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Résumé — Notre article a pour objectif d’analyser de maniére
critique le phénoméne de paresse sociale qui se reflete dans le
comportement dichotomique que les managers adoptent face a ce
phénomeéne anomique des subordonnés. Notre recherche quantitative
a été réalisée auprés d'un échantillon de 62 managers issus de
différents domaines d'activité. Les résultats ont indiqué que, pour les
managers, la paresse sociale ne fait pas partie de leurs objectifs
stratégiques. L'implication pratique de notre recherche consiste donc
a sensibiliser les managers a l'importance de la connaissance et a
l'inclusion de la paresse sociale parmi les objectifs stratégiques
prioritaires, dans les contextes actuels ou I'Intelligence Artificielle
devient un facteur qui conduira & une augmentation de la
performance du personnel. Ainsi, avec la promotion de I’Intelligence
Artificielle, la paresse sociale sera un autre facteur qui contribuera a
la manifestation du phénoméne d’isolement des employés, qui
générera une diminution des performances individuelles et
organisationnelles.

Mots-clés — paresse sociale ; cluster analysis ; priorités stratégiques.

I. INTRODUCTION

Paresse ou flanerie sociale (social loafing en anglais) est un
phénomeéne qui se produit dans le cas ou les employés dits
« superficiels » évitent de consacrer tous les efforts qu'ils peuvent
offrir & l'accomplissement de leurs taches. Il y a plus de 100 ans,
l'ingénieur agronome Max Ringelmann mettait en évidence le
phénomeéne et postulait que plus le groupe est numériquement
grand, plus l'effort individuel de ses membres est réduit. Si cette
baisse de productivité des groupes est attribuée a une diminution de
la motivation individuelle, on parle alors de paresse sociale [1].

Evidemment, dans les grandes équipes, les efforts individuels
des membres sont difficiles a identifier et a contréler. Lorsqu'un
employé a une tache a accomplir avec d'autres employés de
l'organisation, mais attend que le travail soit terminé en faisant
moins d'efforts individuellement, I'effet Ringelmann se produit [2].

Aussi passionnant que soit le sujet, il est aussi complexe, car il
nécessite une approche a I’intersection de multiples domaines :
sociologie, psychologie, leadership, médecine, anthropologie,
philosophie, comportement organisationnel, éthique et gestion des
risques, etc. Comprendre les racines et les solutions pour traiter le
phénomene correspond a un long chemin qui n’en est encore qu’a
ses débuts. Bien entendu, les recherches se sont d'abord
concentrées sur la découverte des causes de la paresse sociale : en
commengant par le systéme de récompenses et de sanctions [3, 4],
en passant par les croyances et comportements individuels non
associés au travail [5], par le genre des personnes touchées par la
maladie de négligence [6] et, plus loin, la liste de ces raisons devient
infinie.

II. BREVE REVUE DE LA LITTERATURE

Les recherches sur la paresse sociale ont mis en évidence que
ce phénomene se manifeste surtout dans le cas du travail en équipe,
car les membres d'une équipe n'ont pas tous le méme niveau de
motivation et, par conséquent, certains individus ont tendance a
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réduire leurs efforts et a transférer la responsabilité et la réalisation
de l'activité sur les autres membres de 'équipe, ce qui entraine une
diminution de la performance et une réduction de la cohésion de
groupe [4, 7].

La motivation affective basée sur les relations interpersonnelles
est l'un des facteurs qui conduisent a I'émergence de la paresse
sociale, car plus la motivation est faible, plus la probabilit¢ de
manifestation de la paresse sociale est élevée [8]. Des recherches
successives ont démontré comment la paresse sociale d'un ou de
quelques membres d'un groupe peut également inciter les autres a
réduire leurs propres efforts [3] et de nombreuses analyses parmi
celles réalisées pour identifier des solutions flirtaient principalement
avec les vertus du style de leadership pratiqué par les managers [9].

La référence [10] a analysé comment l'intelligence artificielle
générative conduit a I'émergence de la paresse sociale et a observé
que le comportement de paresse, s'il n'est pas soigneusement géré,
peut devenir une norme. Certaines nouvelles études mettent
également en évidence les éventuelles implications favorables de la
flanerie, respectivement les améliorations ultérieures des
performances professionnelles en favorisant la récupération et le
sentiment de culpabilité [11].

L'intelligence artificielle peut amener les individus a éviter les
relations avec les autres membres du groupe, ce qui favorise la
paresse sociale. La référence [12] recommande d'encourager les
évaluations de performance entre pairs. C'est pourquoi nous
considérons également qu'il est impératif de réaliser cette évaluation
surtout dans le cas de l'utilisation de l'intelligence artificielle car
grace a une interaction dynamique et une évaluation objective des
performances individuelles, méme dans le cas du travail en équipe,
les niveaux inférieurs de paresse seront socialement enregistrés.

Nous pensons que les implications de I'effet Ringelmann ne sont
que marginalement étudiées et dans trés peu de domaines d'activité,
mais il convient de constater l'existence d'un grand nombre
d'enquétes qui ont eu pour objet la paresse sociale au sein de certains
groupes sportifs ou a différents niveaux du systéme éducatif[1, 2, 9
et ainsi de suite].

III. METHODOLOGIE

La prémisse de notre recherche était que dans la pratique des
affaires, il ne peut y avoir une approche uniforme avec laquelle les
managers pensent et agissent lorsqu’ils observent les manifestations
de la paresse. Bien que I’on ne puisse pas parler de certains
comportements, nous avons tenté d’identifier quelques similitudes
comportementales qui pourraient généraliser les approches
polarisées de certaines catégories de managers.

Afin de capter et de synthétiser les attitudes pertinentes des
managers, nous avons développé un questionnaire appliqué aux
managers de plusieurs types d'organisations, de plusieurs niveaux
hiérarchiques dans les PME et grandes entreprises, les sociétés
privées et le secteur publique.
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FIGURE N°1. LE DIAGRAMME K-MEANS CLUSTERING
(n=62); - Managers qui observent et contrdlent la paresse sociale; 2éme cluster - répondants évasifs

et tolérants envers le phénomeéne; les 22 managers des institutions publiques sont marqués d'un astérisque
*r- (Dessiné en utilisant Exploratory - vers. 6.12.4)

Dans le cadre de cette enquéte, nous avons proposé a un plus
grand nombre de managers de fournir une réponse honnéte a notre
test, en essayant de comprendre leurs inquiétudes ou leur moindre
intérét face a la manifestation de comportements toxiques tels que
la flanerie organisationnelle. Malheureusement, plus de 20 des
réponses regues ¢taient incomplétes et ont été retirées de
I'échantillon aléatoire final de 62 managers. Il faut préciser que
notre recherche est exploratoire, a ses débuts, et que l'enquéte est
pilote, répertoriant les managers auxquels nous avons eu un acces
rapide et que nous avons approchés par flash request.

L'hypothése de notre enquéte était que pas toujours et pas tous
les managers accordent toute l'attention voulue a cette blessure de
la paresse sociale. Notre intention était de tester si au niveau global
des managers enquétés il existe des comportements
diamétralement opposés.

Ensuite, nous avons choisi d'utiliser 'analyse des clusters afin
d'explorer les différences de traits attitudinale entre différentes
catégories de managers. En adoptant cette

technique de clustering, les interactions et les complexités des
mémes types de managers pourraient étre reconnues.

Et les résultats mis en évidence graphiquement dans la figure
numéro 1 nous permettent de constater que 'hypothése se confirme

: il existe un groupe de ces managers qui se soucient réellement de
traiter la négligence sociale, tout comme il y a le cluster de managers
désintéressés par les implications de la paresse. Les personnes
interrogées marquées dans notre diagramme par le symbole *r- sont
des managers d'institutions publiques, et leur regroupement dans le
cluster 2 permet de tirer des conclusions pertinentes.

Afin de mieux comprendre les différences entre la maniére de
penser et d’agir des managers dans les deux comportements
suggérés par I’analyse K-Means Clustering, nous avons jugé
opportun de poursuivre notre approche exploratoire avec une
analyse ANOVA. L’ANOVA a un facteur est un moyen simple qui
peut étre utilisé pour comparer les moyennes d’échantillons en
utilisant le test F de Fisher [13, 14].

Constatant les écarts entre les deux groupes de managers, nous
avons poursuivi notre analyse pour vérifier si les attitudes
dichotomiques des différents managers sont -effectivement
statistiquement significatives. Le test ANOVA vérifie dans quelle
mesure les séries de données caractérisant les perceptions de sujets
distincts (dans notre cas, les comportements des managers des deux
clusters) sont différentes du point de vue des réponses moyennes
données par les sujets de I'échantillon coupé dans les deux modéles.

TABLEAUN® 1. ANALYSE DES DIFFERENCES D'ATTITUDE ENTRE LES MANAGERS SOUCIEUX DE TRAITER LES PHENOMENES
DE PARESSE SOCIALE ET CEUX QUI SE DESINTERESSENT DE SES MANIFESTATIONS ET DE SES IMPLICATIONS

q0 - Dans quelle 1 -Dansaidle g2 - Dans quelle | g3 - Dans quelle mesure| g4 -Dansquelle | o o o
mesure avez-yous 4 d mesure avez-vous |avez-vous développé des|mesure allez-vous i 4
: mesure la paresse — g mesure abordez-
constaté une sotiale pourtaitil | FEagd! rapidement mesures ou des multiplier les s I dleatign
manifestation de la inﬂueﬁcer a lorsque vous avez | procédures a long terme |méthodes visant 2 Ia aregse D
paresse sociale au sein TN iconstaté qu'il y avail  pour lutter contre le atténuer la o pme Une B
de 'equipe que vous ; pnF [1‘ o7 |Une paresse socialeidécrochage de la paresse|paresse sociale et md fi pr’) !
coordonnez ? Slugneatennete: ? sociale? ses effels? e gestion:
R2=0,1771 R2=0,2451 R2=0,2228 R2=0,2628 R2=0,2271 R2=0,1615
RESULTATS
ANOVA F =12.27268 F =18.50542 F =16.33607 F =20.32313 F =16.75138 | F =10.97705
p=.000902 p=.000067 p=.000161 p=.000033 p=.000136 p=.001606
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IV. RESULTATS ET DISCUSSIONS

Le tableau 1 présente les résultats de I'analyse de variance pour
les managers des deux clusters. La variation des attitudes
exprimées par les deux catégories de sujets est significative dans le
cas de toutes les implications apportées par la paresse sociale que
nous avons testées.

Bien entendu, la différence exprimée dans certaines attitudes a
I’égard de la paresse est plus robuste. Il est visible que la troisiéme
variable (question q3) - ’adoption de mesures stratégiques ou de
procédures a long terme est I’implication la plus variable (R? =
0,2628 et F =20.32313). Nous n’avons pas non plus cherché a en
identifier les causes, mais les données indiquent que les managers
du cluster 1 ont une perspective plus large et systémique pour tenter
de neutraliser la paresse et ses effets, tandis que les répondants du
cluster 2 (principalement des managers d’institutions publiques) ne
voient pas de menace a long terme dans cette flanerie et
n’envisagent pas d’en faire une priorité stratégique.

La prochaine variable importante du point de vue de I'écart
d'attitude des managers est précisément la mesure dans laquelle les
managers pensent que la paresse peut affecter la performance
organisationnelle (R*> = 02228 et F = 18.50542, aussi,
statistiquement significatifs p<.05).

On observe des variations relativement importantes dans le cas
des variables testées par les questions g4 et g2 : les intentions de
proliférer les mesures visant a atténuer la flanerie sociale différent
d’un groupe a I’autre, ainsi que la mesure inégale avec laquelle les
deux groupes de managers ont réagi promptement lorsqu'ils ont
constaté qu'une paresse existait au sein de leur équipe.

Au niveau déclaratif, c'est-a-dire conscient et assumé, deux
autres variables montrent que les managers percoivent le probléme
de la paresse différemment, mais de maniére un peu plus similaire
dans leur approche. Spécifiquement, les ¢léments marquant une
différence approximative mais significative sont la mesure dans
laquelle les managers ont observé la paresse sociale au sein de
1'équipe coordonnée (q1) et, respectivement, la prise en compte de
ce phénomeéne de flanerie comme une préoccupation stratégique
(g4, R2=0.1615 et F = 10.97705). 1l convient également de noter
que laréponse moyenne a cette question est de 2,75 (sur une échelle
de 1 +5), ce qui indique que les managers ne considérent plutot pas
la paresse sociale comme une préoccupation stratégique.

CONCLUSIONS

Nos recherches nous aménent a la conclusion que la paresse
sociale ne fait pas partie des priorités des managers. L'explication
de ce manque de souci des managers d'identifier et de réduire le
phénomene de paresse sociale réside dans la connaissance réduite
des managers de ce phénoméne, mais surtout des effets négatifs
que ce phénoméne peut avoir sur la performance individuelle et
organisationnelle. C'est pourquoi nous recommandons aux
managers de faire une radiographie de I'organisation afin
d'identifier les points névralgiques ou la performance est a des
niveaux inférieurs. Dans une étape suivante, les managers doivent
analyser les causes de la faible performance et identifier si la
paresse sociale ne fait pas partie de ces causes. Si la paresse
sociale est a I'origine de cette baisse de performance, les managers
doivent agir simultanément sur le climat de travail et la motivation
individuelle et collective pour accroitre la cohésion des équipes et
réduire les effets négatifs de la paresse sociale.

Notre petite contribution a la recherche en sciences sociales
se poursuivra par une extraction de la pratique des managers des
valences du management participatif. En accord avec [15], pour
l'instant, nous pouvons recommander que pour réduire les effets
négatifs de la paresse sociale, un lien affectif basé sur
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I'amélioration, d'une part, des relations entre les membres de
I'équipe et, d'autre part, des relations entre managers et les salari€s,
doivent étre atteints.

Comme pour toute étude empirique, la conception et les
méthodes de notre étude présentaient des limites. Premiérement,
nous sommes conscients que la taille modeste 1’échantillon
pourrait éclipser la pertinence des résultats. Clest justement
pourquoi nous n'avons pas beaucoup insisté sur le fait que la
plupart des membres circonscrits par le cluster constitué de
managers plutot négligents a la flanerie et qui n'allouent pas de
ressources pour comprendre et remédier ce phénomene (Cluster 2)
sont des représentants de la direction de certaines institutions
publiques, méme si 'on est tenté de croire que ce fait n'est pas
exactement da au hasard.

D'un autre point de vue, le manque d'autres études avec
lesquelles nous aurions pu comparer nos observations nous laisse
trop peu de marge de véracité pour confirmer ou infirmer nos
résultats. Nous souhaitons confirmer les observations testées a
P’occasion de cette enquéte pilote dans une étude aupres d’un
volume beaucoup plus important de managers échantillonnés.
Cependant, notre initiative pionniére peut constituer un point de
départ précieux pour stimuler les préoccupations d’autres
praticiens et chercheurs.
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