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Résumé

Les travaux de recherche publiés sur le concept de performance révelent son caractére
polymorphe et polysemique provoquant un amalgame avec des notions connexes telles que
compétitivité, efficacité, efficience, rentabilité, productivité, etc. Historiquement, la
performance de 1’entreprise reposait sur une vision exclusivement financiére (performance
financiére). Cette conception unidimensionnelle traditionnelle de la performance est remise en
cause au profit d’une vision tridimensionnelle (performance globale) (Capron & Quairel-
Lanoizelée, 2006). Dans le méme registre, il y a lieu de noter que malgré I’avalanche du terme
performance dans les discours des managers et des consultants et la vaste littérature en
sciences de gestion qui s’y attache, il demeure flou et recouvre un large corpus de définitions
(Bouquin, 1986 ; Kaplan & Norton, 1992 ; Bescos et al., 1993 ; Bourguignon, 1995 ; Lebas,
1995 ; Lorino, 1995 ; Bessire, 1999). L’objectif primaire de ce papier est de passer en revue
les principales approches définitoires du concept de performance en sciences de gestion.

Mots-Clés : Performance, efficacité, efficience, effectivité, compétitivité, rentabilité, productivité.

Abstract

The published research on the concept of performance reveals its polymorphous and
polysemous character, causing an amalgamation with related notions such as competitiveness,
efficiency, efficiency, profitability, productivity, etc. Historically, the company's performance
was based on an exclusively financial vision (financial performance). This traditional
unidimensional conception of performance is called into question in favor of a three-
dimensional vision (global performance) (Capron & Quairel-Lanoizelée, 2006). In the same
register, it should be noted that despite the avalanche of the term performance in the speeches
of managers and consultants and the vast literature in management science that is attached to
it, it remains unclear and covers a large corpus of definitions (Bouquin 1986, Kaplan &
Norton 1992, Bescos and al., 1993, Bourguignon 1995, Lebas 1995, Lorino 1995, Bessire
1999). The primary objective of this paper is to review the main definitional approaches of the
concept of performance in management sciences.

Key Words: Performance, efficacity, efficiency, effectiveness, competitiveness, profitability, productivity.
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INTRODUCTION

« La gestion est une discipline qui explore le mystere de la performance »
(Galambaud, 2002, p.17).

Depuis le debut du XX°® siecle, les écoles de pensee managériale tentent de décrypter le
fonctionnement des organisations afin d’en permettre une meilleure compréhension en vue
d’accaparer les multiples facettes de performance. Dans cette optique, le management des
organisations est différent de la sociologie des organisations® puisqu’il a une finalité : la
recherche de I’amélioration durable de la performance. Ainsi, le management est défini
comme des activités de pilotage des structures et des comportements pour arriver a un niveau
de performance (Plane, 2006, p. 18). En ce sens, Roland Pérez (2002) souligne que la
performance constitue pour les sciences de gestion, un objet d’analyse familier, quasi-
consubstantiel a la définition de cette discipline, par essence normative (Baret, 2005, p. 246).
Fondamentalement, il est important de souligner la multidisciplinarit¢ du concept de
performance. Ce dernier n’est pas réservé aux sciences de gestion seulement, mais appartient
a des champs disciplinaires pluriels (économie, sociologie, philosophie, sport, art, politique,
linguistique, etc.). De la performance individuelle d’un sportif ou la performance collective
d’une équipe, jusqu’a la performance d’une organisation, d’un pays voire du monde entier, le
concept de performance accapare une infinité de domaines et couvre une multitude d’entités
et de systemes. Malgré I’avalanche des €crits qui 1’ont traité et interprété, selon des approches
techniques, économiques, sociologiques, systémiques, sociétales, sociopolitiques, etc., le
concept de performance demeure un terme flou, polysémique et difficile a cerner.

L’objet de cet article est double. D’une part, il mettra en exergue le terme performance, ses
premiers domaines d’utilisation et ses usages au sein des différentes disciplines de sciences de
gestion. D’autre part, il se penchera sur les principales approches définitoires du concept de

performance en sciences de gestion.

1. ETYMOLOGIE DU TERME PERFORMANCE ET SES CONNOTATIONS

Si la littérature regorge de dissertations a propos du caractére flou et polysémique du concept
de performance, force est de préciser que ses contours et son contenu ne font pas 1’objet de
consensus (Bouquin, 1986 ; Bescos et al., 1991; Bourguignon, 1995; Lebas, 1995; Lorino,
1995; Bessire, 1999). En ce sens, il n’existe pas une définition universelle de la performance,
et sa mesure pose des problémes énormes. Quel que soit le champ disciplinaire, le concept de

performance se présente comme une notion trés problématique.
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1.1. ORIGINE DU MOT PERFORMANCE ET SES PREMIERS DOMAINES D’USAGE

Etymologiquement, le mot performance tire son origine de I’anglais performance, issu lui-
méme de D’ancien frangais parformance. Au XIII®™ siécle, en ancien francais, le verbe
parformer signifie accomplir et exécuter. Le terme performance est attesté depuis le X\Veme
siecle du verbe to perform qui renvoie aux vocables suivants: “to complete, carry out,
accomplish, execute, achieve, fulfill”. De méme, to perform = to accomplish désigne “the idea
of successful, often triumphant, completion of an act or attainment of an objective, especially
one involving some difficulty” (Baird, 1986; cité par Maze, 2004, p. 7).
Historiquement, le terme performance? s’utilisait initialement dans deux domaines
particuliers : le sport pour caractériser les résultats d’une compétition et la mécanique pour
caractériser les possibilités et les capacités techniques d’une machine. Dans cet esprit, parler
de performance pour une entreprise, revient presque a utiliser une métaphore sportive ou
mécanique (Bourguignon, 1995). Dans cette méme veine, Grandjean (2015, p. 10) souligne
que toute la difficulté d’appréhension de ce terme est relative a sa trés grande polysémie et
cite, pour cet effet, quelques domaines d’usage du terme :

— Le sport : dans ce domaine, la performance d’un coureur cycliste ou d’un lanceur de

javelot témoigne d’un dépassement de soi, d’un résultat exceptionnel, d’une capacité
a mobiliser des ressources pour produire un résultat hors normes.

— La technologie : il est aussi employé dans le domaine de la technologie a propos de
la performance de 1’ordinateur, de la tablette tactile, de la machine-outil ou de
I’automobile. La performance est alors associée a des caractéristiques techniques
précises ; la vitesse d’horloge du microprocesseur, la connectivité de la tablette, la
capacité maximale de la machine, la puissance ou la vitesse de I’automobile.

— La gestion : la performance est enfin évoquée pour caractériser une entreprise, une
administration, un établissement de santé, une organisation d’étres humains.
L’institution est alors évaluée au regard des fonctions qu’on lui assigne ou par
comparaison avec d’autres organisations comparables : performance boursiere de
I’entreprise, qualit¢é des soins d’un établissement de santé, efficacit¢ d’une

administration a répondre aux besoins de ses usagers.

La diversité des situations dans lesquelles cette notion est utilisée témoigne de sa polysémie.
Selon qu’on I’évoque a propos de 1’entreprise ou du domaine sportif, selon qu’elle concerne

un individu ou un groupe, le terme ne recouvre pas les mémes réalités. En outre, le terme de



Revue du Consolidation Comptable et de Management

de la Performance (RCMP) RCMP
N°2 - Décembre 2018 Revue de Consolidation Comptable

& de Management de la Performance

performance n’est pas nouveau ; ce qui I’est, c’est la fréquence de son utilisation qui pousse
les dirigeants de le considérer comme une nécessité, voire une obligation. Ainsi, 1’artisan,
I’homme de I’art ou I’agriculteur du XVII® siécle ne se posaient pas la question de leur
«performance». Leur action était guidée par le but a atteindre (I’objet a réaliser, la piece a
faconner, le champ a faire fructifier) et le savoir-faire qu’ils déployaient a cette fin. Ainsi, la
performance (assimilable ici a celle de qualit¢ de I’ceuvre) était centrée sur I’acteur qui la
réalisait et sur le processus qui guidait son action.

La performance aujourd’hui n’est pas cette simple action, elle est un surcroit par rapport a
elle. Il ne suffit plus d’agir, il faut agir «avec performance». La performance ne va pas de soi,
n’est pas inhérente a ’action et on ne peut pas s’en remettre uniquement au savoir-faire de
I’acteur pour I’obtenir. Mais, il y a aussi une idée de «dépassement», «d’ambition», de
«maximisation du potentiel» dans 1’idée de performance. La performance de la machine est le
maximum de ce qui peut en €tre obtenu ; il n’y aurait pas de sens a dire que la performance de
I’ordinateur est d’afficher une image complexe en moins d’une demi-seconde s’il est capable
d’une vitesse supérieure. De la méme maniere, la performance du sportif est supposée résulter
d’un effort maximal de sa part. La performance est associée a 1’idée de tension ou de
contrainte ; il s’agit de faire mieux, plus, davantage (Grandjean, 2015, p. 11).

Hormis ce caractére équivoque du terme performance, c’est au sein des sciences de gestion

que le concept de performance s’est adjugé le plus grand nombre des écrits.

1.2. USAGES DU MOT PERFORMANCE EN SCIENCES DE GESTION

Nombreuses sont les notions qui ont été mobilisées pour décrire les multiples visages du
concept de performance en sciences de gestion (cf. figure 1).

L’expression de performance fait partie parmi les mots a multiples facettes et les notions les
plus abstraites de la littérature en sciences de gestion, de telle sorte que certains auteurs
s’interrogent sur la possibilité de la définir (Bourguignon, 1995). Ce flottement des
significations tient en partie aux usages variés que 1’on fait du terme performance.

Si certains auteurs lui assimilent des notions telles que I’efficacité, I’effectivité, la capacité ou
la compétitivité, d’autres 1’associent a 1’efficience, a I’économie, au rendement, a la
productivité, et d’autres, enfin lui agrégent des notions telles que la santé, la réussite, le
succes, 1’exploit ou I’excellence (Nwamen, 2006). Ces différentes notions €¢laborées autour de

ce concept peuvent étre imputées a la multiplicité des schémas de compréhension et des

angles d’attaque des individus concernés (dirigeants, chercheurs, actionnaires, experts, etc.).
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Ainsi, les innombrables acceptions du terme performance soulévent de nombreuses difficultés
: d’abord celles inhérentes a sa définition, puis les difficultés de cerner la pluralité de ses

dimensions et enfin celles liées a la délimitation de ses indicateurs de mesure.

Figure 1. Les multiples visages de la performance en sciences de gestion
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Si ’on considére I’entreprise comme un lieu de rencontre des motivations divergentes des
acteurs qui participent a son développement, force est de souligner que ces derniers n’ont pas
la méme perception de la performance. L’usage du pluriel («les performances de
I’entreprise») n’est pas anecdotique, car, comme le souligne Galambaud (2003), I’entreprise
n’a pas une mais des performances (Gilbert & Charpentier, 2004, p. 358). Le concept de
performance posseéde ainsi autant de significations qu’il existe d’individus ou de groupes qui
I’utilisent. En ce sens, 1’absence d’une vision partagée sur ce concept, ’imprécision qui
I’entoure laisse le champ libre a des enjeux de pouvoir entre les différents stakeholders
(Saulquin & Schier, 2007). Dés lors, force est de noter que la performance est un concept
multidimensionnel et contingent qui accapare de nombreuses représentations et significations

et objet de multiples conflits d’intéréts.
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Dans ce méme ordre d’idées, Pesqueux (2004, p. 7) souligne que «le mot est en quelque sorte
"attrape tout” dans la mesure ou il comprend a la fois [’idée d’action (performing) et d’état
(performance comme étape franchie).». De méme, Michel Lebas (1991, p. 58) souligne que
«La performance n’est pas seulement une destination, c’est aussi le voyage qui y mene.». En
outre, Bourguignon (1995) s’interroge sur ses entrées possibles au sein des sciences de

gestion regroupées en trois catégories :

1.2.1. La performance "action"

Dans ce premier sens, plus rare en francais qu’en anglais, la performance est «la mise
en actes, opposée a l’intention ou a la promesse.» (Bourguignon, 1995, p. 62). Comme en
psychologie et en linguistique générative, elle est la «réalité tangible d’une compétence qui
n’est qu’'une potentialité.» (Bourguignon, 1995, p. 64). Cette approche est appréhendée a
partir des moyens, des processus, des compétences et des qualités mis en ceuvre pour
atteindre le résultat. En d’autres termes, la performance est un processus et «non un resultat
qui apparait a un moment dans le temps.» (Baird, 1986). Le mot performance désigne ici a la
fois un processus — I’action de faire — et son aboutissement. Cette premiére catégorie réunit
des termes qui ont trait au processus ou a 1’action elle-méme, soit ceux d’accomplissement,

d’exécution et de réalisation (Foucher, 2007, p. 60).

1.2.2. La performance "résultat de I’action"
Dans ce second sens, qui correspond a I’acception francaise du mot, la performance n’est que
le résultat d’une action, et non I’action elle-méme. L’usage du mot performance dans le sens
"résultat de I’action" renvoie a un référentiel : une norme ou un objectif. Il s’inscrit donc dans
un cadre de référence cybernétique : la fixation des objectifs, c'est-a-dire les résultats que 1’on
souhaite atteindre, la formalisation des plans d’action pour y parvenir, la mesure régulicre - au
travers d’un dispositif de controle - des résultats effectivement obtenus et leur comparaison
aux résultats désirés (Haouet, 2008). A 1’opposé du premier sens, ce sens ne contient pas de
jugement de valeur. La mesure des performances est «entendue comme [’évaluation ex post
des résultats obtenus.» (Bouquin, 1986, p. 114). Cette seconde catégorie comprend les termes

d’exploit, de record et de prouesse (Foucher, 2007, p. 60).

1.2.3. La performance *'succes™
La performance succes est fonction des représentations de la réussite et varie en fonction des
représentations que s’en font les acteurs, et de maniére plus générale 1’organisation tout

entiere (Bescos et Mendoza, 1994). La réussite, le succes ou I’efficacité sont alors des
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concepts proches. La réussite est subjective et est géneralement mesurée a partir du concept
de compétitivité (Bourguignon, 1995). La maitrise des facteurs clés de succes ou de réussite,
c’est-a-dire les atouts et le savoir-faire, est un gage de compétitivité pour I’entreprise en
termes d’avantages concurrentiels (Bescos et Mendoza, 1994). Trois facteurs clés de succés
sont considérés comme des facteurs principaux de compétitivité de 1’organisation : le prix,
les délais et la qualité. Le succés n’est rien en soi ; il advient a la faveur d’un systeme de
perceptions, de représentations et de sanctions (y compris en provenance des marchés). Cette
troisiéme catégorie réunit les termes réussite et succes ; ils font référence a un résultat
obtenu, sans toutefois que celui-ci ne soit jugé exceptionnel ou vu comme le fruit d’un
exploit (Foucher, 2007).

Ces trois sens ont contribu¢ a I’ambigiiité et au flou véhiculés par le terme de performance.
Bourguignon (1995) voit dans le terme performance «un événement heureux, favorable,
positif.» et rappelle que ces trois adjectifs se rattachent a la notion de valeur, c¢’est-a-dire a des
prismes internes et externes. Dans cet esprit, la performance obéit aux principes suivants : elle
se réclame d’un référent : objectif ou but ; elle est multidimensionnelle si les objectifs ou
buts sont multiples ; elle est un sous ensemble d’actions : stricto sensu, elle est 1’effet, le
résultat de I’action. Largo sensu, elle est I’ensemble des étapes logiques élémentaires de
I’action, de I’intention au résultat effectif ; elle est subjective car c’est le produit de
I’opération qui consiste a rapprocher la réalité d’un souhait (Bourguignon, 1995).

Dans un article paru dans le méme numéro de la Revue Francaise de Comptabilité, Michel
Lebas (1995) se déclare en accord avec la thése défendue par Annick Bourguignon, mais y
ajoute des éléments plus pointus. «La performance n’est pas un concept qui se définit de
facon absolue. Elle appelle un jugement et une interprétation.». Cette notion de relativité
inclut I’idée selon laquelle la performance d’une entreprise ou d’un groupe s’inscrit dans «une
logique d’étalonnage référentiel.». Le résultat global, les ratios économiques et financiers
doivent toujours étre comparés a une référence, interne ou externe, choisie ou imposée. Pour
étre performant, il convient donc de faire mieux que le benchmark ou les concurrents, ou bien
dépasser les résultats de I’année derniere, du dernier semestre ou trimestre.

Cependant, dans le domaine de la gestion, la performance dans son acception francaise est le
résultat d’une action, le succés, la réussite voire 1’exploit alors que dans son acception
anglaise, le terme «contient a la fois [’action, son résultat et son éventuel succes.»

(Bourguignon, 1995). Autrement dit, le terme de performance recouvre trois idées : une idée
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d’accomplissement, une idée d’aboutissement et une idée de dépassement. En ce sens, la
performance est une notion polarisée sur le résultat annoncé, mais elle véhicule en plus un
jugement de valeur sur le résultat finalement obtenu (positif ou négatif) et la démarche qui a
permis de I’atteindre (Saulquin et Schier, 2007).

D’apres Gilbert et Charpentier (2004, p. 359), la performance étant une catégorie socialement
construite dont le niveau dépendra d’une «conventiony : celle qui préside a sa définition. Elle
ne peut étre unique et sa définition doit étre suffisamment large pour s’adapter a la pluralité
des réalités vécues par les entreprises : «La performance désigne la réalisation des objectifs
organisationnels, quelles que soient la nature et la variété de ces objectifs (...) La
performance est multidimensionnelle, a I’image des buts organisationnels ; elle est subjective
et dépend des référents choisis.» (Bourguignon, 1996). Cette définition générique de la
performance facilite son opérationnalisation dans un processus d’évaluation.

Dans cette méme veine, Morin et al. (1996, p. 7) soulignent que «la performance est un
construit, défini de différentes facons selon les valeurs, la formation, le statut et [’expérience
de l’évaluateur. La performance peut étre approchée a [’aide de divers indicateurs dont
I'interprétation peut différer selon le preneur de décisions, ses objectifs, son temps.». A ce
stade, il convient de noter que la définition de Morin et al. (1996) nous semble plus pertinente
a plusieurs titres. D’abord, leur définition met 1’accent sur la pluralité des facettes que peut
prendre ce construit. Ensuite, elle précise que les différents visages du terme performance
dépendent des caractéristiques de 1’évaluateur. Enfin, elle souligne que I’interprétation de ses
divers indicateurs dépend des objectifs et du temps du décideur.

En définitive, la performance ne va pas de soi. Malgré son emploi dans toutes sortes de
contextes, il est rare qu’elle fasse I’objet d’une définition précise. Le mot « performance »
génere de nombreux malentendus ou incompréhensions pour deux raisons : comme tous les
mots dont 1’usage est partagé par de nombreux acteurs, il remplit le role d’une «valise» dans

laquelle chacun met le sens qu’il souhaite (Grandjean, 2015, p. 10).

2. LES MULTIPLES APPROCHES DEFINITOIRES DE LA PERFORMANCE

Le flou entourant le mot performance a donné lieu, ces deux dernieres décennies, a une
réflexion dans le champ du contréle de gestion (Bescos et Mendoza, 1994 ; Bourguignon,
1995; Lebas, 1995 ; Bessire, 1999). Il est en effet aisé de constater que, malgré la large
utilisation de ce terme en contréle de gestion, notamment depuis environ vingt ans, la plupart

des auteurs hésitent a le définir, ou le font d’une maniére particuliérement floue, au point que
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Michel Lebas et Henri Bouquin, aient invité, I’été 1995, les lecteurs de la Revue Francaise de
Comptabilité a ouvrir le débat sur le sujet. Dans I’un des deux articles ouvrant ce débat,
Michel Lebas (1995) a pu ainsi écrire qu’«il est important de formuler, de fagon volontaire,
une définition du mot performance afin d'en préciser le champ et le processus créateur et de
permettre au contréle de gestion de stabiliser sa philosophie vers un concept de progres
continu et de soutien a la construction de la performance.» (p. 67). Il ajoute que 1’expression
«gestion ou management de la performance.», pourrait se substituer a celle de contréle de
gestion®, expression «a connotation toujours un peu ambigué.»*.

L’usage du pluriel («les performances de I’entreprise») n’est pas anecdotique, car, comme le
souligne Galambaud (2003 ; cité par Gilbert & Charpentier, 2004), 1’entreprise n’a pas une
mais des performances car elle s’attache a relever plusieurs défis. De plus, Jean-Michel Plane
(2006, p. 19) souligne que la performance se décline en six défis : (1) la maitrise des codts ;
(2) la qualité : c’est la recherche de la satisfaction d’un client, d’un usager d’un service
public ; (3) le temps : c’est la capacité a étre plus réactif. Le temps a une valeur économique.
Depuis les années 90 c’est une arme concurrentielle ; elle s’est radicalisée depuis les années
2000 ; (4) Pinnovation : si on est capable de s’appuyer sur la capacité de création des
salariés. Les idées d’innovation peuvent étre liées a des choses évidentes ; (5) la variété : la
notion d’économie de la standardisation semble s’opposer au besoin de variété des
consommateurs. Il y a fragilisation. Le consommateur est en quéte de sur-mesure ; (6) la
flexibilité : c’est la capacité d’adaptation a ’environnement a 1’hyper compétition. Ainsi,

selon cette conception, en relevant ces défis, la performance est garantie.

2.1. LA PERFORMANCE COMME AMELIORATION DU COUPLE VALEUR-COUTS
Si I’on admet que la performance de 1’entreprise est fondamentalement d’essence
économique, elle s’identifie a la création nette de richesse (création moins destruction),
I’entreprise est une organisation qui consomme des ressources (des matiéres, du temps, de
I’espace, des capitaux) pour satisfaire les besoins de la société (clients potentiels ou tout autre
groupe social). Elle crée donc de la valeur (création de biens répondant a des besoins) et a des
codts (consommation de ressources) pour créer cette valeur. La valeur, ¢’est la richesse créée
par I’entreprise pour ses clients, tandis que le colt, c’est la richesse qu’elle consomme pour
créer cette valeur. La performance peut alors étre définie a partir du couple valeur-coQt sur
lequel elle est fondée : elle doit mettre en rapport les ressources consommeées et la valeur
créée (Ernult, 2005, p. 25).

10



Revue du Consolidation Comptable et de Management

de la Performance (RCMP) RCMP
N°2 - Décembre 2018 Revue de Consolidation Comptable

& de Management de la Performance

La performance apparait donc comme un ratio, pas toujours mesurable, entre la valeur C des
ressources détruites (les «colts» liés au fonctionnement de I’entreprise) et la valeur V des
prestations obtenues. De plus, «est performance dans [’entreprise tout ce qui, et seulement ce
qui, contribue & améliorer le couple valeur-co(t (& contrario, n’est pas forcément
performance ce qui contribue a diminuer le colt ou a augmenter la valeur, isolément, si cela
n’améliore pas le solde valeur-co(t ou le ratio valeur-codt)» (Lorino, 1997). Ainsi, la
performance de I’entreprise repose donc sur sa capacité a produire de la valeur utile pour ses
clients en consommant le minimum de ressources. Notons que si le colt d’un produit (ou d’un
service) représente une donnée interne a I’entreprise, sa valeur ne peut lui étre attribuée que
par le client en fonction de 1’utilité qu’il lui reconnait. Porter (1985) rappelle que la valeur est
«la somme que les clients sont préts a payer pour ce qu’une firme leur offre». Dans le
contexte concurrentiel, la valeur d’un produit (ou service) dépendra par conséquent de ses
caractéristiques (ou attributs) compétitives (en termes de fonctionnalités et/ou de prix), mais
aussi, en termes de qualité, de disponibilité, d’optionalité, etc. (Ernult, 2005, p. 26).

Dans cette méme logique, Phillip Lorino (1995, 2001) souligne que la définition de la
performance comme couple valeur-colts pose le probleme de son opérationnalité. En ce
sens, le pilotage concret des opérations exige souvent que le couple «valeur-colts» de la
performance économique soit traduit en objectifs plus concrets, de nature stratégique. Dans ce
cas, la recherche de performance économique est en quelque sorte médiatisée par la définition
plus précise, plus spécifique et plus concréte d’objectifs stratégiques, considérés comme les
voies royales de la rentabilité future. De plus, le degré d’innovation de chacun des produits de
prochaine génération est peut-étre alors moins pertinent comme performance, puisque la
volonté d’en maximiser le degré d’innovation risque de ralentir la sortie des nouveaux

produits (Lorino, 2001, p. 3).

2.2. LA PERFORMANCE COMME OBTENTION DU TRIPTYQUE ECONOMIE-EFFICIENCE-
EFFICACITE
Dans les manuels de contrdle de gestion, les auteurs définissent généralement la performance
comme ’association de deux termes : efficacité et efficience. D’apres Alazard et Sépari
(2010, p. 16), I’efficacité® (de ’anglais efficacity ou effectiveness selon les auteurs) consiste
pour une entreprise a obtenir des résultats dans le cadre des objectifs définis. Quant a
I’efficience (de I’anglais efficiency), elle correspond a la meilleure gestion possible des

moyens, des capacités en relation avec les résultats. Dans ce cadre, il est possible de délimiter

11



Revue du Consolidation Comptable et de Management

de la Performance (RCMP) RCMP
N°2 - Décembre 2018 LS

I’efficience avec les deux notions d’oisivete et de gaspillage. L’oisiveté est la non-utilisation
des capacités de production qui engendre des cotts de capacité. Le gaspillage est 1’utilisation
dégradée de capacités utiles qui pourraient produire davantage et qui engendrent des co(ts de
fonctionnement. Ainsi I’efficience peut étre définie comme le produit d’un rendement des
ressources utilisees (non-gaspillage) par un taux d’utilisation des ressources (non-oisiveté) :
efficience = non-gaspillage x non-oisiveté.

Henri Bouquin (2004, p. 63), représente la problématique générale de la performance
comme une combinaison du triptyque Economie-Efficience-Efficacité. Pour lui, la notion
d’économie consiste a se procurer les ressources au moindre co(t et elle renvoie a une
maitrise des coutts. L’efficience vise a maximiser la quantité obtenue de produits ou de
services a partir d’une quantité donnée de ressources : la rentabilité (rapport d’un bénéfice a
des capitaux investis) et la productivité (rapport d’un volume obtenu a un volume consomme)
sont deux exemples d’efficience. Enfin, la notion d’efficacité renvoie au fait de réaliser les
objectifs poursuivis. Ainsi, pour mesurer la performance, il convient de mesurer les trois

dimensions qui la composent.

Figure 2. Problématique générale de performance selon Henri Bouquin (2004)

Processus
Ressources Résultats
- ’M\/\/\/ >
Economie Efficacité
Efficience

Source : Dohou-Renaud et Berland (2007), p. 4.

Selon Voyer (1999), le concept de performance est difficile a définir de facon précise.
Plusieurs définitions existent, mais selon le domaine et le contexte d’utilisation. L’auteur
considere la notion de performance comme un continuum. D’une part, la performance est une
valeur ajoutée a un état initial (par exemple I’amélioration de la qualité, I’augmentation de
I’achalandage), I’atteinte d’un résultat minimum ou acceptable ou bien la réduction du non
désirable (la réduction des pertes de temps, des erreurs). D’autre part, d’aprés Yves Chatenay
(2008, p. 19), une définition managériale de la performance peut s’écrire simplement comme
suit : «atteindre les objectifs avec des criteres de quantité, qualité, de colts et de délais dont
les niveaux ont été déterminés a [’avance.». Cette définition explique clairement la
performance comme 1’aboutissement des objectifs décidés avec un contrdle du triptyque cotit-

qualité-délai en plus du critére de quantité qui sert de base pour mesurer 1’efficacité.
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2.3. LA PERFORMANCE COMME SYNONYME DE « CREATION DE VALEUR »

Le terme de valeur possede ce charme paradoxal de renvoyer a la fois a un univers financier et
a un univers moral. Univers financier de la valeur d’une marque ou d’une entreprise pour
I’actionnaire. Univers moral des valeurs qui nourrissent un parti pris, et qualifient la manicre
dont une entreprise exerce son métier (Lévy, 2006, p. 123). «Création de valeur» est
I’expression financiére moderne qui a remplacé le terme «enrichissement» et que ’on
retrouve de plus en plus dans les définitions normatives du résultat global. Les deux termes
sont pourtant synonymes et représentatifs d’une réalit¢ immuable du monde capitalistique :
pour créer de la valeur pour 1’actionnaire, donc pour I’enrichir, il n’existe que deux moyens
complémentaires. Le premier est de lui restituer sous forme de dividendes une quotepart du
résultat de son entreprise, le second est d’augmenter son patrimoine actionnarial par une
hausse de la valeur de I’entreprise reflétant 1’amélioration des perspectives de ses activités
(Bonsergent et al., 2013, p. 88).
Théoriquement, deux familles d’indicateurs de « création de valeur »® se distinguent :

— Les indicateurs comptables et économiques : Résultat net, BPA, Résultat

d’exploitation ou EBE, ROA, ROCE, ROE, ROI, WACC, VAN, EVA, etc.
— Les indicateurs boursiers: PER, MVA, TSR, etc.

La performance est définie comme la «création de valeur». Selon Brechet et Desreumaux
(2001), tous les modeles sur la performance reposent implicitement sur le fait que la
performance pour les actionnaires ou les autres parties prenantes s’obtient sous contrainte de
la création de valeur pour les clients et compte tenu de la valeur des ressources et de leur
combinaison (Mackey et al., 2007 ; cité par Auger et Reynaud, 2014, p. 191).

La « création de valeur » est la pierre angulaire de la finance d’entreprise. A I’aune de cette
thématique, un marché de I’ingénierie de la mesure s’est développé autour d’une batterie
d’outils plus ou moins sophistiqués tels que : ROCE, ROE, EVA, MVA, TSR, etc. La finance
est, a I’instar de nombreuses disciplines, marquée par des tendances, voire par des effets de

mode, importés le plus souvent d’outre-Atlantique (Maze, 2004, p. 13).

2.4. LA PERFORMANCE COMME CREATION DE VALEUR POUR LES PARTIES PRENANTES
D’apres Saulquin et Schier (2005), les concepts de performance et de RSE sont appréhendés a
partir d’indicateurs et d’outils de mesure assez proches, voire superposables. Ils s’interrogent
sur la nature et I’apport spécifique de la RSE dans la perspective des modéles de mesure de la

performance des organisations. D’abord, dans une vision fragmentée de la performance
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(approche statique de la performance centrée sur des objectifs technico-économiques), la
notion de RSE se confond (au sens de confusion et de similarité) avec le concept de
performance.

Ensuite, dans une vision opportuniste (approche statique mais ouverte de la
performance), la RSE devient un levier d’ouverture et de communication de 1’entreprise. La
RSE est un levier de performance opportuniste, elle passe par des stratégies de
communication et par une modification des rapports aux parties prenantes. Puis, dans une
vision procédurale ou processuelle, la RSE est utilisée comme un levier de dynamique, elle
se rapproche des principes de la gestion par les processus tout en mettant 1’accent sur
quelques processus clés.

Enfin, dans une vision globale, la RSE est un processus de redéfinition de la vocation et
de la finalité de I’entreprise, plus en accord avec les nouvelles contraintes environnementales
et les nouvelles attentes de ses parties prenantes : la performance est alors le fruit d’une co-

construction sociale entre 1’entreprise et ses parties prenantes.

Figure 3. Création de valeur partenariale au centre des visions de performance

VISION PROCEDURALE DE LA Approche VISION GLOBALE (SYSTEMIQUE)
PERFORMANCE Caymamiyhe:de’la DE LA PERFORMANCE
(La RSE = levier de performance (La RSE = la vocation, la
dynamigque interne) 4 finalité de la firme)
La pevforssance passe pav Foptisvisation La pevforssance pav Iz co-construction dune
des procassus vision Jedevatrice ef socidtale de Iz fivswe
Exemples: Exemples:
Eco-conception Reconfiguration du husiness model
Verdissement des produis Adaptation de la vocation de
Charte d’éthique Creation de Ientreprise
< valeur pour les >
Vision managériale parties Vision managériale
« fermée » de la firme Prenanies « ouverte » de la firme
VISION FRAGMENTEE VISION OPPORTUNISTE DE
DE LA PERFORMANCE LA PERFORMANCE
(La R3E se confond avec la (La RSE = levier
notion de performance) d’ouverture de Uentreprise)
La peﬂm@zepm par "‘f #éldesction des La pevforssance passe pav 1z cosssenication
#isqueas ef des codis socéetate et la veddfinition des vappovis axxc
Exemples : v parties prenantes
Iise en conformité réglementaire A he Fxemples :
Réduction des facteurs de risque s ntli, p:: cde la Concertation avec des parties prenantes
environnementaux 7 Activités caritatives
Ianagement environnemental permrmance

Source : Saulquin et Schier (2005), p. 12.
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Il apparait clair dans la figure 3 ci-haut que les différentes «approches» de la RSE impliquent
de la méme maniere différentes «visions» de la performance et ayant comme point focal la
création de valeur pour les parties prenantes. La reconnaissance explicite de la pluralité des
partenaires de 1’entreprise et de la diversité de leurs objectifs implique une évolution de la
notion de performance et de sa mesure. Au-dela de la recherche d’indicateurs dédiés a un seul
partenaire et a ses objectifs, la notion de performance organisationnelle cherche a mesurer la
performance de I’entreprise dans son ensemble et donc sa capacité a satisfaire 1’ensemble de

ses parties prenantes (Barbel et Meier, 2010, p. 333).

Dans cette méme logique, la performance d’une entreprise ne se mesure plus seulement a son
bénéfice. Pour satisfaire aux attentes croissantes d’un nombre toujours grand de parties
prenantes, les entreprises mettent en avant différentes initiatives sur le plan environnemental,

social et de gouvernance pour témoigner de leur responsabilité (Fiorucci, 2008, p. 75).

En somme, selon la théorie des parties prenantes, une entreprise est dite «performante»
lorsqu’elle réussit a satisfaire aux attentes de ses parties prenantes (Freeman, 1984 ; Turki,

2009) et ce, en créant de la valeur pour ces dernieres.

2.5. LA PERFORMANCE COMME CONCEPTION PLURIDIMENSIONNELLE

Morin et al. (1994) ont proposés une représentation visant a concilier la pluralité des regards
portés sur une organisation et a appréhender toutes la complexité et la richesse du concept de

performance. Leur modélisation comporte trois niveaux d’abstraction :

— Les dimensions de la performance (pérennité de 1’organisation, efficience écono-

mique, valeur des RH, légitimité de 1’organisation aupres des groupes externes);
— Les criteres qui définissent les dimensions (ils sont au nombre de treize) ;

— Les indicateurs qui servent a mesurer les criteres.

D’aprés Morin et al. (1994), la performance mesure la pérennité de [’organisation (rentabilité
financiere, qualité des produits, compétitivités sectorielle et internationale), [’efficience
économique ou la valeur ajoutée de [’organisation (productivité, capacité a économiser les
ressources), la valeur des RH de [’organisation (climat social, rendements, mobilisation et
développement des salaries) et la légitimité de [’organisation auprés des groupes externes

(satisfaction des clients, des bailleurs de fonds, des régulateurs et de la communauté).
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Tableau 1. Dimensions, critéres et indicateurs de performance organisationnelle

Pérennité

Efficience

Qualité des produits et des services : ampleur
avec laquelle un produit ou un service correspond
aux normes de qualité et aux exigences de la

clientele. Indicateurs nombre de retours,
nombre de plaintes, etc.
Rentabilité : ampleur avec laquelle certains

indicateurs financiers se comparent favorab-
lement ou défavorablement avec ceux du
secteur et ceux du passé. Indicateurs
performance du capital investi, marge de
bénéfice net, etc.

Compeétitivité : ampleur avec laquelle 1’organ-
isation conserve et conquiert des marchés.
Indicateurs : revenus par secteur, valeur des
exportations, etc.

Economie des ressources ampleur avec
laquelle 1’organisation réduit la quantité des
ressources utilisées pour produire une quantité
similaire tout en assurant le bon fonctionnement
du programme. Indicateurs rotation des
inventaires, rotation des comptes clients, taux de
rebuts, réduction du gaspillage, etc.

Productivité : quantité ou qualité des biens et
des services produits par rapport a la quantité de
ressources utilisées pour leur production durant
une période donnée. Indicateurs : rotation de
lactif total, rotation de [’actif immobilisé, taux
d’activités / coiits de production et taux
d’activités / temps de production, etc.

Valeurs des ressources humaines

Légitimité aupres des groupes externes

Mobilisation des employés ampleur de
I’intérét manifesté¢ par les employés pour leur
travail et pour 1’organisation ainsi que 1’effort
fourni pour atteindre les objectifs. Indicateurs :

Satisfaction des bailleurs de fonds : ampleur
avec laquelle les bailleurs de fonds estiment que
leurs fonds sont utilisés de fagon rentable.
Indicateurs: bénéfices par action, ratio de fonds

roulement, absentéisme, etc.

Climat de travail : ampleur avec laquelle
I’expérience du travail est évaluée positivement
par les employés. Indicateurs : participation aux
activités sociales, congés de maladie, accidents
de travail, nombre de griefs, etc.

Performance des employés qualité ou
quantité de production par employé ou par
groupe. Indicateurs : revenus par employé,
bénéfice net avant imp6t par employé, bénéfice
net avant impdt par tranche de 100 $ de masse
salariale, etc.

Développement des employés : ampleur avec
laquelle les compétences du  personnel
s’améliorent. Indicateurs : pourcentage de la
masse salariale consacrée a la formation,
transfert des apprentissages, mobilité des
employés, etc.

de roulement, ratio d’endettement, etc.

Satisfaction de la clientéle : jugement que porte
le client sur la facon dont 1’organisation a su
répondre a ses besoins. Indicateurs : retards de
livraison, rejets, montant des ventes, fidélité de
la clientele, développement de marchés, etc.

Satisfaction des organismes régulateurs
ampleur avec laquelle I’organisation respecte les
lois et les réglements qui régissent ses activités.
Indicateurs : pénalités, respect des lois, etc.

Satisfaction de la communauté : appréciation
gue fait la communauté des activités et des effets
de l’organisation. Indicateurs nombre
d’emplois, pratiques de conciliation travail-
famille, implication communautaire, protection
de [’environnement, etc.

Source : Adapté de Morin et al., (1994, 1996)

La mesure de la performance organisationnelle a un caractere stratégique (Saint-Onge &

Magnan, 2007). Les indicateurs choisis pour en rendre compte sont susceptibles de varier en

fonction du systeme de référence auquel ont recours les parties prenantes ou acteurs

organisationnels concernés. Selon Morin et al. (1994, p. 73), I’efficacité organisationnelle
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renvoie a «un jugement prononcé par les multiples constituants sur les produits, les résultats
ou les effets de [’organisation ou de ses processusy. Ce jugement peut porter, selon ces
mémes auteurs, sur quatre types d’objets :

e lavaleur des ressources humaines, qui regroupe les criteres de mobilisation, de
moral, de rendement et de développement du personnel ;

o [’efficience économique, qui se mesure par I’économie de ressources et par la
productivité ;

e lalégitimité de I’organisation aupres de groupes externes, qui fait référence a
la satisfaction des acteurs suivants : les bailleurs de fonds, la clientéle, les
organismes régulateurs et la communauté ;

e la pérennité de ’organisation, qui dépend de trois facteurs : 1’adéquation entre
le tandem produits et services et les besoins des clients, la rentabilité financiere
et la compétitivité. Alors que la prise en compte de criteres multiples,

susceptibles de varier selon les parties prenantes (Foucher, 2007, p. 68).

En sciences de gestion, la performance est le résultat ultime de 1’ensemble des efforts
consistant a faire les bonnes choses, de la bonne fagon, rapidement, au bon moment, au

moindre codt pour produire de bons résultats répondant aux attentes des parties prenantes.

2.6. LA PERFORMANCE COMME CONCEPTION GLOBALE
Dans la littérature sur la performance, plusieurs tentatives ont présenté une vision globale de
la performance telles que celle de Raynaud (2003), celle de Hockerts (2001) et de Bieker
(2002) ou bien celle de Supizet (2002).

2.6.1. Performance globale (Reynaud, 2003)
Simultanément a I’évolution du role de D’entreprise dans la société, le concept de
performance de I’entreprise s’est métamorphosé : la vision traditionnelle de la performance
qui se limite exclusivement a une vision financiére a court terme de I’entreprise (performance
financiere) est progressivement remplacée par une vision plus large, plus globale et
tridimensionnelle de la performance (performance globale). Reynaud (2003) propose une
définition tridimensionnelle de la performance globale de ’entreprise : la performance
sociale (égalité de traitement, respect des droits de I’homme, bonnes conditions de travail,
etc.), la performance économique (part de marche, profitabilité, rentabilité, etc.) et la
performance environnementale (diminution de la pollution, sécurité des installations,

sécurité des produits, utilisation de ressources renouvelables, etc.).
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Figure 4. Décomposition de la performance globale de I’entreprise

Performance glohale
Intégration dans les fonds éthiques JAccés au marché des capitaux
Performance économique I
Performance . Performance
environnementale sociale
|
Dimitation Séeutité «
de la e Egalité de | Respect des
pollution y tratement droits de
produits B s A ROmETS
SScuititd dag Utilisation de rnnitione
installations s de travail
renouvelables

¢ Diminution des colts directs (dimin. du gaspillage)
¢ Diminution des risques d’accidents et juridiques.

* Imagefgain de parts de marché.

+ Opportunité de création de nouveaux produits.

+ Diminution probabilité d’occutrence

d’événements spectaculaires (gréves, boycotts).
+ Augmentation de la motivation des employés ;
¢ Facilité de recrutement de cadres.

Source : Rynaud (2003), p. 10.

Aspect séduisant lors de son apparition, la performance globale s’est rapidement

confrontée aux mémes difficultés que la PSE (Performance Sociétale de I’Entreprise). Tout

d’abord, I’évaluation de la performance globale devient beaucoup plus complexe et difficile

puisque des choix et des arbitrages entre les trois axes doivent étre mis en place. Ceci créera

inéluctablement des conflits et des paradoxes qui pourront porter atteinte a la mesure de la

performance globale (Essid, 2009).

Tableau 2. Mesure des performances environnementale, sociétale et globale

Dimensions Outils Description
Comptabilité | « Un systéme d’information efficient sur le degré de raréfaction des
Environnem | éléments naturels engendré par ’activité des entreprises, utilisable
-entale pour réduire cette raréfaction et pour informer les tiers... L’objectif
est double : d’une part, évaluer les colits engagés par une entreprise
pour protéger 1’environnement, d’autre part, estimer les colts de
. dégradation de I’environnement par celle-ci. » (Christophe, 1995).
Environn-
ementale . . N \
Norme « La norme ISO 14001 spécifie les exigences relatives a un systeme
ISO 14000 de management environnemental permettant a un organisme de
développer et de mettre en ceuvre une politique et des objectifs, qui
prennent en compte les exigences légales, les autres exigences
auxquelles I'organisme a souscrit et les informations relatives aux
aspects environnementaux significatifs.» (ISO 14001, 2004).
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Norme
EMAS

Le systtme communautaire de management environnemental et
d'audit (EMAS) vise a promouvoir une amélioration continue des
résultats environnementaux de toutes les organisations européennes,
ainsi que l'information du public et des parties intéressees.

Sociétale

Comptabilité
sociétale

« Il s’agit d’un systéme d’information qui vise a exprimer la contri-
bution, négative ou positive de I’entreprise 4 son environnement,
inversement, de saisir les effets de la société sur I’entreprise. Elle doit
permettre a la direction de D’entreprise a la fois de gérer ses
responsabilités dans les domaines sociaux et sociétaux et d’en rendre
compte aux tiers concernés. » (Capron, 2000b).

Norme
SA 8000

La norme sociale SA 8000 fournit une base de certification fondée
sur le respect des droits fondamentaux des travailleurs. Développée
en 1997 par ’organisation nord-américaine Social Accountability
International (SAI) — appelée précedemment Council of Economic
Priorities (CEP) — elle se base sur les conventions de 1’Organisation
Internationale du Travail (OIT) ainsi que sur d’autres codes
internationaux portant sur divers domaines : travail des mineurs,
santé, sécurité, liberté d’association, droit a la négociation collective,
non discrimination, conditions de travail et de rémunération,
systemes de gestion en matiére sociale.

Norme
AA 1000

La norme de performance sociale AA 1000 est spécialisée dans la
responsabilité sociale et éthique. Elle offre un cadre de référence (ou
benchmark) sur la base duquel I’entreprise ou 1’organisation peut
définir ses propres valeurs et objectifs en matiére de performance
sociale et éthique, et amorcer un dialogue avec ses parties prenantes.

Bilan social

« Le bilan social récapitule en un document unique les principales
données chiffrées permettant d’apprécier la situation de 1’entreprise
dans le domaine social, d’enregistrer les réalisations effectuées et de
mesurer les changements intervenus au cours de ’année écoulée et
des deux années précédentes. » (art. L 438-3 du code du travail).

Globale

Guide
SD 21000

« Guide pour la prise en compte des enjeux du développement

durable dans le stratégie et le management de I’entreprise. »
(AFNOR, 2003).

Norme
1ISO 26000

La norme ISO 26000 est la norme internationale des lignes directrices
pour la responsabilité sociétale des organisations (RSO). Cette norme
est destinée aux organismes de tous types, dans le secteur public et le
secteur privé, les pays développés et en développement. Elle contient
des lignes directrices et n’est pas destinée a la certification comme le
sont les normes ISO 9001 et ISO 14001.

Evolutions
du Balanced
Scorecard
(BSC)

* Evolution du BSC selon Kaplan et Norton (2001) en élargissant les
champs du BSC classique a la RSE.

« Sustainability Balanced Scorecard (SBSC) : 1l s’agit d’un BSC
spécifique a la responsabilité sociétale, mettant en ceuvre les objectifs
sociaux et environnementaux (Hockerts, 2001).
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« Total balanced scorecard (TBSC) : modele reposant sur une série
de six relations causales entre les parties prenantes (Supizet, 2002).

Triple
Bottom Line
reporting

La TBL, notion développée par John Elkington en 1997, défend
I’idée selon laquelle la performance globale d’une entreprise doit étre
mesurée en fonction de sa triple contribution a la prospérité
économique, a la qualité de I'environnement et au capital social.

Reporting
GRI

Définit des lignes directrices pour la mise en ceuvre des rapports
développement durable et propose des indicateurs de performance
répartis en trois sections : économique, environnementale et sociale.

Source : Adapté de Dohou-Renaud et Berland (2007), p. 12.

En ce qui concerne la mesure de la performance globale, Essid (2009) montre que les travaux

renvoient a deux objectifs différents : une fonction de contréle interne pour un pilotage de la

stratégie de développement durable, mais aussi, dans une moindre mesure un objectif de

contrble externe dans un objectif de reporting sociétal vis-a-vis des parties prenantes
(Capron & Quairel-Lanoizelée, 2006).

2.6.2. Sustainability balanced scorecard (Hockerts, 2001 et Bieker, 2002)

De trés nombreux auteurs ont proposé des adaptations du BSC afin qu’ils permettent de suivre

la mise en ceuvre des stratégies de RSE. Sous le nom Sustainability Balanced Scorecard

(SBSC), on distingue trois méthodes pour prendre en compte des objectifs environnementaux

ou sociaux (Quairel-Lanoizelée, 2006, p. 12) :

— les indicateurs sociaux et environnementaux sont intégrés dans la chaine de

causalité sur les quatre axes existants ce qui ne change en rien le modele générique

de Kaplan et Norton mais I’approfondit par ’introduction de nouveaux facteurs. La

performance finale mesurée est toujours économique.

— Une cinquiéme perspective est ajoutée aux axes existants («Société» ou «Société et

environnement ») en vue d’élargir le champ des facteurs pris en compte, de signaler

I’importance de ce domaine de performance. La performance finale mesurée reste

économique mais la chaine de causalité est élargie et les acteurs sont conduits a

intégrer les variables sociétales dans le déploiement de la stratégie.

— Elaboration d’un SBSC spécifique comme extension du BSC classique mais destiné

a suivre le déploiement de la stratégie RSE. Cette derniere catégorie constitue un

outil pour la mise en ceuvre d’objectifs sociaux ou environnementaux mais il

consacre la dissociation de la mesure de performance.
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Le modele théorique du SBSC ne constitue pas un dispositif permettant d’évaluer et de
piloter une performance globale mais il élargit le pilotage économique de I’entreprise aux
dimensions sociétales ; sa cohérence est basée sur les hypothéses du « business case » et
exclut les facteurs de performance environnementale ou sociale qui ne contribuent pas a une

amélioration de la performance économique (Quairel-Lanoizelée, 2006).

CONCLUSION

Loin de révéler tous les mysteres dun concept (performance) lourdement investi par les
chercheurs en sciences de gestion, nous avons tenté de présenter ses principales approches
définitoires. Historiqguement, la performance de I'entreprise s'est centrée dans les années
soixante sur un critere de productivité (savoir produire), pour se déployer dix ans plus tard
sur la fonction commerciale (savoir vendre : profitabilité), faire un détour par les marchés
financiers dans la décennie soixante-dix (savoir s'endetter et faire jouer les leviers financiers :
rentabilité), se pencher dans les années quatre-vingt sur la fonction Ressources Humaines
(savoir gérer les hommes comme des ressources : rendement) (Penan, 1999), et dans les
années quatre-vingt-dix sur la question de RSE (savoir bien gérer les parties prenantes et
contribuer a la réponse aux objectifs du développement durable : performance globale).

Par ailleurs, il ressort de la littérature que la performance est un concept multidimensionnel
difficile a définir et a mesurer. Ainsi, pour bien expliciter le contenu de la performance, il y a
lieu de se référer aux critéres suivants (Bouquin, 1986 ; Kaplan & Norton, 1992 ; Bescos et
al., 1993 ; Bourguignon, 1995 ; Lebas, 1995; Lorino, 1995 ; Bessire, 1999) : critére
terminologique (productivité, rendement, efficacite, efficience, compétitivité, rentabilité,
etc.) ; critere du degré d’introversion (performance interne / externe) ; critere temporel
(résultats immédiats / résultats & moyen et long terme) ; critére de relativité (performance
relative / absolue) ; critere qualitatif / quantitatif / financier (performance qualitative /
quantitative / financiere) ; critere d’apparence (performance visible/cachée ou virtuelle) ;
critere économique / social (performance economique / sociale / environnementale). Cette
multidimensionnalité est justifiée par I’évolution des grilles de lecture de la performance au
fil du temps marquant ainsi le passage de la performance financiere a la performance
organisationnelle, de la performance objective a la performance en tant que construit social
subjectif, de la performance « outil de mesure » a la performance « outil de management »
(Saulquin & Schier, 2007).
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La notion de performance apparait ainsi comme polysemique dans ses acceptions. Elle
renvoie indifféeremment a plusieurs traductions : productive (productivité), stratégique
(compétitivité), commerciale (profitabilité), financiere (rentabilité), sociale (rendement),
comptable (conformité), juridique (solvabilité), managériale (efficacité), organisationnelle
(efficience), logistique (économie), téléologique (effectivité), ou encore informationnelle
(fiabilité), etc. Dans cette méme logique, force est de noter que la performance est un
construit qui se construit en permanence transversalement et globalement (Ernult, 2005) via la
congruence entre les valeurs partagees, les stratégies adoptées, la structure établie, les
systémes de management instaurés, les choix opérés, les styles de direction incarnés, etc. De
plus, la performance de 1’entreprise est tributaire de plusieurs facteurs tels que son age et sa
taille, sa cotation ou non en bourse, propriété privée ou publique, intensité concurrentielle sur
le marché, conjoncture économique, etc.

In fine, le concept de performance requiert aussi bien des représentations des acteurs
(sciences sociales) que des modeles mathématiques (sciences exactes) pour baliser ses

frontiéres, mieux cerner ses différentes connotations et faciliter sa mesure.
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! La sociologie des organisations peut se définir comme une branche de la sociologie qui étudie comment les
acteurs construisent et coordonnent des activités organisees. Elle peut aussi se définir comme une science sociale
qui étudie des entités particuliéres nommées organisations, ainsi que leurs modes de gouvernance et interactions
avec leur environnement, et qui applique les méthodes sociologiques a I'étude de ces entités (Dayan et al., 1999).

2 Le mot performance apparait pour la premiere fois dans un titre d'ouvrage en gestion en 1979 (Bessire, 1999).

3 Le «pilotage de la performance» tend & se substituer a I'expression historique de «contrdle de gestion», jugée
dépassée comme en témoigne le titre de plusieurs ouvrages ou articles récemment parus (Bessire, 1999, p. 129).

* 1bid.

5 Selon J.L. Le Moigne (1990), I'efficience consiste a faire autant avec moins ou plus avec les mémes moyens et
in fine viser a faire plus avec moins. Le terme efficacité exprime la qualité de I'adéquation entre ce que I'on a fait
ou produit (le résultat) et ce que I'on a consommeé ou utilisé pour le faire (la ressource). L'effet du moyen est ici
rapporté a sa cause (interprétation mécaniciste ou causaliste). Davantage qualitative, I'effectivité (de 1’anglais
effectiveness) correspond non pas la question «combien ¢a colte ?», mais la question de savoir si l'acteur a fait
effectivement ce qu'il avait en projet de faire. En d’autres termes, le terme effectivité exprime la qualité de
I'adéquation entre ce que I'on fait effectivement et ce que I'on voulait faire : I'effet est rapporté a la finalité
(interprétation téléologique) (Berrah, 2013, p. 43).

6 Selon les théories fondées sur la «création de valeur », la performance se réclame d’une approche
Rentabilité/Risque. L’intérét du théme de la « création de valeur » pour définir la performance réside dans son
caractére intertemporel. Son évaluation fait appel a des éléments de la finance (colt du capital, maitrise du
risque, etc.) et a des éléments de comptabilité fondés sur le contenu informationnel des décisions stratégiques
(évaluation des décisions des dirigeants via la création de richesse) (Parienté, 1997).
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