès le départ, la SOTRA s'était fixée comme objectif le transport des 
fonctionnaires. Mais avec la croissance rapide de la population et les activités 
économiques urbaines, le nombre très réduit des autobus (60 bus en 1960) ne 
répondait plus à l'objectif fixé. Il fallait que la. SOTRA développe ses infrastructures 
et équipements é!,fin de répondre aux besoins de la population. 

En créant la SOTRA, l'Etat ivoirien lui a confié les tâches suivantes: 

Organisation des transports collectifs à l'intérieur d'Abidjan suivant la 
croissance démographique, l'expansion des activités économiques, 
l'urbanisation de la ville et les quartiers périphériques; 

Réalisation d'une politique tarifaire de moindre coût pour les masses populaires 
et laborieuses. 

Mise à la disposition des collectivités urbaines d'un service accru et régulier, 
contribuant à "désenclaver" les "quartiers dortoirs" du centre ville. 

Etre un véritable instrument au service· du public abidjanais. 

Mais à côté de ces objectifs, la SOTRA est confrontée à la nécessité 
d'accroitre le service offert en minimisant les coûts d'exploitation. 

Elle doit appliquer une politique tarifaire dictée par l'Etat tout en 
développant les activités, et en rentabilisant l'entreprise avec les ressources dont elle 
dispose. 

Il faut noter que la SOTRA dispose d'un effectif de 6.326 employés. 

6.3 CONSEIL D'ADMINISTRATION 

La Société des Transports Abidjanais est placée sous la double tutelle du 
Ministère des Travaux Publics et des Transports, et du Ministère de l'Economie et des 
Finances. Elle est soumise à toutes fiscalités mais bénéficie cependant des 
subventions d'équilibre à montant fixe. 

La SOTRA est représenté par un Conseil d'Administration. Ce conseil est 
formé par des représentants du Gouvernement ivoirien et du groupe Renault. Les 
membres du conseil ont à leur tête un Président qui cumule cette fonction avèc celle 
de Directeur Général. 
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Le Président Directeur Général de la SOTRA est assisté par le Directeur 
Adjoint qui assure aussi la fonction d'inspecteur Général. Pour nous permettre de 
comprendre les différentes fonctions, essayons d'observer ci-dessous l'organigramme 
suivant: 
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ORGANIGRAMME DE LA SOTRA 

.. .. 
.. MINISTERES DE TUTELLE 

Minist. des TP Secrétariat 
,, 

- et Trans .. 
Minist. · de l'Ec. et Fin. ,-..-- Opérationnel 

Chargés des Miss. 
Président - Direct. Général 

Inspection Financiè. ~ Conseiller Finan. 

Directeur Général Adjoint 
Inspection Technique Conseiller à la 

----- commercialisat. 

Inspection de la 
' Règlementation -

. 

1 

Direction Direction des Direction Direction de Direct Dirt. des Dirt. de 
personnel. Etudes et de Technique et l'exploitation Finan- activités l'ensei-

la Technologie de la Renova- des Reseaux cière commerc. gnement 
tion et commu prof. et 

nicat. de la pro 
motion 

... .. 

Etablissement Etablissement Etablissement Etablissement Etablismt. Etablismt. 
Williams Ville Yopougon Koumassi Cocody Port-Bouet Abobo 
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6.4 ACTIVITÉS DÉVELOPPÉES 

La SOTRA développe ses activités à partir du trafic suivant: 
- 2 autobus articulés de 150 places 
- 964 autobus de 100 places 
- 132 cars SMB de 48 places 
- 22 cars SG8 de 25 places 
- 67 SG2 - Taxi bagages de 16 places 
- 19 bateaux - Bus de 96 à 144 places 
- 15 cars de Tourisme de 37 à 45 places 

Il faut noter que les principales activités développées par la Société 
est de plusieurs sortes. En dehors du déplacement des marchandises et de la 
messagerie, la société a comme activité principale le déplacement des populations 
dans la ville d'Abidjan. Néanmoins en dehors de cette dernière activité qui intéresse 
notre travail, observons ces différentes activités exercées par l'entreprise. 

6. 4. 1 Activité urbaine - 01 

Cette activité est la principale. Elle est assurée par 984 autobus dont 
deux bus articulés. 

6.4.2 Activité scolaire - 86 

Initiée pour le transport des élèves des établissements secondaires. 
Observons à présent le bilan des activités exercées pendant au moins cinq ans. 

6.4.2.1 Activité-école 06 

Exercice Kilomètre Voyageurs/ Parc Longueur 
Ligne an Réseau/Km 

(miliers) 

1982/83 878 3.024.434 56*· 204 

1983/84 868 3.046.403 60* 204 

1984/85 864 3.034.226 57* 204 

1985/86 869 3.049.101 57* 199,25 

1986/87 1. 119 3.928.048 58* 199,70 

* constitué de 11 SMB, le reste en S105 - Source: SOTRA 
- voyageurs 
- Ku : km utile 
- SG2 : 22 place taxi - bagages - 16 places 
- S 105 : 100 places assises 
- SM8 : 40 places assises, 48 places avec strapontins. 

V/KU 

3,44 

3,51 

3,51 

3,51 

3,51 
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6.4.2.2 Activité de transport universitaire - 07 

Assure la liaison entre les cités universitaires et l'Université. Ce 
tableau ci-dessous donne le bilan de quelques années d'activités. 

Activité 07 - Université 

Exercice Kilomètre Voyageurs/ Parc 
Ligne an 

(miliers) 

1982/83 2.750 5.821.015 134 

1983/84 2.299 5.282.329 134 

1984/85 2.130 4.921.053 110* 

1985/86 2.081 4.807.775 91* 

1986/87 2.034 4.697.658 92* 

* Exclusivement constitué de SMB; source: SOTRA 

6. 4. 3 Activité tourisme - 08 

Longueur V/KU 
Réseau/Km 

126 2, 12 

117 2,30 

117 2,31 

154,96 2,31 

191,48 2,31 

Celle-ci s'occupe de la localité des autocars aux Agences de voyage 
et aux particuliers pour des excursions. 

Cette activité est réalisée par 15 véhicules spéciaux et un bateau qui fait une 
promenade sur la lagune toutes les semaines. 

6.4.4 Activité location 

Elle assure le transport du personnel de certaines entreprises de la 
place telles que la S.I.R (Société Ivoirienne de Raffinage), UN/WAX, etc. 

6.4.5 Activité lagunaire - 05 

Cette activité permet le transport de certains usagers par voie 
lagunaire à l'aide de 16 bateaux - bus de 96 places et 3 bateaux - bus de 44 
places. Voici le bilan de cinq ans d'activités à titre d'exemple. 
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Activité - 05 - bateaux - bus 

Exercice Kilomètre Voyageurs/ Parc Longueur V/KU 
Ligne an Réseau/Km 

(miliers) 

1982/83 635 7.942.048 19 8. 15,51 

1983/84 562 7.311.965 19 9 13,01 

1984/85 558 6. 714.558 19 8 12,03 

1985/86 678 7.544.071 19 8 11,22 

1986/87 699 8.560.929 19 8 12,26 

Source : SO TRA 

6.4.6 Activité ravitaillement des marchés 

Elle dessert les marchés en assurant le ramassage des usagers et de 
leurs marchandises. Ce service est assuré par 69 minibus de 20 places. 

Pour réaliser toutes ces activités, la SO TRA a mis en place des 
structures dont elle assure au mieux le fonctionnement en vue de donner toutes 
satisfactions aux clients. Le tableau ci-dessous indique le bilan des activités 
exercées. 

Activité - 04 Taxi - bagages 

Exercice Kilomètre Voyageurs/ Parc Longueur 
Ligne an Réseau/Km 

(miliers). 

1982/83 1.193 1.260.309 65* 117 

1983/84 1.975 · 1.209.575 65* 88 

1984/85 1.200 1.609.465 62* 91 

1985/86 1.973 1.602.722 68* 208,5 

1986/87 1.973 1.609.347 69* 208,5 
. 

* constitué de SG2 et de 4 S105 aménagés - source: SOTRA 

L'évolution des activités de la SOTRA se présente comme suit: 
- Evolution de l'effectif du personnel 
- Evolution du parc automobile 
- Evolution des passagers transportés 
- Evolution des kilomètres parcourus 
- Evolution des d'affaires 

V/KU 

1.06 

1.03 

1.34 

0,81 

0,85 
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Cès données sont résumées dans le tableau ci-après. 

Évolution des activités de la SOTRA 

Année Parc de Effectif Chiffres Passagers Total kilomètres 
véhicule Personnel d'Affaires (en payants parcourus 

milliers) transportés · 

1961 43 154 87.187 5.865.000 1.009.378 

1962 53 239 295.619 10.540.000 1.979.380 

1963 85 305 278.275 14.802.000 2.815.875 

1964 89 536 481.644 · · 25.619.000 4.430.809 

1965 112 689 732.349 39.165.000 7.068.069 

1966 124 788 910.673 48.338.000 R637.862 

1967 158 868 1. 114. 667 57.183.938 11.319.371 

1968 168 1.037 1.322.233 66.195.162 12.978.884 

1969 190 1.140 1.430.036 71.877.156 13.851.093 

1970 200 1.287 1.630.959 81.502. 712 14.578.224 

1971 244 1.618 2.014.617 91. 778.518 16.520.431 

1972 271 1.806 2.482.373 103.350. 741 19.519.845 

1.973 322 2.073 2.759.611 112.811.977 20.483.974 

1974 380 2.577 4.213.652 115.539. 757 26.252.370 

1975 418 2.833 4.858.192 124. 204. 390 28.914.149 

1976* 505 3.047 4.017.803 99.913.835 21.118. 760 

1976/77 741 4.781 7.302. 741 145.458.280 33.675.971 

1977178 746 4.815 9.828.042 183. 714.056 42.836.234 

1978/79 956 5.726 12. 783.838 204.284. 102 44.389.016 

1979/80 1.075 6.557, 15.308.336 229. 675.406 52.236.653 

1980/81 1.205 6.552 18.753.515 248.996.889 56.322.004 

1981/82 1.146 6.552 21.245.563 253.005.428 55.004.331 

1982/83 1.099 6.635 25.977.362 238.379.616 55.075.775 

1983/84 1.068 5.961 27.390.097 236.956.545 53.091.286 

1984/85 1.163 5.977 28.806.114 250. 625. 651 55.273.262 
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1985/86 1.238 6.097 30.659.295 267.566.624 58.752.642 

1986/87 1.208 6.225 31.044.382 292.534.483 60.874.258 

'*NB: L'activité s'est étalée sur 9 mois c'est-à-dire de janvier à septembre. Source: SOTRA. 
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TROISIEME.· PARTIE : 
ANALYSE ET 

INTERPRETATION DES 
RESULTATS /P~3\, ( f~) \ 1 [s) , •• 

\ o-i o~ '\ 7;1: ,~· " ' ~;,~ .. ----- ,.. , 
~.,.; ,':! S :.1 {.\ {) :!~ 

"'"--,._ ... ;;,;,•r.z..,.1r., .. ,.,-..:;1•"ff' CODESRIA
 - B

IB
LIO

THEQUE



54 

CHAPITRE VII:. 

ANALYSE ET INTERPRÉTATION DES RÉSULTATS 

De l'exploitation des donnée$ à l'ordinateur, nous avons eu à dresser 
des tableaux statist(ques en vue d'établir une correspondance entre les données 
qualitativement définies et· des expressionss représentant le nombre d'unités 
qu'elles contiennent. Nous avons fait appar~itre ensuite les relations ·qui existent 
.entre nos différentes variables à·l'êtude. Pour arriver à une telle fin, il nous est 
apparu nécessaire de construire des tableaux à double entrée. C'est à juste titre 
que F. Kerlinger a pu écrire avec raison que "si l'on n'est pas capable de traduire 
le problème étudié soit en tableau à double entrée soit en schém? expérimental 
conduisant à l'analyse dé la varian~e, ou bien on ne voit pas clairement le 
problème, ou bien il y a erreur de conception, ou bien encore on n'a pas affaire à 
un vrai problème de recherche expérimental'.' (1 J 

Dans notre cas, les tablealix à doùble entrée nous paraissent adéquats 
pour traduire le problème que nous étudions. Ces tableaux se regroupent autour de 
nos quatre hypothèses opérationnelles. 

7.1 L'IMPACT· DES STAGES DE FORMATION SUR LA CONNAISSANCE DU 
TRAVAIL PAR LES AGENTS. 

7. 1. 1 Au niveau du groupe expérimental 

Tableau l : Suivi des stages et connaissance du travail par les agents 
. •' . 

Connaissance Moyenne. P,:ofonde 
Stage (CJ (8) 

1 Stage 4 18 
18, 18 81.82 

2 Stages 9 14 
39 . .13 60.87 

3 Stages 1 . 13 
7.14 92.86 

TOTAL 14 45 
23.73 76.27 

X2 = 5,517 . DL= 2 s à p = .l 5 

1 In: DE LANDSHEERE Gilbert, .Introduction à la Recherche 
en Education, Paris, ·Armand-Colin-Bourellier. 
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On constate une indépendance significat(ve .. entre le suivi des stages de 
formation et la connaissance du tràvailpar l';Jgent au seuil de probabilité P = 0,05. 
D'une façon générale la tendance a une connaissance approfondie se fait remarquer 
suivant que les agents suivent des stages de formation. En d'autres termes les 
sujets du groupe expérimental ont des scores qui varient entre la note Cet B avec 
une tendance beaucoup plus sensible vers la note B par rapport à la note C. Il y a 
95 chances sur 100 pour que le hasard ne joue pas dans l'explication de la 
variation obtenue. · · 

Introduisons à présent les variables de contrôle pour voir si elles ont une influence 
sur la connaissance des agents. 

7. 1. 1. 1 Introduction des variables de contrôle 

Tableau Il:· Niveau d'instruction et connaissance du travail par les agents 

. 
, Connaissance Moyenne Profonde 

Niveau -

Non instruit 8 1 
88,89 11. 11 

Primaire 6 39 
13.33 86.67 

Secondaire 0 5 
0.0 100.00 

TOTAL 14 45 
23.73 76.27 

x2 = 25,356 DL= 2 

La relation entre le niveau d'instruction et la connaissance du travail 
n'est pas significative selon les résultats du tableau Il. En d'autres termes, le 
niveau d'instruction antérieur des sujets n ~a pas d-'influence surfeur connaissance 
du travail. Ce qui implique que les agents soient instruits ou non, l'influence de 
cette instruction ou de la non instruction ne se constate pas à travers les résultats 
obtenus. · Nous rejetons· l'hypothèse· nulle (ha) et nous retenons l'hypothèse 
contraire : la connaissance approfondie du travail ne dépend pas du niveau 
d'instruction antérieur de l'agent. Mais voyons à présent si elle dépend de 
l'anciennété au poste. 
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Tableau Ill : Ancienn.eté au poste et connaissance du travail par les agents 

Connaissance Moyenne Profonde 
Ancienneté (C) (8) 

Nouveau 3 19 
13.64 86.36·. 

Moins anciens 3 12 
20.00 BO.DO 

Plus anciens .. 8 14 
38.36 63.64 

Total 14 45 
23 . .73 76.27 

X2 = 3,294 DL = 2 S à P = . 10 

La relation entre les deux variables est significative au seuil de probabilité P 
= 0, 10. Avec l'ancienneté dans le service une différence s'observe dans la 
maitrise du travail parles sujets: la connaissance approfondie du travail, dominante 
en début de poste tend à être moyenne au fur et à mesure que les Agents 
deviennent plus anciens. Il y a 90 chances sur 100 pour que le hasard ne joue pas 
dans l'explication de la variation obtenue. Plusieurs interprétations peuvent être 
données à cet état de fait. 

Premièrement, les Agents ayant acquis des compétences nouvelles au cours 
de la formation professionnelle continue, mettent ces compétences au service de 
l'entreprise. Si au bout de cinq ou dix .ans ces mêmes Agents ne reviennent pas 
suivre des stages de recyclage ou de perfectionnement, les compétences 
nouvellement acquises se perdent progressivement, et finalement ils tombent dans 
la routine. 

Deuxièmement, il existe .une attente de rôle entre l'individu et l'entreprise. 
C'est à dire, les Agents en mettant leurs compétences au service de l'entreprise, 
s'attendent à ce que cette dernière réponde à son tour à leur attentes, à leurs 
aspirations. Lorsqu'ils perçoivent une certaine inadéquation entre le service rendu 
et la récompense réelle, un état de conflit se crée. Par mécanisme de défense, ces 
derniers sont alors ainénés à réduire leur production. 
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7 •. 1.2 Au niveau du Groupe, témoin : 
'," .. 

Tableau/V! Suivi des stages'et connaissances du travaif'par les agents .. . .. 

Connaissance Insuffisance Moyenne Profonde 
(D} (C) (8) 

Stage 

Aucun stage 0 6 18 
0;0 25.00 -75.00 

1 stage 22 2 0 
91.67 8.33 0.0 

Total 22 8 18 
45.83 ~ 16.67 . 37.50 

.x- = 42,UUU DL =2 .. 

Si dans le groupe expérimental il existe une dépeodance significative entre 
les deux variables, dans le groupe témoin, la relation entre le suivi des stages et la 
connaissane du travail n'est pas significative . . Même si nous constatons la 
réapparition des deux c~tégories de notes obtenues par les sujets du groupe 
expérimental, force est de signaler cependant la présence dans le groupe témoin 
d'une troisième catégorie de notes inférieures aux deux premières. Ce constat est 
revélàteur d'une différence entre les deux groupes de sujets du point de vue 
connaissance du travail. . · 

Mais voyons à présent $'il existe une relation de dépendance entre le niveau 
d'instruction des Agents, l'ancienneté au poste et leur connaissance du travail. 

. .. . \. 

7~ 1. 2. 1 Introduction des variables de contrôe 

Tableau V : Niveau d'instruction et connaissancè du travail par les Agents. 

Connaissance Insuffisante · Moyenne Profonde 
Niveau 

·. Non instruit 0 0 5 
0.0 0.0 100.00 

Primaire. 12 7 13 
47.37 · 18.42 34.21 

Secondaire 4 1 0 
80.000 20.00 0 . .0 

Total ·22. 8 12 
45.83 16.67· 37.50 

'"' - - -.X - 11,715 DL - 4 S à P - .02 
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La relation entre les deux variables est significative au seuil de probabilité P 
= 0,02. Si dans le groupe expérimental nous n'avons pas constaté de liaison 
statistique entre le niveau d'instruction des Agents et leur connaissance du travail, 
dans le groupe témoin la relation est tout à fait significative,. mais dans un sens 
contraire à nos prévisions. C'est à dire la tendance à une connaissance approfondie 
est dominante chez les sujets ayant un niveau d'instruction faible. Par contre la 
tendance à une connaissance approfondie devient moindre chez les ~ujets ayant 
un niveau d'instruction assez élevé. Il y a 98 chances sur 100 pour que le hasard 
ne joue pas dans l'explication de la variation obtenue. 

Tableau VI : Ancienneté au poste et connaissance du travail par les Agents. 

Connaissance Insuffisante Moyenne Profonde 
Ancienneté (D) (C) (8) 

Nouveau 17 2 0 
89.47 10.53 0.0 

Moins ancien ·5 4 - 1 
50.00 40.00 10.00 

Plus ancien 0 2 17 
0.0 10.53 89.47 

Total 22 8 12 
45.83 16.67 

.. 
37.50 

X2 = 43,596 DL = 4 

Contrairement au Groupe expérimental, la ralation entre l'ancienneté au 
poste et la connaissance du travail n'est pas significative chez les sujets du groupe 
témoin. 

Pour répondre donc de façon succinte à notre question de recherche, les 
résultats de l'enquête permettent de confirmer cette hypothèse: la connaissance 
approfondie du travail par l'agent est effectivement liée. au suivi des stages de 
formation. En effet, dans le groupe expérimental les notes varient entre Cet B avec 
une très forte dominante de B par rapport à C. Tandisque dans le groupe témoin, 
on note l'apparition de la note D qui est dominante par rapport aux notes C et B. 

Voyons à présent les effets de la formation professionnelle continue sur le 
comportement des mêmes sujets. 
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7.2 L'impact des stages de formation sur le comportement des Agents au 
travail. 

7. 2. 1 Au niveau de groupe expérimental 

Tableau VII : :Suivi des stages et comportement des Agen_ts au travail. 

Comportement MOyen Bon 
Stage (C) (8) 

1 stage 7 15 
31.82 68.18 

2 stage 2 21 
8.70 91.30 

3 stage 1 13 
-

7.14 92.86 

Total 10 49 
16.95 83. 05 

X2 = 5,525 DL = 2 S â P = .05 

On constate une dépendance significative entre le suivi des stages de 
formation et le comportement des Agents au travail au seuil de probabilité P = 
0,05. La tendance à un bon comportement se fait remaquer à mesure que les 
Agents suivent des stages de formation Autrement dit, les sujets du groupe 
expérimental.ont des notes variant entre Cet B avec une très forte dominante de 
la note B par rapport à la note C. Il y a 95 chances sur 100 pour que le hasard ne 
joue pas dans l'explication de la variation obtenue. 

Voyons à présent si les variables de contrôle retenues ont une influence sur 
leur comportement. 

,. 
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7. 2. 1. 1 Introduction des variables de contrôle 

Tableau VIII: Niveau d'instruction et comporte~ent des Agents au 
travail. 

Comportement Moyen Bon 
Niveau ., (C) (B) 

,< 

Non instruit · 2 2 
22.22 77.72 

Primaire 8 37 
17. 78 82.22 

Secondaire 0 5 
0.0 83.05 

Total 10 - 49 
16.95 83.05 

X2 = 1,220 Dl = 2 S à P = .50 

la relation entre le niveau d'instruction et le comportement des Agents est 
significative au seuil de probabilité p: 0'50 . Il y a 50 chances sur 100 pour que le 
hasard ne joue pas dans l'explication de la variation obtenue. l'influence de 
l'instruction sur le comportement des Agents est si faible que nous l'admettons 
avec beaucoup de reserves. Voyons maintenant ce qu'il en est pour l'ancienneté 
au poste. 

Tableau IX: Ancienneté au poste et comportement des Agents au travail. 

Comportement Moyen Bon 
Ancienneté (C) (B) 

Nouveau 5 17 
22.73 77.27 

Moins ancien 2 13 
13.33 86.67 

Plus ancien 3 19 
13.64 86.67 

Total 10 49 
16.95 83.05 

X2 = .833 Dl = 2 S à P = .50 
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La relation entre le niveau d'instruction et le comportement des Agents est 
également significative au seuil dè probabilité p: 0'50. · la tendance à un. bon 
comportement.se fait sensiblement remarquer à mesure que les Agents deviennent 
anciens au poste. Mais il y a 50 chances sur 100 pour que le hasardjoue dans 
l'explication ·de la variation obtenue. De sorte que nous admettons également cette 
influence avec beaucoup de reserves. 

7.2.2 Au niveau du groupe témoin 

Tableau X: Suivi des stages et comportement des Agents au travail. 

Comportem. Mauvais lnsuffist. Moyen Bon 
Stage (E) (D) (C) (8) 

Aucun stage 2 16 6 0 
8.33 8.33 25.00 0.0 

1 stage 0 11 10 3 
0.0 45.83 41-.67 12.50 

Total 2 27 16 3 
4.17 56.25 33.33 6.25 

X2 = 6,926 DL = 3 . S à P = .05 

On constate une dépendance significative entre les deux variables au seuil 
de probabilité p: 0,05. On peut noter l'apparition d'une quatrième catégorie de 
note: la note E. La tendance à un comportementmoyen est beaucoup moindre chez 
les sujets n'ayant suivi aucun stage par rapport à ceux qui ont suivi un stage; avec 
une prédominance de la note C dans les deux cas. Il y a 95 chances sur 100 pour 
que le hasard ne joue pas dans l'explication de la variation obtenue. 

7.2.2.1 Introduction des variables de contrôle 

Tableau XI: Niveau d'instruction et comportement des Agents au travail. 

Comportem. Mauvais lnsuffist. Moyen Bon 
Stage (E) (D) (C) (8) 

Non instruit 0 2 3 0 
0.0 40.00 60.00 0.0 

Primaire 2 25 9 2 
5.26 65.79 23.68 5.26 

Secondaire 0 0 4 1 
0.0 0.0 BO.DO 20.00 

. ·~ 
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Il 11 

Total 2 27 16 3 
4.17 56.25 33.33 6.25 

X2 = 11,467 DL = 6 SàP = .05 

La relation entre les deux variables est également significative au seuil de 
probabilité p: 0'05. Là également on peut constater l'apparition de la note E. Pour 
les non instruits et les sujets ayant au plus le niveau primaire, la tendance à un 
comportement insuffisant se dessine, mais à des proportions différentes. Par 
contre, chez les sujets de niveau secondaire, une inversion totale s'opère, la 
tendance à un comportement moyen devient dominante. Il y a 95 chances sur 100 
pour que le hasard ne joue pas dans l'explication de la variation obtenue. Voyons 
à présent le type de relation qui existe entre l'ancienneté au poste et le 
comportement des sujets. 

Tableau XII : Ancienneté au poste et comportement des Agent$. 

·-
Comportement Mauvais lnsuffist. Moyen Bon 

Ancienneté (E) (D) (C) (8) 

Nouveau 0 9 7 3 
0.0 47.37 36.84 15.79 

Moins ancien 2 5 3 0 
20.00 50.00 30.00 0.0 

Plus ancien 0 13 6 0 
0.0 68.42 31.58 0.0 

Total 2 27 16 0 
20.00 56.25 33.33 . 0.0 

X2 = 13, 136 DL = 6 S à P = . 05 

On constate également une dépendance significative entre l'ancienneté au 
poste et le comportement des Agents au seuil de probabilité p: 0,05. Comme dans 
les deux précédents tableaux, nous constatons également l'apparition de la note 
E. Avec les trois catégories, la tendance à un comportement insuffisant devient 
dominante par rapport à un comportement moyen. 
Il y a 95 chances sur_ 100 pour que le hasard ne joue pas dans l'explication de la 
variation obtenue. 

A partir de ces résultats, nous pouvons en inférer que notre deuxième 
hypothèse se confirme: plus les Agents suivent des stages mieux ils se comportent 
vis-à-vis de leur tâche. En effet dans le groupe expérimental, les notes varient entre 
C et B avec une très forte dominance de B par rapport à C et à mesure que le 
nombre de stage se multiplie. Par contre, dans le groupe témoin, on note 
l'apparition des notes D et E avec prédominance de D. 

.~ ( 
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Voyons à présent les effets de la valorisation de la formation professionnelle 
continue sur le rendement. 

7. 3 L'impact de la valorisation des stages de formation sur le rendement 
de travailleurs. 

7. 3. 1 Au niveau du groupe expérimental 

Tableau XIII : Valorisation des actions de formation et rendement. 

Rendement Rend. dû aux con- Rend. dû à la fois à 
Valorisation naissances unique conn. et récompense. 

ment. 

Aucune récomp. 4 0 
100.00 0.0 

Faible récomp. 1 - 13 
7.14 92.86 

Assez forte récomp. 0 1 
0.0 100.00 

Total 45 · 14 
76.27 23.73 

X2 = 9, 108 DL = 2 S à P = . 01 

On constate une dépendance significative entre la valorisation des actions 
de formation et le rendement des Agents au seuil de probabilité P = 0,01. 
L'ensemble des Agents qui n'ont pas été récompensé selon la formation attribuent 
leur rendement à la connaissance issue du stage de formation. De même, les 
Agents ayant été récompensés selon la formation attribuent leurendement à la fois 
à la connaissance issue du stage et la récompense due à la formation. Il importe 
de signaler par ailleurs qu'aucun Agent n'a imputé son rendement aux récompenses 
uniquement. Ce constat est revélateur de l'importance qui devra être de plus en 
plus accordée à la formation continue et à la valorisation de cette formation plutôt 
qu'à une récompense non liée à la formation. Car les Agents bien qu'étant 
conscients de la nécessité de statÎsfaire leurs besoins matériels, sont également 
conscients du fait que cette motivation ne suffit plus à accroitre leur capacité 
productive et à améliorer leur r~ndement dans l'entreprise. Il y a 99 chances sur 
100 pour que le hasard ne joue pas dans l'explication de la variation obtenue. 
Voyons maintenant ce qu'il en est pour le groupe témoin. 
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7.3.2 Au niveau du groupe témoin 

Tableau XIV : Valorisation des actions de formation et rendement. 

Rendement Rend. dû à la con- Rend. dû à la fois 
Valorisation naissance uniquem. à con. et récomp. 

Aucune récomp. 42 0 
100.00 0.0 

Faible récomp. 5 1 
' 83.33 16.67 

Total 47 1 
97.91 2.09 

X 2 = 3,248 DL = 1 S à P = . 05 

On constate également une dépendance significati_ve entre les deux variables 
au seuil de probabilité P = 0,05. Dans le groupe témoin, l'ensemble des Agents 
n'ayant pas été récompensés attribuent également leur rendement à la 
connaissance. De même, les Agents ayant été récompensés - même si cette 
récompense est faible attribuent leur rendement à la connaissance. Là également 
aucun Agent n'a imputé son rendement à la récompense uniquement. Il y a 95 
chances sur 100 pour que le hasard ne joue dans l'explication de la variation 
obtenue. 

Pour nous resumer, les résultats de l'analyse corroborent notre hypothèse 
: la valorisation des actions de formation est un facteur important d'acrroissement 
du rendement. En effet dans le groupe expérimental, les agents n'ayant pas été 
récompensés attribuent leur rendement à la connaissance issue de la formation. De 
même ceux qui ont été récompensés selon la formation que cette récompense soit 
faible ou assez-forte attribuent leur rendement à la fois à la récompense due au 
stage et à la connaissance issue de cette formation. Dans le groupe témoin les 
Agents n'ayant pas été récompensés attribuent également leur rendement à la 
connaissance. Et les sujets ayant été récompensés attribuent leur rendement à la 
connaissance uniquement. Dans les deux cas, le rendement n'a nulle part été 
attribue à la récompense uniquement. 

Voyons en fin les effets de la formation professionnelle continue sur 
l'attitude des Agents vis-à-vis du changement. 
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7.4 ··L'impact des stages de formation sur l'attitude des Agents vis-à-vis 
.~du changement 

7.4.1 Au niveau du groupe expérimental 

Tableau XV: Suivi des stages et opinion des Agents sur l'introduction 
des nouvelles technologies. 

Opinion· Favorable Défavorable 
Stage 

1 Stage 
.. 

22 0 
100.00 0.0 

2 Stage 19 4 
82.61 17.39 

3 Stage . 14 0 
100.00 0.0 

.. 

Total 55 4 
93.22 6.78 

X 2 = 6,716 DL= 2 Sà P = .02 

On constate une dépendance significative entre le suivi des stages de 
formation et l'opinion des Agents du groupe expérimental sur l'introduction des 
nouvelles technologies dans l'entreprise au seuil de probabilité P = 0,02. Pour les 
sujets ayant suivi la formation, la tendance à une opinion favorable est très 
remarquable quant à· l'introduction des nouvelles technologies. Il y a 98 chances 
sur 100 pour que le hasard ne joue pas dans l'explication de la variation obtenue. 

Si l'opinion de ces Agents est favorable à l'introduction des nouvelles 
technologies, voyons à présent ce qu'il en est pour l'introduction des nouvelles 
méthodes de travail~ CODESRIA
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Tableau XVI : 

Opinion 
Stage 

1 Stage 

2 Stage 

3 Stage 

Total 

66 

Suivf des stages et. opinion des Agents sur l'introduction 
des nouvelles méthodes de · 
travail. 

Favorable Défavorable 

22 0 
100.00 0.0 

19 4 
82.61 17.39 

13 1 
92.86 7.14 

54 5 
91.53 8.47 

X2 = 4,427 DL = 2 S à P = .10 

La relation entre les deux variables est également significative au seuil de 
probabilité P = 0, 1 O. Les sujets ayant suivi la formation sont en général portés 
vers un changement dans la méthode de travail. Il y a 90 chances sur 100 pour 
que le hasard ne joue pas dans l'explication de la variation obtenue. 

· Introduisons à présent les variables de contrôle pour s'assurer de. leur 
influence sur ces variables. 

7.4.1.1 Introduction des variables de contrôle 

Tableau XVII : Niveau d'instruction et opinion des Agents sur 
l'introduction des nouvelles technologies. 

Opinion Favorable Défavorable 
Niveau 

Non instruit 8 1 
88.89 11.11 

Primaire 42 3 
93.33 6.67 

Secondaire 5 0 
100.00 0.0 

Total 55 4 
93.22 6.78 

.,_ -X - 0,632 DL - 2 
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On ne constate pas de dépendance signficative e(ltre le niveau d'instruction 
des Agents et leur opinion vis-à:.vis de l'introduction des nouvelles technologies. 
Nous rejetons donc l'hypothèse nulle et nous retenons l'hypothèse contraire: 
l'opinion des Agents sur l'introduction des nouvelles technologies n'est pas 
influencée par leur niveau d'instruction. En d'autres termes que les sujets soient 
instruits ou non, cela n'a aucune influence remarquable sur leur opinion. 

. . 

Voyons à présent si l'ancienneté au poste à une influence sur leur opinion. 

Tableau XVIII : 

Opinion 
Ancienneté 

Nouveau 

Moins ancien 

Plus ancien 

Total 

Ancienneté au poste et opinion des Agents sur 
l'introduction des nouvelles technologies. 

Favorable Défavorable 

19 3 
86.36 13.64 

15 - 0 
100.00 00 

21 1 
95.45 4.55 

55 4 
93.22 6.74 

X 2 = 2,901 DL = 2 

La relation entre les deux variables n'est pas également significative. 
Les sujets du groupe expérimental sont en général favorables à l'introduction des 
nouvelles technologies quelques soit leur ancienneté au poste. Nous rejetons donc 
l'hypothèse nulle et nous retenons l'hypothèse contraire: l'ancienneté au poste n'a 
pas d'influence sur l'opinion des Agents vis-à-vis de l'introductiondes nouvelles 
technologies. 

Voyons maintenant l'influence des variables de contrôle sur leur opinion vis­
à-vis de l'introduction des nouvelles méthodes de travail. 
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·· Tableau XIX : 

Opinion 
Niveau 

Non instruit 

Primaire 

Secondaire 

Total 

68 

Niveau d'instruction et opm,on des Agents sur 
l'introduction des nouvelles méthodes de travail. 

Favorable Défavorable 

8 1 
88.89 11.11 

41 4 
91.11 8.89 

5 0 
100.00 0.0 

54 5 
91.53 8.47 .. 

X 2 = 0,554 DL = 2 

On ne constate pas de dépendance significative entre le niveau d'instruction 
des Agents et leur opinion face à l'introduction des nouvelles méthodes de travail. 
La tendance à une opinion favorable s'observe tant chez les sujets non instruits que 
chez les sujets de niveau primaire et secondaire. 
Nous rejetons donc l'hypothèse nulle et nous retenons l'hypothèse contraire: 
l'op!nion des Agents n'est pas fonction de leur niveau d'instruction. 

Voyons à présent ce qu'il en est pour l'ancienneté au poste de travail. 

Tableau XX: 

Opfnion 
Ancienneté 

Nouveau 

Moins ancien 

Plus ancien 

Total 

Ancienneté au poste et opinion des Agents sur 
l'introduction des nouvelles méthodes de travail. 

Favorable Défavorable 

19 3 
86.36 13.64 

15 0 
100.00 00 

20 2 
90.91 9.09 

54 5 
91.53 8.47 

X2 = 2, 155 DL = 2 S à P = .30 
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La relation entre les deux variables est significative au seuil de probabilité P 
== 0,30. La tendance à une opinion favorable s'observe tant chez les nouveaux que 
chez les moins et plus anciens. 

Il y a 70 chances sur 100 pour que le hasard ne joue pas dans l'explication 
de la variation obtenue. 

Examinons à présent le type de relation existant entre ces différentes 
variables au sein du groupe témoin. 

7.4.2. Au niveau du groupe témoin. 

Tableau XXI : 

Opinion 
Stage 

Aucun stage 

1 stage 

Total 

Suivi des stages et opinion des Agents sur l'introduction 
des nouvelles technologies. 

Favorable 

24 -

100.00 

24 
100.00 

48 
100.00 

Le nombre de· colonne et de lignes apparus sur ce tableau ne nous 
permettent pas d'établir une relation statistique entre les deux variables. 

Toutefois, il apparait clairement que l'ensemble des sujets du groupe témoin 
sont favorables à l'introduction des nouvelles technologies dans l'entreprise. 

Tableau XXII : 

Opinion 
Stage 

Aucun stage 

1 Stage 

Total 

Suivi des stages et Opinion des Agents sur l'introduction 
des nouvelles méthodes de travail. 

Favorable Défavorable 

24 0 
100.00 0.0 

22 2 
91.67 8.33 

46 2 
95.83 4.17 

A- = 2,087 DL = 7 ::; a JJ = . 7 U. 
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On constate une dépendance significative entre les deux variables au seuil 
de probabilité p: 0, 1 O. Les sujets du groupe témoin sont en général portés vers un 
changement de méthode de travail. Il y a 90 chances sur 100 pour que Je hasard 
ne joue pas dans l'explication de la variation obtenue. 

Introduisons maintenant les variables de contrôle pour voir leur influence sur 
les variables dépendantes. 

7.4.2.1. Introduction des variables de contrôle 

Tableau XXIII : 

Opinion 
Niveau 

Non instruit 

Primaire 

Secondaire 

Total 

Niveau d'instruction et opinion des Agents sur 
l'introduction des nouvelles technologies. 

Favorable 

5 
100.00 

38 
100.00 

5 
100.00 

48 
100.00 

Le nombre de colonne et de lignes figurant sur ce tableau ne nous 
permettent pas non plus d'établir une rela.tion statistique entre les deux variables. 
Toutefois, il apparait nettement que l'ensemble des sujets, instruits ou non instruits 
sont favorables à l'introduction des nouvelles technologies. Ceci implique que le 
niveau d'instruction n'a pas d'influence sur l'opinion de Agents. 
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Tableau XXIV: Ancienneté au poste- et opmJOn · des Agents sur 
· l'introduction des·nouvelles technologies. 

Opinion Favorable 
.. 

. ' 

Anciennété 

Nouveau. 19 
· 100.00 

Moins ancien . 10 
100.00 

: 

Plus ancien . 19 
·100.00 

Total· 48 
100.00 

Le nombre de colonne et de lignes figurant sur ce tableau ·ne nous 
permettent pas également d'établir une relation.statistique entre les deux variables. 
Du reste, il apparait néanmoins que l'ensemble des sujets du groupe témoin, 
nouveaux ou anciens sont favorables à l'introduction des nouvelles technologies. 
Ce qui implique égalament que l'opinion des Agents n'est pas fonction de leur 
ancienneté a.u poste. 

Voyons à présent l'influence des variables de contrôle sut leur opinion vis-à­
vis de l'introduction des nouvelles méthodes de travail. 

Tableau XXV : 

Opinion 
Niveau 

Non instruit 

Primaire 

Secondaire 

Total 

Niveau d'instruction et opinion des Agents sur 
l'introduction des nouvelles méthodes de travail. 

Favorable Défavorable 

5 0 
100.00 0.0 

37 1 
97~37 2.37 

4. 1 
80.00 20.00 

46 2 
95.83 4.17 

x2 = 3,581 dl = 2 s à P = .20 
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On constate une dépendance significative entre les deux variables au seuil 
de probabilité P = 0,20. Dans le groupe témoin, quelque soit le niveau des Agents, 
ils sont en général, portés vers un changement de méthodes de travail. Il y a 80 
chances sur 100 pour que le hasard ne joue pas dans l'explication de la variation 
obtenue. 

Voyons à présent ce qu'il en est pour l'anciennété au poste. 

Tableau XXVI : 

Opinion 
Anciennéié 

Nouveau 

Moins ancien 

Plus ancien 

Total 

Ancienneté au poste et opinion des Agents sur 
l'introduction des nouvelles méthodes de travail. 

Favorable Défavorable 

17 2 
89.47 10.53 

10 0 
100.00 - 0.0 

19 0 
100.00 0.0 

46 2 
95.83 4.17 

x2 = 3,185 dl= 2 s à P = .20 

On constate une dépendance significative entre les deux variables au seuil 
de probabilité P = 0,20. Dans le groupe témoin, quelque soit l'anciennété des 
Agents, ils sont en général, portés vers un changement de 171.éthodes de travail. Il 
y a 80 chances sur 100 pour que le hasard ne joue pas dans l'explication de la 
variation obtenue. 

Pour répondre de façon succinte à notre question de recherche, nous ne 
pouvons pas confirmer sans risque de nous tromper que dans une entreprise, plus 
les Agents suivent des stages plus ils sont enclins au changement, dans la mesure 
où cette attitude est observée aussi bien dans le groupe expérimental que dans le 
groupe témoin. 

Toutefois, il importe de signaler que la justification des positions diffère selon 
les deux groupes dans une certaine mesure. En effet, concernant l'attitude face à 
l'introduction des nouvelles technologies, 71 % des sujets du groupe expérimental 
se disent favorables parce qu'elles permettent d'accroitre la productivité de 
l'entreprise; tandisque 72% des sujets du groupe témoin justifient leur position par 
le fait que le monde moderne exige l'introduction des nouvelles technologie dans 
la production. Ce qui implique de part et d'autre que les deux groupes sont 
conscient de l'impérieuse nécessité de perfectionner les outils de production. 
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Quant à l'attitude face à l'introduction des nouvelles méthodes de travail, 
73% de sujets du groupe expérimental déclarent être favorables parce qu'ils 

· pensent qu'en changeant de méthode de travail, ils perdraient moins·de temps et 
feraient moins d'effort. Ce quin 'est pas toujours évident dans la mesure où un 
changement de méthode de travailpeut aller dans le sens contraire des attentes 

. des travailleurs dès· lors que les dirigents de l'entreprise estiment que le 
changement apporté sera profitable pour l'entreprise. Autrement. dit, un 
changement de méthÔde de travail peut tout aussi conduire à une in.tensification 
du rythme du travail et une plus grande rigueur dfms le système de contrôle que 
dans la méthode précédente. 

Pour le groupe témoin, 70% des sujets sont favorables à un changement de 
méthodes de travail parce qu'il trouvent que la méthode de travail existante limite 
la liberté des travailleurs. · 

Dans les deux cas le dénominateur commun est l'ambiance, les conditions 
de travail qui ne semblent guère être favorables à l'épanouissement des Agents. 
Ce qui les amène à désirer, à souhaiter un changement des conditions de travail qui 
répondraient à leurs attentes, à leurs aspirations. C'est pourquoi le changement est 
percçu dans les groupes de façon positive. 

Tels sont, dans les grandes lignes,. l'analyse et l'interprétation que nous 
avons eu à faire à la lumière des résultats obtenus. Nous allons tenter de voir à 
présent quelle signification on peut tirer de ces résultats pOur répondre à notre 
problème de recherche. 
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CHAPITRE VIII.: 

LA SIGNIFICATION DES RESULTATS 

Les résulats confirment dans une certaine mesure nos trois premières 
hypothèses de recherche. 

La connaissance approfondie du travail par /'Agent est liée au suivi des 
stages de formation. En effet, dans le groupe expérimental les notes varient entre 
C et B avec une très forte dominance de B par rapport à C. Tandisque dans le 
groupe témoin, on note l'apparition de la note D qui est dominante par rapport aux 
notes Cet B. 

Plus les Agents suivent des stages, mieux ils se comportent vis-à-vis de leur 
tâche. En effet, dans le groupe expérimental, les notes obtenus varient entre Cet 
B.avec une très forte dominance de B par rapport à Cet à mesure que le nombre 
de stages se multiplie. Par contre, dans le groupe témoin, on note l'apparition des 
notes D et E avec prédominance de D. 

La valorisation des actions de formation est un facteur important 
d'accroissement du rendement. Dans le groupe expérimental, les Agents n'ayant 
pas été récompensés attribuent leur rendement à la connaissance issues de la 
formation. De même ceux qui ont été récompensés selon la formation - que cette 
récompense soit faible ou assez forte ~ attribuent leur rendement à la fois à la 
récompense. due au stage et à la connaissance issue de cette formation. Dans le 
groupe témoin, les Agents n'ayant pas été récompensés attribuent également leur 
rendement à la connaissance. Et les sujets ayant été recompensés attribuent 
également leur rendement à la connaissance uniquement. Dans les deux cas, le 
rendement n'a nulle part été attribué à la récompense uniquement. 

Quant à la quatrième hypothèse, les résulats ne la confirment pas dans une 
certaine mesure au sens où nous pensions que dans une entreprise, plus les Agents 
suivent des stages, plus ils sont enclins au changement. Tel n'est pas-le cas. D'une 
manière générale les Agents sont enclins au changement. Mais cette attitude est 
valable aussi bien dans le groupe expérimental que dans le groupe témoin. Si telle 
est la situation concernant nos hypothèses principales de recherche, voyons à. 
présent ce qu'il en est s'agissant de nos hypothèses secondaires. 

Dans le groupe expérimental, il y a une relation significative entre le suivi des 
stages et la connaissance du travail à P = 05. Cette ralation apparait dans le sens 
de nos prévisions. 

Il n'existe pas de liaison entre le niveau d'instruction et la connaissance du 
travail par les Agents. Cette indépendance va également dans le .sens de nos 
prévisions. 

Il existe par contre une relation entre l'anciennété au poste et la 
connaissance du travail par les Agents à P. 10. Toutefois, prudence s'impose de 
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considérer cette relation comme provisoirement significative dans la mesure où 
dans les programmes de recherche bien établis, conduisant à des publications dans 
les périodiques scientifiques, la majorité des chercheurs ne considèrent significatifs 
que les résulatats qui ont moins de 5 chances sur 100 et souvent même moins 
d'une chance sur 100) de dépendre du hasard 2

• De ce point de vue, cette 
insuffisance de liaison va également dans le sens de nos prévisions. 

Nous avons noté une relation significative entre le suivi des stages et le 
comportement des Agents au travail à P = . 05. Ce qui va également dans le sens 
de nos prévisions. 

Nous n'avons cependant pas noté de relation entre le niveau d'instruction 
et le comportement des Agents d'une part et d'autre part, entre l'anciennété au 
poste et le comportement. Cette absence de relation va dans le sens de nos 
prévisions. 

Nous avons constaté une dépendance significative entre la valorisation des 
actions de formation et le rendement des Agents 
à P =.01. Cette dépendance ne va pas dans le sens contraire de nos prévisions. 

Nous avons constaté un lien entre le suivi des stages et l'opinion des Agents 
sur l'introduction des nouvelles technologies à P =. 02. Ce lien apparait dans le 
sens de nos prévisions. 

Nous avons noté cependant une faible relation entre le suivi des stages et 
l'opinion des Agents sur l'introduction des nouvelles méthodes de travail à P =. 1 O. 
Cette insuffisance de liaison va dans le sens contraire de nos prévisions. Il n'existe 
cependant aucun lien entre le niveau d'instruction et l'opinion des Agents sur 
l'introduction des nouvelles technologies d'une part et d'autre part entre 
l'ancienneté au poste et l'intro-duction des nouvelles technologies. Ce qui va dans 
le sens de nos prévisions. 

En fin quant à la variable opinion des Agents sur l'introductin des nouvelles 
méthodes, elle ne dépend ni de leur niveau d'instruction ni de leur ancienneté au 
poste. Ce qui ne va pas non plus dans le sens contraire de nos prévisions. 

L'ensemble des variables mises en relations renforcent d'une manière ou 
d'une autre la confirmation de nos hypothèses. 

2 In: Michèle Robert et Coll, Op. cit., P. 326 
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CHAPITRE IX: 

· LES IMPLICATIONS DE L'ETUDE : 

. Notre principale question de recherche était de savoir si la formation 
professionnelle continue avait des effets tant su.r la connaissance du travail par les 
Agent que sur leurs attitudes et leurs comportements au travail. La vérification de 
nos hypothèses "permet d'attester ces effets. Il reste cependant que nos résultats 
et nos observations sur le terrain nous ont permis de faire un certain nombre de 
constats. A la suite de ces éléments, nous aimerions faire quelques suggestions. 

9. 1 Suivi perpétuel de stages de perfectionnement. 

Il n'est plus de doute pour personne que la SO TRA se trouve aujourd'hui 
dans une situation de déficit marquée par un grave problème de trésorerie. Il n'est 
donc pas étonnant que cette situation fasse de la SO TRA une société en crise dont 
les recettes ne permettent plus d'assurer son équilibre financier. Ce qui entraine à 
son tour des conséquences· tant sur le plan humain que matériel. Pour faire face à 
cette dégradation du contexte socio-technique et technico-économique, et pour 
préserver ou améliorer sa performance, la SOTRA se doit d'adapter régulièrement 
la compétence de ses Agents. 

La formation adaptation et formation-perfectionnement peuvent être 
considérées comme le meilleur moyen· stratégique de satisfaire à ce bësoin 
d'adaptation. Moyen stratégique, car elles apparaissent comme un investissement, 
au même titre que les investissements matériels. 

Cette conception est conforme à la théorie du "capital humain", et repose 
sur le postulat que les connaissances acquises par la formation continue 
augmentent le savoir-faire donc/a compétence individuelle, qui elle même se traduit 
par un accroissement de la productivité ou des services nouveaux ou meilleurs. 

C'est dans ces conditions et seulement dans ces conditions que la SOTRA 
pourrait tendre progressivement vers son équilibre financier, .dans slla mesure où 
l'Etat n'arrive plus à honorer ses engagements vis-à-vis d'elle. 

Dés lors, en plus du type formation-adaptation consistant à faciliter 
l'intégration des nouvelles recrues, la SOTRA devra instituer un type de formation 
dynamique et cyclique pouvant répondre efficacement à tout moment aux besoins 
nouveaux et aux problèmes nouveaux quise poseront à elle. En outre, cé nouveau 
type de formation peut se substituer également au recyclage qui sert.à corriger/es 
lacunes reconnues chez les Agents SOTRA défaillants. 
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Ces lacunes devront être constamment décelées et identifiées par la brigage 
de suivi qui se chargera à son. tour de la transmettre à la Cellule pédagogique qui 
devra être composée de formateurs de compétences diverses choisis selon leur 
connaissance pédagogique suffisante et selon leurs expériences (technique, 
exploitation, conduite, ...... ). Ces derniers se chargeront de traduire ces besoins 
sous forme d'objectifs à atteindre. 

Cette méthode présente un double avantage. Elle permet non seulement aux 
. Agents de répondre constamment aux besoins et aux problèmes nouveaux de la 
SOTRA, mais également de prevenir cetaines lacunes et défaillances que l'on 
constate fréquemment. 

Mais tous ces changements proposés demeurant stériles s'ils ne trouveront 
pas en place un cadre organisationnel et institutionnel propice à l'application 
rigoureuse et efficiente des compétençes acquises aucours de la formation~ 

9.2 Mise en place d'un cadre institutionnel et organisationnel propice à 
/'application rigoureuse et efficiente des acquis de la formation 

A travers la formation, on ne vise qu'à modifier la variable <<individu>>. 
Autrement dit le but de toute formation consiste à modifier le comportement des 
individus dans un sens désiré. Or, si l'on admet que le comportement au travail est 
le résultat de la transaction qui s'effectue entre l'individu et son environnement, 
il est certainement insuffisant d'agir uniquement sur l'individu pour obtenir le 
changement de comportement désiré. 

les études sur le comportement au travail, montrent que celui-ci ne peut être 
réduit à des caractéristiques individuelles, et qu'il est contingent au système dans 
lequel se développe l'activité de l'individu. 

la formation peut, de toute évidence, aider la SOTRA à assurer son équilibre 
financier, et être un facteur de développement de nouvelles conduites au travail, 
mais elle n'est qu'un média ou un facilitateur. 

Elle entrera dans la constitution effective de nouveaux comportements dès 
lors qu'elle trouvera au sein de l'entreprise un milieu favorable, c'est à dire si le 
système se transforme à la fois pour la prescrire et pour l'accueillir. 

Bien que la formation soit prescrite à la SOTRA, il n'en demeure pas moins 
qu'elle ne soit pas convenablement accueillie pour être plus profitable à l'entreprise. 
Pour qu'elle soit convenablement accueillie, il faudrait promouvoir une véritable 
politique de valorisation des actions de formation. 

Accepter de se plier à un stage suppose de la part des Agents des sacrifices 
énormes. Il est donc clair que le seul sens du service et la seule conscience de ses 
insuffisances dans le service ne donneront pas à /'Agent une motivation 
suffusante. Même si l'on rend le perfectionnement systématique, obligatoire et 
cyclique, son efficacité dépendra tout d'abord de la bonne volonté des participants. 
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Or, pour susciter celle-ci seuls des encouragements répondant à leur aspirations 
paraissent décisifs. 

A cet effet, il nous apparait important et même légitime de délivrer aux 
participants un cetificat ou une Attestation. la représentation que les Agents se 
feront de cette Attestation est importante. Elle constitue tout d'abort le symbole 
d'un accomplissement. Autrement dit /'Attestation symbolise la ~ompétence 
nouvellement •acquise et distingue le participant de celui qui n'a pas suivi la 
formation dans le même domaine. A ce titre elle permet de donner à /'Agent 
l'estime et la confiance en soi. L'estime et la confiance en soi sont des besoins 
essentiels. de l'homme au travail. Ils déclenchent un besoin d'augmenter sa 
compétence en vue d'être valorisé dans son groupe. Car l'individu tend à baser sa 
perception de soi sur l'appréciation d'autrui et, dans ce cas il tend à donner une 
image de.soi conforme à celle qu'attend autrui. Pour ce faire, il essayèra de prouver 
à tout prix la compétence nouvellement acquise en s'impliquant et en se réalisant 
davantage dans sa tâche. 

Il importe de signaler par ailleurs que le fait de délivrer des Attestations aux 
stagiaires étrangers est source de frustration pour les Agents SOTRA qui ne 
bénéficient de rien en fin de formation. Il semble que cette situation est 
délibérément créee par les autorités, dans la mesure où l'idée ne rencontre pas leur 
accord: < < si l'on délivre des Attestations ou Certificats à nos Agents à la fin de 
leur formation, il est fort probable que ces derniers aillent vendre ailleurs leurs 
compétences dès lors qu'ils trouvent un emploi plus rémunérateur. En ce moment 
c'est l'entreprise qui perd. DEMBELE, je sais que vous avez de bonnes idées. Et je 
suis tout à fait d'accord avec ce que vous dites. Mais ces idées ne sont pas 
valables que sur les bancs de l'Université. Dès que vous prendrez ma place sur ce 
fauteuil, vous aurez une autre logique. La réalité de /'Entreprise est autre chose. 
L 'Entreprise ne défend que ses propres intérêts> >. 

Ces propos recueillis auprès d'un responsables de la SOTRA sont non 
seulement revélateurs d'une volonté affichée de vouloir retenir les Agents quelles 
que soient les conditions de vie et de travail, de façon à les empêcher d"'aller 
vendre ailleurs leurs compétences", mais également font ressortir le conflit qui 
oppose l'entreprise et ses Agents. Or, vouloir percevoir les Agents et /'Entreprise 
comme ayant des intérêts divergents nous apparait illusoire, voir surranné. 

Pour satisfaire au développement d'une Entreprise, l'important n'est pas de 
priviligier son intérêt par rapport à celui des travailleurs, dans la mesure où ils sont 
d'ailleurs intimement liés. Il faut plutôt essayer de les concilier en les harmonisant, 
au risque de la faire au dépens de l'entreprise. 

On peut dès lors se demander pourquoi les notes obtenues tant au niveau 
de la connaissance du travail qu'au niveau du comportement au travail se situent 
en tre Cet B, en dépit de la qualité de la foramation reçue par les sujets du groupe 
expérimental. 
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Il faut ajouter à ceci, une ambiance du travail qui ne semble guère favorable 
à l'efficience de cette formation. En effet, les Agents qui aspirent à un changement 
de méthode de travail, s'attendent à ce que ce changement lui apporte liberté et 
conditions nécessaires à leur épanouissement, donc leur offrant plus de sécurité. 
Ce qui dénote une certaine rigueur voire une certaine rigidité de la sitution du 
travail dont les causes sont à rechercher dans l'organisation du travail, dans le 
regime juridiqu_e, dans les rapports hiérachiques (le mode de directiç,n) dans les 
relations interpersonnelles, etc ... qui constituent autant de variables susceptibles 
de 'baisser le rendement des Agents, donc agissent de façon directe sur la 
productivité de l'entreprise. 

Pour nous resumer donc, l'effet formation ne sera efficient sur le 
développement et la productivité de l'entreprise que s'il permet de faire évoluer 
celle-ci vers un nouvel équilibre entre son cadre institutionnel et organisationnel 
favorisant l'épanouissement des compétences aèquises par les participants. 
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CHAPITRE X: 

QUELQUES RESERVES 

Nous ne saurions terminer cette étude sans évoquer le fait qu'elle comporte 
certaines lacunes. Pour saisir les effets de la formation professionnelle continue sur 
la produétivité des entreprises, nous avons dû nous limiter seulement au cadre de 
la SOTRA. Par conséquent, il n'est pas évident que les résultats auxquels nous 
avons abouti soient valables pour toutes les entreprises. Car chaque entreprise a 
ses réalités, ses structures qui lui sont propres; des modes d'organisation et de 
gestion qui lui sont spécifiques. Ces différentes caractéristiques constituent en 
réalité, autant de variables susceptibles d'influencer les résultats. On peut dès lors 
se poser la question de savoir quels auraient été les résultats si nous avions pu 
étendre le milieu d'étude à plusieurs entreprises à la fois. 

Par ailleurs, il importe de rappeler qu'un groupe social il en existe plusieurs 
dans l'entreprise n'est pas comme on le .croyait jadis quelque chose de statique. 
Les "Receveurs", les "Machinistes" n'ont pas tel type de comportement ou tel type 
d'attitudes une fois pour toutes. 
Tout groùpe évolue, se développe, et ne pas en tenir compte, c'est non seulement 
ne pas le reconnaitre, en tant que groupe, mais c'est priver l'entreprise d'une force 
au sens réel du terme. On peut dès lors se poser la question de savoir quels 
seraient les résultats si l'on reprenait la même investigation quelques années après. 

Pour la constitution de l'échantillon, nous avons· dû également nous 
accomoder des difficultés de la situation sur le terrain et du temps dont nous 
disposions cette année compte tenu des perturbations que l'Université a connues 
pour l'élaboration du Mémoire. Ceci pose inévitablement la question de savoir dans 
quelle mesure nos résultats sont généralisables à l'ensemble des Agents de la 
SOTRA. 

Nous avons eu à utiliser des instruments ql!e nous ne· maÎtrisons pas 
parfaitement et qui ne sont pas parfaits da(ls la mesure oùils ne sont pas exempts 
d'erreurs de mesure. Quels auraient été les résultats si les moniteurs avaient 
participé aux opérations d'évaluation et si les instruments avaient été parfaits? 

Une approche du concept d'habilité fut réalisée par les psychologues 
CHRISTIAN ESCRIBE et JEAN-MARIE CELLIER. Cette étude a revélé une 
dépendance significative entre la période. d'observation et le nombre de fruits pris 
dans la phase antérieure au remplissage: en début de journée. uneJendance à la 
préparation moindre du travail se dessine~ à mi-journée, la prise de quatre (4) fruits 
reste la plus fréquente mais dans des proportions moindres ; en fin de poste, par 

'<I' 
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contre, une inversion totale s'opère, la préparation de 5 fruits devient dominante 
3

• Cette expérience nous fait penser à la nôtre.. En effet, pour évaluer. les 
machinistes et les receveurs, nous n'avons pas tenu compte· de la période 
d'observation (début et fin du travail). En début du travail, ces derniers n'étant pas 
encore fatigués, peuvent être beaucoup plus tolérants en circulation et se 
conformer aux indications de la grille. Tandisqu'après une longue période de travail 
intensif, ils deviennent plus agressifs et moins courtois. Ceci pose iné_vitablement 
la question .de savoir dans quelle mesu.re nos résulats sont fiables. 

. .' 

Ce qui serait dangereux à ce moment là, c'est que l'on prenne ces résultats 
pour définitifs. Il est important pour nous de réaliser que ce n'est que par la 
multiplication des études sur les groupes en question que l'on pourra confirmer ou 
infirmer ses résultats. De ce point de vue, nous considérons notre étude comme 
un premier pas, un encouragement à d'autres investigations. Ces investigations 
doivent être poursuivies soit par d'autres chercheurs dans le domaine des sciences 
sociales soit par CODESRIA (Conseil pour le Développement de la Recherche 
Economique et Sociale en Afique) qui a bien voulu nous apporter son soutien 
financier respectivement à la réalisation de notre mémoire de Maitrise en Psycho­
pédagogie et de D.E.A de Psychosociologie,soit dans le cadre de notre thèse de 
Doctorat du troisième cycle en Psychosociologiè. Il serait intéressant que ces 
recherches s'orientent plus vers la recherche des conditions psychosociologiques 
d'une meilleure productivité des entreprises plutôt que de se limiter aux effets de 
la formation professionnelle continue sur la productivité des travailleurs des 
entreprises dans la mesure où ces effets sont contingents à une multitude de 
facteurs. 

L'étude devrait à notre avis porter sur l'organisation du travail, les conditions 
de vie et de travail, la politique de promotion, les relations interpersonnelles, le type 
de rapport hiérarchique, le processus de communication, etc. Le cadre 
organisationnel et institutionnel est-il propice à l'application rigoureuse et efficiente 
des acquis de la formation ? Est-il favorable à l'épanouissement des Agents au 
travail? La politique de promotion répond t - elle aux attentes des travailleurs ? 
Faut-il un politique de motivation ·qui prenne en compte d'une part les spécifités 
géo ethniques, et d'autres part les représentations que les travailleurs se font des 
facteurs de motivation au travail ? Commen( harmoniser ces facteurs de 
satisfaction de façon à éviter les blocages et les frustrations en aménant les 
travailleurs à participer pleinement à l'activité de l'entreprise . Quelles sont les 
sources de détérioration des rapports hiérarchiques et inter-agents? Quel type de 
rapport hiérarchique et inter-agents permet-il une participation effective de tous au 
développement de l'entreprise? L'absence d'information continue est-elle source 
de dégradation du climat social de l'entreprise et de démotivation des travailleurs . . 

3 Christian ESCRIBE et Jean-Marie CELLIER, "Approche du 
Concept d'habilité : facteurs· et modalités des 
variations de modes opératoire dans une tâche 
répétitive" in: Bulletin de Psychologie, Tome XXX III 
-- N°344 
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? Comment faut-il établir un bon reseau de communication entre les travailleurs ? 
C'est là un ensemble de question auxquelles notre thèse de Doctorat devrait 
trouver des éléments de réponses. 
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CONCLUSION 

En entreprenant cette étude, l'objectif que nous nous étions fixé était 
d'évaluer l'impa_ct de la formation professionnelle continue sur la productivité des 
travailleurs de la SO TRA, en vue de pourvoir les éléments nécessaires à 
l'amélioration de leur productivité à travers des actions de formation. 

Pour atteindre les résultats escomptés, nous avons émis une hypothèse 
générale que nous avons décomposée en quatre hypothèse opérationnelles. Pour 
vérifier ces hypothèses, nous avons construit un questionnaire qui fut complété par 
une grille d'évaluation. ·Ces instruments nous ont permis de recueillir les 
informations nécessaires auprès d'un échantillon de 107 sujets dont 59 pour le 
groupe expérimental et 48 pour le groupe témoin.· Le plan expérimental choisi fut 
le plan à groupe non équivalent. Après cueillette des données nous avons procédé 
à la codification puis à la saisie à l'ordinateur en vue du traitement sta.tistique. Eu 
régard à la nature de nos variables, variables qualitatives en général; nous avons 
jugé opportun d'appliquer le test X2 en vue de déterminer la nature des relations 
entre les différentes variables soumises à l'étude. 

Après analyse des données, nous avons abouti au constat que la formation 
professionnelle continue a des effets tant sur la connaissance du travail que sur le 
comportement des Agents au travail. 

Les suggestions que nous avons faites peuvent se resumer dans le suivi 
perpétuel des stages de perfectionnement, la valorisation des actions de formation, 
l'attribution d'une Attestation.ou d'un certificat en fin de formation, mise en place 
d'un cadre institutionnel et organisationnel favorable à l'application rigoureuse et 
efficiente des acquis de la formation. 

Cette étude n'a pas manqué de lacunes, d'imperfections; nous en avons cité 
quelques unes. Il reste qu'elle demeure un essai de saisi un domaine aussi 
complexe, aussi difficile à cerner que les effets de la formation professionnelle 
continue sur la productivité. A notre point de vue, elle peut donc servir de jalon · 
pour notre thèse de Doctorat, un point de départ à des investigations plus larges 
et plus approfondies dans un souci d'amélioration constante de la productivité des 
entreprises. 
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ANNEXE A : QUESTIONNAIRE ET GRILLES 
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QUESTIONNAIRE 

Nous entreprenons actuellement une étude sur la formation continue des 
travailleurs dans les entreprises. Pour ne pas nous born.er à tenir compte de nos 
idées ou de nos expériences personnelles, nous avons tenu à faire appel au 
témoignage de nombreuses personnes appartenant à des catégqries et des 
professions trèss variées. C'est à ce titre que nous sommes venus vous voir et 
vous demander si vous voulez bien répondre à quelques. questions. Ces 
informations sont recueillies dans le cadre de notre Mémoire de D.E.A (Diplôme 
d'Etudes Approfondies). 

L'objet de ce questionnaire est de recueillir votre opmJOn sur certains 
problèmes relatifs aux effets de la formation professionnelle-continue sur la 
productivité des travailleurs. 

Les réponses que vous donnerez resteront confidentiel/es et anonymes. 

Veuillez donc indiquer par une croix, la(es) case(s) correspondant à vos 
réponses. 

SECTION I 

1. Nom 
2. Prénom 
3. Profession 
4. Numéro 
5. Sexe 

- Masculin 
- Féminin 

6. Age 

- 20 à 25 ans 
- 25 à 30 ans 
- 30 à 35 ans 
- 35 à 40 ans 
- 40 à 45 ans 
- 45 à 50 ans 
- 50 à 55 ans 
- 55 à 60 ans 
- 60 à 65 ans ------

7. Avez-vous fréquenté l'école ? 
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- OUI [ 1 
- NON [ J 

8. Si oui, indiquez le diplôme que vous avez obtenu : 

-CEP 
-BEPC 
- LICENCE 
- MAITRISE 
-DEA 
-DOCTORAT 

[ 1 
[ 1 

[ 1 
[ 1 

[ 1 

-AUCUN DIPLOME 
[ 1 

[ 1 

9. Avez-vous fréquenté un Centre ou une Ecole de Formation 
Technique avant l'entrée en service? 

- OUI [ 1 
- NON [ J 

1 O. Si oui, indiquez votre qualification : 

- Ouvrier qualifié [ J 
- Employé [ 1 
- Agent de maitrise [ J 
- Technicien [ 1 
- Ingénieur [ 1 

11. Depuis combien de temps avez-vous commencé dans 
cette entreprise ? 

- 0 à 5 ans [ 1 
- 5 à 10 ans [ 1 
- 10 ans et plus [ J 

12. Avez-vous déjà suivi des stages de formation depuis 
votre entrée en service ? 

- OUI 
-NON 

[ 1 
[ 1 

13. Si oui, combien de stage avez-vous suivi ? 

- 1 stage [ 1 
- 2 stages [ J 
- 3 stages [ J 
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- 4 stages [ 1 
- 5 stages [ 1 

14. Ce(s) stage(s) vous ont-ils permis de mieux connaitre 
votre tâche ? 

- OUI 
-NON 

[ 1 
[ 1 

15. Ce(s) stage(s) vous ont-ils permis d'augmenter votre 
rendement? 

- OUI 
-NON 

[ 1 
[ 1 

16. Si oui, avez-vous été récompensé selon ce rendement: . 

- OUI 
-NON 

[ 1 
[ 1 

17. Indiquez le degré de récompense obtenue : 

- Forte récompense [ 1 

- Assez forte récompense [ J 

- Faible récompense 

- Autre récompense 

[ 1 

[ 1 

18 .. Votre rendement au travail est-il dû : 

- Promotion 
- Avancement en catégorie 
-Augmentation de sa1aire 

- Avancement en catégorie 
- Augmentation de salaire 

-Augmentation de salaire 

· . - (Préciser) 

- Aux récompenses uniquement ? [ J 
- A l'amélioration de votre connaissance uniquement ? [ J 
- A la fois à l'amélic,ration de votre connaissance 

aux récompenses dues à la formation ? [ 1 

19. Seriez-vous aussi efficace si l'on vous proposait les récompenses sans avoir 
suivi ·de stage de formation ? 

- OUI 
-NON 

[ 1 
[ 1 
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20. Seriez-vous aussi efficace si vous n'aviez pas suivi de stagef s) de formation? 

- OUI l 1 
- NON [ 1 

21. Quelle est votre opinion vis-à-vis de l'introduction des nouvelles (echnologies 
dans votre entreprise? 

- Favorable · [ J 
- Défavorable [ J 
- Sans opinion [ J 

22. Si vous êtes favorable à l'introduction de nouvelles technologies dans votre 
entreprise est-ce: 

Parce qu'elles permettent d'accroitre la productivité de l'entreprise·? -1 J 

Parce que l'évolution du monde moderne exige l1ntroduction de nouvelles 
technologies dans l'entreprise ? [ J 

Parce que l'introduction de nouvelles technologies nous permet d'adapter 
notre connaissance à ces technologies nouvelles? [ J 

Autre ? [ J {Préciser) 

23. Si vous êtes défavorable à l'introduction de nouvelles technologies est-ce: 
Parce que nous n'avons pas besoin ? [ J 

Parce que si elles tombent en panne il n'y a personne pour la réparer 
vite? [ 1 

Parce qu'elle von.t amener des changements dans votre entreprise ? [ J 

Autre? [ J {Préciser) 

24. Quelle est votre opinion vis-à-vis àe l'introduction de nouvelles méthodes de 
travail dans votre entreprise? 

- Favorable 
- Défavorable 
- Sans opinion 

[ 1 
[ 1 
[ 1. 

25. Vous êtes favorable à l'introduction de nouvel/ès méthodes de travail dans 
votre entreprise: 

Parce qu'elles vont nous permettre de perdre moins de temps et de faire 
moins d'effort. 
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[] 

Parce que les anciennes méthodes de travail vont permettre à l'entreprise de 
se développer rapidement [ J 

Parce que les anciennes méthodes de travail limitent la liberté des 
travailleurs . [ J 

Autres [ 1 (Préciser) 

26. Vous êtes défavorable à l'introduction de nouvelles méthodes de travail dans 
votre entreprise: 

Parce que nous sommes déjà habitués à l'ancienne méthode de travail [ J 

Parce que les nouvelles méthodes de travail risquent d'amener des 
· changements dans notre entreprise [ J 

Parce que l'ancienne méthode de travail est déjà efficace pour le 
développement de l'entreprise [ J 

Parce qu'en changeant de méthode de travail l'entreprise se sera en 
retard. [ J 

Autres [ J (Préciser) 
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SECTION Il 
0 

Cette partie correspond à l'appréciation obtenue par les Agents à partir des 
grilles d'évaluation. 

27. Connaissance du travail par /'Agent: 

- Très profonde (A) 
- Profonde (BJ 
- Moyenne (C) 
- Insuffisante (D) 
- Mauvais (E) 

27. Comportement de /'Agent au travail: 

- Très bon (A) 
- Bon (BJ 
- Moyen (C) 
- Insuffisant (D) 
- Mauvais (E) 
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RESUME 

Ce mémoire ayant pour thème : "Effets de la Formation Professionneiie 
Continue sur la Productivité des travailleurs des entreprises : SO TRA" constitue 
une contribùt(on à la compréhension des facteurs· d'accroissement:'>' de la 
productivité dé·s" travailleurs dans les entreprises, des difficultés explicatives et 
méthodologiques''·qui y sont inhérentes. 

Dans cette étude, la variable de comportement sur laquelle porte notre 
analyse est laproductivité des travailleurs. L'entreprise constitue un système social, 
où les travailleurs constituent les acteurs sociaux. Qui dit productivité de l'homme 
au travail, dit motivation. Afin di développer une approche théorique et 
conceptuelle de l'homme au travail, il nous est apparu nécessaire de choisir une 
théorie de la motivation parmi celles développées jusqu'alors. En effet, loin de 
prétendre faire une analyse critique de l'ensemble de ces théories, nous nous 
sommes intéressé de façon spécifique à la théorie des deux facteurs de HERZBERG 
; c'est-à-dire la théorie des "mobiles valorisants" et de la "satisfaction par 
l'ambiance". Une analyse critique de cette approche théorique nous a permis de 
guider notre choix quant aux concepts et aux variables à retenir dans notre étude. 
HERZBEERG, en examinant le comportement de l'homme au travail, a dû faire une 
analyse bi-factorielle, réduisant la complexité de ... se._s. attitudes à deux facteurs : 
l'ambiance et les valorisants. Ceci l'amena /:,.,,t,an!..&7.rf_ef conclusions rapides et 

.ç· • Il '- <> t super,1c1e es. '\'.,~\ .. 
- \ ,:; { 

C' d tt , . h . .é"· \ \ d' . b' rort e ce e expenence, notre approc e aJprlS en <;of![lpte autres vana ,es 
telle la formation continue qui, en dépit des rffles d'add/1.(fation et d'9 daptabilité, 
peut en outre, contribuer à accroÎtre le ren~~{tYfnme au travail. 

, . .. , , l,i:,ti·~·s :n·<»'~ ~+--
L ob1ectd de I etude est double : ,...:;;;.,,,.:.-....;,;:.;"""'" 

évaluer les effets de la formation professionnelle continue sur les savoir-faire 
et les savoir-être des agents de la SOTRA, 
pourvoir ensuite les éléments nécessaires à /~mise en oeuvre d'unépolitique. 
de formation permettant d_'accroÎtre le productivité des agents de la SOTRA. 

Pour réaliser cette étude, nous nous sommes limité au niveau micro-
économique de l'entreprise. Compte tenu de la complexité des phénomènes 
d'interaction au sein de l'entreprise, il nous est apparu irréaliste· de prétendre 
entreprendre une évaluation qui tiendrait compte de plusieurs entreprises à la· fois 
dans les limites de temps et de dépenses définies. 

Ainsi, avons-nous trouvé prudent de choisir l'une d'entre-elles: la SOTRA. 

Pour atteindre les résultats de façon convenable, le modèle idéal dans notre 
cas consistait à choisir deux groupes d'étude: 

un groupe expérimental (constitué d'agents ayant suivi la formation) et un groupe 
témoin (constitué d'agents n'ayant pas suivi la formation). 

(\' 
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Après analyse des données, nous avons abouti au constat que la formation 
a des effets tant sur la connaissance du travail que sur le comportement des 
agents au travail. En cèla, elle constitue un facteur de productivité. 

Toutefois, il apparait que la formation ne constitue véritablement un facteur 
de productivité que lorsqu'elle trouve au sein de l'entreprise un milieu favorable, 
c'est à dire, si le système se transforme à la fois pour la prescrire et pour 
l'accueillir. 

L'étude nous a permis en outre de faire quelques constats à la suite desquels 
nous avons fait des suggestions. Ces suggestions peuvent se résumer dans le suivi 
perpétuel des stages de perfectionnement, la valorisation des actions de formation, 
l'attribution d'un certificat ou d'une attestation en fin de formation, mise en place 
d'un cadre organisationnel et institutionnel favorable à l'application rigoureuse et 
efficiente des acquis de la formation. 

Cette étude n'a pas manqué de lacunes tant dans la forme réductionnelle 
que dans le fond scientifique. Nous en avons cité quelques unes. Il reste qu'elle 
demeure un essai de saisir un domaine aussi complexe sur la productivité. -De ce 
point de vue, nous la considérons comme un point de départ à d'autres 
investigations plus approfondies. 
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