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Résumé : Cette étude examine l'influence des pratiques de gestion des ressources 
humaines sur la performance organisationnelle de l'ONATRA et de la SNEL. Une 
enquête quantitative a été réalisée auprès de 216 salariés à l'aide d'échelles mesurant 
l'efficacité des pratiques de gestion des ressources humaines et la performance 
organisationnelle. Les données ont été analysées par des statistiques descriptives, des 
corrélations de Pearson et des régressions linéaires. Les résultats montrent que le 
recrutement, la formation et la rémunération influencent positivement la performance 
organisationnelle. La formation apparaît comme le principal facteur explicatif de la 
performance, tandis que la rémunération demeure la dimension la moins bien évaluée. 
L'étude conclut qu'une gestion efficace des ressources humaines constitue un levier 
important pour améliorer la performance des entreprises publiques congolaises. 
Mots-clés : gestion des ressources humaines, performance organisationnelle, 
recrutement, formation, rémunération. 

 
Abstract : This study examines the influence of human resource management 
practices on the organizational performance of ONATRA and SNEL. A quantitative 
survey was conducted among 216 employees using scales measuring HRM practices 
effectiveness and organizational performance. Data were analyzed through descriptive 
statistics, Pearson correlations, and linear regressions. The findings indicate that 
recruitment, training, and compensation positively influence organizational 
performance. Training emerged as the strongest predictor of performance, whereas 
compensation received the lowest evaluation. The study concludes that effective 
human resource management is a key driver of organizational performance in 
Congolese public enterprises. 
Keywords: human resource management, organizational performance, recruitment, 
training, compensation. 
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Introduction 

Dans un environnement marqué par la mondialisation, l'évolution rapide des 
technologies, l'intensification de la concurrence et les exigences croissantes des 
usagers, les organisations sont appelées à améliorer continuellement leur 
performance. Les entreprises ne peuvent plus compter uniquement sur leurs 
ressources financières, matérielles ou technologiques pour assurer leur 
développement. Elles doivent également accorder une attention particulière à leurs 
ressources humaines, qui représentent aujourd'hui l'un des principaux facteurs de 
réussite organisationnelle. Les travailleurs ne sont plus considérés comme de simples 
exécutants, mais comme des acteurs capables de créer de la valeur, de favoriser 
l'innovation et de contribuer durablement à la réalisation des objectifs de l'organisation. 

 
Cette évolution a profondément transformé la manière de concevoir la gestion 

des ressources humaines. Autrefois centrée principalement sur les tâches 
administratives, cette fonction est devenue un véritable outil stratégique de 
développement des organisations. Le recrutement, la formation, l'évaluation et la 
rémunération ne constituent plus de simples activités de gestion du personnel. Ils 
participent désormais au développement des compétences, à la motivation des 
travailleurs, à leur engagement et, par conséquent, à l'amélioration de la performance 
organisationnelle. Plusieurs auteurs considèrent ainsi le capital humain comme l'une 
des ressources les plus importantes dont dispose une entreprise pour renforcer sa 
compétitivité et assurer sa pérennité (Barney, 1991 ; Becker, 1964). 

 
De nombreuses recherches ont montré que les pratiques de gestion des 

ressources humaines jouent un rôle déterminant dans la performance des 
organisations. Huselid (1995) a démontré que les entreprises qui investissent dans des 
pratiques efficaces de recrutement, de formation, d'évaluation et de rémunération 
obtiennent de meilleurs niveaux de productivité, réduisent le roulement du personnel et 
améliorent leurs résultats financiers. Dans le même sens, Liouville et Bayad (1995) 
observent que les entreprises qui valorisent leurs ressources humaines enregistrent 
généralement de meilleures performances économiques que celles qui accordent peu 
d'importance à la gestion de leur personnel. Plus récemment, Choulli (2024) souligne 
que ce ne sont pas seulement les pratiques de gestion des ressources humaines qui 
produisent des effets positifs, mais surtout la cohérence entre ces différentes pratiques 
et leur adaptation aux objectifs stratégiques de l'organisation. 

 
Ces résultats sont soutenus par plusieurs approches théoriques. La théorie du 

capital humain (Becker, 1964) explique que les connaissances, les compétences et 
l'expérience des travailleurs constituent un investissement capable d'améliorer 
durablement la performance de l'entreprise. De son côté, la théorie des ressources 
(Barney, 1991) considère les ressources humaines comme une source d'avantage 
concurrentiel lorsqu'elles sont rares, difficiles à imiter et correctement valorisées. Enfin, 
l'approche configurationnelle de la gestion des ressources humaines (Delery & Doty, 
1996) montre que la performance ne dépend pas d'une pratique isolée, mais de la 
complémentarité entre le recrutement, la formation, la rémunération et les autres 
politiques de gestion du personnel. Ces différentes approches permettent de mieux 
comprendre pourquoi les organisations qui investissent dans leurs ressources 
humaines obtiennent généralement de meilleurs résultats. 

 
En Afrique, plusieurs études récentes aboutissent aux mêmes conclusions. 

Des recherches réalisées au Rwanda, au Kenya et dans d'autres pays africains 



 

337 

 

montrent que les organisations qui mettent en œuvre des pratiques efficaces de 
gestion des ressources humaines améliorent la motivation des travailleurs, 
développent leurs compétences et renforcent leur performance. Ces travaux montrent 
également que l'efficacité des pratiques de gestion dépend fortement des réalités 
économiques, sociales et institutionnelles propres à chaque pays. Les entreprises 
africaines sont donc appelées à adapter leurs politiques de gestion des ressources 
humaines à leur environnement afin de répondre efficacement aux défis auxquels elles 
sont confrontées. 

En République démocratique du Congo, cette problématique revêt une 
importance particulière. Les entreprises publiques occupent une place essentielle dans 
le fonctionnement de l'économie nationale et dans la fourniture des services à la 
population. Pourtant, plusieurs d'entre elles connaissent encore des difficultés liées à 
leur performance, malgré les différentes réformes engagées au cours de ces dernières 
années. Ces difficultés amènent à s'interroger sur la manière dont les ressources 
humaines sont gérées et sur leur contribution aux résultats obtenus par ces 
organisations. 

 
Les études réalisées dans le contexte congolais demeurent cependant 

relativement peu nombreuses. Les travaux disponibles se sont principalement 
intéressés à la perception des pratiques de gestion des ressources humaines ou à leur 
relation avec la productivité, sans analyser de manière approfondie leur efficacité réelle 
dans les entreprises publiques. Cette insuffisance scientifique laisse subsister 
plusieurs interrogations quant au rôle que jouent les différentes pratiques de gestion 
des ressources humaines dans l'amélioration de la performance organisationnelle. 
C'est dans cette perspective que s'inscrit la présente étude, qui analyse l'influence de 
l'efficacité des pratiques de recrutement, de formation et de rémunération sur la 
performance organisationnelle de deux grandes entreprises publiques congolaises, 
l'Office National des Transports (ONATRA) et la Société Nationale d'Électricité (SNEL). 
Le choix de ces deux entreprises se justifie par leur importance stratégique dans le 
développement économique et social de la République démocratique du Congo ainsi 
que par les défis auxquels elles sont confrontées en matière de gestion des ressources 
humaines et d'amélioration de leur performance. 

 
La présente recherche repose sur l'hypothèse selon laquelle l'efficacité des 

pratiques de gestion des ressources humaines influence positivement la performance 
organisationnelle. Plus précisément, elle suppose que les salariés perçoivent 
favorablement les pratiques de recrutement, de formation et de rémunération mises en 
œuvre dans leurs entreprises et que cette efficacité contribue à l'amélioration de leur 
performance. L'objectif est ainsi d'apporter une contribution à la compréhension du lien 
entre la gestion des ressources humaines et la performance des entreprises publiques 
congolaises, tout en proposant des pistes susceptibles d'améliorer les pratiques de 
gestion dans ces organisations. 

2. Méthodologie 

2.1. Cadre de l'étude et participants 

La présente étude a été réalisée auprès des salariés de deux entreprises 
publiques congolaises, à savoir l'Office National des Transports (ONATRA) et la 
Société Nationale d'Électricité (SNEL), toutes deux situées dans la ville de Kinshasa. 
Le choix de ces entreprises se justifie par leur importance stratégique dans le 
développement économique de la République Démocratique du Congo ainsi que par 
leur rôle dans la fourniture des services publics. 
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La population de l'étude est constituée de l'ensemble des travailleurs de ces 
deux entreprises. L'échantillon comprend 216 salariés sélectionnés selon une 
technique d'échantillonnage non probabiliste de convenance. Cette technique a été 
retenue en raison de la disponibilité des répondants et de leur consentement à 
participer à la recherche. Les caractéristiques sociodémographiques prises en compte 
sont l'entreprise d'appartenance, le sexe, l'ancienneté professionnelle et le niveau 
d'études. 

3. Résultats 

3.1. Niveau d'efficacité des pratiques de gestion des ressources humaines 

Tableau I. Résultats descriptifs relatifs aux pratiques de gestion des ressources 
humaines (N = 216) 

Pratiques de GRH M Md Mo σ σ² 

Recrutement 3,08 3,00 3 0,41 0,17 
Formation 3,26 3,00 3 0,38 0,14 
Rémunération 2,81 3,00 3 0,47 0,22 
Note composite 3,05 3,00 3 0,29 0,08 

Légende : M = Moyenne ; Md = Médiane ; Mo = Mode ; σ = Écart-type ; σ² = Variance. 

Les résultats présentés dans le tableau I montrent que les pratiques de 
gestion des ressources humaines sont globalement jugées efficaces par les salariés 
interrogés. Toutes les moyennes observées sont supérieures à la moyenne théorique 
de référence (2,50), ce qui traduit une appréciation favorable des pratiques mises en 
œuvre dans les deux entreprises étudiées. La formation enregistre la moyenne la plus 
élevée (M = 3,26), ce qui montre que les travailleurs reconnaissent les efforts réalisés 
pour développer leurs compétences et renforcer leurs capacités professionnelles.  

Le recrutement est également bien apprécié (M = 3,08), signe que les 
procédures de sélection sont jugées relativement satisfaisantes. En revanche, la 
rémunération obtient la moyenne la plus faible (M = 2,81). Même si cette valeur reste 
supérieure à la moyenne théorique, elle montre que les salariés attendent encore des 
améliorations concernant les politiques salariales et les mécanismes de 
reconnaissance financière. La note composite (M = 3,05) confirme que les pratiques de 
gestion des ressources humaines sont perçues comme globalement efficaces, ce qui 
soutient la première hypothèse spécifique de cette étude. 

3.2. Niveau de performance organisationnelle 

Tableau 2. Résultats descriptifs relatifs à la performance organisationnelle (N = 
216) 

Dimensions de la 
performance 

M Md Mo σ σ² 

Performance opérationnelle 3,19 3,00 3 0,39 0,15 
Performance commerciale 3,06 3,00 3 0,43 0,18 
Note composite 3,12 3,00 3 0,30 0,09 

Légende : M = Moyenne ; Md = Médiane ; Mo = Mode ; σ = Écart-type ; σ² = Variance. 

Le tableau 2 montre que les salariés évaluent favorablement la performance 
organisationnelle de leurs entreprises. Les moyennes obtenues sont toutes 
supérieures à la moyenne théorique de 2,50, ce qui indique que les répondants 
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considèrent l'ONATRA et la SNEL comme des organisations globalement 
performantes. La performance opérationnelle présente la moyenne la plus élevée (M = 
3,19), traduisant une appréciation positive de l'organisation du travail, de l'efficacité des 
procédures internes et de la réalisation des activités quotidiennes. 

La performance commerciale obtient également une moyenne satisfaisante 
(M = 3,06), bien qu'elle soit légèrement inférieure à celle de la performance 
opérationnelle. Cette différence peut s'expliquer par les contraintes économiques et les 
exigences du marché auxquelles ces entreprises publiques sont confrontées. La note 
composite (M = 3,12) confirme que les salariés portent une appréciation globalement 
positive sur la performance organisationnelle des entreprises étudiées, ce qui permet 
de valider la seconde hypothèse spécifique de cette recherche. 

3.3. Relation entre les pratiques de gestion des ressources humaines et la 
performance organisationnelle 

Tableau 3. Corrélations de Pearson entre les pratiques de GRH et la performance 
organisationnelle (N = 216) 

Variables 
Recruteme

nt 
Formation 

Rémunérati
on 

Performance 
organisation

nelle 

1. Recrutement 1    
2. Formation 0,58** 1   
3. Rémunération 0,46** 0,53** 1  
4.Performance 
organisationnelle 

0,61** 0,68** 0,55** 1 

Le tableau 3 met en évidence des relations positives et statistiquement 
significatives entre les différentes pratiques de gestion des ressources humaines et la 
performance organisationnelle. Les coefficients de corrélation montrent que 
l'amélioration des pratiques de recrutement, de formation et de rémunération est 
associée à une augmentation du niveau de performance des entreprises étudiées. La 
relation la plus élevée est observée entre la formation et la performance 
organisationnelle (r = 0,68), suivie du recrutement (r = 0,61) et de la rémunération (r = 
0,55). Ces résultats indiquent que les entreprises qui développent davantage les 
compétences de leurs salariés obtiennent également de meilleurs résultats 
organisationnels. 

3.4. Influence des pratiques de GRH sur la performance opérationnelle 

Tableau 4. Régression de la performance opérationnelle à partir des pratiques de 
gestion des ressources humaines (N = 216) 

Variables prédictives Β ET t P 

Recrutement 0,32 0,061 5,26 <0,05 
Formation 0,41 0,058 7,08 <0,05 
Rémunération 0,26 0,064 4,03 <0,05 

R = 0,79 ; R² = 0,62 ; F = 115,37 ; p < 0,001 

Le tableau 4 montre que les trois pratiques de gestion des ressources 
humaines exercent une influence positive et significative sur la performance 
opérationnelle. La formation constitue le meilleur prédicteur de cette performance (β = 
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0,41), suivie du recrutement (β = 0,32) puis de la rémunération (β = 0,26). Le modèle 
explique 62 % de la variance de la performance opérationnelle (R² = 0,62), ce qui 
traduit une bonne qualité d'ajustement. 

3.5. Influence des pratiques de GRH sur la performance commerciale 

Tableau 5. Régression de la performance commerciale à partir des pratiques de 
gestion des ressources humaines (N = 216) 

Variables prédictives β ET t p 

Recrutement 0,28 0,066 4,18 <0,05 
Formation 0,46 0,055 8,21 <0,05 
Rémunération 0,19 0,071 2,87 <0,05 

R = 0,81 ; R² = 0,66 ; F = 134,92 ; p < 0,001 

Les résultats du tableau 5 indiquent que les pratiques de gestion des 
ressources humaines contribuent également à expliquer la performance commerciale 
des entreprises étudiées. La formation demeure la variable ayant le poids explicatif le 
plus important (β = 0,46), tandis que le recrutement et la rémunération influencent 
également cette dimension de manière significative. Les trois variables expliquent 
ensemble 66 % de la variation observée de la performance commerciale. 

4. Discussion 

L'objectif de cette étude était d'analyser l'influence de l'efficacité des pratiques 
de gestion des ressources humaines sur la performance de deux entreprises publiques 
congolaises, à savoir l'ONATRA et la SNEL. Les résultats obtenus montrent que les 
salariés apprécient globalement les pratiques de recrutement, de formation et de 
rémunération mises en œuvre dans leurs entreprises. Ils montrent également que ces 
pratiques contribuent de manière significative à l'amélioration de la performance 
organisationnelle. 

Les résultats descriptifs indiquent d'abord que les travailleurs portent une 
appréciation favorable sur les pratiques de gestion des ressources humaines. Cette 
situation peut s'expliquer par le fait que les salariés attachent une grande importance à 
la manière dont leur entreprise les recrute, les accompagne dans leur carrière et 
reconnaît leurs efforts. Lorsqu'un employé estime que les décisions liées au personnel 
sont prises de façon équitable et qu'il bénéficie de possibilités d'apprendre et de 
progresser, il développe généralement une attitude plus positive envers son travail. 
Cette attitude favorise son engagement et l'encourage à contribuer davantage aux 
objectifs de son organisation. 

 
Ces observations rejoignent celles de Kaninda (2023), qui a montré que les 

agents de la Banque Centrale du Congo avaient une perception globalement favorable 
des pratiques de gestion des ressources humaines et de leur contribution à la 
performance. Elles confirment également les résultats obtenus par Remo, Enguta et 
Mayala (2022) auprès de plusieurs entreprises du portefeuille de l'État congolais. Ces 
auteurs expliquent que lorsque les travailleurs jugent les pratiques de gestion 
transparentes et bien appliquées, ils développent une meilleure perception de la 
performance de leur organisation. Les résultats de la présente étude vont dans le 
même sens et montrent que cette réalité peut également être observée à l'ONATRA et 
à la SNEL. 
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Les résultats montrent ensuite que la formation est la pratique qui influence le 
plus fortement la performance organisationnelle. Ce constat paraît logique. Lorsqu'un 
salarié bénéficie régulièrement de formations, il améliore ses connaissances, 
développe de nouvelles compétences et s'adapte plus facilement aux changements qui 
interviennent dans son travail. Il devient également plus autonome, plus confiant et 
plus capable de résoudre les difficultés auxquelles il est confronté. Au fil du temps, ces 
améliorations individuelles finissent par produire des effets visibles sur la performance 
de toute l'entreprise. 

 
Des résultats comparables ont été obtenus au Kenya. Gisiora et Kimencu 

(2024) montrent que le recrutement, la formation, la rémunération et les mécanismes 
de reconnaissance du travail améliorent la performance des employés dans les 
administrations publiques. Selon ces auteurs, des procédures de recrutement 
transparentes et des programmes réguliers de formation permettent de renforcer les 
compétences, la motivation et l'engagement des travailleurs. Les observations 
réalisées à l'ONATRA et à la SNEL confirment cette réalité et montrent que ces 
pratiques produisent également des effets positifs dans le contexte congolais. 

Le recrutement exerce lui aussi une influence importante sur la performance 
organisationnelle. Lorsqu'une entreprise recrute des personnes possédant les 
compétences nécessaires, elle augmente ses chances de disposer d'un personnel 
capable de répondre efficacement aux exigences du travail. Un recrutement bien 
organisé permet également de réduire les difficultés d'adaptation et favorise une 
meilleure intégration des nouveaux travailleurs. 

 
Ce résultat rejoint les conclusions de Lishou (2009), qui souligne que le 

recrutement constitue l'un des principaux déterminants de la performance 
organisationnelle. Il confirme également la théorie du capital humain de Schultz (1961) 
et Becker (1964), selon laquelle la qualité des ressources humaines dépend largement 
des compétences que les individus possèdent dès leur entrée dans l'organisation. 

 
La théorie de l'attraction développée par Schneider (1987) permet également 

de mieux comprendre ce résultat. Selon cette théorie, les organisations attirent 
généralement des candidats dont les valeurs sont proches des leurs. Lorsque cette 
adéquation existe, les nouveaux employés s'intègrent plus facilement, collaborent 
davantage avec leurs collègues et participent plus activement à l'amélioration de la 
performance de leur entreprise. 

 
La rémunération influence également la performance, même si son effet 

apparaît moins important que celui de la formation. Ce résultat peut s'expliquer par les 
réalités économiques auxquelles sont confrontées les entreprises publiques 
congolaises. Dans plusieurs organisations, les contraintes budgétaires limitent les 
possibilités d'améliorer rapidement les salaires. Malgré cela, les travailleurs continuent 
d'accorder une grande importance à la reconnaissance de leurs efforts. Lorsqu'ils 
estiment que leur rémunération est juste, ils restent motivés et s'investissent 
davantage dans leur travail. 

 
Ces observations rejoignent celles de Milkovich, Newman et Gerhart (2014), 

qui montrent que la rémunération constitue un moyen important de renforcer la 
motivation et l'implication des salariés. Elles confirment également la théorie de l'équité 
d'Adams (1965). Selon cette théorie, les travailleurs comparent constamment les 
efforts qu'ils fournissent aux récompenses qu'ils reçoivent. Lorsqu'ils jugent cet 
équilibre satisfaisant, ils développent un comportement plus favorable envers leur 
travail. À l'inverse, un sentiment d'injustice peut progressivement réduire leur 
motivation et leurs performances. 
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Les analyses de corrélation montrent enfin que les différentes pratiques de 

gestion des ressources humaines sont toutes associées à la performance 
organisationnelle. Cela signifie que ces pratiques ne produisent pas leurs effets de 
manière isolée. Elles se renforcent mutuellement. Une entreprise qui recrute un 
personnel compétent, investit dans la formation et applique une politique de 
rémunération cohérente crée un environnement de travail favorable à l'engagement 
des salariés et à l'amélioration des résultats. 

 
Cette réalité est bien expliquée par l'approche configurationnelle développée 

par Baird et Meshoulam (1988) puis approfondie par Delery et Doty (1996). Selon cette 
approche, la performance ne dépend pas d'une seule pratique de gestion des 
ressources humaines, mais de la cohérence entre toutes les pratiques mises en 
œuvre. Les résultats obtenus dans cette étude illustrent clairement cette idée. À 
l'ONATRA comme à la SNEL, la performance semble davantage résulter de la 
combinaison du recrutement, de la formation et de la rémunération que de l'action 
d'une seule de ces pratiques. 

 
Cette conclusion est également en accord avec plusieurs recherches 

africaines récentes qui montrent que les entreprises publiques obtiennent de meilleurs 
résultats lorsque leurs politiques de gestion des ressources humaines tiennent compte 
de leur contexte institutionnel, économique et culturel. Les pratiques de gestion ne 
produisent pas les mêmes effets partout. Elles doivent être adaptées aux réalités de 
chaque organisation, aux attentes des travailleurs et aux moyens dont disposent les 
entreprises. Cette manière de comprendre les résultats renforce encore la pertinence 
de l'approche configurationnelle mobilisée dans cette recherche. 

Dans l'ensemble, les résultats obtenus confirment l'hypothèse principale de 
cette étude selon laquelle l'efficacité des pratiques de gestion des ressources 
humaines influence positivement la performance organisationnelle de l'ONATRA et de 
la SNEL. Ils montrent également que les entreprises publiques congolaises 
gagneraient à poursuivre leurs efforts en matière de recrutement, de formation et de 
rémunération. En améliorant progressivement ces pratiques, elles pourront non 
seulement renforcer les compétences et la motivation de leurs travailleurs, mais aussi 
améliorer durablement leur performance et la qualité des services rendus à la 
population. 

Conclusion 

Cette étude avait pour objectif d'analyser l'influence de l'efficacité des 
pratiques de gestion des ressources humaines sur la performance de deux entreprises 
publiques congolaises, à savoir l'Office National des Transports (ONATRA) et la 
Société Nationale d'Électricité (SNEL). Plus précisément, elle cherchait à déterminer 
dans quelle mesure le recrutement, la formation et la rémunération contribuent à 
l'amélioration de la performance organisationnelle. 

Les résultats obtenus montrent que les salariés portent, dans l'ensemble, une 
appréciation favorable des pratiques de gestion des ressources humaines mises en 
œuvre dans leurs entreprises. Parmi les dimensions étudiées, la formation est celle qui 
reçoit l'évaluation la plus positive, tandis que la rémunération apparaît comme la 
pratique qui mérite encore des améliorations. Les analyses statistiques mettent 
également en évidence des relations positives et significatives entre les pratiques de 
gestion des ressources humaines et la performance organisationnelle. Les modèles de 
régression montrent que le recrutement, la formation et la rémunération contribuent 
chacun à l'amélioration de la performance, la formation exerçant toutefois l'influence la 
plus importante. 
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Ces résultats montrent que la performance d'une entreprise publique ne 
dépend pas uniquement des ressources financières ou des équipements dont elle 
dispose. Elle repose également sur la manière dont les femmes et les hommes qui y 
travaillent sont recrutés, accompagnés dans le développement de leurs compétences 
et reconnus pour leur contribution. Lorsqu'un travailleur se sent soutenu par son 
organisation et dispose des moyens nécessaires pour accomplir correctement son 
travail, il s'implique davantage dans l'atteinte des objectifs collectifs. Les ressources 
humaines apparaissent ainsi comme un facteur essentiel de la qualité des services 
rendus et du développement durable des entreprises publiques. 

Sur le plan scientifique, cette étude enrichit les connaissances relatives au lien 
entre les pratiques de gestion des ressources humaines et la performance 
organisationnelle dans le contexte des entreprises publiques congolaises. Alors que 
plusieurs recherches nationales se sont principalement intéressées à la perception des 
pratiques de gestion des ressources humaines, la présente étude met davantage 
l'accent sur leur efficacité et montre que cette efficacité constitue un déterminant 
important de la performance. Les résultats obtenus apportent également un soutien 
empirique à l'approche configurationnelle de la gestion des ressources humaines, 
selon laquelle les meilleures performances sont obtenues lorsque les différentes 
pratiques sont mises en œuvre de manière cohérente et complémentaire. 

Sur le plan pratique, cette recherche fournit des informations susceptibles 
d'aider les responsables des ressources humaines et les dirigeants des entreprises 
publiques à orienter leurs décisions. Les résultats invitent notamment à poursuivre les 
efforts visant à renforcer la qualité des procédures de recrutement, à développer 
davantage les programmes de formation continue et à améliorer les politiques de 
rémunération afin de soutenir durablement la motivation et l'engagement des 
travailleurs. Une gestion plus efficace des ressources humaines pourrait ainsi 
contribuer à améliorer la qualité des services offerts à la population et à renforcer la 
performance globale des entreprises publiques. 

Cette étude présente néanmoins quelques limites. Les données ont été 
recueillies uniquement auprès des salariés de l'ONATRA et de la SNEL, ce qui limite la 
généralisation des résultats à l'ensemble des entreprises publiques congolaises. Par 
ailleurs, la recherche repose sur des données déclaratives recueillies au moyen d'un 
questionnaire. Les réponses des participants peuvent donc être influencées par leur 
perception personnelle ou leur expérience professionnelle. 
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