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La perception du temps
et le style de management
des Ressources Humaines.

Xavier MOINIER

RESUME

Humaines explique leur style de management.

L'article s’ attache & étudier le concept de perception du temps au regard de Uorientation temporelle. Il trouve un
terrain d’application en Gestion des Ressources Humaines par la transversalité méme de la fonction.

Cette étude se nourrit des travaux réalisés en Sciences de Gestion et principalement en Marketing Aprés avoir
présenté le concept de perception du temps dans sa dimension inter-disciplinaire et transversale, 'auteur montre que le
management des Ressources Humuaines est une action indissociable du temps. Enfin, dans le cadre d"une recherche explo-
ratoire, auprés de Directeurs des Ressources Humaines, on évoguera le lien qui unit le style de management et le concept
d'ovientation temporelle. L'objectif étant, in fine, de savoir si l'orientation temporelle des Directeurs des Ressources

Le temps a souvent fasciné les chercheurs.
L/action de l'individu ou de la cellule sociale s'inscrit
dans une temporalité et a ce titre, différentes disci-
plines* — psychologie, sociologie, économie, anthropo-
logie — orientent une grande part de leurs travaux sur
la compréhension et la définition du temps.

Récemment, les Sciences de Gestion mettent
I'accent sur l'étude du temps et le comportement de
I'individu. BERGADAA (1989 a & b) fait état des
applications en marketing de cette question.

Nous croyons qu’au deld des quelques études
réalisées en marketing, la notion de temps est trans-
versale et qu‘a ce titre, elle trouve un terrain d’appli-
cation en organisation et en management.

Pour autant, nous ne pouvons que constater le
manque de littérature sur Vorientation temporelle
appliquée au large champ disciplinaire des études en
Ressources Humaines. Ce constat a guidé et motivé
notre approche, et justifie Varticulation de l'analyse.

Dans un premier temps, il nous a fallu tester le
concept de l'orientation temporelle dans un contexte
vierge de toute étude, puis dans un second temps,
appliquer ce dernier a une approche « terrain » qui ne
pouvait étre qu’exploratoire.
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Aussi, notre recherche s'attachera t-elle & étu-
dier, la perception du temps — au regard de l'orienta-
tion temporelle — comme variable sous-jacente au style
de management des Ressources Humaines, Par
ailleurs, aprés avoir étudié la transversalité du concept
de perception du temps et fait état du management des
Ressources Humaines en France, il conviendra de s'in-
terroger sur la place de l'orientation temporelle des
Directeurs des Ressources Humaines dans leur style
de management des Ressources Humaines, sur la base
d’une étude exploratoire auprés d'un échantillon d’en-
treprises. Nous tenterons, in fine, d’en dégager les
implications pour la recherche.

LA PERCEPTION DU TEMPS :
UNE NOTION INTER-DISCIPLINAIRE
ET TRANSVERSALE

Les Sciences de Gestion n’ont que tardivement
étudié le temps dans le comportement de l'individu.
Ces travaux font suite aux différentes recherches dans
les disciplines sources atixquelles les Sciences de Ges-
tion adhérent.

Sans en effectuer une présentation exhaustive?,
nous présenterons pour les illustrer la figure suivante :
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TEMPS INDIVIDUEL TEMPS SOCIAL
TEMPS CADRE PSYCHOLOGIE ECONOMIE
DE L'ACTIVITE COGNITIVE

ANTHROPOLOGIE
TEMPS ATTRIBUT PSYCHOLOGIE
DE L'EVENEMENT BEHAVIORISTE SOCIOLOGIE
Figure 1: Le sens du temps pour les disciplines considérées®

Cette vue globale de la notion de temps doit
conduire & une approche intégrative, pour les Sciences
de gestion.

1l apparait que les études réalisées en Marke-
ting sont toutes reliées & un mode de pensée spéci-
fique (économique, sociologique, psychologique..) &
Pexception de trois d'entre elles qui dénotent un effort
interdisciplinaire intégrateur (BERGADAA 1989 b).

- Felman et Hornik (1981) mettent en relation
leur « structure » temps (travail, activités obligatoires,
travail domestique, loisirs) et les caractéristiques de
l'individu (critéres sociodémographiques, cycle de vie
familial, personnalité). Le tout débouche sur un
modeéle ol deux espaces sont en relation : celui du
consommateur et celui du « temps ».

- Settle, Alreck et Glasheen (1978) utilisent un
instrument de mesure le « Fast Time Orientation Test
« en relation avec les choix, I'intérét et 'opinion des
individus face aux activités proposées. Cela leur per-
met de définir les capacités de V'individu & décider et
agir. L'instrument a été validé pour différencier des
styles de vie enire consommateurs.

- Holman et alii (1980) ont développé une
échelle « Futurizing Style Questionnaire » (FSQ). Ceci
a permis de définir trois types majeurs d'individus en
fonction de leur perception de la perspective tempo-
relle : les « participants », les « producteurs », les
« prospecteurs ».

Plus récemment, Usuniet, Valetie-Florence &
Falcy (1994) se sont attachés & explorer les liens entre
les systémes de valeurs et les styles de temps. Ils ont
moniré le pouvoir prédictif significatif de ces derniers
sur l'attitude a 'égard des vacances.

Toutes ces études intégratives ou non, démon-
trent l'intérét majeur du concept de perception du
temps mis en relation avec plusieurs styles de com-
portement existant dans la société. Chacun d’eux pro-
pose un type de segmentation prenant en compte la
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variable temps. Celle-ci est considérée comme cadre
de référence de l'activité humaine.

Ces recherches ont ouvert un large champ
d’étude pour le marketing. Au-dela, ce sont les
Sciences de Gestion toutes entiéres qui trouvent un
terrain d'application dans le concept de la perception
temporelle. Plus particuliérement, nous pensons que
le management des ressources humaines est indisso-
ciable de 'orientation temporelle des Directeurs des
Ressources Humaines. L'orientation temporelle d'un
individu se définit comme étant sa préférence ou pré-
disposition & visualiser une des trois zones tempo-
relles : on dira par exemple qu'un individu est « orien-
té passé » , « orienté présent », « orienté futur ».
(Agarwal & Tripathi 1980).

Partant, il s’agit de voir la place du temps dans
le management des Ressources Humaines, puis de
confronter cela a une étude exploratoire, auprés des
Directeurs des Ressources Humaines.

LE MANAGEMENT
DES RESSOURCES HUMAINES :
INDISSOCIABLE DU TEMPS

Méme si de nombreuses entreprises en France
ont de plus en plus d’implantations internationales,
ou appartiennent & des groupes étrangers, il reste de
fortes spécificités dans leur gestion des Ressources
humaines. Certes les lignées directrices sont compa-
rables, mais les situations initiales et les chemine-
ments parcourus le sont sans doute beaucoup moins.

Précisément, les réflexes et les pratiques de
gestion d’entreprise ont toujours été liés & « "esprit du
temps ».

Le temps est en effet, une variable fondamen-
tale dans le management et la stratégie des entre-
prises. Les discours ont eu tendance a ne retenir que le
temps de la prévision (fo, t.., tn) porteur d'une
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conception mécanique de la vie économique. Il s’agit Le temps est une variable d’action qui renvoie
en fait, d"un temps trajectoire, extérieur & 'entreprise, 2 toutes les composantes de I'organisation : structures,
identique a tous les acteurs. cultures, ressources humaines, systéme de gestion ...

Le temps durée est beaucoup moins étudié,
malgré sa forte singularité : il est interne a l"organisa-
tion, faconné par ses activités, ses structures, sa cultu-
re, ses apprentissages (Bergson) Il est primordial pour
'entreprise : « chaque entreprise posséde ses chronobiolo-

Le temps est pluriel et se doit d'ére inscrit
dans les structures, les processus, la culture et les com-
portements de entreprise. La gestion du temps inté-
resse toutes les fonctions et les phases de Vactivité.

gies que V'on peut faire évoluer certes, mais qu'il est dange-  Cette vision managériale fait du temps « une catégorie
reux de méconnaitre » (Martinet 1991). centrale ».
Projet
stratégique

Planification Temps de Apprentissage
Progamumation limaginaire progressif

Temps de la Temps de la
prévision prospective
Temps quotidien Temps de la durée
Actualisation Potentialisation
Fonctionnement Evolution
Temps de l"action Temps de "écoute
de l'attention

Temps de la
décision

Réaction Temps Vigilance
instantané

Saisie opportuniste

Figure 2 ; La roue du management stratégique et le temps*

La fonction Ressources Humaines a di elle A titre d’illustration, le tableau 1 reprend les
aussi évoluer dans et par le temps (on retrouve le grandes tendances de 'évolution du management et
concept de temps dans ces différentes acceptions — de la gestion des ressources humaines® dans une
figure 2 ~), mais avec des vitesses et des développe- approche temporelle.

ments variables selon l'importance des besoins res-
sentis dans les entreprises.
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GESTION DES RESSQURCES LA CONCEPTION
PERIODE MANAGEMENT HUMAINES DU TEMPS®
Début sigcle Structures Rationalisation des tiches Quotidien
Organisation parcellisée Rendement Prévision
Années 30.40 Productivité Assistance Prévision
Prévision et contrile Conditions de travail & titre compensatoire Quotidien
Action
Années 50.60 Systémes ¢’information Relations humaines Prévision
et de gestion Efficacité et climat social Action
Quotidien
Prospective
Années 70 Stratégies concurrentielies Changement social Prévision
«Organizational Development» Action
Décision
Prospective
Années 80 Culture Démarches participatives Prospective
Projet d’entreprise Action
Qualité totale Durée
Imaginaire
Diécision
Ecoute, attention
Années 90 Management stratégique Gestion stratégique Instantané
Innovation des ressources humaines Durée
Action
Décision
Prospective

Tableau 1 : Evolution du management et de la gestion des Ressources Humaines dans une approche temporelle

Ces tendances ont en commun les mouve-
ments suivants ( PHERMEL 1993) :

- La gestion des Ressources Humaines décou-
le directement des conceptions prédominantes de
management pendant la premiére moitié du siécle
(M -> GRH).

- Elle méne un développement plutdt indé-
pendant des approches « externes » de management
dans les années 60 et 70 (M =/= GRH).

- Les années 80 et 90 conduisent progressive-
ment & une conception plus intégrative oli le manage-
ment et la gestion des ressources humaines se com-
pletent dans une logique de stratégie globale (M <=>
GRH).

Les principaux axes d’évolution pour le futur
s'orientent autour d’un management des Ressources
Humaines plus stratégique et plus participatif. De fait,
ce nouveau contexte améne deux types de transforma-
tion dans la fonction Ressources humaines : évolution
des variables « classiques » de gestion du personnel
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(appréciation du personnel, gestion de I'emploi, sys-
temes de rémunération, formation...), et le développe-
ment des variables « nouvelles » de management des
Ressources Humaines {(démarches de qualités, mana-
gement par la culture, communication interne, organi-
sation flexible, management participatif...).

Ces transformations ne s’expliquent-elles pas
par I'évolution de I'orientation temporelle des Direc-
teurs des Ressources Humaines ?

Sans prétendre répondre a ces interrogations
en quelques lignes, nous pouvons convenir de 1'im-
portance du temps dans la fonction Ressources
Humaines. A cet égard, nous retiendrons deux
exemples — le management par la culture d’entreprise
et le systéme de rémunération - significatifs de 1'om-
niprésence du concept étudié.

En effet, selon la perception du temps du
D.R.H,, le management de la culture fera référence soit
aux points touchant au passé de l'entreprise (ABRA-
HAM 1992) (racines, créateur, héros, histoire...) soit a
des faits touchant au futur (culture innovante, vision



prospective, ouverture vers l'international...). Nous par-
lerons d’orientation temporelle passée dans le premier
cas, et d’orientation temporelle future dans le second.

Le systtme de rémunération obéira, & des
régles temporelles guidées par I'ancienneté, dans une
optique trés bureaucratique ou bien, & des criteres tel
que l'efficacité, les diplomes, la formation continue sui-
vie dans l'entreprise, I"évaluation annuelle des compé-
tences. La encore, les deux dimensions de "orientation
temporelle sont sous-jacentes pour cette distinction.

La perception du temps au regard de l'orien-
tation temporelle semble donc expliquer en partie le
style de management dans la mesure olt c’est elle qui
va guider les choix des D.RH. dans la conduite de la
politique des Ressources Humaines. R. RIBETTE
(1989) écrit : « S'il faut bien gérer le quotidien dans toute
organisation, c'est essentiellement en s'efforcant d'intégrer
le futur que I'on traite le mieux des Ressources Humaines.»

Aussi, au deld des exemples cités, et sur la
base des recherches relatives au concept temps’, nous
émettrons Uhypothése du role discriminant de 1’orien-
tation temporelle dans le style de management des
Ressources Humaines. Pour autant, il nous faut la
confirmer & travers une étude exploratoire aupres des
Directeurs des Ressources Humaines.

STYLE DE MANAGEMENT

DES RESSOURCES HUMAINES

ET ORIENTATION TEMPORELLE :
UNE APPROCHE EXPLORATOIRE
DES DIRECTEURS DES RESSOURCES
HUMAINES

Aprés avoir examiné le questionnaire et
Véchantillon retenus, il conviendra d’énoncer les ana-
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lyses effectuées ainsi que les résultats. Dés lors, il sera
possible de dégager les implications de la recherche.

Le questionnaire et 1’échantillon

Le questionnaire a été subdivisé en trois par-
ties. Les deux premiéres reprennent respectivement
l’échelle de I'orientation temporelle de Ko et Gentry®
(Annexe 1), la grille des styles de management utili~
sées par Bollinger & Hofstede® [1987] (Annexe 2), la
troisiéme partie étant relative 2 lidentification des
personnes interrogées.

L'enquéte a été réalisée dans le département
de la Vienne. Il a été retenu quatre vingt dix Directeurs
des Ressources Humaines, qui ont regu chacun le
questionnaire par voie postale. Vingt quatre d’entre
eux ont répondu (Taux de réponse : 27 %).

Analyse et résultats

I'analyse a nécessité plusieurs étapes qu'il
convient d’énoncer et d’expliquer.

Dans un premier temps, nous avons étudié
particuliérement I"échelle de V'orientation temporelle
utilisée. 1 s’agissait pour nous de mesurer la fiabilité
des différents items censés confribuer a mesurer le
phénoméne. Nous avons donc calculé 1'Alpha de
Cronbach. Il n'existe pas de distribution statistique
connue permettant de conclure si I’ Alpha de Cronba-
ch est acceptable ou non. En revanche, des seuils empi-
riques, donnés par l'expérience des études en psycho-
métrie, peuvent servir de référence. On considére ainsi
que pour une étude exploratoire, I’Alpha est accep-
table s'il est compris entre 0.6 et 0.8 (Tableau 2).

Nature de 'échelle Alpha aprés épuration Items supprimés aprés épuration
Orientation temporelle globale 0.76 4-6-12-16
Orientation temporelle passée 0.58 4-6
Orientation temporelle future 0.70 12-16

Tableau 2 : Analyse de Véchelle de l'orientation temporelle par I’Alpha de Cronbach

Cette premiére analyse nous a permis pour la
suite de notre étude de travailler sur la base d'une
échelle d’orientation temporelle épurée. Dans un
second temps, nous avons choisi d’appliquer une
régression linéaire sur nos variables. L'objectif de
analyse de régression” est d’expliquer une variable
dépendante (ou a expliquer) - le style de management
— par un ensemble d’autre variables simples indépen-
dantes (ou explicatives) — I’orientation temporelle —
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Nous avions envisagé de réaliser, pour chaque
style de management, une régression linéaire en rete-
nant successivement comme variables explicatives,
Vorientation temporelle globale (O.T.G.), 'orientation
temporelle passée (O.T.P) et l'orientation temporelle
futare (O.TE).



Toutefois, la répartition de notre échantillon
de faible taille n’a pas permis de valider une telle ana-
lyse pour chacun des styles de management”. Nous ne
retiendrons que le style B « le Paternaliste « et le Style
C « Le Consultatif ».

Implications de la recherche

Malgré la faible taille de notre échantillon,
notre étude exploratoire offre des voies de recherches
intéressantes pour les analyses futures.

Dans un premier temps, une bréche a été
ouverte quant a Futilisation du concept d’orientation
temporelle dans le cadre d’études sur la gestion des
ressources humaines. I'échelle de Ko et Gentry (1991)
épurée semble utilisable pour ce type de recherche.
Elle présente un avantage considérable dans la mesu-
re ol elle avait été congue pour des recherches en
« Cross Cultur », praticables en Ressources Humaines.
Toutefois, l'orientation temporelle est une des dimen-
sions de la perception du temps et nous ne pouvons
limiter la portée de nos résultats a celle-ci. Restreindre
la perception temporelle des Directeurs des Res-
sources Humaines & cette seule dimension entraine
probablement une perte d'information importante
dans l'analyse de leur style de management. D'autant
qu'il est concevable d’aborder le concept temps de
facon multidimensionnelle{USUNIER, VALETTE
FLORENCE, FALCY 1994%. 1l peut s’agir ici de mélan-
ger plusieurs dimensions a partir d’échelles existantes
ou encore de créer une échelle de la perception du
temps propre a la gestion des Ressources Humaines.

Dans un second temps, & partir des deux
styles de management exploitables, nous pouvons
avancer que la perception du temps au travers de
I'orientation temporelle ne semble pas jouer un réle
clef dans le style de management. Nous noterons que
les styles de management proposés par la grille de
Bollinger et Hofstede (1987) ne semblent pas corres-
pondre & une réalité déclarée des Directeurs des Res-
sources Humaines. En effet, nous constatons qu’une
large préférence se dégage pour le style C « le consul-
tatif » (17/24), qui « ne prend pas de décisions avant
d'auoir consulté ses subordonnés. Il écoute leur avis, pése le
pour et le contre et fait part de sa décision. Il s’attend alors
4 ce que tous fravaillent pour le mieux & sa réalisation,
méme si la décision ne correspond pas i !'avis qu'ils avaient
exprimé.» Loin de remettre en cause la validité de la
grille, il apparait que les styles retenus ne discriminent
pas de facon pertinente le management tel qu’il est
pratiqué par les Directeurs des Ressources Humaines
interrogés.

CONCLUSION

L'étude réalisée s’inscrit dans le cadre &’ une
réflexion sur la transversalité de la fonction Gestion
des Ressources Humaines. Il s’agissait d’appliquer un
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concept nouvellement étudié en Marketing - 1'orien-
tation temporelle ~ & une recherche exploratoire ayant
comme support le style de management des Direc-
teurs des Ressources Flumaines. Nous avons volontai-
rement choisi d"aborder une des dimensions de la per-
ception du temps. Notre approche de la recherche
s’est axée sur un point précis du concept temps ~
V'orientation temporelle -, et une population ciblée —
les Directeurs des Ressources Humaines .

Au dela de notre cadre d’analyse et des limites
avancées, la perception temporelle laisse entrevoir des
axes de réflexions prometteurs.

Plusieurs pistes sont envisageables car le
temps régit la société, les organisations et les indivi-
dus. La perception du temps est omniprésente dans le
quotidien de U'entreprise, & tel point que 1’Homme
d’Entreprise est & la quéte d"un management en temps
réel. La fonction Ressources Humaines n'échappe pas
a cet état de fait. Sans prétendre dresser une liste
exhaustive des fravaux réalisables, nous pouvons pro-
poser quelques voies de recherche susceptible d'inté-
resser les travaux actuels en gestion des ressources
humaines : gestion préventive et prévisionnelle de
'emploi dans une approche temporelle ; changement
social et chronobiologie de I'entreprise ; place du
temps dans 1'évolution de la théorie des organisa-
tions ; gestion & court, moyen ou long terme des Res-
sources Humaines : quidam de la perception tempo-
relle des managers ; Environnement juridique, Droit
social et management des Ressources Humaines en
temps réel...

Nous avons modestement entrevu une voie
pour des études que nous pensons plus conséquentes
dans les années futures. La transversalité de la Ges-
tion des Ressources Hlumaines se prétait & ce genre
d’étude. N'oublions pas les propos de M. SERRESY
qui affirmait que : « Certaing savants spécialistes sans
doute, avaient compris, pour leur propre compte, que
chaque portion de leur savoir ressemble, ainsi, au manteau
d’Arlequin, puisque chacune travaille & Uintersection ou &
Uinterférence de plusieurs autres sciences et presque de
toutes quelgues fois ».

ANNEXE 1 : L' échelle de I’orientation temporelle tra-
duite de Ko et Gentry (1991)

ORIENTATION TEMPORELLE PASSEE

OT1 : On devrait mieux enseigner aux enfants
les fraditions du passé.

OT2 : Lorsque je discute avec mes amis{es),
jaimerais qu'ils soient au fait de mes exploits passés.

OT3 : Le meilleur moyen d’aborder de nou-
veaux problémes est de s’en remettre a ce qui a été fait
dans le passé, dans des conditions similaires.
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OT4
temps passé.

: Jaime écouter mes ainés parler du

OT5 : Il est important de connaitre Ihistoire de
sa propre famiile. '

OT6 : Plus une personne a de l'ancienneté
dans un emploi, plus son salaire devrait étre élevé.

OT7 : Le futur est trés incertain.

OT8 : 1l est trés important de comprendre ce
qui s’est produit pat le passé.

ORIENTATION TEMPORELLE FUTURE

OT9 : Jutilise généralement un calendrier
pour planifier des événements éloignés dans le temps.

OT10 : Les choses que vous faltes maintenant
changeront la maniére dont vous serez traité plus tard.

OT 11 : J'aime lire la maniére dont les autres
voient le futur.

OT 12 : Vaime la science-fiction.

OT13 ; Lorsque je discute avec des amis, notre
centre d'intérét tourne autour de ce que nous ferons.

OT14 : Si nous travaillons dur et planifions
bien les choses, la situation dans notre pays s’amélio-
rera pour les gens qui font des efforts.

OT15 : Si une jeune recrue a plus de potentiel
pour contribuer & une organisation, elle doit étre
payée plus que les autres membres au sein de cette
organisation.

OT16 : Le futur est dynamique, mais nous ne
pouvons pas faire des prévisions a l'avance.

OT17 : ['aime réfléchir & ce que je ferai dans le
futur.

ANNEXE 2 : Grille des styles de management de Bol-
linger et Hofstede (1987)

- Style A : Prend habituellement ses décisions
rapidement et les communique & ses subordonnés
clairement et fermement. I attend d'eux qu'ils les
appliquent loyalement et sans soulever de difficultés.

- Style B : Prend généralement ses décisions
rapidement mais essaie d’en expliquer toutes les rai-
sons avant d‘aller plus en avant ; il répond alors a
toutes les questions qui peuvent étre posées.

de mana
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- Style C : Ne prend pas de décisions avant
d’avoir consulté ses subordonnés. I} écoute leur avis,
pese le pour et le contre et fait part de sa décision. II
s’attend alors & ce que tous travaillent pour le mieux a
sa réalisation, méme si la décision ne correspond pas
& lavis qu’ils avaient exprimé.

- Style D : Il pose le probiéme devant le grou-
pe et essaie d’obtenir un consensus ; si I"'unanimité se
fait, il se rallie au point de vue exprimé. Si un consen-
sus est impossible, il prend généralement la décision
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NOTES

! Une large bibliographie est fournie par
M BERGADAA : « Le temps et le comportement de
Vindividu » Premiére et Deuxi®dme partie in
Recherche et Applications en Marketing, 1988 & 1989.

? BERGADAA 198% : « Le temps et le com-
portement de l'individu » Recherche et Applications
en Marketing, vollV n® 1/89.

* BERGADAA 1989 b : op. cité.

* A.C MARTINET « Management en temps réel
et continuité stratégique sont-ils compatibles 7 » in
Revue Frangaise de Gestion Nov ; Déc. 1991 pp 52 56.

* D’aprés P HERMEL (1993) « Evolution du
management et de la gestion des ressources
humaines » (Quelques tendances dominantes dans les
conceptions et pratiques du XX siécle « in » Le mana-
gement des Ressources Humaines en France
approche rétrospective et prospective» Management
Européen et International, Ed. Economica pp 225.240.

® Selon l'approche de AC Martinet (1991) op.
citd,

7 On citera parmi celles-ci le dossier « Le
management en temps réel » Numéro spécial Revue
Frangaise de Gestion, n° 86, Nov-Dec 1991,

 Traduite selon la méthode de rétro-traduc-
tion proposée par Usunier (1991).

? Seules les descriptions étaient soumises au
répondant ; n'apparaissait pas les termes : autocrate
(style A), Paternaliste (style B), Consultatif (style C) et
démocrate (style D).

Le modgle de la régression est de la forme :

- une variable & expliquer (notée y) ;
- p variables explicatives (notées X1, ..., Xp) ;
- une relation fonctionnelle Y = £ (X1, ..., Xp).

Le but de I'analyse est d’abord de déterminer
les parametres de 1'équation liant les variables expli-
catives a la variable & expliquer. Pour ce faire :

- A partir des n observations des variables &
expliquer et explicatives, on cherche & calculer les
coefficients de régression.

- On cherche également & minimiser le carré
des écarts entre les estimations de la variable 4 expli-
quer Y fournies par la relation linéaire et les observa-
tions effectuées sur Y (méthode des moindres carrés) ;
en fait, on cherche & réduire le carré des termes d'ex-
reur.

" Nombre de répondants ayant choisi : Style A
=1;8tyleB=5;StyleC=17;StyleD =2,

* Style B « le paternaliste »

Multiple R R Square Ajusted R Square Signifiance F
O.1.G. 0.75927 0.57650 0.02594 0.04803
O.T.P 0.52368 0.27424 0.01810 0.4175
O.1.F. 0.50244 0.25245 - 0.07460 0.6191
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Style C « le consultatif »

ement...

~ X. MOINIER

Multiple R R Square Ajusted R Square Signifiance F
0.T.G. 0.77357 0.59842 0.07636 0.4217
O.T.P. 0.60569 0.36687 0.08987 0.3014
O.T.F. 0.64923 0.42150 0.21732 0.1122

@ 1réchelle n‘a fait malheureusement l’objet

d’aucune publication.

% M. Serres

Essais 1992,
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1 « Le Tiers-Instruit » Ed. Folio




