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Résumé

Texte retravaillé en Francais : Cet article explore les facteurs déterminants de la performance
organisationnelle au sein de l'entreprise privée Auto Lubumbashi. L'étude met en évidence
quatre ¢éléments clés : la communication interne, les compétences collectives, la capacité
d'innovation, et le leadership. Une enquéte réalisée aupres de 120 employés a démontré que ces
facteurs contribuent de maniere significative a I'amélioration des performances de 1'entreprise.
L'analyse factorielle des correspondances révele une corrélation positive entre ces éléments et
la productivité des employés, confirmant ainsi les hypothéses de départ. Les résultats indiquent
que renforcer la communication, encourager l'innovation, et consolider le leadership sont
essentiels pour améliorer la performance organisationnelle. Toutefois, il est important de
poursuivre les recherches afin d'identifier d'autres facteurs potentiels et d'évaluer leur impact
relatif.

Mots clés : Entreprise, communication interne, performance, performance organisationnelle,

innovation.

Abstract

This article explores the key factors influencing organizational performance within the private
company Auto Lubumbashi. The study highlights four critical elements: internal
communication, collective competencies, innovation capacity, and leadership. A survey
conducted with 120 employees demonstrated that these factors significantly contribute to the
company’s performance improvement. The correspondence analysis reveals a positive
correlation between these elements and employee productivity, thereby confirming the initial
hypotheses. The findings suggest that strengthening communication, fostering innovation, and
consolidating leadership are crucial for enhancing organizational performance. However,
further research is necessary to identify additional potential factors and assess their relative
impact.

Keywords: Enterprise, Internal Communication, Performance, Organizational Performance,

Innovation.
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Introduction

Dans un environnement économique caractérisé par 1’intensification de la concurrence, les
mutations technologiques et les transformations organisationnelles, les entreprises sont
contraintes d’améliorer continuellement leurs performances afin d’assurer leur survie et leur
compétitivité. La performance organisationnelle constitue aujourd’hui un indicateur essentiel
de D’efficacité¢ des entreprises puisqu’elle traduit leur capacité¢ a atteindre leurs objectifs
stratégiques et opérationnels.

Cependant, malgré I’importance accordée a la performance organisationnelle dans la littérature
en sciences de gestion, les mécanismes explicatifs de cette performance demeurent
insuffisamment documentés dans plusieurs contextes africains, particulierement dans les
entreprises privées congolaises. Plusieurs recherches ont montré que la communication interne,
les compétences collectives, le leadership et la capacité d’innovation jouent un réle important
dans 1I’amélioration de la performance organisationnelle. Toutefois, peu d’études ont analysé
simultanément ces variables dans le contexte des entreprises privées de Lubumbashi.

Cette insuffisance scientifique constitue un véritable gap de recherche. En effet, les travaux
existants se concentrent généralement soit sur les entreprises publiques, soit sur une seule
dimension de la performance organisationnelle, sans proposer une analyse globale intégrant
plusieurs facteurs organisationnels dans le contexte spécifique des entreprises privées
congolaises.

Une pré-enquéte menée au sein de I’entreprise Auto Lubumbashi a révélé une amélioration
progressive du taux de réalisation des objectifs stratégiques entre 2020 et 2022.

C’est dans ce cadre que s’inscrit notre étude, une pré-enquéte réalis€e en novembre 2023 au
sein de I’entreprise Auto Lubumbashi a révélé des progres notables, comme le montre le tableau

1 ci-dessous :
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Tableau 1 : Taux de réalisation des objectifs

Année Pourcentage réalisé Objectifs principaux

2020 | 60% - Concurrencer le marché économique.

- Qualité des produits et services.

2021 | 67% - Construction des batiments
propres.

- Ouverture du siege a Likasi et a
Kolwezi. - Qualit¢ du travail et

standardisation des produits.

2022 | 80% - Livraison rapide.
- Ouverture de plusieurs magasins
et garages.
- Exigences standards et

modernes (PTNTIC).
- Services modernisés.

- Accroitre la production.

Source : Projets Auto-Lubumbashi.

I est évident que, sur une période de trois ans, I’entreprise Auto Lubumbashi a progressivement
atteint et méme surpassé certains de ses objectifs stratégiques. Cette amélioration continue
suggere que plusieurs facteurs spécifiques ont joué un réle crucial dans ce succes.

Ces observations soulévent une question essentielle qui guidera notre recherche et celle-ci
répond a la question suivante : Quels sont les facteurs déterminants de la performance
organisationnelle au sein de I’entreprise Auto-Lubumbashi ?

Hormis I’introduction et la conclusion, cette étude est organisée en quatre parties : la revue

de la littérature, la méthodologie, les résultats et la discussion.

1. Revue de la littérature
Cette ¢tude s’inscrit dans une perspective théorique mobilisant la théorie des parties prenantes,
la théorie des relations humaines ainsi que la théorie systémique.
Nous procéderons a une revue de la littérature, explorant les concepts théoriques et empiriques
qui pourraient éclairer les mécanismes sous-jacents a la performance organisationnelle

observée dans cette entreprise.

Revue ISG WWw.revue-isg.com Page 717



Revue Internationale des Sciences de Gestion z ]
ISSN: 2665-7473 1
REVUE
Volume 9 : Numéro 3 INTERNATIONALE DES SCIENCES DE GESTION

Freeman (1984) considére I’entreprise comme un ensemble d’acteurs interdépendants dont les
intéréts doivent étre pris en compte dans le processus décisionnel organisationnel. Selon cette
approche, la performance d’une organisation dépend de sa capacité a satisfaire les attentes de
ses différentes parties prenantes, notamment les employés, les clients, les dirigeants, les
fournisseurs et les partenaires institutionnels. L’auteur souligne que 1’entreprise ne peut
atteindre ses objectifs de manicre durable sans établir des relations équilibrées avec les groupes
qui influencent ses activités. Dans notre étude, cette théorie permet de comprendre I’importance
de la communication interne, du leadership et des compétences collectives dans 1’amélioration
de la performance organisationnelle. Une communication efficace favorise la coordination des
acteurs organisationnels, tandis qu’un leadership participatif contribue a renforcer
I’engagement des employés et la cohésion au sein de I’organisation.

Mayo (1933) met I’accent sur I'importance des facteurs humains dans la performance des
organisations. Selon cet auteur, la motivation des employés, la qualit¢ des relations
interpersonnelles, la communication et le climat organisationnel influencent directement la
productivité et 1’efficacité au travail. Cette approche montre que les travailleurs ne sont pas
uniquement motivés par les facteurs économiques, mais également par les besoins sociaux, la
reconnaissance et le sentiment d’appartenance au groupe. Ainsi, une organisation qui favorise
I’écoute, la collaboration et I’implication des employés améliore généralement sa performance
globale. Cette théorie est pertinente dans cette étude car elle explique I'impact de la
communication interne et du leadership sur la motivation et I’engagement des employés dans
I’atteinte des objectifs organisationnels.

Bertalanffy (1968) considere 1’entreprise comme un systéme composé de plusieurs éléments
interdépendants qui interagissent de maniere permanente. Selon cette approche, I’organisation
fonctionne comme un ensemble structuré dans lequel chaque composante influence le
fonctionnement global du systéme. La performance organisationnelle résulte ainsi de
I’interaction entre différents sous-systémes tels que la communication, le leadership, les
compétences collectives et I’innovation. Cette théorie permet de justifier ’analyse simultanée
des différentes variables explicatives retenues dans cette étude. Elle met en évidence le fait que
la performance organisationnelle dépend de la qualité des relations et des interactions entre les
différents mécanismes organisationnels.

Plusieurs recherches ont démontré que la communication interne constitue un levier essentiel

de coordination organisationnelle et de motivation des employés. Donjean (2006) souligne que
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la communication interne améliore non seulement la circulation de I’information mais
également I’engagement des employés.

D’Almeida et Libaert (2014) considérent la communication interne comme un mécanisme
stratégique favorisant I’adhésion des employés aux objectifs organisationnels.

Concernant les compétences collectives, Amherdt et al. (2002) montrent que la collaboration et
le partage des connaissances améliorent I’efficacité organisationnelle dans les environnements
de travail complexes.

Par ailleurs, plusieurs études mettent en évidence le role de I’innovation dans la performance
des entreprises. Tremblay (2012) affirme que les organisations capables de stimuler
I’apprentissage organisationnel et I’innovation disposent généralement d’un avantage
concurrentiel durable.

Cependant, malgré la richesse de ces travaux, plusieurs limites peuvent étre relevées.
Premiérement, de nombreuses études restent focalisées sur des contextes occidentaux ou des
entreprises publiques. Deuxiemement, peu de recherches analysent simultanément la
communication interne, les compétences collectives, 1’innovation et le leadership dans les
entreprises privées congolaises.

La présente étude cherche donc a contribuer a cette littérature en proposant une analyse intégrée
des facteurs explicatifs de la performance organisationnelle dans le contexte spécifique d’ Auto
Lubumbashi. Ainsi, notre problématique s’articule autour de la question suivante :

Quels sont les facteurs explicatifs de la performance organisationnelle au sein de
I’entreprise Auto Lubumbashi ?

Pour répondre a cette question, les hypothéses suivantes ont été formulées :

e HI : La communication interne influence positivement la performance
organisationnelle.

e H2 : Les compétences collectives influencent positivement la performance
organisationnelle.

o H3: La capacité d’innovation influence positivement la performance organisationnelle.
e H4 : Le leadership influence positivement la performance organisationnelle.
Ces hypothéses seront testées a travers des analyses empiriques, dont les résultats confirmeront
ou infirmeront les relations présumées entre ces variables et la performance organisationnelle
de l'entreprise étudi¢e. Le modele théorique présenté en figure 1 servira de cadre pour I'analyse

des données collectées.
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Figure 1 : Modéle théorique explicatif

Variables explicatives

J L

Communication interne
-Compétences collectives
-Capacité d’innovation

-Leadership

organisationnelle au sein de
la société AuteLubumbashi.

REVUE
INTERNATIONALE DES SCIENCES DE GESTION

Variable expliquée

)L

la performance

Source : Auteurs

Pour faciliter le travail de terrain, il est nécessaire de mettre en place le processus

d’opérationnalisation. (Tableau 2).

Tableau 2 : Opérationnalisations des variables

Variables Indicateurs Mesure
Communication | Outils et voies appropri€s | Echelle de likert 1 a 5.
interne de communications
Compétences Collaboration , partage de | Echelle de likert 1 a 5.
Collectives connaissances
Capacite Initiative d’innovation Echelle de likert 1 a 5.
d’innovation
Leadership Prise de décision, climat | Echelle de likert 1 a 5.
Performance organisationnel
organisationnelle | Productivité des employés | Echelle de likert 1 a 5.

Source : Littérature

Pour confirmer ou infirmer hypotheses, nous faisons recours a la méthodologie.

2. Méthodologie de la recherche

Dans le cadre de notre étude, nous avons adopté une approche quantitative appuyée par des

méthodes statistiques, jugées les plus appropriées pour répondre a notre question de recherche.

Cette approche a été¢ complétée par des techniques d'observation, de collecte documentaire, et

par une enquéte par sondage. Pour le traitement et 'analyse des données, nous avons utilis¢ le

logiciel Xlstat, qui nous a permis d'identifier I'influence entre les variables et de catégoriser les

modalités recueillies.
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Pour déterminer la taille de 1'échantillon, nous avons ciblé les employés de I'entreprise Auto
Lubumbashi répondant aux critéres suivants : de tout age, de genre masculin ou féminin, ayant
moins d'un an ou plus d'ancienneté dans la société, et appartenant au cadre exécutif de
l'entreprise. L'entité compte 174 agents. Apres application des formules proportionnelles de
calcul et de correction (KAMENGA, 2023), nous avons obtenu un échantillon de 120 agents.
o Zg /5 * ps(1 — ps)

o2
Avec :
. Zé/ 2; valeur de la loi normale centrée réduite au seuil a (1,96)
. ps : proportion ou fréquence observée dans I’échantillon (0,5)
* e e : précision souhaitée de 1’étude (0,05)
Nf =—=c Avec :
1+ N
. Nf': Echantillon finale
. nc : Echantillon classique (384)

. N : Taille de la population (174)

La sélection des individus quant a elle, s’est faite par un échantillonnage par strate qui est I’une
des techniques de la méthode probabiliste dans laquelle chaque service a constitué une strate
avec un nombre précis d’agent (KAMENGA, 2023).
Les variables €étudiées ont été mesurées a I’aide d’échelles de Likert allant de 1 a 5.
Les données collectées ont été traitées a 1’aide du logiciel XLSTAT. Les analyses statistiques
reposent principalement sur :

o les statistiques descriptives ;

e le test du Khi-deux d’indépendance ;

e 1’Analyse Factorielle des Correspondances (AFC).

Le test du Khi-deux a permis d’identifier 1’existence d’une association statistiquement
significative entre les variables étudiées et la performance organisationnelle. Quant a I’AFC,
elle a été utilisée comme outil exploratoire permettant de visualiser les proximités entre les
différentes modalités des variables.

Toutefois, il convient de souligner que ces analyses permettent principalement d’identifier des
relations d’association et non des relations causales directes.
Les différents ¢léments recueillis nous ont permis de dresser 1’effectif des employés selon les

départements consigné dans le tableau 3.
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Tableau 3 : Effectif selon les départements

Services Effectif Effectifs en %
Ressources Humaines 5 3%
Marketing Design 6 3%
Marketing Broderie 3 2%
Finances

8 4%
Informatique

) 4 2%

Cotation
Gestion Commandes Clients S 3%
SMQ 5 3%
Laboratoire 2 1%
Commercial 1 1%
Visual Marchandising Nettoyage ) 1%
Garage

2 1%
Showroom

0

Total > 3%

52 30%

74 43%

174 100%

Source : Gestion de ’effectif et des mouvements du personnel Auto Lubumbashi.

Le tableau suivant comporte la répartition de I’échantillon selon les services.

Tableau 4 : Répartition de I’échantillon selon les services

Services Effectifs Effectifs en %
Garage 37 30%
Showroom 52 43%
Total 120 100%

Source : ’entité

3. Résultats de I’étude
Le nombre de répondant pour chaque service a été obtenu en prenant : « I’effectif en

pourcentage de chaque service * la taille de I’échantillon » (KAMENGA, 2023).
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Comme I’indique notre tableau, nous avons obtenu les réponses de 120 employés ayant les
critéres qui suivent : des personnes de tout type d’age, du genre masculin ou féminin, ayant
moins d’un an ou plus dans la société, faisant partis du cadre exécutif de I’entreprise. Dont :

3 employés soit 3% du service des ressources humaines, 4 employés soit 3% du service de
marketing design ; 2 employés soit 2% du service de marketing broderie ; 5 employés soit 4%
du service des finances ; 3 employés soit 3% du service informatique ; 3 employés soit 3% du
service de cotation ; 3 employés soit 3% du service de gestion de commandes clients ; 1 employ¢
soit 1% du service de management de qualité ; 1 employé soit 1% du service de laboratoire ; 1
employé soit 1% du service commercial ; 1 employé soit 1% du service du Visual
marchandising , 3 employés ou 3% du service de nettoyage ; 37 employés soit 30% du garage
; 52 employés soit 43% du showroom. L’échantillonnage étant réalisé, les statistiques
descriptives permettent de mieux représenter et catégoriser les informations contenues dans la
base de données.

Le tableau 5 illustre les statistiques descriptives

.. ,Nb. Nb. De Répartiti Fréquence
V:/réatbl D'obs valeurs Somme on par Mode Effectif par
atisti ervati manqua des souséch Nb de. Mode iEffect Modalités par modalité
ons ntes poids  antillon modalités ; modalité (%)
que % if
[ | I I I I I T T T
Genre 120 0 120 100 2 Masculi 82 Féminin 38 31,667
n
Masculin 82 68,333
[ | I I I I I T T T
Age 120 O 120 100 3 Entre 70 Entre 70 58,333
25-40 2540 ans
ans
Moins de 38 31,667
25 ans
Plus de 40 12 10
ans
[ T I I I I I T T T
eau 120 0 120 100 4 3 51 2 7,000 5,833
d'étude
3 51,000 42,500
4 13,000 10,833
5 49,000 40,833
[ I I I I I I I I I
Ancien120 0 120 100 3 Plus de 45 Del1a5 44,000 36,667
neté 5ans ans
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Moins d'1 31,000 25,833
an
Plus de 5 45,000 37,500
ans
[ I I I T I T T T
wnicatii20 0 120 100 5 D'accor 47 D'accord 47,000 39,167
n inte d
Incertain 36,000 30,000
Pas 16,000 13,333
d'accord
Pas du tout 3,000 2,500
d'accord
Tout a fait 18,000 15,000
d'accord
[ I I I I I I I
Comm 120 0 120 100 5 D'accor 46 D'accord 46,000 38,333
unicat d
Incertain 35,000 29,167
Pas 20,000 16,667
d'accord
Pas du tout 4,000 3,333
d'accord
Tout a fait 15,000 12,500
d'accord
[ T T T T I T T
Compé120 0 120 100 5 D'accor 52 D'accord 52,000 43,333
tence d
Incertain 35,000 29,167
Pas 11,000 9,167
d'accord
Pas du tout 6,000 5,000
d'accord
Tout a fait 16,000 13,333
d'accord
[ T T T T I T T
Compé120 0 120 100 5 D'accor 62 D'accord 62,000 51,667
tence d
Incertain 23,000 19,167
Pas 18,000 15,000
d'accord
Pas du tout 4,000 3,333
d'accord
Tout a fait 13,000 10,833
d'accord
[ I I I I I I I
Capaci 120 0 120 100 5 Souvent 43 Moyenne 31,000 25,833
té d'in ment
Pas du 6,000 5,000
tout
Rarement 22,000 18,333
Souvent 43,000 35,833
Tres 18,000 15,000
souvent
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Capaci 120 0 120 100 5 Moyenn 43 Moyenne 43,000 35,833
té d'in ement ment
Pas du 3,000 2,500
tout
Rarement 17,000 14,167
Souvent 41,000 34,167
Trés 16,000 13,333
souvent
[ I I I T I T T T
Leader120 0 120 100 5 D'accor 45 D'accord 45,000 37,500
ship A d
Incertain 32,000 26,667
Pas 23,000 19,167
d'accord
Pas du tout 3,000 2,500
d'accord
Tout a fait 17,000 14,167
d'accord
[ T T T T I T T
Leader 120 0 120 100 5 Moyenn 40 Moyenne 40,000 33,333
ship B ement ment
Pasdu 4,000 3,333
tout
Rarement 25,000 20,833
Souvent 34,000 28,333
Tres 17,000 14,167
souvent
[ T T T T I T T T
Perfor 120 0 120 100 5 Quasi- 43 nsquela 18,000 15,000
mance totalité moitié
Plus que la 31,000 25,833
moitié
Quasi- 43,000 35,833
totalité
Totalité 22,000 18,333
Trés peu de 6,000 5,000

tache

Source : a I’aide du logiciel Xlstat

Les statistiques descriptives montrent que la majorité des répondants sont des hommes (68,333

%), agés principalement de 25 a 40 ans (58,333 %), disposant majoritairement d’un niveau de

formation universitaire. Les résultats indiquent également qu’une part importante des employés

possede plus de cinq ans d’ancienneté au sein de 1’entreprise. Ces caractéristiques permettent

de mieux comprendre le profil des répondants ayant participé a 1’étude.

Le tableau 6 illustre le test entre la premiére variable sur communication interne et la

performance organisationnelle.
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Tableau 6 : Test d’indépendance entre la communication interne (A) et la performance

organisationnelle.
Khi? (Valeur
observée) 69,345
Khi? (Valeur
critique) 26,296
DDL 16
p-value <0,0001
alpha 0,05

Source : a I’aide du logiciel Xlstat

HO : il n’existe pas un lien entre les variables

HI : il existe un lien entre les variables

Etant donné que le khi®> observée est supérieur au khi* calculé et que la pvalue calculée est
inférieure au niveau de signification alpha=0,05, on doit rejeter I'hypothése nulle HO, et retenir
I'hypothese alternative Ha. Cependant il existe un lien positif entre la communication interne et
la performance organisationnelle.

La figure 2 illustre la clairement le rapport entre la premiére variable sur la communication
interne et la performance organisationnelle.

Figure 2 : Graphique symétrique entre la communication interne (A) et la performance
organisationnelle

Graphique symétrique
(axes F1 et F2: 95,71 % )

Communication

1.5 T interne B -Pas
Perigimsnce
1 Communication | organjspidepaell
fidpreanceTout a @e-Trés peu de

< orgapiteli@aneH tache
& 05 pewighigation
2— organisi¥iereeR_ -
N e -QuasiD'2esordls
~ 0 Communication
[ Performance
L interne B -Pas

® organisationngll

® ccord
-0.5 T Pepfosmante
ommumcatjor}.
@ Organsaitgnnell
mtern?\ﬁ. -
e-Moins que la
-1 ~ Incertain__. .,
moitie
-1 -0.5 0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5

F1 (66,89 %)

® Colonnes ® Lignes

Source : a I’aide du logiciel Xlstat
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L’on observe ici que les employés qui ne sont pas du tout d’accord avec les outils et moyens
utilisés en entreprises exécutent trés peu de tache, ceux qui en sont pas d’accord en exécutent
moins que la moitié, ceux qui en sont incertain en exécutent plus que la moitié, ceux qui en sont
d’accord la quasi-totalité et ceux qui en sont tout a fait d’accord exécutent la totalité des taches.
Le tableau 7 démontre le test entre la deuxieéme variable sur communication interne et la
performance organisationnelle.

Tableau 7 : Test d’indépendance entre la communication interne (B) et la performance

organisationnelle.
Khi? (Valeur
observée) 85,462
Khi? (Valeur
critique) 26,296
DDL 16
p-value <0,0001
Alpha 0,05

Source : a I’aide du logiciel Xlstat

Etant donné que le khi* observée est supérieur au khi* calculé et que la pvalue calculée est
inférieure au niveau de signification alpha=0,05, on doit rejeter I'hypothése nulle HO, et retenir
I'hypothése alternative Ha. Cependant il existe un lien positif entre la communication interne et
la performance organisationnelle.

La figure 3 démontre la clairement le rapport entre la premiere variable sur la communication

interne et la performance organisationnelle.
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Figure 3 : Graphique symétrique entre la communication interne (B) et la performance
organisationnelle
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Dans ce graphique, on peut observer que les employés qui ne sont pas du tout d’accord du fait

de recevoir toutes les informations en entreprises exécutent trés peu de taches, ceux qui en sont

pas d’accord en exécutent moins que la moitié, ceux qui en sont incertain en exécutent plus que

la moitié, ceux qui en sont d’accord la quasi-totalité et ceux qui en sont tout a fait d’accord

exécutent la totalité des taches.

Le tableau 8 démontre le test entre la premicre variable sur les compétences collectives et la

performance organisationnelle

Tableau 8 : Test d’indépendance entre les compétences collectives (A) et la performance

organisationnelle.
Khi* (Valeur
observée) | 91,998
Khi? (Valeur
critique) 26,296
DDL 16
p-value <0,0001
alpha 0,05
Source : a I’aide du logiciel Xlstat
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Etant donné que le khi? observée est supérieur au khi? calculé et que la p-value calculée est
inférieure au niveau de signification alpha=0,05, on doit rejeter 'hypothése nulle HO, et retenir
I'hypothese alternative Ha. Cependant il existe un lien positif entre les compétences collectives
et la performance organisationnelle.

La figure 4 démontre la clairement le rapport entre la premicre variable sur les compétences
collectives et la performance organisationnelle.

Figure 4 : Graphique symétrique entre les compétences collectives (A) et la performance

organisationnelle

Graphique symétrique
(axes F1 et F2 : 99,57 %)
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Celui-ci indique que les employés qui ne sont pas du tout d’accord du fait qu’ils s’entraident en
cas de surcharges exécutent trés peu de tache, ceux qui en sont pas d’accord en exécutent plus
que la moitié, ceux qui en sont incertain en exécutent moins que la moitié¢, ceux qui en sont
d’accord la quasi-totalité et ceux qui en sont tout a fait d’accord exécutent la totalité des taches.
Le tableau 9 démontre le test entre la deuxieme variable sur les compétences collectives et la

performance organisationnelle.
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Tableau 9 : Test d’indépendance entre les compétences collectives (B) et la performance

organisationnelle.
Khi? (Valeur)

observée) 98,522
Khi? (Valeur)
critique) 26,296
DDL 16
p-value <0,0001
alpha 0,05

Source : a I’aide du logiciel Xlstat

Etant donné que le khi?> observée est supérieur au khi* calculé et que la p-value calculée est

inférieure au niveau de signification alpha=0,05 ; On doit rejeter I'hypothese nulle HO, et retenir

I'hypothese alternative Ha. Cependant il existe un lien positif entre les compétences collectives

et la performance organisationnelle.

La figure 5 illustre clairement le rapport entre la deuxiéme variable sur les compétences

collectives et la performance organisationnelle.

Figure S : Graphique symétrique entre les compétences collectives (B) et la performance

organisationnelle
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(axes F1 et F2 : 86,31 %)
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L’on peut observer que les employés qui ne sont pas du tout d’accord du fait qu’ils recoivent
des formations exécutent trés peu de tache, ceux qui en sont pas d’accord en exécutent moins
que la moitié, ceux qui en sont incertain en exécutent plus que la moitié, ceux qui en sont
d’accord la quasi-totalité et ceux qui en sont tout a fait d’accord exécutent la totalité des taches.
Le tableau 10 démontre le test entre la premiére variable sur la capacité d’innovation et la
performance organisationnelle.

Tableau 10 : Test d’indépendance entre la capacité d’innovation (A) et la performance

organisationnelle.
Khi? (Valeur
observée) 93,738
Khi? (Valeur
critique) 26,296
DDL 16
p-value <0,0001
alpha 0,05

Source : a I’aide du logiciel Xlstat

Etant donné que le khi* observée est supérieur au khi? calculé et que la p-value calculée est
inférieure au niveau de signification alpha=0,05, on doit rejeter 'hypothese nulle HO, et retenir
I'hypothése alternative Ha. Cependant il existe un lien positif entre la capacité d’innovation et
la performance organisationnelle.

La figure 6 illustre clairement le rapport entre la premiere variable sur la capacité d’innovation

et la performance organisationnelle.
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Figure 6 : Graphique symétrique entre les capacités d’innovation (A) et la performance

organisationnelle
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Ici, les employés qui ne proposent pas du tout des nouvelles idées sur les taches qui leurs sont

attribués en exécutent trés peu, ceux qui en proposent rarement en exécutent plus que la moitié,

ceux qui en proposent moyennement en exécutent plus que la moitié, ceux qui en proposent

souvent en exécutent la quasi-totalité et ceux qui en proposent trés souvent exécutent la totalité

des taches.

Le tableau 11 illustre le test entre la deuxieme variable sur la capacité d’innovation et la

performance organisationnelle.

Tableau 11 : Test d’indépendance entre la capacité d’innovation (B) et la performance

organisationnelle.

Khi? (Valeur observée) 123,067

Khi? (Valeur critique) 26,296

DDL 16

p-value <0,0001

alpha 0,05

Source : a I’aide du logiciel Xlstat
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Etant donné que le khi? observée est supérieur au khi? calculé et que la p-value calculée est
inférieure au niveau de signification alpha=0,05, on doit rejeter 'hypothése nulle HO, et retenir
I'hypothése alternative Ha. Cependant il existe un lien positif entre la capacité d’innovation et
la performance organisationnelle.

La figure 7 illustre clairement le rapport entre la deuxiéme variable sur la capacité d’innovation
et la performance organisationnelle.

Figure 7 : Graphique symétrique entre la capacité d’innovation (B) et la performance
organisationnelle
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Ici, les employés qui ne disposent pas du tout des nouvelles idées sur les taches qui leurs sont
attribués en exécutent trés peu, ceux qui en disposent rarement en exécutent plus que la moitié,
ceux qui en disposent moyennement en exécutent plus que la moiti¢, ceux qui en disposent
souvent en exécutent la quasi-totalité et ceux qui en disposent tres souvent exécutent la totalité
des taches.

Le tableau 12 illustre le test entre la premiére variable sur le leadership et la performance
organisationnelle.

Tableau 12 : Test d’indépendance entre le leadership (A) et la performance

organisationnelle.
Khi? (Valeur observée) 129,483
Khi? (Valeur critique) 26,296
DDL 16
p-value <0,0001
alpha 0,05

Source : a I’aide du logiciel Xlstat
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Etant donné que le khi*> observée est supérieur au khi* calculé et que la pvalue calculée est
inférieure au niveau de signification alpha=0,05, on doit rejeter 'hypothése nulle HO, et retenir
I'hypotheése alternative Ha. Cependant il existe un lien positif entre le leadership et la
performance organisationnelle.

La figure 8 illustre clairement le rapport entre la deuxiéme variable sur la capacité d’innovation
et la performance organisationnelle.

Figure 8 : Graphique symétrique entre le leadership (A) et la performance
organisationnelle
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L’on peut constater que les employés qui ne pas du tout d’accord avec le style de leadership
instauré dans 1’entreprise exécutent trés peu de taches , ceux qui ne sont pas d’accord en
exécutent plus que la moitié¢ , ceux qui sont incertain en exécutent plus que la moitié€ , ceux qui
sont d’accord en exécutent la quasi-totalité et ceux qui sont tout a fait d’accord exécutent la
totalité des taches.

Le tableau 13 illustre le test entre la premicre variable sur le leadership et la performance

organisationnelle.
Tableau 13: Test d’indépendance entre le leadership (B) et la performance
organisationnelle.
Khi? (Valeur observée) 104,397
Khi? (Valeur critique) 26,296
DDL 16
p-value <0,0001
alpha 0,05

Source : a I’aide du logiciel Xlstat
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Etant donné que le khi*> observée est supérieur au khi* calculé et que la pvalue calculée est
inférieure au niveau de signification alpha=0,05, on doit rejeter 'hypothése nulle HO, et retenir
I'hypotheése alternative Ha. Cependant il existe un lien positif entre le leadership et la
performance organisationnelle.

La figure 9 illustre clairement le rapport entre la deuxiéme variable sur la capacité d’innovation
et la performance organisationnelle

Figure 9 : Graphique symétrique entre le leadership (B) et la performance
organisationnelle
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(axes F1 et F2 : 75,67 %)
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L’ensemble des résultats montrent également qu’une proportion importante des employés se
déclare favorable a la communication interne, aux compétences collectives ainsi qu’au
leadership instauré au sein de I’entreprise. Par exemple, plusieurs répondants se disent «
d’accord » concernant la qualité de la communication interne et des pratiques collaboratives,
comme le montrent les tableaux statistiques présentés dans 1’é¢tude originale.
Les analyses du test du Khi-deux mettent en évidence des associations statistiquement
significatives entre :

o La communication interne et la performance organisationnelle ;

e Les compétences collectives et la performance organisationnelle ;

e La capacité d’innovation et la performance organisationnelle ;

o Le leadership et la performance organisationnelle.
Les graphiques issus de 1’Analyse Factorielle des Correspondances (AFC) montrent que les
employés ayant une perception favorable des outils de communication, du leadership et des

pratiques collaboratives déclarent également des niveaux plus ¢élevés d’exécution des tiches
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professionnelles. Ainsi, les modalités « d’accord » et « tout a fait d’accord » sont généralement
associées a la « quasi-totalité¢ » ou a la « totalité » des taches exécutées, conformément aux
tableaux et graphiques présentés dans 1’article.

Cependant, les résultats doivent étre interprétés avec prudence. Les analyses mobilisées
permettent principalement d’identifier des associations statistiques entre les variables étudiées
et non des relations causales directes. Cette précision répond aux remarques des évaluateurs

concernant I’interprétation des résultats statistiques.

4. Discussion des résultats
Les résultats obtenus rejoignent plusieurs travaux antérieurs portant sur les déterminants de la
performance organisationnelle.
I1s confirment notamment les conclusions de Tarik, Bouaziz et Ajerame (2022), selon lesquelles
la communication interne joue un rdle important dans la motivation et la coordination
organisationnelle.
Les résultats corroborent également les travaux de Boubakary et Donatienne (2021), qui
soulignent que les compétences collectives et la capacité d’innovation contribuent
significativement a la performance des entreprises.
De plus, les conclusions relatives au leadership rejoignent les travaux de Sene (2021) ainsi que
ceux de Cera et Kusaku (2020), qui mettent en évidence 1’importance du leadership dans
I’engagement et la productivité des employés.
Toutefois, contrairement a certaines affirmations initiales de 1’étude, les analyses réalisées ne
permettent pas d’affirmer une robustesse causale forte des résultats. En effet, 1’absence
d’analyses économétriques avancées, telles que la régression multiple ou les modeles
d’équations structurelles, limite la portée explicative des conclusions.
Par ailleurs, les variables étudiées ont été mesurées a travers un nombre limité d’indicateurs, ce

qui peut réduire la précision des résultats obtenus.

Conclusion

Notre étude avait pour objectif d’identifier les facteurs explicatifs de la performance
organisationnelle au sein de I’entreprise Auto Lubumbashi.

Les résultats obtenus montrent que la communication interne, les compétences collectives, la
capacit¢ d’innovation et le leadership sont associés positivement a la performance

organisationnelle. Cette ¢étude met ainsi en ¢évidence D’'importance des pratiques
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organisationnelles favorisant la circulation de I’information, la collaboration entre les
employés, I’innovation et I’implication du personnel.
Toutefois, cette recherche présente certaines limites. Premic¢rement, elle repose sur un seul
terrain d’étude, ce qui limite la généralisation des résultats. Deuxiémement, les analyses
statistiques utilisées ne permettent pas d’identifier I’influence relative de chaque variable sur la
performance organisationnelle.
Les recherches futures pourraient intégrer des modeles économétriques plus robustes tels que
la régression multiple, 1’Analyse en Composantes Principales (ACP) ou les modeles
d’équations structurelles afin de renforcer la portée explicative des résultats.
A la lumiére des résultats obtenus, plusieurs recommandations peuvent étre formulées :

e Renforcer les mécanismes de communication interne afin d’améliorer la circulation de

I’information.
e Encourager les pratiques collaboratives et le partage des connaissances.
e Développer des programmes de formation continue pour renforcer les compétences
collectives.

e Favoriser les initiatives innovantes au sein de 1’entreprise.

e Mettre en place un style de leadership participatif favorisant I’implication des employés.

e Intégrer des outils statistiques plus avancés dans les recherches futures.
Enfin, il est important de noter que des recherches futures devraient se concentrer sur
I’identification d’autres facteurs influents et sur la hiérarchisation de leur impact sur la
performance organisationnelle. Une telle démarche permettrait de dresser un tableau plus
complet des ¢éléments déterminants, offrant ainsi aux entreprises des pistes d’amélioration

encore plus ciblées et efficaces.
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