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Résumé de l'article
Un des objectifs de base de l'évaluation du rendement est de soutenir et de conseiller les
employés de façon à susciter chez eux un désir d'amélioration continue (Latham et Wexley
1994). Cependant, de telles évaluations du rendement sont rarement utilisées en milieu
syndiqué (Ng et Maki 1995), les décisions administratives à l'égard des promotions, de la
rémunération et de la fin d'emploi étant basées sur l'ancienneté ou sur d'autres facteurs
définis dans la convention collective (Stone et Meltz 1993). Le but du présent article est alors
de développer un tel processus d'évaluation du rendement en milieu syndiqué.
Trente-deux employés syndiqués ont été référés au hasard à une de trois formes de
formation (se fixer des objectifs, autoformation et fixation d'objectifs et faire de son mieux).
Avant cette formation et pendant dix semaines après celle-ci, leur rendement fut évalué au
moyen d'échelles d'observations behaviorales construites pour la présente étude. Le
rendement fut évalué par les gestionnaires, par les pairs et par les individus visés
eux-mêmes.
L'évaluation des pairs démontre que les employés qui se sont fixés des objectifs ont eu un
rendement significativement plus élevé que ceux qui ont été référés aux deux autres formes
de formation. L'auto-évaluation va dans le même sens. La satisfaction des employés eu égard
au programme de formation à l'évaluation du rendement était élevée pour toutes les formes
de formation.
L'importance pratique de la présente étude pour les relations industrielles réside dans la
démonstration faite que des interventions en matière d'évaluation du rendement peuvent
être réalisées en milieu syndiqué. Dans notre étude, les gestionnaires, le syndicat et les
employés désiraient une réaction de notre part pour fins de développement. De plus, le haut
degré de satisfaction noté dans toutes les formes de formation utilisées suggère que de telles
interventions sont acceptables pour tous les acteurs du système de relations industrielles.
Sur le plan théorique, les implications de la présente étude sont doubles. Premièrement, elle
soutient la validité externe de la théorie de la fixation d'objectifs (Locke et Latham 1990). Les
deux principales conclusions de cette théorie sont les suivantes : d'abord, vu l'engagement
envers un objectif, il existe une relation positive entre le niveau de l'objectif et le rendement.
Ensuite, des objectifs spécifiques élevés mènent à un rendement supérieur à celui atteint par
des objectifs vagues, tel demander aux gens de faire de leur mieux. Ici, l'engagement envers
l'objectif était élevé et il y a eu corrélation significative entre le niveau de l'objectif et le
rendement subséquent de ces employés syndiqués. De plus, les résultats démontrent que ces
employés qui s'étaient fixés des objectifs spécifiques élevés ont eu un rendement supérieur à
ceux à qui on avait demandé de faire de leur mieux.
Deuxièmement, la présente étude permet d'étendre la validité externe de la théorie sociale
cognitive (Bandura 1986, 1997) à des employés syndiqués, ce qui n'avait pas été encore
étudié. Cette théorie soutient que l'auto-efficacité peut influencer directement le rendement
ou indirectement par un effet sur les objectifs. Ici l'auto-efficacité a une corrélation positive
avec le rendement subséquent.
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