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RESUME
Le contrdle de gestion sociale est un métier stratégique dans la gestion des ressources humaines
au sein des entreprises a travers sa contribution au pilotage de 1’organisation dans une
perspective d’amélioration continue de la performance. Parmi les grandes tendances RH
actuelle, la gestion des données et leur analyse approfondie semble sonner comme défi le plus
important pour les entreprises. Ces derniéres disposent d’une mine d’informations précieuses
qui ne sont plus exploitables par le contrdle de gestion classique. Le contréle de gestion sociale
devient incontournable pour les entreprises qui désirent maitriser leur ressource premiere qui
est de nos jours les collaborateurs. A cet effet, nous avons analysé 1’effet des pratiques de
controle de gestion sociale sur la performance des entreprises au Togo. Pour ce faire, nous avons
collecté les données auprés de 319 entreprises. Les données collectées ont été saisies dans
EPIDATA ensuite exportées vers SPSS pour une analyse en composante principale. Nous avons
également réalisé le traitement des données avec le logiciel AMOS a travers la régression par
équations structurelles. Les résultats de cette étude ont montré que les pratiques de contrdle de
gestion se limitent majoritairement au suivie de la masse salariale. Les résultats de 1’équation
structurelle ont montré que les pratiques de contrdle de gestion sociale ont une influence
positive sur la performance des entreprises au Togo.
Mots clés : Pratiques RH ; Pratiques de Contrdle de gestion sociale ; Performance ; entreprises
togolaises

ABSTRACT
Social management control is a strategic profession in the management of human resources
within companies through its contribution to the management of the organization with a view
to continuous improvement of performance. Among the major current HR trends, data
management and its in-depth analysis seems to be the most important challenge for companies.
The latter have a wealth of valuable information that can no longer be exploited by traditional
management control. Social management control is becoming essential for companies that wish
to control their primary resource, which today is employees. To this end, we analyzed the effect
of social management control practices on the performance of companies in Togo. To do this,
we collected data from 319 companies. The collected data were entered into EPIDATA then
exported to SPSS for principal component analysis. We also carried out data processing with
AMOS software through structural equation regression. The results of this study showed that
management control practices are mainly limited to monitoring payroll. The results of the
structural equation showed that social management control practices have a positive influence
on business performance in Togo.
Keyword: HR practices; Social management control practices; Performance; Togolese
companies.
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INTRODUCTION
Depuis quelques années, ’environnement des entreprises a beaucoup évolué. Plusieurs
entreprises ont connu des changements dus a des mutations de leur environnement. Le contréle
de gestion appréhendé comme un systéme d’information, s’insére dans un environnement
complexe et incertain. Ses objectifs et parametres ont évolué dans le temps et dans I’espace.
Partant de ces évolutions, le contrdle de gestion doit intégrer la dimension humaine et sociale.
Par conséquent, le choix et le réle des dirigeants jouent un role déterminant dans la prise de
décisions stratégiques des entreprises. Notons que ces changements ont touché également, la
fonction des ressources Humaines qui a un réle a jouer dans le développement du capital humain
et la performance de I’entreprise Maskini (2018). Le temps ou les robots nous remplacerons
complétement étant encore loin, il nous parait intéressant d’analyser la performance de notre
force de travail et de mesurer son efficacité. C’est ainsi que le capital humain a travers son apport
a la valeur de I’entreprise, permet aussi a cette derniere d’analyser 1’effet des phénomeénes non
monétaires sur sa production de la valeur. Le capital humain inclut les capacités, les
connaissances, les habiletés et I'expérience du personnel (J-Y. Le Louarn, & T. Wils, 2001). Les
travaux et les recherches sur pratiques de GRH ont montré que le contréle de gestion souléve,
tant théoriquement que pratiqguement, des problématiques économiques mais aussi humaines et
comportementales, ce qui complexifie la discipline (Dupuy, 1995 ; Simons, 2000 ; Cappelletti,
2008). Selon MacDuffie (1995) la Gestion des ressources humaines (GRH) impacte
positivement la performance de 1’entreprise. Selon Becker et Gerhart (1996), la performance
améliore I’efficacité et ils rejoignent Delery et Doty (1996) dans 1I’idée que c’est un facteur
déterminant dans 1’amélioration de la rentabilité. Huselid (1995), quant a lui, associe la GRH
avec I’accroissement de la valeur de I’entreprise. Bayad & Liouville (1998, p. 5) considére ainsi
les ressources humaines comme « un élément essentiel a la compétitivité et la performance
organisationnelle » et par conséquent la GRH constitue un principal levier de performance et
un atout concurrentiel (Le Louarn & Wils, 2001, p. 670). En effet, le contrdle de gestion sociale
est une composante du controle de gestion. Il est incontournable dans la mesure de la
contribution des ressources humaines a la performance des organisations. Ces objectifs sont
directement dépendants de I’entreprise, de la stratégie, des axes de progrés sélectionnés pour la
gestion du capital humain et des aspirations de chaque équipe de management. Pour (Martory,
2018). « Le controle de gestion sociale peut étre un outil de contréle des individus mais aussi
un instrument de motivation et de participation ». Il est le garant de la qualité du dialogue de
gestion et de I’alignement stratégique des différents intervenants dans les entreprises. Selon le

méme auteur le contrdle de gestion sociale « c’est un systeme d’aide au pilotage social de

Revue Francaise d’Economie et de Gestion www.revuefreg.fr Page 246



http://www.revuefreg.com/

Revue Francaise d’Economie et de Gestion ~
ISSN : 2728- 0128 /‘é )
rancaisc

Volume 5 : Numéro 3 Dificonoinieset de Gestlon

I’organisation ayant pour objectif de contribuer a la gestion des ressources humaines dans leurs
performances et leurs colts ». Il contribue au pilotage socio-économique de I’entreprise a travers
la prise en compte des contraintes financiéres, la prévision et la gestion sociale dans I’entreprise
(Peretti &Pietrement, 2013). Il est a cheval entre la fonction financiere et la fonction des
ressources humaines.

Il est bien établi a partir des travaux de recherche récents que les entreprises les plus
performantes sont celles qui accordent une importance aux outils de pilotage des ressources
humaines en plus ressources financiéres et la digitalisation (Lukka, 2005 ; Jénsson, lukka, 2005)
et francaise (David, 1999 ; Cappelletti, 2009) (Bernard Matory 2009) (Wright, Dyer,
Bourdreau et Milkovich, 1999). La performance est un concept « qui est largement utilisé dans
le domaine de la gestion, et qui s’effectue dans le cadre d’un processus nécessitant la procuration
des ressources au moindre codt et leurs utilisations efficientes afin de réaliser les objectifs
poursuivis avec efficacité » (Bouquin, 2004). Elle revét un aspect multidimensionnel (Guerraou
& Elamili, 2020). La performance sociale c’est « la résultante- positive ou négative- des
interactions des salariés d’une organisation, dans I’atteinte des objectifs de celle-ci » (Sutter,
2011).

Dans la littérature, plusieurs études se sont penchées sur le contrble de gestion sociale. Les
travaux ont été réalisés sur, les outils de contrdle de gestion sociale dans les entreprises (Maskini,
2018), le controle de gestion sociale dans les PME (El Idrissi, 2017), la mise en relation entre la
contribution du contrdle de gestion sociale, la gestion des ressources humaines et la performance
des organisations (Mjidila, Akhlaffou, Elwazani, Souaf, 2017), I’apport du contrdle de gestion
sociale a la performance des entreprises (EI Bagqaly, 2017), le contrdle de gestion sociale un
outil incontournable pour le succeés d’un projet de transformation d’une entreprise (Guerraou et
El Amili, 2020), I’accroissement de la rentabilités des coopératives grace au contréle de gestion
(Guerraou, et EL Amili, 2020), apport du contrdle de gestion social a la mesure de la
performance du capital humain (EI Ghozail et El Idrissi, 2020). Ces travaux ont soit aborde le
contréle de gestion sociale, ou soit associés au controle de gestion sociale la performance ou
encore analysé les outils de contréle de gestion. De plus, ces recherches ont souvent été réalisées
dans les entreprises des pays développés ou des pays du Magreb. Tres peu de recherche ont
analysé le contréle de gestion sociale dans les entreprises en Afrique subsaharien. Pour combler
ce vide, notre recherche s’interroge sur 1’influence entre le contrdle de gestion sociale et la
performance des entreprises afin de relever la contribution de ces pratiques a la performance
des entreprises. D’ou la question de recherche : quelle est I’influence des pratiques de contréle

de gestion sociale sur la performance des entreprises au Togo ? De cette question découle les
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questions secondaires suivantes : Quelles sont les pratiques de contr6le de gestion sociale dans
les entreprises au Togo ? Quels sont les types de pratiques de contrdle de gestion qui ont un
effet sur la performance ?
L’objectif général de cet article est d’analyser I’influence des pratiques sur le contrdle de gestion
sociale et la performance des entreprises. Il s’agit plus précisément dans cet article d’identifier
les pratiques du controle de gestion sociale dans les entreprises au Togo et d’identifier les
pratiques et de relever I’influence des pratiques de contrdle de gestion sociale sur la performance
des entreprises au Togo.
Afin de répondre a notre objectif de recherche, nous avons choisi de tester le modéle théorique
en utilisant des données collectées aupres des entreprises au Togo. Ces données sont traitées a
partir d’une analyse factorielle exploratoire et une analyse factorielle confirmatoire a travers un
modele d’équation structurelle. A cet effet, cet article va d’abord présenter la revue de
littérature, ensuite la méthodologie de la recherche et en fin les résultats de la recherche.

1. Revue de Littérature : Pratiques de Controle de gestion sociale et performance

1.1. Pratiques de contrdle de gestion sociale dans les entreprises

Selon Martory (2003) les pratiques de contrdle de gestion sociale sont considérées comme
Iapplication du contrdle de gestion ala gestion des ressources humaines. Il s’agit de faire ressortir
a partir des activités du controle de gestion sociale qui s’appliquent aux pratiques RH afin
d’évaluer le niveau de pilotage de chaque pratique RH sur le contrdle de gestion sociale. Et
surtout celles qui menent a une meilleure performance de ’entreprise. Selon Autissier et
Simonin (2009) les pratiques de contrdle de gestion peuvent avoir des impacts sur les activités
de I’entreprise a partir 1’élaboration du budget de la fonction RH, la mise en place d’un tableau
de bord RH, la réalisation du bilan social au sein de I’entreprise. D’autres auteurs pensent que
le contrble de gestion sociale contribuerait a un meilleur pilotage des RH, a une meilleure
gestion de la carriere, des relations administratives et au développement des RH (Autissier et
Simonin (2009). Boselie, Dietz, et Boon (2005) ont identifié des indicateurs RH qui entrent
également dans le champ des pratiques de contrdle de gestion sociale comme le taux de
roulement, I’engagement du salarié, le taux d’absentéisme, la satisfaction, le climat social,
I’efficience du département RH, la citoyenneté organisationnelle, la sécurité percgue, les
attitudes face au changement (Gosselin, 2009).

Guerraou (2021) a mesure les pratiques de contrdle de gestion sociale en utilisant le niveau de
controle de gestion mis en ceuvre au sein d’une entreprise en considérant les pratiques RH
existantes. Les pratiques de contrdle de gestion sociale font référence aux politiques et

proceédures impliquant des aspects RH liés au controle de gestion, & la planification, au
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recrutement, a la sélection, a la formation et au développement, a I'évaluation du rendement et
aux relations de travail (Dessler, 2008). De plus, Buddress et al. (2000) définissent les pratiques
de contrble de contrdle de gestion sociale comme les actifs organisationnels qui contribue
au maintien de I’efficacité de RH de I’entreprise. Les pratiques de contréle de gestion sociale
sont ainsi pergues comme un instrument important pour changer I'attitude, le comportement et
la satisfaction des employés, et surtout leur engagement organisationnel. L'engagement affectif
est I'une des attitudes les plus recherchées au sein d'une organisation. Un concept qui définit la
mesure dans laquelle un employé peut s'identifier a I'entreprise et augmenter son niveau
d'attachement émotionnel et son niveau de participation (Allen et Meyer 1990, Meyer et Allen
1991).

A propos des méthodes du contrdle de gestion sociale, Martory (2018) distingue les frais de
personnel ; la masse salariale, le contrble des activités et le suivi de la performance, des
procédures utilisees dans les autres domaines du contrdle de gestion, en développant : le calcul
des codts cachés — résultant du travail et celui des avantages associés ; les modes d’analyse des
variations de la masse salariale ; le suivi des performances individuelles, du groupe, de la sous-
unité, etc. ; la construction des budgets de frais de personnel et I’analyse des écarts par rapport
aux réalisations, etc. Au regard du développement précédent nous formulons la premiere
hypothese de la fagon suivante :

Hypothése 1 (H1) : Les pratiques de controle de gestion sociale dans les entreprises au Togo
se limitent qu’au suivi de la masse salariale

1.2. Pratiques de contréle de gestion sociale et performance des entreprises
L’¢évaluation de la performance constitue un élément essentiel de la gestion et du pilotage des
organisations, et nécessite la mise en ceuvre d’un ensemble des outils et systémes permettant la
communication interne et la fluidité dans la prise de décision, en adéquation avec la stratégie et
les objectifs centraux de I’organisation. De ce fait, pour la mise e ceuvre de ces stratégies, le
contr6le de gestion sociale permet de suggérer des comportements adéquats dans une optique
désignée par le pouvoir managerial. On peut dire qu’avec I’instauration d’un contréle de gestion
sociale, les responsables des ressources humaines peuvent, désormais, se doter d’un moyen
efficace pour suivre le degré de réalisation des objectifs fixés et de mesurer précisément le ROI
(Retour Sur Investissement), et surtout de montrer, par la mesure du contréle, que la gestion
optimisée des RH contribue a la creation de la valeur economique (Liouville et Bayad, 1995).
La masse salariale est définie comme la totalité des dépenses engagées par I’entreprise en termes
de rémunération du travail, et on distingue généralement, la masse salariale fiscale et la masse

salariale versée aux salariés et la masse salariale totale. Cette derniére est déterminée le salaire
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a payer ses salariés, et elle est genéralement mesurer en tenant compte de la valeur ajoutée,
autrement dit plus I'entreprise dégage de valeur ajoutée par salarié, plus sa capacité a payer est
forte. Cette variable constitue un véritable outil d’action sur la performance, c’est un élément
essentiel sur lequel agissent les intervenants dans 1’organisation pour améliorer la performance.
De nos jours c’est a partir de cette variable que se mesure le degré de performance des
entreprises (Guest, 1997).

Le contréle de gestion sociale permet d’améliorer la formation du capital humain dans la mesure
qu’il permet : I’amélioration du climat du travail ; la meilleure communication interne des
informations ; le suivi de 1’absentéisme, 1’organisation du travail et la coordination entre les
différents intervenants ; le bien-étre au travail, le suivi de I’4ge a travers la pyramide d’age,
I’organisation des recrutements, 1’amélioration des compétences et technicités des
collaborateurs. L’instauration du évite contrdle de gestion sociale permet d’anticiper les
dérapages, les évitements de conflits, le suivi de la transformation de 1’environnement et le
contrdle des évolutions, d’actualiser les politiques de rémunération. Il permet de déterminer les
informations et indicateurs pertinents comme les indicateurs de pilotages des risques et les
indicateurs de gestion RH. Certains de ces indicateurs sont classiques et d’autres sont temporels.
L’état de I’art nous a permis d’identifier le lien de dépendance entre le contrdle de gestion
sociale et la performance. Certains résultats de ces recherches ont suggéré une relation directe
entre le contréle de gestion sociale et la performance (Huselid, 1995 ; Paauwe et Richardson,
1997) d’autres ont pu identifier des variables médiatrices qui relient les deux variables (Ostroff
et Bowen, 2004). Selon Martory (2018) les études qui ont pris en compte des variables
médiatrices entre le contrdle de gestion sociale et la performance sont qualifiées de recherches
de deuxiéme génération et prend la forme du résultat RH.

Huselid, (1995) a réalisé une étude sur la relation entre les pratiques de contrble de gestion
sociale et la performance en utilisant un échantillon de 968 entreprises. Les résultats montrent
que le comportement du personnel representé par le nombre d’années d’expérience et la
détermination des salariés ont exercé une influence indirecte sur la performance financiére et
directe sur la performance économique c’est-a-dire la productivité et le Turnover. Huselid,
(1995) a procédé a une classification des entreprises a partir de 1’intensité d’utilisation des
pratiques de contr6le de gestion sociale et a abouti a identifier les entreprises qui ne pratiquent
pas le contrdle de gestion sociale, celles dont I’utilisation est modérée voire intensive. Paauwe
et Richardson (1997) a partir de 22 études empiriques identifie les pratiques de controle de
gestion sociale qui peuvent influencer les résultats RH et qui a leur tour influencent la

performance de I’entreprise. Au regard du développement qui précéde, nous formulons
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I’hypothése suivante :
Hypothese (H2) : Les pratiques de contrdle de gestion influencent les performances des
entreprises au Togo

2. Méthodologie de la recherche
Pour répondre a nos questions de recherche, une collecte a été réalisée a travers un questionnaire
élaboreé a partir de la revue de la littérature. La population retenue pour cette recherche est
I’ensemble des entreprises installées au Togo. Cependant, pour définir la taille de notre
échantillon nous avons définis des critéres de sélection. Le principal critére retenu est celui
relatif a la présence d’une direction de ressources humaines. A cet, effet avant de d’administrer
le questionnaire nous nous rassurons qu’il existe une telle direction dans I’entreprise et existant
dans le fichier des entreprises de la Chambre de Commerce et d’Industrie du Togo (CCIT). En
aolt 2022, nous avons dénombré dans la base de la CCIT un total d’entreprises créées 3700.
Par convenance, nous avons retenu 575 entreprises. Sur les 575 questionnaires distribués seules
319 entreprises ont répondu correctement aux questions posées.
Aprés avoir collectées les questionnaires remplis par les entreprises, nous avons codifié les
questionnaires afin de faciliter la saisie des données. Afin de faire le traitement des données,
nous avons exporté les données de SPSS version 12 vers le logiciel AMOS pour la réalisation
de I’analyse factorielle exploratoire et I’analyse factorielle confirmatoire. L’ opérationnalisation
des variables est faite a partir de 1’adoption des échelles de mesure issues de la littérature. La
mesure du contrdle de gestion sociale est composée de 16 items ; la performance sociale, 8
items ; la performance financiere a été mesurée par 8 items. Ces items sont mesurés sur une
échelle de type Likert a 5 points (pas du tout d’accord (1) a tout a fait d’accord (5).
Pour réaliser 1’analyse factorielle exploratoire, nous avions vérifié dans un premier temps les
conditions d’application en utilisant I’indice de Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) et le test de
sphéricité de Bartlett. Ils permettent de vérifier si les variables sont factorisables. Dans un
second temps, nous allons déterminer le nombre de facteurs sur lesquelles les variables seront
représenteées. Dans un troisieme temps, il faut interpréter la solution factorielle a travers les
méthodes de rotation, I’examen de la communalité, le loadings et la cohérence interne des
facteurs (Gavard-Perret et al, 2008). L'indice de Kaiser-Mayer-Olkin est acceptable lorsque sa
valeur est proche de 1. Dans le cas contraire il est inacceptable c’est-a-dire lorsque sa valeur est
inférieure a 0,5. Alors que d’apres le test de sphéricité de Barlett, retenir I'hypothése nulle
signifie qu’il existe une indépendance entre les variables.
L’analyse factorielle confirmatoire est réalisée a I’aide du logiciel AMOS 23 afin de vérifier la

validité des échelles de mesure retenues. Les données sont traitées a travers I’Analyse
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Factorielle Confirmatoire (AFC) a partir d’'un mode¢le d’équations structurelles. Elle permet
d’épurer dans certains cas des items. Elle est utilisée dans le cadre de ce travail de recherche,
pour estimer les qualités d’ajustement, la fiabilité a partir du rhé de Joreskog et la validité
convergente et discriminante de notre modele de recherche. Plusieurs indicateurs de mesure
identifiés dans la littérature permettent d’apprécier les qualités d’ajustement. Afin de valider
nos hypothéses, un test a été réalise pour vérifier la fiabilité du modele conceptuel puis sa validité
est vérifiee en réalisant des équations structurelles via le logiciel AMOS. Ces tests nous
permettrons de connaitre la nature des relations entre les pratiques de contrdle de gestion
sociale, les pratiques RH et la performance des entreprises. Ainsi, nous procéderons a la
validation de nos hypothéses de recherche. A cet effet, nous présenterons la modélisation des
équations structurelles a partir de la méthode PLS. Selon Thiétart et al, (2014) I’utilisation des
Méthodes d'Equations Structurelles (MES) permet non seulement de valider des échelles de
mesure multi-items, mais aussi de tester des relations linéaires de plusieurs construits au sein du
modele.

3. Présentation des résultats et discussion

3.1. Analyse factorielle de la pratique de contrdle de gestion sociale

La pratique de contrdle de gestion sociale est la premiére variable retenue dans notre étude. Par

ailleurs, les différents résultats obtenus de ’analyse factorielle réalisée sur cette variable sont

successivement présentés dans les tableaux suivants.

Tableau n°2: Indice KMO et test de Bartlett de la pratique de contréle de gestion sociale

Indice de Kaiser-Meyer-Olkin pour la mesure de la qualité d’échantillonnage. | 0,826
Khi-carré approx. 747,803

Test de sphéricité de Bartlett i 10
Signification 0,000

Source : Données statistique de I’enquéte (2022)

Le tableau ci-dessus montre que I’indice de KMO avec une valeur de 0,809 est suffisamment
proche de 1 et supérieure a0,5. Nous pouvons déduire que les enonceés sont suffisamment éleves
pour y chercher les dimensions communes. Le test de sphéricité de Bartlett donne sig. = 0,000
: les données sont suffisamment corrélées pour mesurer la qualité percue. Eu égard a ce qui
précede, le modele factoriel ainsi réalisé est adéquat et pertinent pour I’analyse des données.
Par ailleurs, le tableau ci-dessus présente les items ou affirmations retenues qui caractéerisent au
mieux la pratique de contrdle de gestion sociale.

Aprés épuration des items de la pratique de contréle de gestion sociale, nous avons retenu cing
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(5) items qui expliquent le mieux la variable. Ceci s’explique par la qualité de représentation
supérieure de chaque item au seuil de 0,5. Ainsi, ces items sont non seulement représentés
mais également cohérents, ce qui prouve qu’ils contribuent a mesurer la méme chose. Ces
items vont donc permettre de mieux analyser et comprendre la pratique de contréle de gestion
sociale. Cette analyse cherche a savoir si la pratique de contréle de gestion sociale a des
dimensions qui permettent de la définir. Les résultats liés a cette analyse sont exposés dans le
tableau ci- dessous.
Tableau 3 : Composantes et test de fiabilité et variance de la pratique de contrdle de

gestion sociale

Enoncés des items Extraction | Composantes
Construction du systeme de pilotage social 0,696 0,834
Analyse les données sociales et préconiser des plans d’actions 0,670 0,818

Meéne des études ponctuelles (diversité dans D’entreprise, | 0,707 0,841
renégociation des accords de frais de santé, etc.)

Mis place et faire évoluer le SIRH 0,630 0,794
Realisation du suivi de la masse salariale 0,581 0,763

Alpha de Cronbach 0,955
Variance totale expliquée 65,675
Valeur propre par axe 3,284

Source : Donnees statistique de I’enquéte (2022)

Une seule composante (axe), représentée par I’ensemble des items retenus, est extraite de la
pratique de contrdle de gestion sociale a I’issue de I’ACP réalisée. Elle explique a elle seule
65,675% de la variance expliquée ou des informations de la pratique de contrdle de gestion
sociale. La valeur propre correspondant est de 3,284 et I’ Alpha de Cronbach est de 0,955. De
ce fait, I’échelle de I’engagement est fiable.

3.2. Résultats de I’analyse confirmatoire

Pour vérifier la fiabilité, nous avons fait appel a I’alpha de Chronbach et le Rho de Joreskog.
Le tableau suivant présente les résultats.

Tableau 4 : Alpha de Cronbach et le Rhé de Joreskog de PAFC

VARIABLE ALPHA DE Rho de Joreskog
CHRONBACH

Pratique de contr6le de Gestion sociale 0,955 0,873

Performance 0,955 0,905

Source : Données statistique de I’enquéte (2022)
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Les valeurs du rho des différentes échelles de mesure sont supérieures au seuil de décision. On
note que I’Alpha pour ces différentes échelles est bon. Ainsi nous pouvons conclure que les
échelles de mesure sont fiables. Pour vérifier la fiabilité, nous avons fait appel au Rho
convergente. Le tableau suivant présente les résultats.

Tableau 5 : Tableau des Rhoé convergentes

VARIABLE Rhé convergentes
Pratique de contrdle de Gestion sociale 0,678
Performance 0,597

Source : Données statistique de ’enquéte, 2022

Les valeurs du rhé des différentes échelles de mesure sont supérieures au seuil de décision.
Ainsi nous pouvons conclure que les échelles de mesure sont valides.

3.3. TEST DES HYPOTHESES
Afin de valider les hypothéses H1 et H2, nous allons nous appuyer sur les Statistiques
descriptives et les Tests t pour échantillon unique des variables « pratiques de contrble de
gestion sociale » et « performance ».

3.3.1 Pratiques de Contrdle de gestion sociale dans les entreprises Togolaises
Dans ce paragraphe, nous allons présenter les pratiques de contréle de gestion. Le tableau
suivant présente les résultats ACP des outils de contrdle de gestion sociale dans les entreprises

au Togo.
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Tableau 6 : Statistiques descriptives de ’appréciation des pratiques de controle de
gestion sociale

Enoncés des items N Moyenne | Ecart type |Moyenne erreur
standard

La mission du contrdleur de gestion est de
construire le systéme de pilotage social 319 361 0,918 0,047

Le contr6leur de gestion social a pour mission
d'analyser les données sociales et préconiser | 319 | 3,49 0,865 0,048
des plans d’actions

Le contr6leur de gestion social a pour mission
de mener des études ponctuelles (diversité dans | 319 | 3,41 0,899 0,050
I’entreprise, renégociation des accords de frais
de santé, etc.)

Le controleur de gestion social a pour mission
de mettre en place et faire évoluer le SIRH 319 337 0,833 0,047

Le contrble de gestion sociale est réalisé a 319 3,62 0,845 0,051
travers le suivi de la masse salariale

Source : Données statistique de I’enquéte, 2022

L’¢chelle que nous avons utilisée est a cinq (1 a 5) avec pour milieu 3. Toute moyenne
supérieure a 3 signifie que le type de performance est représentatif de la performance globale.

Le tableau ci-dessus présente les résultats liés a I’analyse des statistiques descriptives de la
variable « pratiques de contrdle de gestion sociale » qui montre que les items qui la mesurent
ont respectivement une moyenne supérieure 3 (3,61 ; 3,49 ; 3,41 ; 3,37 ; 3,62). Néanmoins,
I’analyse montre que I’item ayant la plus grande moyenne est « Le contrdle de gestion sociale
est réalise a travers le suivi de la masse salariale ». Cependant, avant de confirmer I’hypothése,
le test t pour échantillon unique est effectué pour confirmer ou approfondir ces résultats. Les

résultats obtenus sont présentés dans le tableau ci-dessous.
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Tableau 7 : Test t pour échantillon unique de la variable « pratiques de contr6le de
gestion sociale »

Valeur de test = 3

] _ Intervalle de
Enonces des items t ddl | Sig. Différence confiance de la
(Bilatéral) | moyenne différence a 95 %

Inférieur | Supérieur

Construction du systeme de
pilotage social 11,766 319 | 0,000 0,621 0,53 0,71

Analyse les données sociales
et préconise des plans|10,038 |319 |0,000 0,486 0,39 0,58
d’actions

Méne des études ponctuelles
(diversit¢ dans 1’entreprise,|8,096 |319 |0,000 0,408 0,31 0,51
renégociation des accords de
frais de santé, etc.)

Mettre en place et faire|7,999 |319 |0,000 0,373 0,28 0,46
évoluer le SIRH

Réaliser le suivi de la masse | 13,118 {319 |0,000 0,605 0,50 0,71
salariale

Source : Données statistique de I’enquéte, 2022

Les résultats relatifs a ce test t pour échantillon unique de la variable « pratiques de controle de
gestion sociale » que les cing premiers items ont chacun un t de student supérieur a 1,96 avec
pour significativités respectives de 0,000 ; 0,000 ; 0,000 ; 0,000 et 0,000 toutes inférieures a
0,05. 1l existe une différence statistique significative et positive entre les moyennes calculées
de ces cing premiers items et la valeur test 3. Par ailleurs, le test de student des items le plus
élevé est celui du « Le contrdle de gestion sociale est réalisé a travers le suivi de la masse
salariale ».

En se basant sur ces résultats présentés, nous pouvons affirmer que 1’hypothése HI1 : les
pratiques de contrdéle de gestion sociale dans les entreprises Togolaises se limitent au suivie
de la masse salariale n’est pas validée car les pratiques de contrdle de gestion sociale dans
les entreprises au Togo ne se limitent pas qu’a la masse salariale.

3.4 Test de ’Hypothése sur pratiques de contréle de gestion sociale et performance des

entreprises togolaises

L’analyse factorielle confirmatoire de 1’influence des pratiques de contrdle de gestion sociale

sur la performance nous a permis d’obtenir les résultats contenus dans le tableau ci-dessous.
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Tableau 8 : Indices de I’analyse confirmatoire du test des pratiques de controle de
gestion sociale sur la performance

Khi-2/degré de | P RMSEA CFl NFI
liberté
3,89 0,000 0,11 0,981 0,886

Source : Données statistique de I’enquéte, 2022
Les paramétres d’ajustement de notre modele présentent des valeurs satisfaisantes. Ceci étant,
nous estimons les parametres du modeéle dans le Tableau ci-dessous.

Tableau 9 : Estimation des paramétres du test des pratiques de controle de gestion
sociale sur la performance

Relation r t p
Pratique de Performance 0,65 7,485 0,000
controle de :>

gestion

sociale

Source : Données statistique de I’enquéte (2022)
Le coefficient de corrélation entre la variable « pratique de contréle de gestion sociale » et la
variable « performance » est positif (0,65) ; la probabilité p est inférieure a 5% (0,000) et le test
(t) de student est supérieur a 1, 96 (7,485). Ainsi, ces résultats permettent d’affirmer que

I’hypothése H2 est donc verifiée.
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Figure n°1 : Modele définitif du lien structurel entre la variable « pratique de contréle

de gestion sociale » et la variable « performance »
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3.5 Discussion des résultats
Aprés la présentation des résultats sur I’influence du contréle gestion sociale sur la
performance des entreprises au Togo, nous allons a présent faire 1’analyse de ces résultats au
regard des études antérieures dans la littérature.
3.5.1 Caractéristiques des pratiques de Contréle de Gestion Sociale
D’aprés les résultats de notre recherche, nous constatons que les pratiques de controle de gestion
sociale dans les entreprises au Togo ne se limitent pas a la gestion de la masse salariale
seulement. Dans la littérature ces pratiques vont au-dela de la gestion de la masse salariale.
Selon Autissier et Simonin (2009) les pratiques de gestion sociale de base dans une entreprise
portent sur le recrutement, la formation, la formation et I’administration. A ces pratiques de
base peuvent s’ajouter, la veille et ’audit social, la gestion prévisionnelle d’emploi et des
compeétences (GPEC), le contrble de gestion sociale, le systéeme d’information des ressources
humaines (SIRH), masse salariale, recrutement, la formation, 1’évaluation, la mobilité, le
contrat de travail, la gestion du dossier administratif, la gestion du temps, la paie, le respect
du code de travail, le dialogue social, la contribution sociale et culturelle,
I’environnement de travail, la communication et le marketing RH, la gestion de la
transformation, la motivation et I’implication et finalement la responsabilité sociale et

environnementale de I’entreprise (RSE) (Autissier & Simonin, 2009).
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Le contréle de gestion sociale doit porter sur I'ensemble des pratiques sociales comme le
recrutement, la remunération, la formation, etc. En effet, le Contréle de Gestion Social est né
du besoin d’une meilleure communication et dialogue social. Dans ce sens, le contrble de
gestion sociale est une activité de veille sociale qui aide a la gouvernance sociale de I’entreprise
dans I’intérét d’améliorer sa performance RH et la maitrise de ses colts (Martory, 2018). En
considérant 1’une des pratiques RH qui est le contrble de gestion sociale, nous constatons dans
les entreprises au Togo, on note un contréle de gestion sociale plus tournée vers le suivi de la
masse salariale. A cela peut s’ajouter, 1’analyse des données sociales et préconiser des plans
d’actions, les études ponctuelles telles que la diversité dans 1’entreprise, renégociation des
accords de frais de santé, etc, la mise en place et 1’évolution du SIRH, la construction du systeme
de pilotage social. Etant un outil d’aide au pilotage social, car il permet aux entreprises une
meilleure gestion des ressources pour une performance meilleure a des colts moindres
(Martory, 2018). Le suivi de la masse salariale se fait a travers a travers une combinaison
optimale des ressources financicres, les prévisions de I’entreprise en termes de salaire et la
gestion sociale de I’entreprise (Peretti & Piétrement, 2013). Cette fonction est généralement a
cheval entre la direction financiere et la direction des ressources humaines. Selon Collin,
(2019), le contrdle de gestion sociale fournit a la direction des ressources humaines des
indicateurs de mesure et de pilotage des employés.

Le contrble de gestion sociale fait appel a des outils et démarches différents de celui du contréle
de gestion classique (Gond & Méric, 2016). Selon Martory & Crozet, (2013), il s’agit d’un outil
d’information, d’une comptabilité analytique sociale qui permet le calcul des colts liés aux
problémes sociaux, des plans et budgets relatifs a ’effectif, a la masse salariale et des frais de
personnel. Ces outils utilisent des indicateurs qui sont a la fois quantitatifs et qualitatifs. 1l s’agit
des indicateurs tels que I’effectif, la masse salariale, le budget formation, le nombre d’accidents
du travail, la durée du travail, le taux de croissance des effectifs, taux de rotation (turn-over),
taux de promotion) ; et le tableau de bord social. Dans cette perspective, le contréle de gestion
sociale se realise a travers la publication d’informations de qualité et en quantité d’informations
sociales régulieres qui correspondent aux besoins des collaborateurs (Collin, 2019). A cet effet,
I’entreprise doit s’assurer qu’elle a a sa disposition du personnel de qualité et en quantité (Yeoh
& al, 2008). La mission du contrdle de gestion sociale est d’informer les collaborateurs sur la
performance de 1’entreprise sur ses politiques sociales, a diagnostiquer les dysfonctionnements
constatés afin d’identifier leurs causes, a prévoir les dirigeants sur les dysfonctionnements et
anticiper les évolutions, et gérer les problémes sociaux afin d’améliorer la gestion sociale et

orienter le comportement du personnel en fonction des politiques RH. La prise en compte de
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tous ces facteurs constitue des facteurs de succes clés de I’entreprise (Guerraou & Elamili,
2020).

3.5.2 Pratiques de CGS et la performance

A travers les résultats de cette recherche, nous avons identifié que les pratiques de controle de
gestion sociale dans les entreprises au Togo se limitent a la construction d’un systeme de
pilotage social, I’analyse des données sociales et préconiser des plans d’actions, la réalisation
des études ponctuelles telles que la diversité dans 1’entreprise, renégociation des accords de
frais de santé, etc., la mise en place et faire évoluer le SIRH et le suivi de la masse salariale. De
plus ces pratiques influencent positivement la performance sociale des entreprises. Ceci est
conforme aux résultats trouvés par Liouville et Bayad (1995). Les entreprises au Togo orientent
leurs pratiques CGS vers une « gestion administrative » plutdt que « gestion stratégique ». Les
entreprises appliquent plus le contrdle a travers une gestion administrative qui a pour objectif
la minimisation des codts de la fonction RH en termes de construction d’un systéme de pilotage
social, I’analyse des données sociales et préconiser des plans d’actions, la mise en place et faire
évoluer le SIRH et le suivi de la masse salariale pour minimiser les codts de la fonction RH a
travers I’influence positive que le « contréle de la gestion sociale » a sur la « performance sociale
».

Cependant, malgré ces résultats, il est difficile de généraliser les résultats car chaque étude a
ses caractéristiques relatives a 1’échantillon qui sont souvent distinctes, un modéle de recherche
différent d’un auteur & un autre, des pratiques de contrdle de gestion variées ainsi que les
échelles de mesure de la performance. Plusieurs travaux ont démontré qu'il y a une relation
entre les pratiques de contrdle de gestion et la performance. Les résultats obtenus sont souvent
mitigés.

Néanmoins, il est a noter que les pratiques de contrdle de gestion sociale influence positivement
« la performance sociale » lorsqu’il y a un contrdle et la maitrise de ses pratiques d’ou
I’importance de la fonction controle de gestion sociale dans la réalisation des objectifs de
I’entreprise, surtout la maitrise de ses colits. Nous aboutissons a la conclusion que les meilleures
pratiques de gestion sociale telles qu’identifiés dans le modéle de Huselid (1995) qui
considerent les compétences comme 1’un des meilleurs facteurs qui limite le Turnover et de
facon indirecte sur la performance.

Il est loin de faire I’'unanimité parmi les théoriciens de la gestion stratégique des ressources
humaines pour expliquer le sens de la relation entre les deux variables. Plusieurs recherches
ont trouvé des liens significatifs entre les pratiques de CGS et la performance financiére
(Arcand et al., 2004 ; Akhtar et al., 2008 ; Delery et Doty, 1996). Cependant, ces études sont
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restées muettes sur les liens de causalité. Si les auteurs ont semblé établir un mécanisme
d’impact (Dimba et K’Obonyo, 2009), peu se sont préoccupés de la nature de la causalité entre
les pratiques de CGS et les performances, ce qui pourrait remettre en question la portée de leurs
résultats.

Les résultats de cette recherche montrent que le contréle de gestion sociale améliore la
performance sociale des entreprises au Togo. Ces résultats rejoignent ceux trouvés par Liouville
et Bayad (1995). lls expliquent cette relation par le fait que les entreprises qui ont une forte
orientation « qualitative » de la gestion des ressources humaines sont aussi celles qui réalisent
une meilleure performance économique et sociale. Selon ces auteurs, une orientation
qualitative signifie que les individus sont pergus par I’entreprise comme un facteur clé de succes
en investissant dans le développement de ses compétences, a sa remunération, a sa motivation,
a I’information, a la participation, au recrutement et a I’évaluation du rendement. De la méme
maniere pour atteindre ces résultats, la performance économique (rentabilité, croissance des
ventes) influencerait la performance organisationnelle (productivité, qualité, capacité
d’innovation) qui a son tour améliore la performance sociale (rotation du personnel,
absentéisme et satisfaction du personnel) (Liouville et Bayad, 1995). Le contrble de gestion
sociale influencent a la fois les conditions de travail, I’organisation du travail, la motivation et
le développement des compétences, les pratiques de gestion des ressources humaines
constituent une source importante d’avantages concurrentiels pour les entreprises. Par ailleurs,
la participation aux décisions des salariés influence négativement la productivité de 1’entreprise
(Lacoursiere et al., 2001).

L’ensemble des résultats obtenus lors de I’équation structurelle confirme 1’hypothése
universaliste qui veut que les pratiques les plus reconnues de contrble de gestion sociale
influencent positivement la performance des entreprises. Ces résultats vont dans le méme sens
que ceux d’autres chercheurs (Liouville et Bayad, 1995 ; Becker et Gerhart, 1996 ; Delery et
Doty, 1996 ; Barrette et Simeus, 1997 ; Huselid et Becker, 1996 ; Huselid, Jackson et Schuler,
1997 ; Arcand, 2000).

Cependant, d’autres auteurs qui estiment que les pratiques de gestion sociale n’ont aucun effet
sur la performance de 1’entreprise (Arcand et al., 2002 ; Delery et Doty, 1996). Nos résultats
témoignent qu’il y a un impact positif entre le suivi de la masse salariale, I’analyse des données
sociales et préconiser des plans d’actions, les études ponctuelles telles que la diversité dans
I’entreprise, renégociation des accords de frais de santé, etc. la mise en place et I’évolution du
SIRH, la construction du systéeme de pilotage social et la performance sociale des entreprises.

La relation positive entre le contréle de gestion sociale dans le contexte togolais et la

Revue Francaise d’Economie et de Gestion www.revuefreg.fr Page 261



http://www.revuefreg.com/

Revue Francaise d’Economie et de Gestion ~
ISSN : 2728- 0128 /‘é )
rancaisc

Volume 5 : Numéro 3 Dificonoinieset de Gestlon

performance peut étre interprétée comme étant due en majorité a des pratiques de gestion de
contrdle de gestion sociale ayant pour objectif le développement des ressources humaines dans

I’entreprise (la construction d’un systéme de pilotage social, I'analyse des données sociales, la

réalisation des etudes ponctuelles, la mise en place et I’évolution du SIRH, le suivi de la masse
salariale).
CONCLUSION

Ce travail de recherche pour objectif d’expliquer la relation entre le contréle de gestion sociale
et la performance des entreprises au Togo. Le contréle de gestion sociale assure la fonction de
pilotage de la performance des entreprises. Le contrdle de gestion sociale permet une
amelioration de la légitimité de la fonction RH dans les entreprises. Il constitue un outil de
mesure de la contribution des RH dans la performance des entreprises. Pour cela, nous avons
utilisé la méthode d’équation structurelle sous AMOS pour expliquer la relation de cause a effet
entre ces deux variables.

Ce travail présente des limites d’ordre méthodologique notamment sur 1’utilisation d’une

mesure subjective de la performance. Ainsi que la taille de I’échantillon par rapport I’effectif

des entreprises enregistrées a la CCIT trop faible. Ce qui ne permet pas une généralisation des
résultats. Pour les recherches futures, nous envisageons une étude permettant d’expliquer

I’influence des pratiques de controle de gestion sociale en prenant en compte I’effet de la

digitalisation. Ou encore 1’utilisation de variables modératrices relatives a la culture comme

celles d’Hofstede serait également intéressante a utiliser.
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