
International Journal of Economics & Strategic Management of Business Process (ESMB) 
Vol. 6, 2016 - pp. 1-6 

1 
 

 

Les facteurs qui contribuent àl’organisationdu 
travailcollectif 

 

Sameh TebourbiAbbes#1,Romdhan khmekhem*2
 

 
#*DépartementGestion 

Unitéde rechercheen marketing 

FacultédesscienceséconomiquesetdegestiondeSfax 

Ruedel'aéroport,4,5km,LP1088,Sfax3018,Tunisie 
 
 

1s.tebourbi@yahoo.com 

2romdhanekhmakhem@yahoo.fr 
 

Résumé—Cette recherche étudie les facteursqui contribuentà 

l’organisation  du   travail  collectif.  L’échantillon  utilisé  est 

composéde200commerçantsappartenantàdeuxhypermarchés 
‘Carrefouret Monoprix’ tirésaléatoirement.Laméthodedes 
équationsstructurelles estutilisée pour tester leshypothèsesdela 
recherche.Lesrésultats nousa permisde confirmer un effet 
significatifpositifdela confiance sur lesuccès de travailcollectif. 
L’effet de l’orientationcollectivisteestpartiellement confirmé. 
Pourla compositiondetravailen équipe en termesd’âgeest 
partiellementconfirmé.Deplus,l’organisation du travailaun 
effetsignificatifsur le succèsde travailcollectif.Cependant,la 
composition detravailen équipeen termesde genreainsiquela taille 
de  l’équipe  n’ont aucun  effet sur le succès  de travail 
collectif.Les implicationsmanagériales etthéoriques de ces 
résultats ainsi que lesvoies futures de recherche sontexaminées. 

 
MotsClés—Travailenéquipe,Orientationcollectiviste,Confiance aux 
collègues,Organisationdutravail,Taille d’équipe. 

 
I.  INTRODUCTION 

 

Avec l’intérêt accru accordé àunequalitéélevée, une 
innovationrapidedesproduitset une meilleuresatisfactiondes 
clients,plusieursentreprisesutilisentactuellement leséquipes 
detravailpourréaliserleursobjectifs [1].Particulièrement, 
Ingram(2004,p21)[2]metl’accentsurl’importance dela 
collaboration  au sein de la fonction vente qui peut se 
manifesterparuntravail enéquipe etparleséquipesdevente. 
Ainsi,l’organisationdutravailen équipepermetde répondreà 
différentespressiondel’environnement, auxbesoinsliésaux 
aspects degestion dutempsetdecycledevie[3],et favorise 
l’innovation etl’apprentissage organisationnel  [4].Elle 
constituedecefaitlemécanismed’intégration etde 
différentiationsnécessairespourfaireface àunenvironnement 
dynamique,complexe etincertains. Cependant,la restructuration 
des   vendeurs individuels sous forme des équipesdeventen’est 
pasassezsimple vuqu’ilyaunmanque desinformations 
concernantlesfacteursquicontribuentau 
succèsdetravailcollectif[5] particulièrementdansledomaine 
desvents.Provitera (2000,p1)[6] aaffirméqueladiscipline 
marketinganégligélagestiondeventesetleséquipesde 
ventequisontdessujetssignificatifs. Lalittérature delaforce 
devente souffred’un manquede recherchesquipeuvent servir 

debasepourlesmanagersdansledéveloppement deleurs 
équipesdevente[7].Enexaminant lalittérature,nousavons 
remarqué quelamajorité desétudesquisesontintéresséesau 
travailenéquipesesontfocalisées surl’étudedel’effetde 
certainescaractéristiques deséquipesdetravailsurla performance   
[8].Lambe&al.(2009,p6)[9]    affirment l’existencedes  
obstaclesmajeursqui  peuvent empêcher  le 
succèsdeséquipesdeventeetlalittérature pratiquesuppose 
quelesuccès deséquipes deventenepeutplusêtreatteint. 
Ainsi,vul’utilisation accrudeséquipesdeventequiest susceptible 
d’augmenter dansletemps.Ilyaunmanquede recherches 
concernant lesfacteursquifavorisentlesuccèsde 
travailenéquipe[10]. 
 

Laprésenterechercheseproposed’étudielesfacteursqui 
contribuentà l’organisationdutravailcollectif. 
 

II.CADRED’ANALYSETHÉORIQUEDELA 
RECHERCHE 

 

A.Laconfianceauxcollègues 

 
La  confianceauxcollèguesest  définiecommeétantles 

attentesd’unepersonneconcernantlescomportements deses 
collègues (Yang,2005,p22).Quand laconfianceexistedans 
l’organisation,les  personnescoopèrentensemble,partagent 
l’expérience, disentlavérité,travaillentsérieusementet entendent 
lesunslesautres[11].Laconfianceestconsidérée 
parErdem&al.(2003, p340)[12]comme l’un desprincipaux 
facteursquicontribuent ausuccèsdel’équipe.Benton&al. 
(1969)[13]stipulentquelaconfianceauxcollègues facilitela 
communication etaméliorelaperceptiondelaclartédes 
informations. 
H1 :laconfianceauxcollèguesauneffetpositifsurlesuccès 
dutravailcollectif. 
 

B.L’orientationcollectiviste 

Unepersonneayantl’orientation collectiviste secomporte 
commeétantuneentitéinterdépendante,adoptelesobjectifs 
dugroupe,secomporte surlabasedesnormessocialeset 
engendredesbonnesrelationsinterpersonnels [14].Ainsi,les 
personnescollectivistespensentà  atteindredesobjectifset
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cherchentà réaliserdesrésultatsà traverslacoopération.[15]. 
Goncalo &Staw (2006,P97) [16] affirment qu’on doit 
attendredesniveauxélevésdecollaboration etuneréalisation 
desobjectifscollectifsdelapartdescollectivistes. Dansla 
mêmelogique,Man&Lam(2003.p986)[17]affirmentque 
lescollectivistesontunegrandeprédispositiondetravailleren 
groupeetdecoopérer.Demême,Williams&al (2006,p597) 
affirmentqu’unepersonneayantl’orientation collectiviste 
valorisel’appartenance àl’équipeetpeutconsentirdes 
sacrificespourlebénéficedel’équipe. 
H2 :l’orientationcollectivistedesvendeursauneffetpositif 
surlesuccèsdutravailcollectif. 

 
C.l’organisationdutravail 

L’organisationdutravailetlarépartition destachesausein 

l’accroissement des ventes. Ainsi, ils considèrent que des 
équipentde grandetaille sontplusavantageuses. 
H 5:latailledel’équipeauneffetnégatifsurlesurlesuccès 
dutravailcollectif. 
 

F.Modèleconceptueldela recherche 

Lemodèleconceptuel delarecherchedécritlesdifférents 
liensentrelesvariablesrattachéesàlaproblématique dela 
recherche. Lemodèle étudié danslecadredecetterecherche 
estprésenté danslafigureIquisuit.Ilexisteunerelation 
directeentre(laconfianceauxcollègues, l’orientation 
collectiviste, l’organisationdutravail,l’homogénéitédel’âge, 
dusexe,la tailled’équipe)et le succèsdetravailcollectif. 
 

 
Variables

del’équipeconcernentessentiellementledegréd’autonomie 
laissé à l’équipe et le niveau d’interdépendance entre ses 
membres. 

individuals 
 

 
Laconfianceaux 

 
H1+ 

Successdutravail 
collectif

L’autonomiefavoriselaparticipationetlamotivationdes 
membres  [18],l’interdépendance   permetlacoopérationet 
facilitel’apprentissage (Wageman,1995).L’organisation du 
travailcomporteaussiparfoislesrèglesdefonctionnementet 

 
H3 :l’organisationdutravailauneffetpositifsurlesuccèsde 
travailcollectif. 

 
D.Homogénéitédescaractéristiquesdémographiques 

Mohammed &Angell (2003) [20]    affirment que les 
équipeshomogènessontsourcedeperformancevuquedes 

collègues 

 
L’orientation 
collectiviste 

 
L’organisation du 
travail 

 
Autre variable 
 

Tailled’équipe 

H2+                       H4+ 
 

H3+ 
Variablesociodémographiques 

 

 
L’âge 

H5- 
Le sexe

membressimilaire sontplus compatible etsontplusmotivés à 
travaillerensemble.Particulièrement unesimilaritéauniveau 
desattributsdémographique commelesexeetl’âgeentreles 
membres del’équipediminuelesconflits,facilitel’intégration 
socialeetcontribue àlaperformancedesactivités del’équipe 
[21].Horwitz(2005,p227)[22] stipulequelasimilaritéd’âge 
facilitelepartagedesinformationsetlacommunication entre 
lesmembresd’uneéquipe.ZengerLawrence(1989) [23] affirment 
queplusunindividu considère quesonâgeest 
similaireàceluidesautresmembres desongroupe, pluscet 
individucommuniqueaveclesmembresde songroupe. 
H4:Homogénéité del’âge etdusexedesvendeursauneffet 
positifsurlesuccèsdetravailcollectif. 

 
E.Latailledel’équipe 

Kwak(2004,p23)[24]considère qu’unegrandetailledes 
groupespeutréduireledegréd’engagementdesmembresdans 
l’équipe.Perry&al(1999,p43)[25]montrentquepluslataille 
del’équipeaugmente,plusilestdifficiledegérerleprocessus 
d’interactiondel’équipeetpluslacommunication entreles 
membresestdifficile.Shaw(1976) [26]montreaussiqueplus 
l’équipeestlarge,moinslacohésion entrelesmembres 
d’équipe.Eneffet,une grandetailledel’équipefait augmenter 
ladifficultéd’interaction d’unmembredel’équipeavectous les 
autres membres de son équipe (Steiner, 1966). Cohen 
&Baily(1997,p273),paropposition,stipulentque  plus la 
tailledel’équipeestlarge,moinslapossibilité de communication  
informelle  qui  a  un  effet  négatif  sur 

FigureI. Modèleconceptuelde larecherche 
 

III.MÉTHODOLOGIE 
 
A. Collectedesdonnées 

Lesdonnées sontcollectéesàl’aide d’unquestionnaire 
administréinterceptantaléatoirement lescommerçants 
appartenantausecteurd’agroalimentaire Carrefouret 
Monoprix,l’échantillon estcomposéde200répondants qui 
sontbienrépartis entermes d’âge,sexeetdeniveau 
d’éducationdanslesdifférentescatégories. 

Leprofildesrépondantsseprésentecommesuit: 
-70.4%desrépondantssontdeshommeset29.6%sontdes 

femmes; 
- 7%d’entreeuxontmoinsde 20ans; 44.2%  entre20-39; 

48.8%entre39-59ans. 
-11,2%desparticipantsont  fréquentél’écoleprimaire ; 

38,4%ontfréquentélelycéeet50.4%sontallésà l’université. 
 
B.Mesuredesvariablesdumodèle 

Touslesitems sontmesuréssurunéchelle deLikertà5 points  
allant  de 1 «Pas du tout d’accord»à «Tout à fait d’accord». 

Pourmesurerletravailenéquipe,Hoegl& 
Gemuenden(2001,p436)[27]ontélaboréuneéchellede 
mesurequipermetd’évaluerledegrédecollaborationetla 
qualitédesinteractionsauseindel’équipedetravail.
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Cetteéchellesecomposedecinqdimensionsàsavoir :la 

communication,lacoordination,l’équilibreentreles membres, le 
soutien,l’effortetla cohésion. 

Cook&wall(1980) [28]ontdéveloppé uneéchellede 
mesuredelaconfianceinterpersonnelle dansl’organisation. 
Cetteéchellesecomposededeuxdimensionsàsavoir :La 
confianceauxintentionsdes  collègueset la confianceaux 
compétencesetauxactionsdescollègues. 

L’orientation collectivisteestmesuréeparl’échellede 
Wagner(1995) [29].Cetteéchellesecomposedecinq dimensions 
à savoir: suprématie des intérêts du groupe, 
préférencedetravailsolitaire,autodépendance,suprématie 
desobjectifsdu groupeet la compétitivité. 

L’organisationdutravailestmesuréeensebasantsurle 
conceptd’interdépendance.L’interdépendanceest mesuréepar 
l’échellede PearceetGregersen(1991). 

 
 

IV.RÉSULTATS 
 

A.Évaluationdumodèledemesure 

 
Afindevérifierlesqualitéspsychométriques deséchelles 

demesureretenuesdanscetterecherche,nousavonsétudié leur 
fiabilitéetleurvalidité. 
Une réitérationentre le calculde l’alpha de Cronbachetl’analyse 
factorielle exploratoire etconfirmatoire nous a permisd’évaluerla 
consistance interne des échelles. 
L’alphades différenteséchellesvarieentre 0.7et 0.9respectant de 
cettemanière le seuilminimal de 0.60.L’analysefactorielle 
confirmatoire,effectuéeàl’aidedulogiciel  SPSS etAMOS18, 
montreque lesitemssontsignificativementassociésàleursconstruits 
latents (p<0.001). 
Lesconstruits qui ne disposent pasd’unniveaude fiabilitécomposite 
dépassant le seuil de 0.70 et d’un niveau de Variance Moyenne 
Extraite(AVE)qui dépasseleseuilde 0.50sontéliminés.Également, 
pourchaqueconstruit,lafiabilitécompositedépasselavaleur de 
l’AVE.Cecitémoigne que la validité convergenteestsatisfaisante 
pourtous les construitsdumodèle. 
Le tableauI présente les indicateurs de fiabilité. 

D’aprèsletableauI la qualité d’ajustementdumodèle demesureest 
bonne. 
 
Le tableauII permet d’apprécier la validité des construits. 
Le tableau   III permet d’apprécier la validité discriminante des 
construits.

TABLEAUI. 
LESINDICATEURSDEFIABILITÉDESCONSTRUITS(N=200) 

Concepts FiabilitéComposite AlphaCronbach 

Travailenéquipe Trav equi1 0.5>0.5 0.774 
Trav equi2 0.54>0.5 0.723 
Trav equi3 0.48<0.5 0.695 
Trav equi4 0.35>0.5 0.697 

Confianceauxcollègues Confiance 0.74>0.5 0.736 
Orientation collectiviste Orientation1 0.81>0.5 0.769 
Organisation Organisation 0.61>0.5 0.758 
Indices d’ajustement Khi-deuxnormé=1.502;GFI=0.887;AGFI=0.849;RMSEA=0.048;NFI=0.818; TLI= 0.912 

;CFI= 0.928 

Pourladimensiontravailenéquipe,seulement(Travequi1,Travequi2)présenteune fiabilité acceptable. 
TABLEAUII. 

LESINDICATEURSDEVALIDITEDESCONSTRUITS(N=200) 
 

Concepts VME 

Travailenéquipe Trav equi1 0.4 
Trav equi2 0.42 

Confianceauxcollègues Confiance 0.51 

Orientation collectiviste Orientation1 0.59 

Organisationdu travail Organisation 0.55 

La validitéconvergenteest vérifiéepourlesconstruits:confianceetorientationcollectivisteetorganisation. 
Pourlesdimensionsdequalitédetravail enéquipela validitén’estpasvérifiée(VME<0.5)Nousavonséliminécesdeux 
dimensions. 

TABLEAUIII: 
LESINDICATEURSDEVALIDITÉDISCRIMINANTEDESCONSTRUITS(N=200) 

 Confiance Orientation1 Organisation 
Confiance 0.51   
Orientation1  0.59  
Organisation   0.46 

La validitédiscriminanteestvérifiée. 
 

A.Testdeshypothèses
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Travequip4.4<--- 
orientation3 

0.023 0.271 0.787 

Travequip3.1<--- 
organisation 

0.220 2. 685 0.032 

Travequip3.2<--- 
organisation 

0.450 3.123 0.031 

Travequip3.3<--- 
organisation 

0.420 3.817 0.021 

Travequip4.1<--- 
organisation 

0.520 4.851 *** 

Travequip4.2<--- 
organisation 

0.530 4.215 *** 

Travequip4.3<--- 
organisation 

0.750 5.457 *** 

Travequip4.4<--- 
organisation 

0.720 5.578 *** 

Travequip3.1<--- 
genre 

0.131 1.567 0.117 

Travequip3.2<--- 
genre 

-0.047 -0.584 0.559 

Travequip3.3<--- 
genre 

-0.067 -0.848 0.396 

Travequip4.1<--- 
genre 

-0.088 -1.118 0.264 

Travequip4.2<--- 
genre 

0.146 1.856 0.063 

Travequip4.3<--- 
genre 

-0.103 -1.375 0.169 

Travequip4.4<--- 
genre 

-0.019 -0.256 0.798 

Travequip3.1<--- 
age 

-0.159 -1.215 0.224 

Travequip3.2<--- 
age 

-0.394 -3.120 0.002 

Travequip3.3<--- 
age 

-0.376 -3.015 0.003 

Travequip4.1<--- 
age 

-0.258 -2.085 0.037 

Travequip4.2<--- 
age 

0.028 0.228 0.82 

Travequip4.3<--- 
age 

-0.130 -1.1 0.272 

Travequip4.4<--- 
age 

-0.266 -2.247 0.025 

Travequip3.1<--- 
taille 

-0.032 -0.407 0.684 

Travequip3.2<--- 
taille 

-0.051 -0.661 0.509 

Travequip3.3<--- 
taille 

-0.066 -0.878 0.38 

Travequip4.1<--- 
taille 

-0.071 -0.943 0.346 

Travequip4.2<--- 
taille 

0.01 0.130 0.896 

Travequip4.3<--- 
taille 

-0.077 -1.085 0.278 

Travequip4.4<--- 
taille 

0.015 0.214 0.831 

 

 
TABLEAUIV: 

 

VERIFICATION DES HYPOTHESES RELATIF AUXLIEN DE 
REGRESSION 

 

 Coefficients             de 
régression 
Standardisés 

 
 

C.R. 

 
 

P 
Travequip3.1<--- 
confiance 

0.221 2.145 0.032 

Travequip3.2<--- 
confiance 

0.425 3.685 *** 

Travequip3.3<--- 
confiance 

0.442 3.81 *** 

Travequip4.1<--- 
confiance 

0.582 4.887 *** 

Travequip4.2<--- 
confiance 

0.543 4.748 *** 

Travequip4.3<--- 
confiance 

0.795 5.693 *** 

Travequip4.4<--- 
confiance 

0.742 5.469 *** 

Travequip3.1<--- 
orientation1 

0.181 2.284 0.022 

Travequip3.2<--- 
orientation1 

0.033 0.429 0.668 

Travequip3.3<--- 
orientation1 

-0.130 -1.727 0.084 

Travequip4.1<--- 
orientation1 

0.088 1.186 0.236 

Travequip4.2<--- 
orientation1 

0.274 3.622 *** 

Travequip4.3<--- 
orientation1 

0.092 1.295 0.195 

Travequip4.4<--- 
orientation1 

0.179 2.492 0.013 

Travequip3.1<--- 
orientation2 

0.61 2.287 0.022 

Travequip3.2<--- 
orientation2 

0.688 2.311 0.021 

Travequip3.3<--- 
orientation2 

0.698 2.312 0.021 

Travequip4.1<--- 
orientation2 

-0.239 -1.734 0.083 

Travequip4.2<--- 
orientation2 

-0.085 -0.827 0.408 

Travequip4.3<--- 
orientation2 

0.062 0.61 0.542 

Travequip4.4<--- 
orientation2 

-0.321 -1.955 0.051 

Travequip3.1<--- 
orientation3 

-0.022 -0.229 0.819 

Travequip3.2<--- 
orientation3 

-0.119 -1.304 0.192 

Travequip3.3<--- 
orientation3 

-0.022 -0.248 0.804 

Travequip4.1<--- 
orientation3 

0.006 0.073 0.942 

Travequip4.2<--- 
orientation3 

0.158 1.768 0.077 

Travequip4.3<--- 
orientation3 

0.016 0.192 0.848 

 
Pourjugerunerelationcommesignificative,ilfautvérifier 
queleCRestsupérieurà1.96avecunpsignificatif(pdoit 
êtreinférieurà 5%). 
D’aprèsce tableau,les hypothèsesH1 et      H3               sont 
totalementconfirmées.L’hypothèse H2estpartiellement 
confirmée, cependant, nous avons pu dégagé une relation 

non significativepourl’hypothèseH4a.Ainsi, lacomposition 
d’équipe entermes degenren’apasun effetsurlesuccèsde 
travailenéquipe.Concernant H4belleestpartiellement 
confirmée.Ainsi, l’effet  de la compositionde l’équipeen 
termes   d’âge  sur  le  succès   de  travail   en  équipe  est 
partiellement vérifiée.L’hypothèseH5quisupposeuneffet 
négatifdelatailledel’équipesurlesuccèsdetravailen
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équipeesttotalement rejetée.Eneffet,selonlesrésultats que nous 
avonsobtenus.Latailledel’équipen’apasd’effetsurla 
qualitédetravailenéquipe. 

 
V.DISCUSSIONETIMPLICATIONS 

Lesrésultatsnousapermisdeconfirmeruneffetsignificatif 
positifdelaconfiancesurl’organisationdutravailcollectif. 
D’oùunmanager deventedoits’assurer quelesindividusqui 
vontappartenirà une mêmeéquipeontun niveaudeconfiance 
importantentreeux. 
Pluslesmembres quivontconstituer unemêmeéquipede 
venteontdelaconfianceentreeux,plusilssont susceptiblede 
coopérer, detravailler ensemble etdefournirungrandeffort 
pourréussirlesobjectifs del’équipe d’oùlesuccèsdetravail 
enéquipe. 
L’effetdel’orientationcollectivisteestpartiellementconfirmé. 
Ilestrecommandéau  managerd’êtreencoopérationpour 
évitertoutconflitentreles membresdel’équipe. 
L’effetdel’organisationdutravailsurlesuccèsdetravail 
collectifesttotalementconfirmé. 
Ilestrecommandé aux  managersd’accorderunintérêt 
particulieràl’organisation dutravailvuqu’ilauneffet 
significatifsurlesuccèsdetravailcollectif. 
Pour la composition de travail en équipe en termes d’âge est 
partiellementconfirmé, 
Lemanagern’est pascensé d’accorderunegrande importance 
àlacomposition detravail enéquipeentermes d’âge parce qu’il   
peutaffecterdanscertaincaslesuccèsdetravailen équipe. 
Ce pendant,latailledel’équipe,lacompositiondel’équipeen 
termesdegenrepeuventêtrenégligévuqu’ilsn’ontaucun 
effet. 

 
VI.CONCLUSION 

Cetterechercheétudieles facteursquicontribuentà 
l’organisationdutravailcollectif. 
Lesrésultatsnousa permisdeconfirmeruneffetsignificatif 
positifdelaconfiancesurl’organisationdutravailcollectif. 
L’effetdel’orientationcollectivisteestpartiellementconfirmé. 
Pourlacompositiondetravailenéquipeentermesd’âgeest 
partiellementconfirmé.Deplus,l’organisationdutravaila un 
effetsignificatifsurlesuccèsdetravailcollectif.Cependant, 
lacompositiondetravailenéquipeentermesde genreainsi 
quelatailledel’équipen’ontaucuneffet surl’organisationdu 
travailcollectif. 
Cetterechercheprésentedeslimitesreliéesprincipalementàla 
tailleréduitedel'échantillonnonreprésentativedes 
commerçantsetà laméthoded’échantillonnagepar 
convenancequia certainementaffectélacompositionde 
l’échantillon.Uneautrelimitéestle nonintégrationdecertain 
variabledanslemodèle. 
Encore,cetterechercheselimitesurunseulpaysen voiede 
développement«laTunisie ». 
Commevoie futurederechercheilseraitsouhaitable 
d’intégrerdesvariablesorganisationnelstelsquelesystème 
d’information,lestechnologiesdecommunicationsetle budget. 

Uneautreperspectivecetterecherchedoiventétendrele modèleà 
d'autresculturespourcomprendremieuxles facteurs 
quicontribuentau succèsdetravailcollectif. 
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