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Résumé—  Certaines innovations de GRH sont adoptées

simplement pour promulguer la position du service du personnel et
pour avoir des conséquences évidentes pour l'acceptation de
U'organisation. Pour ce fait, l'objectif de cet article est représenté
dans les trois questions suivantes : Dans quelle mesure l'innovation
et la gestion des ressources humaines sont interdépendantes,
comment la gestion efficace des ressources humaines peut

améliorer la capacité d'innovation au sein de l'organisation et

Iy

comment la culture d'innovation peut conduire a un besoin de
réorganisation des systéemes de GRH. Nous examinons, organisons,
et présentons la documentation sur le role des pratiques
organisationnelles pour expliquer les résultats d'innovation. Nous
discutons ainsi le degré d’influence des pratiques des GRH sur

l'innovation organisationnelle.

Mots-clés— Pratiques de Gestion des Ressources Humaines,
innovation organisationnelle de produit, innovation
organisationnelle de procédé.

I. INTRODUCTION

La plupart des recherches ont porté sur les mécanismes
de conception et d’administration d'une innovation et les
nouveaux programmes de ressources humaines [1].

La littérature de gestion des ressources humaines s’est
concentrée sur les mécanismes de conception et
d’administration des innovations spécifiques comme une
nouvelle évaluation de la performance ou du programme de
compensation [2]. De plus, il est soutenu que les pratiques et
les politiques de la gestion des ressources humaines (GRH)
adoptées par une organisation doivent €tre cohérentes les unes
avec les autres, et cette condition serait appropriée pour une
stratégie d'innovation [3].

Le capital humain est un élément clé et une partie
importante de la base de ressources des entreprises. De plus,
les ressources humaines représentent, selon Baron et Kreps [4],
I’ingrédient clé de la réussite ou de 1’échec de 'organisation, y
compris le succes et I'échec de la performance de 1'innovation

de l'entreprise. Ainsi, il est important de comprendre pourquoi
et comment le capital humain encourage l'innovation, et quel
déploiement de la gestion des ressources humaines (GRH) au
sein de l'entreprise peut produire des niveaux de performance
de l'innovation souhaitée [5].

Cet article vise a contribuer a la littérature émergente dans
le contexte ol l'innovation et la gestion se croisent et identifier
les domaines pour la recherche future.

II. LES PRATIQUES DE LA GRH

A. Apergu sur la notion de la GRH

Afin de maintenir un avantage concurrentiel sur le marché,
les entreprises ont besoin d'équilibrer les ressources
disponibles pour l'entreprise pour atteindre les résultats
souhaités de la rentabilité et la survie. Les ressources qui sont
disponibles a la société peuvent étre classées en trois
catégories générales: physique, organisationnelle et humaine.
En discutant la fagon d'obtenir un avantage concurrentiel sur
le marché mondial, Porter [6] a noté que la gestion des
ressources humaines est la plus critique des trois.

Selon Gagnon Olivier et Arcand Guy [7], la gestion des
ressources humaines (GRH) est une fonction de l'entreprise
qui a pris une importance considérable ces dernieres années
sous les pressions de l'environnement extérieur.

La gestion des ressources humaines est définie comme un
systeéme d'activités et de stratégies qui mettent 'accent sur la
gestion des employés & tous les niveaux d'une organisation
pour atteindre les objectifs organisationnels [8].

L’objectif général de la GRH est la réalisation de la mission
et la vision des buts et des objectifs organisationnels et
I’utilisation des gens comme des ressources de valeur [9]. Ce
dernier a stipulé aussi qu’il existe six autres objectifs qui
consistent a permettre aux gestionnaires d'étre flexibles aux
changements nécessaires dans la poursuite des fonctions de
gestion des ressources humaines et aussi l'utilisation optimale
des ressources disponibles.

B. Les pratiques de la GRH

Puisque le monde est devenu de plus en plus compétitif et
instable que jamais, les industries manufacturieres cherchent a
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obtenir un avantage concurrentiel a tout prix et se tournent
vers des sources plus innovantes grice a des pratiques de
GRH [10].

Les pratiques de la GRH ont été définies dans plusieurs
aspects. En effet, Schuler et Jackson [11] ont défini les
pratiques de GRH comme un systeme qui attire, développe,
motive et retient les employés pour assurer la mise en ceuvre
efficace et la survie de l'organisation et ses membres.

En outre, les pratiques de GRH sont également concues
comme un ensemble de politiques et de pratiques mises en
ceuvre pour s’assurer que le capital humain de I'entreprise
contribue a la réalisation de ses objectifs d'affaires [12].

De méme, Minbaeva [13] a considéré les pratiques de GRH
comme un ensemble de pratiques utilisées par 1'organisation
pour gérer les ressources humaines en facilitant le
développement des compétences spécifiques a l'entreprise,
produire les rapports sociaux complexes et générer les
connaissances pour créer a l'organisation un avantage
concurrentiel. Par ailleurs, la revue de littérature démontre
cinq pratiques communes qui ont été systématiquement
associées a l'innovation, englobant I'évaluation des
performances, la gestion de carriere, la rémunération, la
formation et le recrutement ([14], [15], [5]-[16]).

III. DEFINITION DE L'INNOVATION
ORGANISATIONNELLE (10)

La littérature existante sur l'innovation organisationnelle
est diverse et dispersée. Il n'y a pas un consensus sur la
définition du terme de «l'innovation organisationnelle », qui
demeure ambigué [17].

Généralement, les  innovations organisationnelles
comprennent les modifications de structure et des processus
d'une organisation en raison de la mise en ceuvre des
nouveaux concepts de gestion et de travail et pratiques, tels
que la mise en ceuvre du travail d'équipe dans la production, la
gestion de la chalne d'approvisionnement ou les systemes de
gestion de qualité [18].

Les dimensions de l'innovation organisationnelle sont
extréemement complexes et multiples; elles peuvent étre
examinées sous deux aspects:

(1) T'étendue de l'innovation, qui inclut les politiques,
I’innovation administrative, le systeme, le processus, les
produits, les services, et autres ;

(2) la profondeur de Il'innovation, qui comprend
I'importance, le degré d'influence, I’effet sur la rentabilité a
long terme, et autres... [19].

En outre, différents domaines de recherche développent
leurs propres approches pour essayer de comprendre le
phénomene complexe de l'innovation organisationnelle.

Un premier volet de la littérature se concentre sur
l'identification des caractéristiques structurelles d'une
organisation innovante et ses effets sur les produits et les
innovations des procédés techniques [20].

Une seconde reliure de littérature, des théories de
changement organisationnel et de développement vise a
analyser et comprendre comment les organisations changent ?

Ce domaine de recherche comprend les modeles de fagon dont
le changement organisationnel peut se produire [21] ainsi que
les classifications des différents types des changements
organisationnels de I'évolution a la révolution [22].

Ce deuxieme volet vise a comprendre la résistance au
changement organisationnel et la facon de surmonter l'inertie
des organisations et leur permettre de mieux s’adapter a
I'évolution des environnements et des technologies [23].

Un troisieme volet de littérature se concentre sur comment
les innovations  organisationnelles  apparaissent, se
développent et grandissent au niveau microéconomique au
sein de l'organisation ? Ce volet se concentre sur les théories
de la cognition et l'apprentissage organisationnel (voir par
exemple [24]-[25]) ainsi que sur les théories de la créativité
organisationnelle [26].

IV.RELATION ENTRE LES PRATIQUES DE GRH ET
L’INNOVATION ORGANISATIONNELLE

A. Les pratiques de la GRH et la capacité d’innover

Eryigit et al. [27] ont prédit que la source de l'innovation
«est la création d'une nouvelle idée». Le capital humain est
devenu plus radical et les pratiques de GRH ne peuvent étre
qu’une premiere étape d'avance sur les autres techniques ».
Dans ce méme contexte, Huang et Chen[28] ont ajouté que les
pratiques stratégiques de GRH peuvent conduire aux activités
innovatrices, car ces pratiques permettent a I’entreprise de
découvrir et exploiter les connaissances et les expertises des
employés dans 1’organisation.

Selon Wang [29], les entreprises innovantes traitent les
pratiques de GRH comme une stratégie de 'organisation pour
encourager les responsabilités d'équipe, améliorer la culture
organisationnelle et construire les relations avec la clientele a
travers la participation et l'autonomisation. En outre, cela

aidera a créer et commercialiser de nouveaux produits et
services [30].

B.  Les pratiques de la GRH et ’innovation
organisationnelle : lien et hypotheses de recherche

La théorie « RBV » (Resources Based View) et la théorie
« AMO » (Ability, Motivation and Opportunity) semblent étre
parmi les théories les plus populaires appliquées dans les
études qui relient la GRH et la performance [31].

La RBV soutient que la « ressource humaine » est I'une des
ressources de l'organisation, un sous-ensemble qui leur permet
d'obtenir un avantage concurrentiel, et un sous-ensemble de
ceux qui conduisent a une performance supérieure a long
terme [32].

La théorie AMO montre que lorsque les employés sont
motivés, ils sont susceptibles de mieux réussir, conduisant a
une performance de l'entreprise plus élevée [31].

Les pratiques de la GRH jouent un role déterminant dans la
motivation des employés pour présenter les attitudes et les
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comportements favorables, qui sont nécessaires pour soutenir
et mettre en ceuvre la stratégie concurrentielle d'une
organisation [33].

La plupart des recherches ont porté sur les mécanismes de
conception et d'administration d'une innovation et sur les
nouveaux programmes de ressources humaines [1].

L'innovation de produit et I’'innovation de procédé sont les
prédécesseurs importants pour les entreprises de fabrication et
ont la méme capacité a améliorer les performances ou
l'efficacité, résoudre les problemes, ajouter de la valeur et
créer un avantage concurrentiel [34]-[35].

Compte tenu de 1'importance de 1innovation de produit et
de procédé dans l'amélioration de la performance de
I'entreprise de fabrication, l'innovation organisationnelle est
opérationnalisée pour étre multidimensionnelle de ces types
d'innovation organisationnelle.

Lorsque les entreprises développent et introduisent de
nouveaux produits et de nouveaux processus, les employés
doivent étre «innovateurs et créatifs » d'une part, et €tre
flexibles, aptes a prendre le risque et tolérants vis-a-vis
lI'incertitude et 1'ambiguité, d'autre part, [28]. Ces employés
sont hautement reconnus dans les industries manufacturieres
car ils contribuent a 1'entreprise sur la base de la réactivité du
marché, de 1'innovation produit et de procédé.

Par conséquent, il est important pour une entreprise de
mettre en ceuvre des pratiques de GRH de soutien qui peuvent
motiver et stimuler les employés a étre innovateurs. Par
exemple, I'évaluation de la performance améliore
I'engagement et la satisfaction des employés puisqu’ils ont eu
la chance de discuter leur rendement au travail [36]. Ceci, a
son tour, va les amener a donner plus de rendement dans les
activités innovantes.

Dans le méme sens, la gestion de carriere aidera les
employés a atteindre leurs objectifs professionnels. Si les
employés sont susceptibles de ressentir satisfaits de leur
gestion de carriere, cela conduit a les motiver pour effectuer
les activités innovantes [37].

La formation aide a améliorer et développer les
connaissances, la compétence et la capacité des employés qui
contribuent a 1innovation en termes de produits, de processus
de production et des pratiques de gestion dans le
fonctionnement quotidien [38].

La rémunération fournit des rétributions financiéres, de
promotion et d'autres reconnaissances, afin de motiver les
employés a prendre des risques, développer de nouveaux
produits performants et générer de nouvelles idées [14].

La rémunération encourage l'employé a devenir motivé

d'accroitre ainsi leur participation a formuler des idées
d'innovation, ce qui conduit a une haute innovation
organisationnelle.

Sur la base des arguments avancés par les chercheurs
précédents ([14]-[5]-[16], nous nous attendrions que les
pratiques de GRH soient liées positivement a l'innovation
organisationnelle.

Ainsi, nous formulons 1’hypotheése suivante :

HI : Les pratiques de GRH (évaluation de la performance,

gestion de carriere, la formation, rémunération et le

recrutement) sont positivement liées a 1innovation
organisationnelle (innovation de produit et innovation de
procédé).

Hl.a: Les pratiques de GRH (évaluation de la performance,
gestion de carriere, la formation, la rémunération et le
recrutement) sont positivement liées a I'innovation de produit.

H1.b: Les pratiques de GRH (évaluation de la performance,
gestion de carriere, la formation, la rémunération et le

recrutement) sont positivement liées a Il'innovation a
I'innovation de procédé.
C.  Lemodele de recherche
H1
Pratiques de GRH Innovation organisationnelle
' - Hl.a . :
Evaluation du rendement | [L - 222 - - lpInnovation des produits
Gestion de carriere e el pInnovation des procédés
Formation :
Rémunération
Recrutement

Figure 1: Modele de recherche

Ces hypotheses mentionnées ci-dessus seront testées dans
ce qui suit.

V. METHODOLOGIE DE RECHERCHE
A. L’échantillon

L'enquéte a porté sur l'utilisation d'un pré-con¢u d'un
questionnaire. La forme de questionnaire a été élaborée pour
examiner 1'étendue et la capacité de 1’innovation et la nature
des pratiques de GRH parmi les entreprises interrogées.
Certaines des questions dans la recherche ont été adoptées a
partir de diverses enquétes (Voir Zappala et Cronin, 2002). Le
sondage a été¢ administré par e-mail. Les répondants ont été
assurés que la meilleure réponse était leur propre opinion
personnelle. Ils ont été invités a lire attentivement les
instructions et répondre a toutes les questions.

Nous avons utilisé une méthodologie de recherche bien
déterminée en choisissant un échantillon de 283 entreprises
tunisiennes et en les interrogeant via un questionnaire pour
savoir la relation entre les pratiques de GRH et I’innovation
organisationnelle (innovation de produit et innovation de
procédé) au sein des entreprises. La majorité des entreprises
sont des PME. Ainsi, pour élaborer notre questionnaire, nous
avons précisé les différentes échelles de mesure pour les
variables existantes dans notre modele. Les interviewés sont
appelés a répondre selon une échelle de Likert a 5 points
allant de « pas du tout d’accord » a « tout a fait d’accord ».

L’analyse factorielle est une démarche qui reste
fondamentalement empirique et exploratoire ayant comme
objectif ’extraction des facteurs latents a partir des variables
initiales observables, de maniére a restituer le maximum
d’information (la variance expliquée). L’objectif principal
étant de découvrir les dimensions latentes contenues dans
I’ensemble des variables initiales. La mise en ceuvre de
I’analyse factorielle nous permet de résoudre trois problemes :
s’assurer que les données collectées sont factorisables (c’est-
a-dire si les variables forment un ensemble suffisamment
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cohérent), choisir la méthode appropriée a I’analyse factorielle
et retenir les facteurs adéquats.

B. Meéthode de recherche

Pour notre étude, nous avons jugé la régression linéaire
comme la méthode d’analyse des données la plus appropriée.
Les mesures d’association les plus courantes sont celles qui
correspondent a deux variables ayant les mémes niveaux de
mesure (métrique/métrique). Elles permettent tout d’abord de
mettre en évidence 1’existence d’une association par une
procédure de test, de mesurer ensuite sa force (le plus souvent
par un indicateur d’association variant entre 0 et 1, c'est-a-dire
allant d’une association nulle a une association parfaite). La
mesure d’association la plus connue est le coefficient de
corrélation de Pearson [39].

Ces derniers ont ajouté que «l’analyse de régression est
utilisée pour expliquer une variable dépendante par d’autres
variables indépendantes ». Il s’agit de prédire les valeurs de la
variable a expliquer a travers une combinaison linéaire des
variables explicatives. Toutes les données se présentent sous
la forme d’une matrice de valeurs pour la variable a expliquer
(y) et les variables explicatives (x1, x2,..., xn). La régression
établit une relation linéaire entre la variable a expliquer et les
variables explicatives. La relation cherchée est donc sous la
forme suivante:

y=Blxl+e

ol

x : le nombre des variables explicatives

Pi : coefficient de régression standardisé tel que -1 < i < 1

e: le poids de la variable résiduelle (le terme d’erreur
exprimant 1’effet des variables non prises en compte).

L’objectif de I’analyse de régression est de déterminer la
valeur des parametres Bi, permettant d’identifier le lien entre
la variable dépendante et la variable indépendante. La
méthode de régression linéaire se base sur les indicateurs
statistiques suivants :

- Le coefficient de détermination (R2m) c’est
I’indicateur usuel de la qualité d’ajustement global. Plus il est
proche de 1, plus les valeurs observées et les valeurs calculées
par le modele sont proches (Evrard et Roux, 2003).

- Le test de Fisher-Snédécor (F) : permet de répondre a
cette fin, en vérifiant I’hypothése nulle HO selon laquelle
HO:*R2m = 0 a un seuil d’erreur inférieur a 0,05. Le pouvoir
explicatif d’une régression est significatif si Ho est rejetée
[39].

Dans ce qui suit, nous présenterons les résultats de
régression linéaire relatifs au test des hypotheses. Les résultats
de la régression linéaire relative a 1’hypothese Hl.a sont
présentés dans le tableaul. Nous vérifions les échelles de
mesure avant d’évoquer la confirmation potentielle des
hypotheses.

C. Mesure des variables

Le répondant devait identifier pour chaque question le
niveau d’application de la pratique RH a l'aide d'une échelle
de mesure de type Likert, comportant 5 modalités
s'‘échelonnant de 1 (pratique pas du tout appliquée) a 5

(pratique fortement appliquée). Les questions visent a
connaitre 1'appréciation du répondant a I'égard de I’application
de ces pratiques dans les PME tunisiennes.

Pour mesurer les pratiques de GRH et en se basant sur les
travaux de Agarwala [40] et Chen et Aizzat [36], nous
retenons 1’échelle adoptée par Chen, C. J. et Huang [28]. Cette
échelle est composée de 23 items et dégage une assez bonne
fiabilit¢ (Alpha de Cronbach: o =0,75) et une validité
significative confirmée.

Pour mesurer I’'innovation organisationnelle, Perdomo-ortiz
et al., ont adopté I'instrument de mesure désigné par Tang
(1999) relatif aux facteurs clés de succes du processus de
I’innovation. Les auteurs retiennent 23 items dans leur
instrument de mesure « Business Innovation Capability
measurement instrument ».

Cette échelle dégage une bonne fiabilité (a= 0,818) et une
validité bien vérifiée. Toutes les échelles précitées sont de
type « Likert » a cinq points allant de 1= « fortement en
désaccord » a 5= « fortement en accord ».

D. L’outil de collecte des données et le processus
d’échantillonnage

L’outil de collecte de données que nous avons retenu était
le questionnaire. Il a regroupé toutes les échelles de mesure et
il a été soumis a un pré-test. La version finale en frangais a
été administrée par différents modes : face a face, Fax et
téléphone, et Internet. La population choisie était relative aux
entreprises tunisiennes opérant dans différents secteurs;
secteur informatique et télécommunication, secteur industriel
(agroalimentaire, emballage et conception, électronique) et
secteur financier (les banques).

Les méthodes d’échantillonnage suivies étaient la méthode
par convenance. Le choix d’une telle méthode dépend
principalement de certains critetres ou de certaines
circonstances. Notre échantillon final se compose de 283
entreprises. La répartition de 1’échantillon selon les secteurs
d’activités est comme suit: 29% des entreprises appartiennent
au secteur informatique (développement software), 17% des
entreprises agissent dans le secteur commercial, 4% des
entreprises font partie du secteur bancaire et 54% des
entreprises appartiennent au secteur industriel dont 26% en
agroalimentaire, 19% en emballage et conception et 9% en
électronique. Le critere de la taille a été étudié en se basant sur
le nombre d’employés: 31,2% des entreprises ont un nombre
d’employés entre 50 et 100. Cette tranche enregistre le taux le
plus élevé. En deuxiéme rang et pour moins que 50 employés,
nous enregistrons 28,8% des entreprises alors que 14,7% ont
un nombre d’employés variant entre 100 et 250. Il y a
uniquement12, 2% des entreprises qui ont plus que 500
employés et 13,1% ont un nombre d’employés variant entre
250 et 500.
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VI. ANALYSE DES RESULTATS EMPIRIQUES

A. Vérification des échelles de mesure

La vérification de la validité et de la fiabilité des échelles
de mesure adoptées a été effectuée par I’analyse factorielle
suivie par 1’analyse de fiabilité. Les deux types d’analyse ont
été effectués par le moyen du logiciel SPSS.18.

Pour la mesure des pratiques de GRH, I’analyse factorielle
montre que le test KMO est satisfaisant en affichant une
valeur de 0,757 (>0,5). Les résultats montrent aussi que le test
de sphéricité de Bartlett est significatif (Khi-deux= 1684,641;
p=0,000).

L’analyse en composantes principales fait ressortir quatre
facteurs : (1) la formation (20,084% de I’information saisie),
(2) lévaluation de la performance (20,777%), (3) le
recrutement et la rémunération (13,8%) et (4) la gestion des
carrieres (12,157% de I'information récupérée). L’échelle est
de bonne fiabilité en dégageant un Alpha de Cronbach de
I’ordre de 0,832.

En vérifiant la mesure de l’innovation organisationnelle,
nous avons constaté que le test KMO et le test de sphéricité de
Bartlett sont satisfaisants. En effet, I'indice KMO enregistre
une valeur de 0,891 (>0,5) et le test de sphéricité est
significatif (Khi-deux approximé = 3048,954; p=0,00).

La quatrieme analyse en composantes principales fait
ressortir quatre facteurs ayant des valeurs propres supérieures
al.

L’ensemble des facteurs saisit 60,268 % de 1’information
initiale :

= Le premier facteur regroupe a la fois la rémunération,
la formation et la gestion des carrieres.

= Le deuxieme est relatif aux projets innovateurs.

= Le troisieme facteur exprime 1’évaluation de la
performance et le recrutement

. alors que le dernier explique D'ouverture a

I’environnement externe. L’analyse de fiabilité montre une
bonne consistance interne pour le premier facteur (Alpha de
Cronbach= 0,884. La fiabilité des trois autres facteurs est
acceptable (soit respectivement o= 0,779 ; o= 0,732 ; o=
0,696).

B. Les statistiques descriptives

Les statistiques descriptives telles que les moyennes, les
écarts-types, les fiabilités et inter-corrélations des variables de
I'étude nous permet de remarquer que les 36 inter-corrélations
sont statistiquement significatives.

Les corrélations entre les dimensions des pratiques de GRH
sont statistiquement significatives, allant de r = 0,44 (p <0,01)
jusqu’ar = 0,66 (p <0,01).

Par ailleurs, les corrélations entre les pratiques de GRH et
I'innovation organisationnelle sont jugées importantes, allant
der=0,14 (p <0,05) jusqu’a r = 0,49 (p <0,01).

La corrélation entre la rémunération et linnovation de
produit (r = 0,06, p> 0,05) est non signéficative;

Les corrélations entre le recrutement et l'innovation de
processus (r = 0,11, p> 0,05), sont cependant, faibles et non
significatives ;

Les corrélations entre les dimensions d'innovation
organisationnelle sont statistiquement significatives, allant de
r=0,47 (p <0,01) 2 0,55 (p <0,01)...

C.  Analyse des résultats empiriques et discussion et Test
d'hypothéses

Une régression hiérarchique a deux étapes a été menée pour
tester I'hypothese H1 et les sous-hypotheses Hl.a a H1.b. Les
deux variables de contrdle (taille de 'entreprise et les années
en fonctionnement) ont été saisies a 1'étape 1.

Dans 1'étape 2, les cinq variables de pratiques GRH
(évaluation de la performance, gestion de carriere, la
formation, rémunération et le recrutement) ont été saisies.

Les résultats de l'analyse de régression entre les pratiques
de GRH et l'innovation organisationnelle (innovation de
produit et innovation de procédé) sont représentés dans le
tableau 1.

TABLE1
FONT SIZES FOR PAPERS
Innovation de innovation de
facteurs prédictifs produit procédé
Modele 1 Modele 2 Modele 1 Modele 1
Std. p Std. p Std. p Std. p

Etape 1: Les variables
de controle

Taille de l'entreprise -0.12 -0.07 -0.11 0.09
années en exploitation 0.09 0.02 -0.01 -0.05
Etape 2: pratiques de
GRH

Evaluation de la 0.18 0.08
performance 0.12 0.19

Gestion de carriere 0.36%* 0.29**

formation -0.28%#* 0.03

Rémunération -0.04 -

recrutement 0.25%%*
R2 0.01 0.20 0.01 0.19
Adjusted R2 0.01 0.16 0.01 0.15
AR2 0.02 0.18 0.01 0.18
F-value 1.87 5.72%% 1.08 5.32%*
A FO-value 1.87 7.12%% 1.08 6.93%**

#4p<0.01, *p<0.05.

Les deux variables de contrdle (taille de l'entreprise et
années en exploitation) n’ont aucun effet sur l'innovation
produit (Valeur R2 = 0,02) et I'innovation de procédé (Valeur
R2 =0,01).

En ajoutant les variables de pratiques de GRH, le R2 de
I'innovation de produit a augmenté a 0,20 ce qui indique que
les cinq dimensions de pratiques de GRH ont contribué par
une somme supplémentaire de 18,0% a la variance dans
I'innovation de produits.

D'autre part, le R2 de l'innovation de procédé a augmenté a
0,19 projetant que les cinq dimensions de pratiques de GRH
ont contribué par une somme supplémentaire de 18,0% a la
variance dans l'innovation de processus.

Parmi les cinq dimensions de pratiques de GRH, seule la
formation a été jugée positivement et significativement liées a
I'innovation de produit (f = 0,36, p <0,01) et l'innovation de
processus (f = 0,29, p <0,01).
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La gestion des carrieres, la rémunération et le recrutement
n’avaient aucun lien avec l'innovation de produit et innovation
de procédé.

Les résultats ont fourni un soutien partiel pour les
hypotheses Hl.a et H1.b.

VIL

Bien que lutilisation du concept de [I’innovation
organisationnelle soit mise en évidence pour avoir un impact
positif sur la compétitivité d'une entreprise, la recherche dans
la définition et la mesure de l'innovation organisationnelle
reste en arriére.

Les résultats concluent qu’il ya un impact partiellement
significatif et positif des pratiques de ressources humaines sur
l'orientation novatrice, plus particulierement sur les
innovations organisationnelles.

Toutefois, d’autres études portant sur un échantillon vaste
et dans diverses régions, seraient notamment nécessaires pour
mieux cerner d’éventuelles relations entre les pratiques de
GRH et les innovations organisationnelles au sein des
entreprises tunisiennes en utilisant d'autres approches.

CONCLUSION
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