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ABSTRACT: This research seeks to analyse the influence of employee participation in decision-making on the organisational
performance of small and medium-sized enterprises (SMEs) in Benin. Using a quantitative methodological approach, we
targeted our sample of 150 employees and managers who answered the questions. A correlation matrix was used to assess
not only the dependence but also the direction of change between several variables at the same time. The linear correlation
coefficient and clinical significance allowed us to analyse the data collected. Our results show that the correlation coefficient
between the variables «high employee involvement» and «organisational performance» is positive. The higher the level of
employee satisfaction, the closer SMEs are to achieving their social and organisational objectives. Finally, the greater the
sharing of information between employees, the closer SMEs are to achieving their social and organisational objectives.
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RESUME: Cette recherche tente d’analyser I'influence de la participation des employés a la prise de décision sur la performance
organisationnelle des Petites et Moyennes Entreprises (PME) au Bénin. A travers une démarche méthodologique quantitative,
nous avons ciblé notre échantillon composé de 150 employés et dirigeants qui ont répondu aux questions. L’utilisation d’une
matrice de corrélation est utilisée pour évaluer non seulement la dépendance mais aussi le sens de |’évolution entre plusieurs
variables en méme temps. A l'issu de nos résultats, le coefficient de corrélation entre les variables « forte implication des
employés» et « la performance organisationnelle» est positive. Plus I'implication des employés devient importante, plus les
PME se rapprochent de leurs objectifs sociaux et organisationnels; en ce qui concerne la « forte satisfaction des employés»,
plus la satisfaction des employés devient importante, plus les PME se rapprochent de leurs objectifs sociaux et
organisationnels. Enfin, plus le partage d’informations entre les employés devient important, plus les PME se rapprochent de
leurs objectifs sociaux et organisationnels.

MoOTs-CLEFS: Participation, prise de décision, performance organisationnelle, PME.

1 INTRODUCTION

Dans le monde des affaires, les entreprises quelque soient leur secteur d’activités ou taille, manifestent un besoin en
ressource humaine. Ainsi, vu les défis économiques, sociaux et technologiques de ces derniéres décennies, la qualité du
management des ressources humaines est un vecteur important de succes [1]. Les responsables d’entreprises savent que
I'implication optimale des employés donne a I’entreprise un avantage compétitif déterminant. La référence [2] clarifie que

Corresponding Author: Darius A. Juste DJOHOSSOU 45




Participation a la prise de décision et performance organisationnelle des Petites et Moyennes Entreprises au Bénin

I'implication de quelqu’un dans son travail se remarque généralement a certains signes extérieurs qui caractérisent son
comportement. Pour illustrer, c’est un individu qui fait invariablement beaucoup plus que ce qui est attendu de lui, que ce soit
en termes d’horaires ou de quantité de travail. Il accorde au travail une place prépondérante dans sa vie. Il y est tellement
investi il peut aussi chercher a le faire autrement ou au-dela de ce qui est requis par la définition de sa fonction. Pour [3], trois
facteurs caractérisent I'implication organisationnelle: une forte croyance et acceptation des buts et valeurs de |’organisation,
la volonté de réaliser des efforts considérables en faveur de I’organisation et un fort désir d’en rester membre.

Le degré d’'implication des salariés varie d’un individu a un autre et d’'une entreprise a une autre. Les délocalisations,
fermetures d’entreprises, restructurations et mutations profondes, qui peuvent rythmer la vie de certaines entreprises, doivent
mettre les DRH en situation de proposer d’autres déclinaisons de la loyauté, car sous la pression de la compétitivité, les
entreprises réajustent leurs effectifs et se séparent souvent des salariés les moins performants ou n’ayant pas les compétences
recherchées pour répondre aux nouvelles exigences. Ainsi, les employés changent de comportement. L'implication peut étre
négative ou positive, soit faible ou forte chez les employés. Ce qui affecte évidemment la performance de I'entité. La
performance est complexe et regroupe plusieurs dimensions (Rationnelle, humaine, financiere, stratégique, apprentissage,
innovation, processus interne, etc.) [4]. Certains dirigeants signent un CDD a des employés, mais d’autres engagent des
employés avec un CDI. Méme avec un contrat a durée indéterminée (CDI), I'employé n’est plus assuré de la pérennité de son
emploi. Le « contrat psychologique » ([5]; [6]) qui engendre des attentes mutuelles implicites entre employeur et employé et
des échanges équilibrés, est dans ce cas rompu ([7]; [8]) car la flexibilité entre en contradiction avec la sécurité. L’influence de
la ressource humaine capitale sur la performance de I’entreprise par sa participation a la prise de décision est méprisée.
L'attention spéciale accordée a la petite et moyenne entreprise se justifie par le fait qu’elle forme I'armature de toutes les
économies et est une source essentielle de croissance économique, de dynamisme et de flexibilité aussi bien dans les pays
industrialisés avancés que dans les économies émergentes et en développement. Les PME constituent la forme dominante
d’organisation de I'entreprise, et représentent entre 95% et 99%, de la population des entreprises selon le pays. Elles assurent
entre 60% et 70% de la création nette d’emploi dans les pays de I’Organisation de Coopération et de Développement
Economique [9].

Dans notre contexte africain, les petites entreprises jouent un réle particulierement important dans la mise sur le marché
de techniques ou de produits innovants. Elles ont des avantages et des inconvénients qui leur sont propres et qui peuvent
appeler des mesures particuliéres. Du fait des nouvelles technologies et de la mondialisation, les économies d’échelle perdent
de leur importance dans de nombreuses activités, de sorte que la contribution potentielle des petites et moyennes entreprises
s’en trouve renforcée. Dans le méme temps, beaucoup de problemes auxquels elles sont traditionnellement confrontées:
insuffisance de financement, difficultés d’exploitation des technologies, capacités managériales limitées et faible productivité
s’accentuent dans un contexte mondialisé ou la technologie devient prépondérante.

Dans le contexte béninois, sur les quatre mille trois cent trente-deux entreprises créées et mises a jour en 2019, plus de
deux mille cing cents ont de résultats peu reluisants voire médiocres. Le management du dirigeant, la politique de distribution
de dividende ou le mode de rémunération et des pratiques de gestion participative sont a la base des résultats négatifs des
entreprises. Comme le précise [10], le dirigeant met en ceuvre des stratégies propres a lui afin de mieux conforter sa place a la
téte de l'organisation, de telle sorte qu’il devient indispensable a la bonne marche de I’entreprise. Mais les ressources
humaines ne sont plus impliquées.

Dans les entreprises au Bénin, les travailleurs estiment qu’ils sont marginalisés dans des prises de décisions et qu’on ne
saurait leur demander mieux en ce qui concerne leur rendement au travail. C’est en cela que nous considérons la gestion de
I’'homme comme une clé d’entrée pour appréhender, d’un point de vue plus général, les antécédents du niveau d’implication
par les dirigeants des PME de leurs collaborateurs a la prise de décision. Les employés et les dirigeants sont dans des relations
directes dues a 'omniprésence et a 'omnipotence du dirigeant [11]. La relation entre performance (organisationnelle et
sociale) et I'implication des employés a la prise de décision n’est pas une relation récente mais suscite des débats pertinents
notamment en parlant des PME et ceci dans le contexte particulier comme le Bénin. C’est pourquoi, ce travail a pour objectif
d’analyser l'influence de la participation des employés a la prise de décision sur la performance organisationnelle des PME au
Bénin. Cet objectif de recherche répond a la question suivante: Quelle est I'influence de la participation des employés a la prise
de décision sur la performance organisationnelle des PME au Bénin ?

Le présent travail s’est articulé autour de trois parties. La premiére partie pose les bases de la recherche en établissant un
corpus théorique présentant la synthese des travaux relatif a I'implication des employés et la performance des PME. La
deuxieme partie présente le cadrage méthodologique de la recherche. Enfin, la troisieme partie vient exposer des résultats et
discussions de la recherche.
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2 REVUE LITTERATURE
2.1 PERFORMANCE ORGANISATIONNELLE

Le concept de la performance a fait I'objet de nombreuses études, recherches et ouvrages sans cependant aboutir a une
définition universelle [12]. Le terme performance est largement utilisé sans que sa définition fasse a I'unanimité ([13]; [14]).
Depuis sa premiere apparition jusqu’a nos jours, il n’a pas subi des modifications sémantiques. La performance
organisationnelle est relative a I’efficacité de la structure organisationnelle [15] et constitue la maniére dont I’entreprise est
organisée pour atteindre ses objectifs et la fagcon dont elle parvient a les atteindre. Elle intégre des indicateurs variés tels que
la qualité du produit et du service, la mobilisation des employés, le climat de travail, la productivité, la satisfaction de la
clientéle, etc. Autrement dit, cette performance porte directement sur |'efficacité de la structure organisationnelle et non pas
sur ses éventuelles conséquences de nature sociale ou économique. [16], y ajoutent I'influence du pouvoir du dirigeant. Ces
indicateurs sont intéressants dans la mesure ou ils permettent de discerner les difficultés organisationnelles au travers de leurs
premiéres manifestations, avant que les effets induits par celles-ci ne soient ressentis d’un point de vue économique. Dans
leur étude, ils avancent quatre facteurs de |’efficacité organisationnelle: Le respect de la structure formelle (le non-respect de
la structure annoncée par la direction, peut traduire un dysfonctionnement au sein de I’organisation); les relations entre les
services (la recherche de la minimisation des conflits reflete un besoin de coordination nécessaire a I'efficacité); la qualité de
la circulation de l'information (I’organisation doit développer des systémes d’information permettant I'obtention des
informations fiables et exhaustives indispensables au bon fonctionnement de I’organisation) et la flexibilité de la structure
(I'aptitude de celle-ci a changer est un facteur déterminant d’adaptation aux contraintes de I’environnement).

La performance organisationnelle est probablement la variable dépendante la plus largement utilisée en recherche
organisationnelle; elle demeure malgré tout un concept vague et mal défini. Certains chercheurs ont dénoncé t6t ce manque
de clarté ([17]; [18]; [19]; [20]), d’autres ont insisté sur le fait que les travaux théoriques dans le domaine de la gestion des
ressources humaines exigent plus de précision concernant la définition et I’évaluation de la performance organisationnelle
([21]; [22]).

Les chercheurs admettent que la clarification de la définition du concept de performance organisationnelle et sa validation
sont d’une importance cruciale pour I’évolution de la recherche en gestion des ressources humaines ([23]; [24]). De plus, il faut
veiller a ce que la construction conceptuelle et la mise en ceuvre des instruments de connaissance de la performance de
I'entreprise répondent a un besoin de représentation du réel. Pour ce qui est de la validité du construit, (25) la définit comme
étant: « la correspondance entre un construit et la procédure opérationnelle de mesure ou de manipulation de ce construit ».
La performance organisationnelle repose sur la capacité a gérer efficacement ses ressources (humaines, financiéres,
matérielles) pour produire des résultats optimaux. Cela implique d’optimiser les processus internes pour minimiser les
gaspillages de temps, d’argent et de ressources.

2.2 THEORIE DE LA COMPETENCE COLLECTIVE

Développée par plusieurs auteurs ([26]; [27], [28]; [29]), |a théorie de la compétence collective est un cadre conceptuel qui
met en lumiére I'importance de la contribution active des employés a la prise de décision dans une organisation. Cette théorie
repose sur l'idée que l'implication des employés dans les processus décisionnels peut avoir un impact significatif sur la
compétence collective de I'organisation et, par conséquent, sur sa performance globale. L'implication des employés va au-dela
de leur simple présence dans |’entreprise. Elle signifie qu’ils sont activement engagés dans les processus décisionnels et qu’ils
ont une voix dans la maniere dont I’organisation fonctionne. Cela peut se traduire par leur participation a des réunions de prise
de décision, a des groupes de travail ou a des comités, ou leurs opinions et leurs idées sont sollicitées et prises en compte. La
théorie de la compétence collective stipule que I'implication active des employés dans la prise de décision et dans les activités
de I'organisation peut renforcer la compétence collective de cette organisation. Cette compétence collective se réfere a la
somme des compétences, des connaissances, des expériences et des capacités de tous les membres de |'organisation, en
particulier lorsqu’ils travaillent ensemble de maniére collaborative. Lorsque les employés contribuent activement a la prise de
décision, ils partagent leurs compétences, leurs connaissances et leurs perspectives, ce qui peut favoriser I'innovation,
I'apprentissage organisationnel et une meilleure performance globale. [30] examinent comment I’engagement des employés
peut renforcer la compétence collective en créant un environnement ou les employés sont actifs et engagés dans la prise de
décision. [31]: Cette étude explore la relation entre la gestion des connaissances, I'implication des employés et la compétence
collective dans le contexte des entreprises de haute technologie. Les résultats indiquent comment la collaboration et le partage
de connaissances sont essentiels pour développer la compétence collective. [32] ont examiné comment la confiance
organisationnelle et I'implication des employés sont liées a la compétence collective. Leur étude met en évidence que les

ISSN : 2351-8014 Vol. 70 No. 1, Dec. 2023 47



Participation a la prise de décision et performance organisationnelle des Petites et Moyennes Entreprises au Bénin

employés qui se sentent plus impliqués ont tendance a avoir plus confiance en I’organisation, ce qui peut favoriser la
compétence collective.

23 IMPLICATION DES EMPLOYES ET PERFORMANCE ORGANISATIONNELLE

De nombreuses recherches ont tenté de démontrer la relation entre les pratiques RH et la performance [33].
Progressivement, les chercheurs reconnaissent que les pratiques RH améliorent la performance organisationnelle. Par contre,
ils ne s’entendent pas nécessairement sur les facons d’y arriver. L’étude de [34] a examiné |'effet des pratiques de GRH,
notamment celles favorisant la participation, sur le roulement volontaire du personnel (indicateur de la performance sociale).
Les pratiques de participation a la prise de décision (PPD) concernent la présence de syndicat (forme de participation indirecte),
ainsi que les groupes de résolution des problemes et les équipes autogérées (2 formes de participation directe). Notons que le
taux de roulement volontaire est une mesure de la performance sociale de I’organisation. L’analyse de corrélation montre que
toutes les variables de PPD présentent chacune une corrélation négative et significative avec le taux de roulement volontaire.
Les analyses de régression Tobit révelent: un lien négatif et significatif fort entre la présence syndicale et le taux de roulement
volontaire, un lien négatif et significatif entre les groupes de résolution des problémes et le taux de roulement volontaire, et
enfin un lien négatif significatif mais faible entre les équipes autogérées et le taux de roulement volontaire.

Dans leur étude sur I'autonomisation d’équipe de travail, [35] ont examiné I'effet de cette pratique de participation a la
prise de décision sur la performance du groupe. Il est a noter que les auteurs définissent I’'autonomisation d’équipe de travail
comme étant plus large que le concept de groupe autonome dans le sens ou elle présente quatre dimensions a savoir I’efficacité
collective, la valorisation, 'autonomie et I'impact collectif, alors que la notion de groupe autonome se réduit a la dimension
autonomie. L'étude porte sur trois équipes de travail dans quatre entreprises américaines dont deux de grande taille. Les
résultats obtenus révelent une relation positive et significative entre d’une part, I'autonomisation d’équipe de travail et d’autre
part, la productivité du groupe, la proactivité de I’équipe, I'amélioration du service a la clientéle, la satisfaction au travail dans
le cadre de I’équipe, I'engagement au niveau du groupe et I’engagement organisationnel de I’équipe de 126 travailleurs. Les
auteurs en déduisent que les équipes de travail fortement autonomisées sont plus efficaces que celles qui le sont a un degré
moindre.

A travers la littérature, nous pouvons retenir que les recherches ont tenté d’expliquer I'effet de certaines pratiques de GRH
sur la performance pergue: performance organisationnelle (performance opérationnelle) et performance économique des
entreprises dans des contextes différents. Les auteurs ont majoritairement trouvé une relation positive et significative entre la
participation a la prise de décision (PPD) et la performance organisationnelle et sociale. Les résultats révelent que les
programmes de participation des employés présentent un lien positif et significatif avec la valeur ajoutée par employé dans les
entreprises surtout les entreprises syndicalisées. Par contre, la relation qui a été trouvée entre la PPD et la performance
financiére pergue est souvent faible.

Les auteurs de [36] ont étudié I'effet de 7 pratiques de GRH sur la performance de 46 coopératives financieres canadiennes.
Parmi les pratiques étudiées, il y a I'organisation de travail. La dimension organisation de travail regroupe I'implication dans
des équipes de travail, la consultation par le biais de comités, la résolution de problémes par des équipes de projet, le travail
sur des postes de niveaux similaires et le travail sur des postes de niveaux supérieurs. La dimension organisation de travail peut
donc étre assimilée a la PPD. Quatre indicateurs de performance de I’organisation ont été examinés: la satisfaction au travail
des employés, mesurée par I'inventaire de satisfaction au travail, I'efficacité des ressources humaines (productivité au travail)
mesurée par le ratio de I’écart des effectifs, le retour sur I'investissement mesuré par le rendement de I’avoir ordinaire et les
trop-percus (profits) mesurés par la contribution des opérations a la rentabilité. Ces indicateurs peuvent étre classés selon les
différents niveaux de performance retenus dans I’étude.

Ainsi, le premier indicateur est la satisfaction au travail qui reflete la performance sociale. Le second représente |'efficacité
des ressources humaines (productivité) qui reflete la performance opérationnelle et les deux autres: le retour sur
investissement et les profits refletent la performance financiere. L’étude a permis de faire ressortir une relation positive et
significative entre d’une part, I'indice d’organisation de travail et le niveau de satisfaction (performance sociale) ainsi que
I'efficacité des ressources humaines (performance opérationnelle), et d’autre part entre le partage d’information et la
satisfaction (performance sociale), I'efficacité des ressources humaines (performance opérationnelle).

Enfin, les résultats de I’étude révelent un lien négatif fort significatif entre la participation a la résolution des problemes et
la performance financiére pergue des PME. Toutefois, il n’existe aucun lien significatif entre la présence des comités consultatifs
conjoints et la performance financiere percue des PME. Concernant les pratiques de communication, la communication directe
(réunions entre les cadres et les employés, lettres d’information) et la présence de chaine de communication avec les employés
(communication hiérarchique) sont positivement et significativement liées avec la performance financiére percue des PME.
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Notons que la diffusion d’informations (portant sur la productivité, les salaires et les états financiers) est considérée dans cette
étude comme variable de contrdle parmi d’autres. La dimension diffusion d’information couvre le partage des informations
stratégiques, le partage des informations financiéres et le partage des informations sur les nouveaux produits et services [36].
Ces arguments nous permettent d’énoncer les trois hypothéses suivantes:

H1: le niveau d’implication des employés dans la prise de décision influence positivement la performance des PME du Bénin;
H2: le niveau de satisfaction des employés influence positivement la performance des PME béninoises.

H3: La diffusion d’informations influence positivement la performance des PME béninoises.
3 METHODOLOGIE DE LA RECHERCHE
3.1  OPERATIONNALISATION DES VARIABLES
Le modele de [37] présente divers arrangements possibles entre le dirigeant et les employés pour la prise de décision. Ainsi,
[37] suggerent I'idée d’un continuum pour la prise de décision. Nous avons adopté |’échelle de mesure de [37] pour mesurer

la variable « participation des employés a la prise de décision ». La réalisation de cette recherche repose sur |’articulation des
variables de la participation de I'employé a la prise de décision et celle de la performance organisationnelle des PME au Bénin.

Niveau d ‘implication des employés

H
i P <faction d lov Performance
iveau de satisfaction des employés - organisationnelle des PME
Diffusion d’'informations H

Fig. 1.  Modeéle théorique de recherche

Source: Modeéle conceptuel, Aodt, 2023

C’est au regard de la littérature que nous avons élaboré ce modele qui explique I'influence de la participation a la prise de
décision sur la performance des PME au Bénin. Il s’agit de remarquer fondamentalement trois sous-variables explicatives de la
participation a la prise de décision. Le niveau d’implication des employés, le niveau de satisfaction des employés et la diffusion
des informations constituent le premier bloc de sous-variables qui a un effet escompté sur la performance des PME dans le
contexte béninois. C’est la pratique du dirigeant de la firme. La maniére de diriger des entreprises affecte indubitablement la
création de valeur de la société.

3.2 CARACTERISTIQUE DE L’ECHANTILLONS ET COLLECTE DES DONNEES

Nous avons sélectionné toutes les entreprises ayant fait I’objet d’enregistrement et mises a jour régulierement jusqu’a
2021 a la CCIB. Au total, le nombre d’entreprises est de 4332. Nous ne pouvons pas investiguer toutes ces entreprises, nous
avons utilisé des critéres pour définir la taille de I’échantillon. D’abord, nous avons constaté que certaines d’entre elles sont
des établissements (entreprises individuelles au statut de microentreprises selon la Charte des MPME au Bénin (2021) et sont
au nombre de deux mille deux cent cing (2205). Celles -ci ne font pas partir des PME donc elles sont exclues. Alors il reste deux
mille cent vingt-sept (2127) Sarl et SA considérées comme |’effectif total des PME enregistrées au Bénin. Sur cette base, nous
avons procédé a I’élimination des entreprises multinationales, les sociétés d’assurance, les sociétés bancaires et financieres et
celles qui ne tiennent pas une comptabilité formelle selon les réglementations comptables de I’Organisation pour
I’'Harmonisation du Droit des Affaires révisées et en vigueur dans notre espace UEMOA.

Aprés I'application des différents criteres d’élimination nous avons eu au total mille quatre cent vingt-neuf (1429) PME y
compris les entreprises choisies dans le cadre de I'application du logiciel DGID ou MECeF. Nous avons considéré les PME qui
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ont leur siege dans les départements du Littoral et d’Atlantique comme échantillon de notre recherche, soit un taux de 2% de
I'ensemble des 30 PME composé de 150 agents enquétés. Il s’agit d’un échantillon de jugement, c’est-a-dire des individus
capables de répondre a nos préoccupations de recherche.

Au sein de chaque entreprise nous avons adressé le questionnaire a cinq (05) personnes soit: un des actionnaires ou
Directeur Général; un des dirigeants ou Directeur des Affaires Financiéres ou Directeur des ressources humaines et trois
représentants des employés de I’entreprise. Les informations relatives aux entreprises telles que leur année de création, leur
secteur d’activité, I'atteinte des objectifs... ont été étudiées.

Tableau 1. Description de I’échantillon
Libellé Population cible Effectif des répondants
Conseil d’administration ou DG 1x30 30
Directeur (DAF ou DRH) 1x30 30
Employés ou salariés 3x30 90
Total - 150

Source: Réalisé par I'auteur, 2023
3.3  METHODE DE TRAITEMENT ET D’ANALYSE DE DONNEES

L’élaboration des questionnaires sur le logiciel Cspro version 6.1 a été effectuée. Une analyse préliminaire univariée ou
descriptive et bivariée sur les logiciels Excel et SPSS est faite pour s’assurer de la pertinence des variables et enfin une analyse
descriptive sur le logiciel Stata afin de ressortir I'impact des variables explicatives sur la variable dépendante et I’élaboration
d’une matrice de corrélation afin de ressortir la liaison existante entre les variables d’études.
4 RESULTATS ET DISCUSSIONS
4.1 PRESENTATION ET INTERPRETATIONS DES RESULTATS D’ENQUETES

Il regroupe la performance organisationnelle, le niveau d’implication des employés, le niveau de satisfaction des employés,

le degré de diffusion des informations. La figure ci-dessous fait le récapitulatif sur le niveau d’implications des employés dans
les entreprises au Bénin.

45
40
35
30
M atteinte des objectifs
25 organisationnels et sociaux oui
20
15 i atteinte des objectifs
10 organisationnels et sociaux
non
5
0

Plus faible faible moyen forte plus forte

Niveau d'implication

Fig. 2.  Performance et niveau d’implication des employés

Source: Résultats de nos enquétes, Aot 2023
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De ce graphisme, il ressort que parmi les enquétés ayant répondu oui a I’atteinte des objectifs organisationnels et sociaux
définis par leur structure (PME), 95,2% affirment que la performance organisationnelle et sociale s’explique par un niveau
d’implication moyen voire plus élevé des employés contre 4,8 % qui estiment que cette performance n’est pas corrélée avec
le niveau d’implication des employés. Par ailleurs, parmi les personnes enquétées 74 % affirment que le niveau d’implication
faible voire plus faible des employés dans le cadre de la prise de décision affecte négativement la performance des entreprises
contre 26% des personnes enquétées qui estiment que les échecs ou inefficacité des entreprises ne sont pas liés a un niveau
d’implication des employés. De cette analyse faite, il ressort donc que le niveau d’implication des employés influe
significativement et détermine la performance organisationnelle et sociale des PME présentes au Bénin.

La figure suivante nous fait le résumé sur niveau de satisfaction des employés dans les entreprises

60
50

40
H atteinte des objectifs

30 organisationnels et sociaux oui

20 i atteinte des objectifs
organisationnels et sociaux

10 non

Plus forte

Niveau de satisfaction

Fig. 3.  Performance et niveau de satisfaction des employés

Source: Résultats de nos enquétes, Mars 2020

De ce graphisme il ressort que parmi les enquétés ayant répondu oui a |’atteinte des objectifs organisationnels et sociaux
définis par leur entreprise (PME), 93,3% affirment que la performance organisationnelle et sociale s’explique par un niveau de
satisfaction moyen voire plus élevé des employés contre 6,7 % qui estiment que cette performance n’est pas corrélée avec le
niveau de satisfaction des employés. Par ailleurs, parmi les enquétés, 77,7 % de ceux-ci affirment qu’un niveau de satisfaction
faible voire plus faible des employés justifie la faible performance contre 22,3 % qui pensent que I'inefficacité organisationnelle
et sociale n’est pas liée a un niveau de satisfaction des employés. De cette analyse faite, il ressort donc que le niveau de
satisfaction des employés est un facteur déterminant de la performance organisationnelle et sociale des PME présentes au
Bénin.

La figure ci-dessous fait le récapitulatif sur la diffusion des informations dans les entreprises.
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Fig. 4.  Performance et diffusion des informations

Source: Résultats de nos enquétes, Aodt 2023

De ce graphisme, il ressort que parmi les enquétés ayant répondu oui a |’atteinte des objectifs organisationnels et sociaux
définis par leur entreprise, 93,6% affirment que la performance organisationnelle et sociale s’explique par un niveau moyen
voire plus élevé de diffusion d’informations des employés y compris les dirigeants, contre 6,4 % qui estiment que cette
performance ne dépend pas du partage d’information entre employés. Par ailleurs, parmi les enquétés sur la performance des
entreprises, 85,1 % affirment que ceci s’explique par une insuffisance de diffusion d’informations, contre 14,9 % qui estiment
que leurs performances ne sont pas liées a la diffusion d’informations. De cette analyse faite, il ressort donc que la diffusion
d’informations influe significativement et détermine la performance organisationnelle et sociale des PME présentes au Bénin.

4.2 ANALYSE DE LA CORRELATION ENTRE LES VARIABLES D’ETUDES

C’est I'analyse de la corrélation entre les variables étudiées.

Tableau 2. Corrélation des variables indépendantes
Variables explicatives Modalités Coefficient de corrélation Résultats
Plus faible -0,05557 , S -
- Indépendance linéaire statistique
Faible -0,067
Niveau d’implication des Moyen 0,71
employés Forte 0,8256 Dépendance linéaire statistique
Plus forte 0,9664
Plus faible -0,023 ) L o
- Indépendance linéaire statistique
Faible -0,049
Niveau de satisfaction des Moyen 0,7489
employés Forte 0,8755 Dépendance linéaire statistique
Plus forte 0,9877
Plus faible -0,077 i L L
- Indépendance linéaire statistique
Faible -0,065
Niveau de diffusion Moyen 0,7544
d’informations Forte 0,8432 Dépendance linéaire statistique
Plus forte 0,9135

Source: Résultats de nos enquétes, Mars 2023
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Au regard de ces résultats, il ressort donc qu’une forte implication des employés dans la prise de décision a une influence
positive sur la performance des PME du Bénin de méme que le niveau de diffusion d’informations et celui de |a satisfaction des
employés. Donc les hypothéses H1, H2 et H3 sont confirmées.

4.3 DISCUSSIONS DES RESULTATS

Les résultats de ce travail montrent que la performance organisationnelle s’explique par un niveau d’implication moyen
voire plus élevé des employés c’est-a-dire que 95% des enquétés contre 4,8 % affirment que cette performance est corrélée
positivement avec le niveau d’implication des employés. Les résultats de I’étude montrent que la pratique de participation a la
prise de décision des salariés affecte positivement I'implication des employés et la satisfaction au travail. Ces mémes
conclusions ont été trouvées par d’autres auteurs ([34]; [38]). Pour [39], la présence des employés dans les instances de
décision permet une amélioration de la productivité et une réduction des colts d’inventaires. Ceci corrobore les résultats
obtenus par [40] dans une étude longitudinale d’une durée de 4 ans touchant 44 entreprises manufacturieres avec un effectif
total de 150 employés et cadres dirigeants questionnés.

Dans ce cas, le coefficient de corrélation entre les variables “ forte implication des employés” et “ la performance
organisationnelle “ est positive soit c= 0,826. Il existe donc une forte corrélation entre les deux variables. En outre, plus
I'implication des employés devient importante, plus les PME se rapprochent de leurs objectifs sociaux et organisationnels. En
ce moment, I'entreprise trouve les ressources en interne ou dans son environnement, soit elle se met en dépendance vis-a-vis
de ressources externes. La dépendance des PME vis-a-vis de I’environnement, principe clé de la théorie de dépendance des
ressources, crée de l'incertitude néfaste pour elles. Ainsi, pour qu’une entreprise soit performante, la participation des
employés aux décisions est aussi importante. En renforgant la compétence collective de I’organisation grace a I'implication des
employés, celle-ci est mieux préparée pour relever les défis, s’adapter aux changements et saisir les opportunités. Les décisions
prises sont plus susceptibles d’étre bien informées, ce qui peut améliorer la qualité des produits ou services, I'efficacité
opérationnelle et la satisfaction des clients, contribuant ainsi a une meilleure performance globale.

Les employés sont encouragés a rechercher des opportunités d’amélioration, a expérimenter de nouvelles approches et a
s’engager dans un processus d’apprentissage constant. Les résultats de cette recherche soutiennent les résultats de (41) qui
ont mis en évidence I'importance de la compétence collective des équipes de travail et comment celle-ci peut étre influencée
par la participation des employés aux décisions et aux activités de |’équipe.

Nos résultats de recherche confirment les travaux de (42) qui ont cherché a mettre en évidence |’existence d’une relation
entre la présence et I'étendu de différentes pratiques de GRH et la performance « organisationnelle » et financiere de 182 PME
manufacturiéres québécoises. Par ailleurs, les résultats sont relativisés a I'instar des travaux de (26) qui a travaillé sur la notion
de « psychological safety » dans les équipes. Elle a montré comment un environnement ol les employés se sentent en sécurité
pour exprimer leurs idées et opinions favorise la compétence collective, encourageant ainsi I'apprentissage organisationnel et
I'innovation

Les résultats de cette étude expliquent aussi le lien entre la satisfaction des employés et la performance des entreprises au
Bénin. De I3, les enquétés ayant confirmé en répondant oui a I’atteinte des objectifs organisationnels et sociaux définis par
leur entreprise (PME) sont de 93,3% qui affirment que la performance organisationnelle s’explique par un niveau de satisfaction
moyen voire plus élevé des employés contre 6,7 % qui estiment que cette performance n’est pas corrélée avec le niveau de
satisfaction des employés. Parmi les enquétés, 77,7 % affirment que la performance des PME est liée a la forte satisfaction des
employés contre 22,3 % qui estiment que leurs performances ne sont pas liées au niveau de satisfaction des employés. Dans
cette recherche, le coefficient de corrélation entre les variables “ forte satisfaction des employés” et “la performance
organisationnelle” est positive, soit c = 0,87546. Il existe donc une forte corrélation entre les deux variables. De méme, plus la
satisfaction des employés devient importante, plus les PME sont performantes. Il ressort donc qu’une forte satisfaction des
employés dans la prise de décision a une influence positive sur la performance des PME du Bénin. Ces résultats confirment
ceux de la littérature comme (43) qui s’est proposé d’examiner 'effet de systéemes de pratiques de GRH dits a haut rendement
sur les indicateurs intermédiaires de la performance de I’entreprise. Concernant I'effet de la satisfaction des employés sur la
performance des PME au Bénin, les résultats sont pertinents en ce sens ou ils corroborent ceux obtenus par (44). Dans leurs
travaux, ils ont révélé que la prise de décision est positivement corrélée avec la satisfaction et la performance et en général, la
corrélation est plus forte avec la satisfaction qu’avec la performance. Dans leur analyse de régression, ils ont identifié plusieurs
processus qui sont significativement liés a la satisfaction ainsi qu’a la performance avec un degré moindre: le processus de
résolution des problémes au sein des entreprises (qu’elle soit grande ou moyenne), la planification, la mise en ceuvre et
I’évaluation des objectifs sont significativement liés a la satisfaction et a la performance.
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Enfin, nos résultats obtenus ont révélé que le coefficient de corrélation entre les variables élévation de diffusion
d’informations et la performance organisationnelle est positive a un coefficient de 0,84321. Il existe donc une forte corrélation
entre les deux variables. Plus le partage d’informations entre les employés devient important, plus les PME se rapprochent de
leurs objectifs sociaux et organisationnels. Ceci a été confirmé par (45) puisque selon eux, la mise en place de pratiques telles
que la communication et le partage des informations contribuent a I’établissement d’un climat de confiance et facilitent le
changement dans I'entreprise. Il ressort donc qu’une élévation de diffusion d’informations a une influence positive sur la
performance des PME du Bénin. Les résultats de ce travail sont similaires aux études de (46) portées sur les institutions
financiéres américaines. Les auteurs ont étudié I'effet de sept pratiques de GRH, dont la PPD sur la performance. Les enquétés
ayant établi un lien entre I'atteinte des objectifs organisationnels et sociaux définis par la PME et la diffusion d’information
sont de 93,6% qui affirment que la performance organisationnelle s’explique par un niveau moyen voire plus élevé de diffusion
d’informations des employés y compris les dirigeants, contre 6,4 % qui estiment que cette performance ne dépend pas du
partage d’information entre employés. En outre, 85,1 % des enquétés sur 'atteinte des objectifs organisationnels et sociaux,
affirment que cette performance s’explique par une insuffisance de diffusion d’informations, contre 14,9 % qui estiment que
I'inefficacité organisationnelle n’est pas liée a un niveau de diffusion d’informations.

5  CONCLUSION ET APPORTS DE L’ETUDE

L’objectif de la présente recherche est d’analyser I'influence de la participation a la prise de décision des employés sur la
performance organisationnelle des Petites et Moyennes Entreprises au Bénin. La démarche méthodologique adoptée tourne
autour de la collecte des données, le traitement des données et I’analyse des résultats. Dans ces PME ciblées, 150 personnes
ont été enquétées. La matrice de corrélation est utilisée pour évaluer non seulement la dépendance mais aussi le sens de
I’évolution entre plusieurs variables, le coefficient de corrélation linéaire et la signification nous ont permis d’obtenir des
résultats probants.

Les résultats ont montré corrélation positive entre les variables implication des employés et la performance
organisationnelle. De méme, nos résultats ont révélé une influence positive entre la diffusion d’informations et la performance
organisationnelle. Enfin, les résultats montrent que la satisfaction des employés a un effet positif sur la performance
organisationnelle des PME au Bénin. Dans une vision psychosociologique, les entreprises doivent de plus en plus considérer les
ressources humaines comme des partenaires et chercher a obtenir leur coopération dans la mise en ceuvre des stratégies
poursuivies. L'implication des employés a la prise de décision justifie I’acquisition par une politique de gestion des ressources
humaines appropriées aux objectifs de I’entreprise.

Comme tout travail de recherche, celui-ci dispose bien des limites en raison non seulement de sa cible qu’est les petites et
moyennes entreprises. Si I'une des limites de cette recherche est son caractere d’étude exploratoire et descriptive; I'autre
limite est I'étendue de I’échantillon qui peut sembler peu représentatif et la zone de réalisation de I’enquéte (les départements
du Littoral et de I’Atlantique) qui quant a elle pourrait comporter d’autres contingences environnementales. La difficulté
majeure rencontrée se limite a I'indisponibilité du personnel et au manque de temps suffisants a nous consacrés par ces
derniers. En plus, certains documents confidentiels de I’entreprise sont inaccessibles. Néanmoins, nous avons pu accéder aux
rapports sociaux et aux données relatives a la gestion des ressources humaines de ces entreprises. Toutefois, ces limites de
recherche constituent des pistes de recherche que les chercheurs pourraient explorer.
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