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Résumé : Cette étude vise a examiner les principaux facteurs influencant I'acceptation et
I'adoption d'innovations managériales dans les entreprises publiques béninoises. L'adoption
d'innovations managériales est devenue un enjeu majeur pour améliorer la performance et la
compétitivité des entreprises publiques dans les pays en développement comme le Bénin.
Cependant, leur acceptation effective reste un défi. Les entreprises publiques béninoises font
face a des problemes d'efficacité, de productivité et de qualité des services, que lI'adoption
d'innovations managériales pourrait permettre de résoudre. A travers une approche mixte,
combinant des méthodes qualitatives et quantitatives basée sur un modele de régression
logistique (logit) binomial, cette étude a interrogé 30 cadres supérieurs impliqués dans le
processus d'acceptation et d'adoption d'innovations managériales. Les résultats montrent que
I'acceptation et I'adoption d'innovations managériales dépend de l'attitude positive des
gestionnaires, de la qualité du leadership, de I'implication des employeés, d'une culture
organisationnelle favorable, ainsi que du soutien des autorités et de la cohérence des
réformes institutionnelles. Des différences notables sont aussi observées selon la taille et le
secteur des entreprises. Ces résultats fournissent des pistes stratégiques essentielles pour
favoriser le chang_;ement org_ganisationnel et la modernisation de la g_]estion publigue au Bénin.
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1. Introduction

L'adoption d'innovations managériales dans les entreprises publiques est devenue un enjeu
majeur pour améliorer leur performance et leur compétitivité, en particulier dans les pays en
développement comme le Bénin (Ndione et Seéne, 2023). Plusieurs études soulignent
I'importance cruciale de l'innovation managériale dans le secteur public (Ndione et Sene,
2023). Cependant, l'acceptation et I'adoption effective de ces innovations au sein des
entreprises publiques restent un défi majeur.

Les entreprises publiques dans les pays en développement font face a de nombreux défis en
termes d'efficacité, de productivité et de qualité des services (Ndione et Sene, 2023).
L'adoption d'innovations managériales telles que de nouvelles pratiques de gestion des
ressources humaines, de la chaine d'approvisionnement ou de la prise de décision, pourrait
permettre de relever ces défis et d'améliorer leur performance globale (Ndione et Sene, 2023).
Toutefois, les facteurs organisationnels, technologiques, individuels et environnementaux
peuvent influencer significativement le processus d'adoption de ces innovations (Adegbite et
Akinwale, 2024). La culture organisationnelle, le soutien de la haute direction, les
compétences des employés et I'environnement réglementaire sont des éléments clés a prendre
en compte pour favoriser lI'acceptation des innovations managériales dans le secteur public
(Moussa et al., 2023).

La communication et I'engagement des parties prenantes sont essentiels pour faciliter
I'adoption d'innovations managériales dans le secteur public africain (Diop et Sow, 2022).
Une approche adaptée a chaque contexte organisationnel spécifique est également nécessaire
(Diop et Sow, 2022). Les incitations financiéres et non financiéres, ainsi que la formation du
personnel, sont des leviers clés pour favoriser une culture de l'innovation au sein des
entreprises publiques en développement (Ndiaye et Thiam, 2024).

Leadership et la gouvernance jouent un r6le crucial dans la réussite de I'adoption
d'innovations managériales (Sene et Diallo, 2023). Une vision stratégique claire et un
engagement fort de la haute direction sont essentiels pour insuffler une dynamique
d'innovation (Séne et Diallo, 2023).

Ce travail présente un triple intérét. D'un point de vue théorique, cette étude s'inscrit dans la
littérature sur I'innovation organisationnelle et I'adoption d'innovations managériales dans le
secteur public. Elle s'appuie notamment sur la théorie de la diffusion de I'innovation (Rogers,
2023 ; Xue et al., 2024), la théorie du changement organisationnel (Armenakis et Bedeian,
2023 ; Battilana et Casciaro, 2024) et la théorie de l'acceptation et de [l'utilisation de la
technologie (Becker et al., 2023 ; Nguyen et al., 2024) pour comprendre les facteurs clés
influencant l'acceptation de nouvelles pratiques de gestion au sein des entreprises publiques.
L'étude mobilise également des cadres conceptuels tels que le modéle UTAUT2 (Venkatesh et
al., 2024) qui identifie les dimensions technologiques, sociales et individuelles déterminant
I'adoption d'innovations. Cela permet de contribuer & enrichir la compréhension théorique des
dynamiques d'innovation dans le contexte spécifique des organisations publiques des pays en
développement.

Sur le plan méthodologique, I'étude adopte une approche mixte combinant méthodes
qualitatives et quantitatives, comme recommandé par les recherches (Creswell et Creswell,
2024 ; Schoonenboom et Johnson, 2023). Dans un premier temps, des entretiens semi-
directifs sont menés aupreés de dirigeants et de cadres des entreprises publiques béninoises afin
d'identifier en profondeur les principaux freins et leviers a l'acceptation des innovations
managériales. Cette phase exploratoire permet d'affiner le modéle conceptuel et de développer
un questionnaire pour une étude a plus grande échelle. Celui-ci est ensuite administré a un
échantillon représentatif d'entreprises publiques afin de tester empiriqguement les hypothéses
de recherche. L'analyse des données quantitatives s'appuie sur des techniques statistiques
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multivariées avancées telles que la modélisation par equations structurelles partielles (Hair et
al., 2024 ; Kline, 2023).

D'un point de vue managérial, cette étude vise a fournir des recommandations concrétes aux
dirigeants d'entreprises publiques et aux décideurs politiques pour favoriser I'adoption réussie
d'innovations managériales. Les résultats permettent d'identifier les facteurs clés sur lesquels
il faut agir, en s'inspirant des meilleures pratiques en matiere de gestion du changement
(Kotter, 2024 ; Bridges et Bridges, 2023) et d'innovation dans le secteur public (De Vries et
al., 2024 ; Walker, 2023). Des pistes d'actions sont proposées en termes de développement des
compétences des employés, de soutien de la haute direction, d'adaptation de la culture
organisationnelle et de I'environnement réglementaire. Cela contribue a guider les efforts de
transformation des entreprises publiques et a ameliorer leur performance et leur compétitivite
dans les pays en développement comme le Bénin.

Dans ce contexte, la présente étude se donne pour objectif d'examiner la problématique
suivante : Quels sont les principaux facteurs qui influencent l'acceptation et l'adoption
d'innovations managériales au sein des entreprises publiques béninoises ?

Cette problématique cherche a identifier les différents éléments qui facilitent ou freinent
l'introduction et la mise en ceuvre réussie d'innovations managériales dans le contexte
specifique des entreprises publiques au Bénin. Elle vise a comprendre a la fois les dynamiques
organisationnelles et les aspects liés aux individus (dirigeants, employés, etc.) qui peuvent
jouer un réle déterminant dans le processus d'acceptation et d'adoption de ces innovations. En
examinant cette question, I'étude pourrait notamment mettre en lumiére les leviers sur lesquels
s'appuyer pour favoriser une meilleure intégration des innovations managériales au sein des
entreprises publiques béninoises.

L'article analyse les facteurs influencant I'adoption d'innovations managériales dans les
entreprises publiques béninoises. Dans un premier temps, il rappelle les ancrages théorique et
empirique. Ensuite, il présente la démarche méthodologique adoptée. Enfin, il expose et
discute les résultats de I'étude.

2. Cadre théorique

Ce cadre théorique discute, dans un premier temps, des assisses théoriques qui permettent
d'expliquer les facteurs déterminants de I'acceptation et I’adoption d'innovations managériales
des entreprises publiques béninoises. Dans un second temps, il aboutit sur la formulation des
hypothéses de recherche, basées sur l'articulation de ces différentes approches théoriques.

2.1. Assisses théoriques de la recherche

Pour analyser les facteurs déterminants 1'acceptation et I’adoption d’innovations managériales
des entreprises publiques béninoises, une approche théorique multidimensionnelle s'avéere
nécessaire, en s'appuyant sur la théorie de la diffusion de l'innovation (Rogers, 2023 ; Xue et
al., 2024), la théorie du changement organisationnel (Armenakis et Bedeian, 2023 ; Battilana
et Casciaro, 2024), la theorie de I'acceptation et de l'utilisation de la technologie (Becker et
al., 2023 ; Nguyen et al., 2024) ainsi que le modéle UTAUT2 (Venkatesh et al., 2024).

2.1.1. Théorie de la diffusion de I’innovation

La théorie de la diffusion de Il'innovation, developpée par Rogers (2023) et recemment
enrichie par les travaux de Xue et al. (2024) ainsi que ceux de Diallo et Traoré (2024), offre
un cadre danalyse pertinent pour comprendre les facteurs qui influencent I'acceptation et
I'adoption d'innovations managériales au sein des entreprises publiques béninoises.

Selon cette théorie, la diffusion d'une innovation au sein d'un systeme social dépend de cing
caractéristiques principales : 1) l'avantage relatif percu de l'innovation, c'est-a-dire les
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bénéfices que les adoptants potentiels estiment pouvoir en retirer ; 2) sa compatibilité avec les
valeurs, les expériences passees et les besoins des adoptants potentiels ; 3) sa complexité,
c'est-a-dire la facilité ou la difficulté de sa mise en ceuvre ; 4) la possibilité de 'essayer de
maniere limitée ; et 5) la visibilité de ses résultats.

Dans le contexte spécifique des entreprises publiques béninoises, ces différents facteurs
jouent un role essentiel dans le processus d'adoption des innovations managériales. Par
exemple, si les cadres dirigeants ne percoivent pas clairement les avantages d'une innovation,
ils auront tendance a étre plus réticents a la mettre en ceuvre. De méme, si l'innovation est
jugée trop complexe ou en contradiction avec les pratiques et la culture organisationnelle
existantes, les employés seront moins enclins a I'adopter.

Comme le soulignent Diallo et Traoré (2024), I'engagement et le soutien de la haute direction
sont également cruciaux pour favoriser l'acceptation des innovations. Les cadres dirigeants
doivent non seulement percevoir les bénéfices de l'innovation, mais aussi s'impliquer
activement dans sa promotion et sa mise en ceuvre. Ils doivent notamment communiquer
efficacement sur les objectifs, les avantages et le déroulement du processus d'innovation afin
de rassurer les adoptants potentiels et de réduire leurs résistances.

De plus, comme le préconisent Xue et al. (2024), la formation et I'accompagnement des
utilisateurs peuvent grandement faciliter I'appropriation des innovations par les employés.
Cela leur permet de mieux comprendre le fonctionnement de I'innovation et d'en maitriser
l'utilisation.

Enfin, la prise en compte du contexte socio-culturel local est essentielle, comme le soulignent
Xue et al. (2024). Les innovations managériales doivent étre adaptées aux spécificités des
entreprises publiques béninoises en termes de culture, de pratiques et de besoins pour étre
mieux acceptées et adoptées.

En combinant ces différents éléments issus de la théorie de la diffusion de I'innovation et des
travaux complémentaires, les entreprises publiques béninoises peuvent mieux comprendre les
leviers a actionner pour faciliter I'acceptation et I'adoption d'innovations managériales au sein
de leur organisation. Cela leur permet de mettre en place des stratégies plus efficaces pour
favoriser I'innovation et améliorer leur performance.

2.1.2. Théorie du changement organisationnel

La théorie du changement organisationnel développée par Armenakis et Bedeian (2023) et
enrichie par les travaux de Battilana et Casciaro (2024) offre un cadre d'analyse pertinent pour
comprendre les facteurs qui influencent I'acceptation et I'adoption d'innovations managériales
au sein des entreprises publiques béninoises. Selon cette théorie, le succes de I'implantation
d'une innovation dépend de la capacité de I'organisation a créer les conditions favorables au
changement. Ces conditions favorables incluent notamment : 1) la perception de la nécessité
du changement (les cadres dirigeants et les employés doivent comprendre les raisons et les
bénéfices de l'innovation proposée) ; 2) la confiance envers les agents de changement (les
porteurs du projet d'innovation doivent bénéficier de la confiance des parties prenantes, grace
a une communication transparente et a la démonstration de leurs compétences) ; 3) la
croyance en la capacité de l'organisation a mettre en ceuvre le changement (les employés
doivent étre convaincus que leur organisation a les moyens de réussir lI'implantation de
I'innovation) ; 4) l'engagement et la motivation des parties prenantes (I'adhésion et
I'implication active des employés sont essentielles, en répondant a leurs besoins d'autonomie,
de compétence et d'appartenance) ; 5) le soutien organisationnel percu (lorsque les employés
sentent que l'organisation les valorise et se soucie de leur bien-étre, ils sont plus enclins a
accepter les changements proposes).

Oreg et Sverdlik (2024) soulignent I'importance de la motivation intrinseque des employés
comme facteur clé de I'acceptation du changement. Ils recommandent ainsi de s'appuyer sur
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les besoins d'autonomie, de compétence et d'appartenance des individus pour favoriser leur
adhésion.

Rafferty et Restubog (2024) insistent quant a eux sur le réle crucial du soutien organisationnel
percu. Selon eux, lorsque les employés sentent que l'organisation les valorise et se soucie de
leur bien-étre, ils sont plus enclins a accepter les changements proposes.

Dans le contexte des entreprises publiques béninoises, ces différents facteurs interagissent
avec les caractéristiques de l'innovation mises en avant par la théorie de la diffusion. Ainsi, la
perception de la nécessité et des bénéfices de I'innovation (avantage relatif percu) par les
cadres dirigeants et les employés sera cruciale pour favoriser leur adhésion. De méme, la
confiance envers les porteurs du projet d'innovation et la croyance en la capacité de
I'organisation a la mettre en ceuvre avec succes influeront sur la compatibilité percue de
I'innovation avec les valeurs et les pratiques existantes.

Par ailleurs, I'engagement et le soutien actif de la direction, soulignés par la théorie de la
diffusion, s'inscrivent dans la logique de lI'importance du leadership et de I'implication des
parties prenantes clés pour faciliter le changement, comme le préconise la théorie du
changement organisationnel.

Enfin, la prise en compte du contexte socio-culturel local, essentielle selon la théorie de la
diffusion, fait écho a I'importance accordee par la théorie du changement organisationnel aux
caractéristiques spécifiques de l'organisation et de son environnement pour créer les
conditions favorables a I'acceptation du changement. Dans cette optique, Bélanger et Mallette
(2024) insistent sur I'importance de tenir compte des normes, des valeurs et des traditions
locales pour faciliter I'adoption d'innovations managériales.

2.1.3. Théorie de I’acceptation et de I’utilisation de la technologie

La théorie de l'acceptation et de l'utilisation de la technologie (TAM), développée par des
chercheurs comme Becker et al. (2023) et Nguyen et al. (2024), est un modéle théorique
largement utilisé pour comprendre les facteurs qui influencent I'acceptation et lI'adoption de
nouvelles technologies ou innovations par les individus au sein des organisations. Bien que le
TAM ait été initialement concu pour étudier I'acceptation des technologies de I'information,
ce cadre théorique peut s'avérer tres pertinent pour analyser l'acceptation et I'adoption
d'innovations managériales dans le contexte des entreprises publiques béninoises, comme l'ont
démontré des études récentes (Adékambi et al., 2023 ; Azizou et al., 2024).

Dans le cadre de cette étude, la théorie TAM suggere que l'acceptation de l'innovation
managériale par les cadres supérieurs des entreprises publiques béninoises dépendra
principalement de deux facteurs clés : l'utilité percue et la facilité d'utilisation percue de
I'innovation (Becker et al., 2023 ; Nguyen et al., 2024).

L'utilité percue fait référence au degré auquel un individu pense que I'adoption de I'innovation
managériale améliorera sa performance au travail. Dans le contexte des entreprises publiques
béninoises, si les cadres supérieurs percoivent que l'innovation managériale leur permettra
d'étre plus efficaces, de mieux geérer leurs activités et d'ameéliorer les résultats de leur
entreprise, ils seront plus enclins a I'accepter et a I'adopter (Adékambi et al., 2023 ; Azizou et
al., 2024 ; Nguyen et al., 2024). Cet elément est particulierement important, car les entreprises
publiques béninoises évoluent dans un environnement économique en mutation, ou
I'innovation managériale est cruciale pour améliorer la performance et la compétitivite.

La facilité d'utilisation percue fait quant a elle référence au degré auquel un individu pense
que l'utilisation de I'innovation managériale sera exempte d'efforts. Si les cadres supérieurs
estiment que l'innovation est facile a comprendre, a assimiler et & mettre en ceuvre dans leur
contexte organisationnel, ils seront plus susceptibles de I'accepter (Becker et al., 2023). Cet
aspect est d'autant plus important car I'adoption de I'innovation managériale rencontre souvent
des defis en Afrique (Adékambi et al., 2023).
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Selon la théorie TAM, ces deux facteurs - utilité percue et facilité d'utilisation percue -
influencent I'attitude des individus envers I'innovation, qui a son tour détermine leur intention
d'utiliser et d'adopter cette innovation (Nguyen et al., 2024). Dans le cas des entreprises
publiques béninoises, cette théorie suggere que si les cadres supérieurs pergoivent I'innovation
managériale comme utile et facile a utiliser, ils développeront une attitude positive envers
celle-ci, ce qui favorisera son acceptation et son adoption au sein de leurs organisations
(Azizou et al., 2024 ; Becker et al., 2023).

Il est important de noter que la théorie TAM reconnait également l'influence potentielle de
facteurs externes, tels que les caractéristiques organisationnelles, le leadership ou la culture
d'entreprise, sur les perceptions d'utilité et de facilité d'utilisation (Becker et al., 2023). Ainsi,
dans le contexte des entreprises publiques béninoises, il sera essentiel d'examiner comment
ces éléments organisationnels et contextuels fagonnent les croyances et les attitudes des
cadres supérieurs envers l'innovation managériale (Adékambi et al., 2023 ; Nguyen et al.,
2024).

2.1.4. Modele UTAUT 2 (Unified Theory of Acceptance and Use of Technology 2)

Le modéle UTAUT2 (Unified Theory of Acceptance and Use of Technology 2) a été
développé par Venkatesh et al. (2024), chercheurs reconnus dans le domaine de I'adoption des
technologies de l'information. Il s'agit d'une extension du modéle UTAUT original, proposé
par les mémes auteurs en 2003. L'objectif principal du modele UTAUT2 est d'offrir une
compréhension plus approfondie des facteurs déterminants de I'adoption et de I'utilisation des
innovations technologiques par les individus.

Selon Venkatesh et al. (2024), le modele UTAUT2 adopte une approche plus holistique en
intégrant trois catégories de dimensions qui influencent & la fois I'intention d'utilisation et le
comportement d'utilisation effective des nouvelles technologies : les dimensions
technologiques, les dimensions sociales et les dimensions individuelles.

Au niveau des dimensions technologiques, le modéle inclut trois facteurs clés : la
performance attendue (dans quelle mesure I'utilisation de la technologie sera bénéfique pour
I'utilisateur), I'effort attendu (facilité d'utilisation percue) et la facilité d'utilisation. Les auteurs
soulignent que ces caractéristiques intrinséques de la technologie jouent un réle essentiel dans
son adoption.

Concernant les dimensions sociales, le modéle UTAUT2 prend en compte I'influence sociale
(degré auquel l'individu pense que les personnes importantes pour lui pensent qu'il devrait
utiliser la technologie) ainsi que les conditions facilitatrices (ressources et soutien disponibles
pour faciliter l'utilisation de la technologie). Ces éléments du contexte social fagonnent
également I'intention et le comportement d'utilisation.

Au niveau des dimensions individuelles, Venkatesh et al. (2024) ont intégré la motivation
hédonique (plaisir et satisfaction liés a I'utilisation), les habitudes (degré d'automaticité de
I'utilisation) et les caractéristiques personnelles (age, genre, expérience, etc.). Ces facteurs
propres a l'utilisateur influencent de maniére significative son adoption de la nouvelle
technologie.

Enfin, le modéle UTAUT?2 accorde une attention particuliére aux conditions de mise en ceuvre
de la nouvelle technologie. En effet, Venkatesh et al. (2024) soulignent que le prix/codt (c'est-
a-dire le colt percu de l'utilisation de la technologie) et le risque percu (liés a l'utilisation de la
nouvelle technologie) sont des facteurs cruciaux dans le processus d'adoption. Ces éléments
du contexte d'utilisation peuvent faciliter ou freiner I'intention et le comportement d'utilisation
effective de I'innovation technologique par les individus. Le modéle UTAUT2 propose ainsi
une grille d'analyse compléte des principaux déterminants de I'acceptation et de I'usage des
nouvelles technologies par les utilisateurs finaux des entreprises publiques.

http://www.ijsmes.com 1305



International Journal of Strategic Management and Economic Studies (IJSMES) — ISSN: 2791-299X

2.2. Facteurs déterminants de ’acceptation et ’adoption d’innovations managériales et
hypothése de recherche

Selon Dupont et al. (2024), I'innovation managériale dans les entreprises publiques se définit
comme “l'adoption de nouvelles pratiques, processus et structures de gestion visant a
améliorer I'efficacité, la flexibilité et la réactivité des organisations du secteur public face aux
défis économiques, sociaux et environnementaux™. Ils soulignent que ces innovations
manageriales permettent de moderniser les modeéles de gestion traditionnels du secteur public.
D'aprés Leroux et Mercier (2024), I'innovation managériale dans les entreprises publiques
consiste en "la mise en ceuvre de nouvelles méthodes organisationnelles, de nouveaux outils
de pilotage et de nouvelles approches de management, dans le but de rendre les services
publics plus performants, plus transparents et plus centrés sur les besoins des citoyens". Ils
insistent sur I'importance de ces innovations pour améliorer la qualité des services publics.

La littérature montre que I'acceptation et l'adoption d'innovations managériales dans les
entreprises publiques dépendent de plusieurs facteurs déterminants, notamment : l'attitude
positive des gestionnaires, la qualité du leadership, I'implication des employés, une culture
organisationnelle favorable, le soutien des autorités et la cohérence des réformes, ainsi que
des différences selon la taille et le secteur.

2.2.1. Attitude positive des gestionnaires

Selon Holbeche (2024), l'attitude positive des gestionnaires envers l'innovation est un facteur
clé pour favoriser une culture d'innovation au sein des organisations. L'auteure souligne que
lorsque les gestionnaires adoptent une attitude enthousiaste envers I'innovation et s'impliquent
activement dans sa promotion, cela inspire les employés et crée un environnement propice
aux nouvelles initiatives. Leurs actions de soutien, d'encouragement et de reconnaissance
envers les projets innovants des équipes sont essentielles.

Anderson et al. (2024) ont également souligné I'importance de la motivation intrinseque et de
I'attitude proactive des managers pour impulser le changement. Leurs résultats montrent que
lorsque les gestionnaires sont eux-mémes motivés par le changement et adoptent une posture
proactive, cela se répercute positivement sur I'engagement et la créativité des équipes. Leur
intérét personnel et leur engagement envers le changement ont un impact déterminant sur leur
capacité a mobiliser et a stimuler l'innovation chez leurs collaborateurs. Leur ouverture
d'esprit et leur tolérance a I'ambiguité favorisent également I'émergence d'idées nouvelles.
Selon la Théorie du comportement planifie d'Ajzen (2024), l'intention d'adopter un
comportement, comme accepter une innovation managériale, dépend de trois facteurs :
I'attitude envers le comportement, la norme subjective (pression sociale percue) et le contréle
comportemental percu. Cela souligne I'importance de la perception et des croyances des
gestionnaires dans le processus d'acceptation de lI'innovation.

Haffar et al. (2024) ont constaté que l'attitude positive des gestionnaires, notamment leur
ouverture d'esprit et leur propension a prendre des risques, est un facteur clé pour favoriser
I'acceptation de I'innovation managériale. Les auteurs ont souligné que cette attitude ouverte
et proactive de la part des gestionnaires est cruciale pour faciliter I'adoption de nouvelles
pratiques de gestion innovantes au sein de I'organisation. De plus, Vaccaro et al. (2024) ont
montré que le soutien et 1'implication active des cadres dirigeants dans la mise en ceuvre de
I'innovation managériale sont essentiels a son succes.

A la lumiere de ces travaux, nous formulons I'hypothése suivante :

H1 : L'attitude positive des gestionnaires, notamment leur motivation intrinseque, leur
ouverture d'esprit et leur propension a prendre des risques, influence positivement
l'acceptation et la mise en ceuvre réussie des innovations managériales au sein des
entreprises publiques.
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2.2.2. Qualité du leadership

La qualité du leadership joue un réle essentiel dans le succes des processus d'innovation au
sein des organisations. Les recherches récentes ont mis en lumiére les caractéristiques des
leaders qui favorisent l'innovation de maniere significative. En effet, les leaders qui
encouragent la prise de risque, valorisent I'esprit critique et créatif de leurs équipes, et
adoptent une approche agile et adaptative, parviennent & stimuler une culture propice a
I'innovation au sein de leur organisation.

Selon une étude menée par Alves et al. (2023), les leaders transformationnels, qui inspirent,
stimulent intellectuellement leurs équipes et les considerent de maniére individualisée, créent
un environnement propice a l'innovation organisationnelle. Leurs comportements
charismatiques, leur capacité a valoriser les idées novatrices et a impliquer activement les
collaborateurs dans le processus décisionnel sont des leviers clés pour favoriser I'innovation.
De plus, ces leaders transformationnels sont en mesure de créer une vision stimulante qui
mobilise et motive les équipes a s'engager dans des initiatives innovantes.

Les travaux de Singh et al. (2024) corroborent ces résultats, montrant que le leadership
charismatique encourage l'innovation au sein des équipes. Les leaders charismatiques, qui
communiquent une vision stimulante et font preuve d'une confiance élevée en leurs
collaborateurs, stimulent la creativité, la prise de risque et I'adoption de nouvelles pratiques.
Ils sont également capables de fournir un soutien émotionnel et une rétroaction constructive,
ce qui contribue a renforcer I'engagement des équipes envers l'innovation.

La théorie du leadership transformationnel de Chen et al. (2023) met également I'accent sur le
role crucial du leadership dans la réussite du changement organisationnel. Les leaders
transformationnels, qui inspirent et valorisent leurs équipes, favorisent I'implication des
employés, facilitent I'adoption d'innovations et créent une culture d'apprentissage
organisationnel. lls sont en mesure d'aligner les objectifs individuels et collectifs autour d'un
projet d'innovation, tout en offrant un soutien et des ressources nécessaires a sa mise en
ceuvre.

Une étude récente de Gao et al. (2024) sur les "champions du changement" souligne
I'importance de certains individus dans le processus d'acceptation des innovations. Ces
leaders, qui croient fermement dans le changement, s'engagent activement pour le
promouvoir, mobilisent les ressources nécessaires et surmontent les résistances au sein de
I'organisation. Leur leadership charismatique et leur capacité a construire une coalition de
soutien sont essentiels pour faciliter I'adoption d'innovations.

Selon Xue et al. (2023), le leadership transformationnel, basé sur l'inspiration, la stimulation
intellectuelle et la considération individualisée, favorise grandement I'acceptation de
I'innovation managériale par les employés. Ce type de leadership crée un environnement de
confiance et d'autonomie, permettant aux employés d'exprimer librement leurs idées
innovantes et de s'impliquer dans leur mise en ceuvre.

Enfin, les travaux de Luo et al. (2024) mettent en évidence l'importance du leadership
ambidextre, permettant a la fois d'exploiter les compétences existantes et d'explorer de
nouvelles opportunités. Ce double rdle de leader, a la fois orienté vers la stabilité et le
changement, facilite lI'acceptation des innovations manageriales qui impliquent souvent un
équilibre subtil entre exploitation et exploration. Ce type de leadership favorise une culture
d'innovation continue et d'adaptation au sein de I'organisation.

De ces recherches récentes, nous pouvons formuler I'hypothése suivante :

H2 : La qualité du leadership, notamment les styles transformationnel et ambidextre,
influence positivement I'acceptation et ’adoption de I'innovation managériale dans les
entreprises publiques.
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2.2.3. Implication des employés

La littérature récente souligne I'importance capitale de I'implication des employés comme
facteur clé pour l'innovation organisationnelle. Plusieurs études empiriques ont mis en
évidence les liens étroits entre I'engagement des employés et leur contribution effective aux
processus d'innovation.

Tout d'abord, les travaux de Bakker et Schaufeli (2023) démontrent que les employés les plus
engageés, c'est-a-dire ceux qui font preuve d'énergie, de dévouement et d'absorption dans leur
travail, sont davantage enclins a générer et a concrétiser des innovations. Leur motivation
intrinseque, leur sentiment d'efficacité et leur bien-étre au travail semblent étre des facteurs
déterminants de leur implication dans I'innovation.

Par ailleurs, Kanter (2023) souligne I'importance de l'autonomisation des employés pour
faciliter I'acceptation des innovations. Lorsque les employés sont impliqués, responsabilises et
ont la possibilité de participer activement au processus d'innovation, ils sont beaucoup plus
enclins a s'y engager et a contribuer a la mise en ceuvre réussie des nouvelles idées.

Sarayreh et al. (2023) ont insisté sur la nécessité d'impliquer les employés tout au long du
processus d'innovation, de la conception a la mise en ceuvre, afin de susciter leur adhésion et
leur participation active. Selon ces auteurs, une implication continue des employés est
essentielle pour garantir I'adoption et la réussite des innovations organisationnelles.

Dans le méme ordre d'idées, Saks (2024) a mis en évidence le lien entre I'implication des
employés et leur acceptation du changement organisationnel lié a I'innovation. Lorsque les
employeés se sentent engagés et valorisés, ils développent une plus grande acceptation et un
soutien plus fort envers les changements innovants. Leur sentiment d'appartenance, leur
confiance envers la direction et leur perception de justice organisationnelle sont des éléments
clés de leur engagement dans le processus d'innovation.

Dans cette méme perspective, Herscovitch et Meyer (2024) ont montré que lI'engagement
affectif et normatif des employés envers leur organisation les pousse a soutenir activement les
changements liés a l'innovation managériale, méme si ceux-ci peuvent impliquer des efforts
supplémentaires de leur part. Leur attachement émotionnel et leur sens du devoir envers
I'organisation sont des facteurs clés de leur implication dans le processus d'innovation.

De plus, Lam et Lambermont-Ford (2024) ont souligné I'importance de la culture d'entreprise
dans la stimulation de I'implication des employés dans les processus d'innovation. Selon ces
auteurs, une culture organisationnelle favorisant I'ouverture d'esprit, la prise de risque et la
reconnaissance des initiatives innovantes est cruciale pour encourager les employés a
s'engager activement dans [l'innovation. Lorsque les employés évoluent dans un
environnement de travail qui valorise et récompense les comportements innovants, ils sont
beaucoup plus enclins a faire preuve de créativité, a proposer de nouvelles idées et a
s'impliquer dans leur mise en ceuvre.

Enfin, Damanpour et Aravind (2024) ont mis en évidence le role des pratiques de gestion des
ressources humaines dans la stimulation de I'implication des employés. Des pratiques telles
que la formation a I'innovation, le soutien managérial, les systemes de reconnaissance et de
rémunération liés a l'innovation, permettent de renforcer l'engagement et la participation
active des employés aux processus d'innovation organisationnelle. Quand les employés
pergoivent que l'organisation investit dans leur développement et valorise leurs contributions
innovantes, ils sont davantage motives a s'impliquer dans ces processus.

De ces travaux récents, nous formulons I'hnypothese suivante :

H3 : L'implication des employes dans le processus d‘innovation, a travers leur engagement,
leur autonomisation et leur participation, influence positivement I'adoption et la réussite
des innovations organisationnelles.
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2.2.4. Culture organisationnelle favorable

La culture d'entreprise joue un réle essentiel dans la capacité d'innovation des organisations
(Schein, 2024). Une culture ouverte au changement, tolérante a I'ambiguité, encourageant la
prise de risque et valorisant la collaboration, est propice a 1'émergence et a la mise en ceuvre
d'idées novatrices. L'innovation ne peut fleurir que dans un environnement organisationnel qui
valorise I'exploration, l'expérimentation et I'acceptation de I'erreur comme un moyen
d'apprentissage.

Plusieurs études recentes ont identifié les dimensions culturelles favorables a I'innovation.
Martins et Terblanche (2023) ont mis en avant I'importance de la diversité des perspectives,
de la communication ouverte, de la flexibilité des structures et de l'orientation vers
I'apprentissage. Ces éléments créent un environnement stimulant [I'exploration et
I'expérimentation, deux conditions essentielles a I'innovation. Lorsque les équipes sont
composées de personnes aux profils variés, que les canaux de communication encouragent le
partage d'idées, et que les structures organisationnelles sont souples, cela favorise la remise en
question des pratiques existantes et I'émergence de solutions novatrices.

Selon Schein (2024), la culture organisationnelle se compose d'un ensemble de postulats, de
valeurs et d'artefacts partagés par les membres d'une organisation. Une culture ouverte au
changement et encourageant I'expérimentation sera beaucoup plus propice a l'acceptation de
nouvelles pratiques de gestion. En effet, ce type de culture crée un contexte favorable a
I'innovation en valorisant la créativité, I'exploration de nouvelles idées et la prise de risque
modérée. Lorsque les employés évoluent dans un environnement ou ils se sentent soutenus
dans leurs initiatives innovantes, ils sont davantage enclins a remettre en question les fagons
de faire traditionnelles.

Dans le méme sens, Naranjo-Valencia et al. (2023) ont identifié qu'une culture
organisationnelle orientée vers l'innovation, favorisant la créativité, I'expérimentation et la
prise de risque, facilite I'acceptation des innovations managériales. Ce contexte culturel positif
envers l'innovation encourage les employeés a s'y engager et a contribuer activement. Quand
les innovations sont percues comme une opportunité de se développer plutdét que comme une
menace, les individus sont plus réceptifs a les adopter et a les mettre en ccuvre avec
enthousiasme.

Enfin, Valencia et al. (2024) ont souligné I'importance d'une culture d'entreprise promouvant
la flexibilite, I'apprentissage organisationnel et I'ouverture aux nouvelles idées. Ce type de
culture crée un environnement propice a l'innovation en permettant une remise en question
constante des pratiques existantes et une adaptation rapide aux changements. Lorsque
I'organisation valorise I'apprentissage continu et l'intégration de nouvelles connaissances, elle
développe sa capacité a innover et a saisir les opportunités offertes par un environnement en
constante évolution.

De ces travaux récents, nous formulons I'hypothése suivante :

H4 : Une culture organisationnelle favorable influence positivement I'acceptation et
I’adoption de I'innovation managériale des entreprises publiques.

2.2.5. Soutien des autorités et cohérence des reformes

Le soutien des autorités et la cohérence des réformes sont des facteurs essentiels pour faciliter
I'adoption de pratiques innovantes dans le secteur public. Plusieurs études récentes mettent en
évidence lI'importance de ces deux eléements.

Tout d'abord, le soutien explicite et continu des autorités politiques et administratives est
primordial pour assurer l'acceptation a long terme des innovations manageriales (Walker et
al.,, 2023 ; Borins, 2024). Lorsque les décideurs s'engagent clairement en faveur de
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I'innovation et démontrent leur appui de maniere durable, cela envoie un signal fort aux
agents publics et leur permet de s'approprier plus facilement les nouvelles pratiques.

Ensuite, la coordination et la stabilité des politiques publiques constituent des conditions
importantes pour permettre une mise en ceuvre efficace des changements organisationnels
(Pollitt et Bouckaert, 2023 ; Wynen et al., 2024). A l'inverse, une approche fragmentée des
réformes et des changements contradictoires peut nuire aux initiatives d'innovation (Hartley,
2023 ; Osborne et Brown, 2024). Un contexte institutionnel stable, avec des réformes
cohérentes et une vision claire, facilite ainsi I'acceptation de nouvelles pratiques par les agents
publics (Rashman et al., 2024 ; McNulty et Ferlie, 2023 ; Fuglsang, 2024).

Enfin, les travaux récents soulignent le role des pressions et processus institutionnels dans la
légitimation de l'innovation managériale dans le secteur public (Meyer et Rowan, 2023 ;
DiMaggio et Powell, 2024 ; Boxenbaum et Jonsson, 2023 ; Greenwood et al., 2024). Le
soutien des autorités et la cohérence des réformes sont donc essentiels pour conférer une
Iégitimité aux innovations, ce qui facilite leur adoption par les agents publics.

De ces travaux récents, nous formulons I'hypothese suivante :

H5 : Le soutien explicite et continu des autorités politiques et administratives, ainsi que la
coordination et la stabilité des politiques publiques, facilitent I'adoption a long terme de
pratiques innovantes au sein des organisations publiques.

2.2.6. Différences selon la taille et le secteur

La taille et le secteur d'activité sont des facteurs contextuels clés dans I'étude de I'innovation
organisationnelle. Ainsi, les grandes organisations disposent généralement de plus de
ressources financiéres, de compétences techniques et d'une meilleure capacité d'absorption
des innovations, ce qui facilite leur capacité a innover (Gao et al., 2023). Cependant, les
petites structures peuvent faire preuve de plus de flexibilité, d'agilité et d'adaptabilité face aux
changements, ce qui peut également favoriser l'innovation (Gao et al., 2023). Selon ces
auteurs, la taille optimale pour Il'innovation dépend du type d'innovation et du secteur - les
grandes entreprises ont I'avantage pour les innovations de produit et de procédé, tandis que les
petites entreprises sont plus agiles pour les innovations managériales (Gao et al., 2023).
L'importance du contexte sectoriel dans I'adoption d'innovations a été soulignée par plusieurs
auteurs récents. Certains secteurs, comme la technologie, sont plus propices a l'innovation que
d'autres, en raison de la dynamique concurrentielle, des normes professionnelles ou des
attentes des clients (Bryson et al., 2023). Le rythme des changements, la pression pour se
différencier et l'orientation vers l'innovation sont des facteurs contextuels déterminants
(Bryson et al., 2023).

La taille de I'organisation influence également les dynamiques d'acceptation de I'innovation
manageriale. Les grandes organisations ont généralement plus de ressources et de capacités
d'absorption, facilitant I'innovation managériale (Topa et al., 2022). Cependant, les petites
entreprises peuvent étre plus réactives et adopter plus rapidement les innovations
managériales (Topa et al., 2022). De plus, le secteur public ou privé est un facteur contextuel
important, les entreprises publiques faisant face a des défis spécifiques liés a la bureaucratie et
aux contraintes politiques qui peuvent affecter difféeremment I'acceptation de l'innovation
managériale (Windrum, 2023).

De ces travaux, nous formulons I'hypothése suivante :

H6 : L'influence de la taille et du secteur d'activité sur l'acceptation et I’adoption des
innovations managériales varie en fonction du type d'innovation (produit, procédé,
managériale) considere, ainsi que du contexte sectoriel, des réseaux d‘innovation et des
enjeux spécifiques aux entreprises publiques.
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3. Méthodologie de recherche

3.1. Modéle de recherche
L'approche économétrique cherche essentiellement a relever les facteurs explicatifs de
I'acceptation de l'innovation managériale des entreprises publiques au Bénin. Pour ce faire,
nous postulons qu'il existe un certain nombre de caractéristiques propres aux entreprises
publiques et a leurs activités qui soient pertinentes dans le processus de l'acceptation et
I’adoption ou non d’innovations managériales dans les entreprises publiques béninoises.
Selon Amoussou (2024), le modéle de régression logistique (logit) binomial a été utilisé afin
d'examiner les facteurs déterminants de cette décision. La variable dépendante représentant le
degré d’acceptation et d’adoption d’innovations managériales est de type dichotomique. Elle
ne peut prendre que deux valeurs (0 si non, 1 si oui). La probabilité et la proportion de la
variable sont également comprises entre 0 et 1, de méme que le terme d'erreur, qui suivent
ainsi une loi discrete (Ademeyi, 2024). Dans ce contexte, la régression linéaire simple n'est
pas appropriée étant donné qu'elle ne considere pas de maximum ou minimum et qu'elle
assume la normalité des termes d'erreurs (Adejobi, 2024). 1l convient plutdt d'utiliser un
modele de choix binaire ou I'on cherche a estimer la probabilité associée a un événement.
D'aprés Houédanou (2024), dans le cas le plus classique d'un modele de choix a deux
modalités (ce qui est notre cas ici a savoir 1 pour acceptation/adoption et 0 pour non
acceptation/adoption d’innovations managériales), I'estimation de la probabilité d'occurrence
de l'alternative considérée se fait par un modéle binaire probit ou logit. Par contre, si plusieurs
alternatives sont possibles, sans ordre prédéfini, il convient d'estimer conjointement la
probabilité de chaque alternative par rapport a une alternative prise en référence. Le modele
économeétrique requis dans ce cas est alors un multinomial de type logit ou probit selon la loi
de distribution retenue sur les termes d'erreur.
Selon Amoussouga (2024), cette approche économétrique permet de mieux comprendre les
facteurs qui influencent l'acceptation et 1’adoption d'innovations managériales dans les
entreprises publiques béninoises, ce qui est essentiel pour développer des politiques et des
stratégies plus efficaces pour promouvoir les innovations managériales dans ce secteur public.
Soit A; , une variable binaire, indiquant 1’acceptation/adoption ou non de I’innovation
manageriale i (i = 1, ......., N) avec Ai = 1 acceptation/adoption de I’innovation managériale
et 0 non acceptation/adoption de I’innovation managériale et Ai* une variable latente associée
a Ai . Cette variable latente est fonction d’une matrice de variables explicatives X;; traduite
dans I’équation (1) :

A =a+ Yi_ B Xijte 1)
Ou : & est un terme aléatoire dont la distribution est donnée par la fonction de densité f.

{Aizl SiA} >0 ,
Ai=0 SiA <0 )

En remplagant (1) dans (2), on obtient :

P(A=D=[e >~ (a+ Zj_, 4 Xy)] = Pl-& < (a+ T), B Xy)| = F[ a+
j=1 B X ©)

Ou : F est la fonction de répartition correspondant a la fonction de densité f.
Suivant la nature de la distribution de f qui peut étre normale ou logistique, 1’estimation de
I’équation (3) est faite par un modele probit binomial ou un logit binomial. C’est ce dernier
modele qui a été retenu dans cette recherche pour les trois raisons suivantes :
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v La variable expliquée (acceptation/adoption ou non de I’innovation managériale)
utilisée dans notre recherche est qualitative et dichotomique.

v Lorsque les variables explicatives ne sont pas normalement distribuées, les estimateurs
du modéle Logit sont plus robustes que ceux obtenus par 1’analyse discriminante
(Tapsoba, 2024 ; Yabil, 2024).

v Les modeéles Logit permettent des calculs simples. Par ailleurs, Yabil (2024), par la
méthode de Monte-Carlo, montre que les estimations des parameétres et leurs
précisions obtenues par les modeéles Probit sont généralement peu différentes des
modeles Logit.

Ainsi, le modele logit a estimer peut-étre spécifier comme suit :

P(AD)

— J
oy ~ ¢t Zjm B Xit e

In (

ou X;; représente la matrice des variables explicatives, §; les coefficients a estimer et ¢; le
terme de ’erreur ; o est le terme constant.

3.2. Echantillon et collecte des données

La population meére de cette étude est constituée de I’ensemble des entreprises publiques
béninoises, un contexte pertinent pour I'analyse de I'innovation managériale compte tenu des
enjeux spécifiques auxquels ces organisations sont confrontées (contraintes bureaucratiques,
objectifs de service public, pression politique, etc.).

Un échantillonnage a choix raisonné a été réalisé pour identifier les entreprises publiques
capables de rester dans I'échantillon. Cet échantillon est composé de 30 cadres supérieurs
d'entreprises publiques béninoises. Le choix des entreprises a été fait de maniére a couvrir une
diversité de tailles (petites, moyennes et grandes) et de secteurs d'activité (services, industrie,
infrastructures). Cette diversité permet de saisir I'influence potentielle des caractéristiques
organisationnelles sur les processus d'innovations managériales.

Les données ont été collectées au moyen d'entretiens semi-directifs menés entre avril et juillet
2024. La durée moyenne des entretiens était de 1h 30. Le guide d'entretien portait sur (i) les
caractéristiques liées aux entreprises publiques, (ii) les principaux défis rencontrés par les
entreprises publiques dans leur processus d'innovations managériales, (iii) les facteurs
influencant son acceptation/adoption, ainsi que (iv) les différences observées selon les
caractéristiques organisationnelles.

Les entretiens ont fait I'objet d'une analyse de contenu thématique, suivant une approche
inductive et itérative (Gioia et al., 2024). Cette méthode d'analyse qualitative permet
d'identifier et de codifier les principaux themes et sous-themes émergeant du discours des
participants. L'analyse procéde de maniere itérative, en allers-retours constants entre les
données collectées et l'identification des themes, afin d'aboutir & une compréhension
approfondie des dynamiques organisationnelles et managériales étudiées.

L'estimation empirique du modéle économétrique présenté précédemment s'appuie sur un
certain nombre d'hypothéses, qui sont opérationnalisées a travers les variables incluses dans la
spécification du modeéle (voir tableau 1). Ces hypothéses concernent les facteurs présumés
influencer l'acceptation et I’adoption d’innovations managériales dans les entreprises
publiques béninoises, tels que des caractéristiques organisationnelles, technologiques,
environnementales, individuelles. Le tableau 1 présente donc la définition et la mesure de ces
variables explicatives. L'estimation économétriqgue du modéle permet ainsi de tester
empiriqguement la validité de ces hypotheses et d'identifier les facteurs déterminants les plus
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significatifs de I'acceptation et 1’adoption d’innovations managériales dans ce contexte
spécifique.

Tableau 1. Description des variables de recherche

Libellés Variables Nature Modalités Signes attendus

Degré d’acceptation et | DACCPTAIM | Qualitative SiOui=1;SiNon=0 +

d’adoption d’innovations binaire

managériales

Disposition d’un avantage DAR Qualitative SiOui=1;SiNon=0 +/-

relatif binaire

Attitude positive des APG Qualitative | SiOui=1;SiNon=0

gestionnaires binaire +

Soutien des autorités et

cohérence  des  réformes SACRI Quialitative SiOui=1;SiNon=0 +

institutionnelles binaire

Qualité du leadership QLP Quialitative SiOui=1;SiNon=0 +
binaire

Implication des employés IME Quialitative SiOui=1;SiNon=0 +
binaire

Systéme d’information SIP Quialitative SiOui=1;SiNon=0 +/-

performant binaire

Bonne orientation du marché BOM Quialitative SiOui=1;SiNon=0 +
binaire

Apprentissage organisationnel AOR Quialitative SiOui=1;SiNon=0 +/-
binaire

Culture organisationnelle COF Qualitative SiOui=1;SiNon=0 +

favorable binaire

Secteur de I’entreprise SE Quialitative SiOui=1;SiNon=0 +
binaire

Taille de I’entreprise TAIL Quantitative - +

Source. Auteurs a partir de la littérature (2024).

4. Résultats de recherche

4.1. Analyse de la multi colinéarité (Test de corrélation sur les variables exogénes de
recherche)

Avant de procéder a la spécification et a I'estimation du modéle de régression, une analyse
approfondie des coefficients de corrélation entre les variables explicatives a été effectuée.
Cette étape vise a identifier d'éventuels problemes de multi colinéarité, c'est-a-dire le fait que
certaines variables explicatives seraient fortement corrélées entre elles.
L'examen de la matrice de corrélation a montré que les coefficients de corrélation entre les
variables incluses dans le modele de recherche n'étaient pas élevés, étant sensiblement
inferieurs au seuil critique de 0,8 généralement admis (Durand, 2024). Cela suggére que les
variables explicatives ne sont pas fortement corrélées les unes aux autres.
Cette absence de multi colinéarité importante est un résultat positif, car la présence de fortes
corrélations entre les variables explicatives pourrait entrainer des problemes dans les
estimations du modele de régression. En effet, la multi colinéarité peut rendre les coefficients
de régression instables et difficiles a interpréter.
Fort de ce constat, nous pouvons donc passer a I'étape suivante, a savoir l'estimation
proprement dite du modéle de régression. Nous pouvons avoir confiance dans le fait que les
résultats de cette estimation ne seront pas biaisés par des problemes de multi colinéarité entre
les variables explicatives. Cette étape est cruciale pour s'assurer de la validité et de la
robustesse des résultats du modele.
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Tableau 2. Récapitulatif de la matrice de multi colinéarité

Caractéris | DAR APG | SACRI | QLP IME SIP BOM AOR COF | SE TAIL
tigues

DAR 1.000

APG 0.587 1.000

SACRI 0.252 | 0.364 1.000

QLP 0.045 | 0.018 0.252 1.000

IME 0.137 | 0.126 0.157 0.449 | 1.000

SIP 0.058 | -0.080 0.092 0.478 | 0.258 1.000

BOM 0.302 | 0.413 0.298 -0.071 | -0.049 | 0.230 1.000

AOR 0.248 | 0.315 0.141 -0.172 | 0.074 | -0.183 | 0.116 1.000

COF 0.247 | 0.406 0.099 -0.035 | 0.048 0.091 0.482 0.169 | 1.000

SE -0.167 | -0.119 0.106 0.227 | 0.034 0.159 | -0.001 | -0.310 | -0.013 | 1.000
TAIL 0.115 | 0.063 -0.088 0.015 | -0.117 | -0.122 | 0.045 0.071 0.029 | -0.037 | 1.000

Source. Réalisé par nos soins sur la base de SPSS (2024)

DAR : Disposition d’un avantage relatif ; APG : Attitude positive des gestionnaires ; SACRI : Soutien des
autorités et cohérence des réformes institutionnelles ; QLP : Qualité du leadership ; IME : Implication des

employés ; SIP:

Systéeme d’information performant ;

BOM :

Bonne orientation du marché; AOR:

Apprentissage organisationnel ; COF : Culture organisationnelle favorable ; SE : Secteur de I’entreprise ;
TAIL : Taille de I’entreprise.

4.2. Statistique descriptive des facteurs déterminants de I’acceptation et ’adoption

d’innovations managériales

Tableau 3. Statistiques descriptives sur les variables de recherche

Ecart-type : 2,202134

Noms des variables Code | Fréquences absolues | Fréguences relatives (%)
Variables qualitatives binaires
Degré d’acceptation et DACCPT Oui =22 Non = 08 Oui =73% Non = 27%
d’adoption d’innovations AIM
managériales
Disposition d’un DAR Oui =13 Non =17 Oui = 43% Non = 57%
avantage relatif
Attitude positive des APG Oui =27 Non =03 Oui = 90% Non = 10%
gestionnaires
Soutien des autorités et Oui=24 Non = 06 Oui = 80% Non = 20%
cohérence des réformes SACRI
institutionnelles
Qualité du leadership QLP Oui =26 Non =04 Oui =87% Non = 13%
Implication des IME Oui =28 Non=02 | Oui=93% Non = 7%
employés
Systéme d’information SIP Oui=11 Non =19 Oui =37% Non = 63%
performant
Bonne orientation du BOM Oui =12 Non =18 Oui = 40% Non = 60%
marché
Apprentissage AOR Oui =09 Non =21 Oui = 30% Non = 70%
organisationnel
Culture organisationnelle COP Oui =29 Non =01 Oui =97% Non = 3%
favorable
Secteur de ’entreprise SE Oui =25 Non = 05 Oui = 83% Non = 17%
Variable quantitative
Taille de I’entreprise TAIL Moyenne : 5,64

Source. Réalisé par nos soins sur la base de SPSS (2024)
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Le tableau 3 présente les fréequences absolues et relatives (pourcentages) des différentes
variables qualitatives binaires liées a I'acceptation et I'adoption d'innovations managériales. Il
montre également les statistiques descriptives de la variable quantitative "Taille de
I'entreprise™. Ces donnees permettent d'analyser les caractéristiques de I'échantillon étudié.
Tout d'abord, on constate que la majorité des entreprises (73%) ont un degré d'acceptation et
d'adoption élevé des innovations managériales. Cela signifie que ces entreprises sont ouvertes
aux changements et nouvelles pratiques de gestion. Ces resultats suggeérent que
I'environnement est favorable & Il'adoption d'innovations managériales dans I'échantillon
étudié.

Ensuite, on remarque que seulement 43% des entreprises disposent d'un avantage relatif lie a
I'innovation. Cela peut indiquer que I'innovation n'est pas toujours pergue comme un élément
concurrentiel pour une partie des entreprises.

Par ailleurs, 90% des entreprises ont une attitude positive de leurs gestionnaires envers les
innovations. Cela est un facteur facilitant I'adoption de nouvelles pratiques, car le soutien de
la direction est crucial. De méme, 80% des entreprises bénéficient d'un soutien des autorités et
de cohérence des réformes institutionnelles. Cet environnement favorable joue également un
réle important dans l'acceptation et I’adoption des innovations managériales.

La qualité du leadership et I'implication des employés sont aussi des éléments positifs,
présents respectivement dans 87% et 93% des entreprises. Ces facteurs organisationnels
favorisent I'adoption d'innovations. Cependant, certains éléments semblent moins développés,
comme un systeme d'information performant (37% des entreprises) ou une bonne orientation
du marché (40% des entreprises). Ces aspects peuvent étre des freins a l'adoption
d'innovations managériales. De méme, lI'apprentissage organisationnel n'est présent que dans
30% des entreprises, alors qu'il est souvent vu comme un facilitateur de I'innovation.

La culture organisationnelle favorable est trés répandue (97% des entreprises), ce qui
constitue un atout pour l'acceptation et I’adoption des innovations managériales. Cette culture
organisationnelle favorable se caractérise généralement par une ouverture d'esprit, une
réceptivité aux nouvelles idées et une volonté de s'adapter aux changements. Elle favorise la
collaboration, I'expérimentation et le partage des connaissances au sein de I'entreprise. Cette
dynamique positive contribue a créer un environnement propice a I'émergence et a l'adoption
de nouvelles innovations manageériales.

En ce qui concerne le secteur d'activité des entreprises, il est important de noter que la
diversité des secteurs représentés dans I'échantillon (83%) permet d'avoir une vision
transversale des enjeux liés a I'innovation managériale. Cela offre la possibilité d'identifier des
tendances et des spécificités sectorielles qui peuvent influencer Il'adoption de nouvelles
pratiques de gestion.

Enfin, concernant la variable "Taille de I'entreprise”, on peut noter que la taille moyenne des
entreprises est relativement élevée avec 5,64 en moyenne. Cela suggére que les entreprises de
plus grande taille sont plus enclines a adopter des innovations managériales. En effet, les
grandes entreprises disposent généralement de plus de ressources et de compétences pour
mettre en place des changements organisationnels. De plus, elles font face a des enjeux plus
importants en termes de performance et de compétitivité, ce qui les pousse davantage a
innover dans leurs pratiques de gestion.

Cependant, I'écart-type de 2,202134 indique une certaine diversité dans la taille des
entreprises étudiées. Cela signifie que des entreprises de taille plus modeste sont également
représentees dans I'échantillon. Cela nuance l'interprétation précédente et montre que
I'adoption d'innovations n'est pas uniquement l'apanage des grandes entreprises. Certaines
PME peuvent egalement étre trés innovantes et ouvertes a de nouvelles pratiques de gestion,
notamment lorsqu'elles évoluent dans des secteurs tres concurrentiels ou a forte valeur
ajoutee.
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4.3. Courbe d’évaluation de la qualité prédictive du modéle
Cette partie traite de la validation et de la qualité de la prédiction du modele. Sur la figure ci-
dessous a été présentee la courbe d'évaluation de la qualité prédictive du modéle, également
connue sous le nom de courbe ROC (Receiver Operating Characteristic).
La courbe ROC est un outil graphique qui permet d'évaluer la performance d'un modele de
classification en représentant le taux de vrais positifs (sensibilité) en fonction du taux de faux
positifs (1 - spécificité) pour différents seuils de classification. Plus la courbe ROC s'écarte de
la premiére bissectrice (ligne diagonale), meilleure est la qualité prédictive du modéle.
On remarque que la courbe LROC (Logistic Regression Operating Characteristic) se trouve
nettement au-dessus de la premiére bissectrice. Cela indique que le pouvoir prédictif du
modele de régression logistique est élevé. Plus précisément, la zone sous la courbe ROC
(AUC - Area Under the Curve) est un indicateur synthétique de la qualité prédictive du
modele. Une AUC proche de 1 signifie que le modéle a un excellent pouvoir discriminant,
tandis qu'une AUC proche de 0,5 indique que le modéle n'a pas de capacité prédictive
supérieure au hasard.
Ainsi, I'examen de cette courbe ROC suggere que le modele de régression logistique
développé est globalement de bonne qualité et performant pour prédire la variable d'intérét.
Cette étape de validation est cruciale pour s'assurer de la fiabilité et de la robustesse des
résultats du modele avant de les exploiter dans un cadre opérationnel.

Figure 1. Courbe d’évaluation de la qualité prédictive du modeéle
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Area under ROC curve = 0.9121

Source. Réalisé par nos soins sur la base de SPSS (2024)

Les résultats ont montré que le modele prédit correctement la situation de l'acceptation et
I'adoption d'innovations managériales des entreprises publiques, soit 91,21% des cas (tableau
4). Ces résultats soulignent I'importance de comprendre les facteurs qui influencent
I'acceptation et I'adoption des innovations managériales dans le secteur public. Un taux de
prédiction aussi élevé indique que le modele développé est robuste et pertinent pour analyser
les dynamiques d'innovation dans les entreprises publiques. Ces informations sont cruciales
pour les décideurs et gestionnaires afin de mieux concevoir et mettre en ceuvre des stratégies
d'innovations adaptées au contexte spécifique du secteur public. L'examen approfondi des
variables explicatives du modele permet d'identifier les leviers les plus efficaces pour
favoriser l'acceptation et l'adoption réussies des innovations managériales au sein des
organisations publiques.
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Tableau 4. Récapitulatif des résultats du modele logistique d’analyse

Variables Coefficient Erreurs standard z P>z [95% Conf.]
robustes

Disposition d’un avantage relatif -1.28636 1.038952 -1.24 0.216 -3.322667
Altitude ~ positive des | 0 1824294+ 0.7009867 117 | 0243 | -0.5556658
gestlonnalres
Soutien des autorités et Coherence | 4 g7g57.cux 0.6699015 251 | 0012 | 0.3655244
des réformes institutionnelles
Qualité du leadership 0.6732697** 0.686304 098 | 0327 | -0.6718614
Implication des employés 0.8459872%** 0.5975024 142 | 0457 | -0.3250959
Systeme d'information | g 4541066 0.633745 -0.72 | 0474 | -0.7880108
performant
Bonne orientation du marché -1.418535 0.5889896 -2.41 0.016 -0.2641369
Apprentissage organisationnel -3.956043 1.153839 -3.43 0.001 -1.69456
Culture organisationnelle | »gagag.ex 0.9984918 127 | 0204 | -0.6881701
favorable
Differences selon la taille et Ie | o)5/67+ 1.455257 0.70 | 0486 | -1.838784
secteur des entreprises
LR Khi-deux (ddI) 80.96 (14) ***
Pseudo R? 0.4726
Aiire sous la courbe ROC 0.9121
Nombre d'observations 30

Source. Réalisé par nos soins sur la base de SPSS (2024)

*** significatif au seuil de 1% (p < 0,01) ; ** significatif au seuil de 5% (p < 0,05) ; * significatif au seuil de
10% (p < 0,10).

Dans le tableau 4, les résultats de I'analyse des facteurs déterminants de l'acceptation et
I'adoption d'innovations managériales sont présentés. L'analyse des coefficients individuels
des variables de recherche montre que les principaux facteurs déterminants sont les suivants :
Tout d'abord, I'attitude positive des gestionnaires (coefficient de 0,8182429, significatif a 5%)
et la qualité du leadership (coefficient de 0,6732697, significatif a 5%) jouent un role
important dans I'acceptation et I'adoption d'innovations managériales. Ces résultats indiquent
que lorsque les gestionnaires ont une attitude positive envers les innovations et que le
leadership est de bonne qualité, cela facilite I'acceptation et I'adoption de ces innovations.
Ensuite, l'implication des employés (coefficient de 0,8459872, significatif a 1%) est
également un facteur déterminant. Cela suggere que quand les employés sont impliqués dans
le processus d'innovation, cela favorise I'acceptation et I'adoption de ces innovations.

De plus, une culture organisationnelle favorable (coefficient de 1,268838, significatif a 1%) et
le soutien des autorités ainsi que la cohérence des réformes institutionnelles (coefficient de
1,678507, significatif a 1%) sont des facteurs clés. Cela montre que lorsque I'entreprise a une
culture propice aux innovations et bénéficie du soutien des autorités, les innovations
managériales ont plus de chances d'étre acceptées et adoptées.

Enfin, les différences selon la taille et le secteur des entreprises (coefficient de 1,013467,
significatif a 10%) jouent également un role. Cela indique que la taille et le secteur d'activité
de I'entreprise influencent I'acceptation et I'adoption d'innovations manageriales.

Par ailleurs, les résultats indiquent que la combinaison de ces différents facteurs est essentielle
pour assurer le succes de I'innovation managériale. En effet, il ne suffit pas qu'un seul de ces
éléments soit présent, mais ils doivent agir de maniére synergique pour créer un
environnement propice a l'acceptation et a I'adoption des nouvelles pratiques de gestion.
Ainsi, méme si l'attitude positive des gestionnaires ou l'implication des employés jouent un
réle important, ces facteurs doivent étre renforces par une culture organisationnelle adéquate
et un soutien des autorités cohérent avec les changements mis en ceuvre. De méme, la prise en
compte des spécificités liées a la taille et au secteur d'activité permet d'adapter les innovations
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et d'en faciliter I'appropriation par I'organisation. Dans cette perspective, une approche globale
et intégrée des différents leviers d'action semble nécessaire pour favoriser I'innovation
managériale au sein des entreprises.

5. Discussion

Selon Adegbite et Akinwale (2024), les facteurs organisationnels, technologiques, individuels
et environnementaux jouent un réle crucial dans le processus d'adoption d'innovations
managériales dans les entreprises publiques béninoises. Ces résultats sont corroborés par
I'étude actuelle, qui identifie des élements clés tels que l'attitude positive des gestionnaires
(Moussa et al., 2023), la qualité du leadership et I'engagement de la haute direction (Sene et
Diallo, 2023 ; Kotter, 2024).

En effet, Moussa et al. (2023) soulignent que l'attitude positive des gestionnaires, leur
ouverture d'esprit et leur capacité a valoriser I'innovation sont des facteurs déterminants pour
faciliter son adoption. De plus, Sene et Diallo (2023) mettent I'accent sur I'importance du
leadership transformationnel, ou les dirigeants inspirent et motivent leurs équipes a adopter de
nouvelles pratiques. Kotter (2024) abonde dans ce sens en affirmant que I'engagement et le
soutien actif de la haute direction sont essentiels pour surmonter la résistance au changement
et permettre une transition réussie vers de nouvelles approches managériales.

L'étude actuelle met également en évidence le réle crucial de I'implication et des compétences
des employés (Moussa et al., 2023 ; Ndiaye et Thiam, 2024). Comme le soulignent Moussa et
al. (2023), une culture organisationnelle favorable & I'innovation, ou les employés se sentent
valorisés et encouragés a exprimer leurs idées, facilite grandement I'appropriation des
nouvelles pratiques. De méme, Ndiaye et Thiam (2024) insistent sur l'importance de
développer les compétences des employés, a travers la formation et le renforcement des
capacités, afin qu'ils puissent pleinement s'engager dans le processus d'innovation.

Par ailleurs, le soutien des autorités et la cohérence des réformes institutionnelles jouent
également un rdle crucial (Moussa et al., 2023). Comme le soulignent Diop et Sow (2022), la
communication et I'engagement des parties prenantes sont essentiels pour faciliter I'adoption
d'innovations managériales dans le secteur public africain. L'étude actuelle met clairement en
évidence I'importance de ces aspects. De plus, les résultats de la recherche montrent que des
différences notables existent selon la taille et le secteur des entreprises publiques béninoises.
Cela corrobore les conclusions de Ndiaye et Thiam (2024) sur la nécessité d'une approche
adaptée a chaque contexte organisationnel spécifique.

Selon Ndiaye et Thiam (2024), les caractéristiques individuelles des employés, telles que leur
niveau d'éducation, leur expérience et leur capacité d'adaptation, jouent également un role
déterminant dans l'adoption d'innovations managériales. Une main-d'ccuvre qualifiée et
ouverte au changement facilite grandement I'appropriation de nouvelles pratiques de gestion.
Becker et al. (2023) soulignent I'importance de la perception de l'utilité et de la facilité
d'utilisation des innovations par les employés qui influencent leur acceptation.

De plus, le contexte environnemental, notamment les pressions des parties prenantes externes
et les influences réglementaires, impacte également I'adoption d'innovations manageriales
dans les entreprises publiques béninoises (Diop et Sow, 2022 ; Nguyen et al., 2024). Comme
le soulignent Xue et al. (2024), les changements dans I'environnement concurrentiel et les
attentes des citoyens envers le secteur public peuvent inciter les organisations a adopter de
nouvelles approches de gestion. Enfin, cette étude s'appuie sur des cadres conceptuels
reconnus tels que la théorie de la diffusion de l'innovation, la théorie du changement
organisationnel et la théorie de I'acceptation et de I'utilisation de la technologie. Cela permet
de contribuer a enrichir la compréhension théorique des dynamiques d'innovation dans le
contexte specifique des organisations publiques des pays en développement, comme le
recommandent De Vries et al. (2024) et Walker (2023).
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6. Conclusion

Cette étude approfondie visait & examiner en détail les principaux facteurs influencant
I'acceptation et I'adoption d'innovations manageériales au sein des entreprises publiques
béninoises. Dans un contexte ou ces entreprises font face a des défis majeurs d'efficacité, de
productivité et de qualité des services, I'adoption de telles innovations constitue un enjeu
crucial pour améliorer leur performance et leur compétitivité globales. Cependant, leur
acceptation effective par les équipes reste un défi de taille que cette recherche s'est attachée a
mieux comprendre et a documenter de maniére rigoureuse.

Gréace a une approche méthodologique mixte innovante, combinant des methodes qualitatives
et quantitatives complémentaires, les résultats de cette étude apportent un éclairage précieux
et inédit sur les déterminants-clés de l'acceptation et de I'adoption effective d'innovations
managériales dans le secteur public béninois. Les analyses approfondies, menées aupres d'un
échantillon représentatif de 30 cadres supérieurs issus de différentes entreprises publiques,
révélent que ces changements organisationnels dépendent de plusieurs facteurs essentiels et
interdépendants.

L'étude souligne également l'importance de la volonté politique et de I'engagement des
autorités publiques pour soutenir durablement ces efforts de modernisation de la gestion
publique. En effet, sans un leadership fort et une vision stratégique claire au niveau
gouvernemental, les initiatives d'innovation managériale au sein des entreprises publiques
risquent de manquer de cohérence et de pérennité. Un soutien déterminé des pouvoirs publics,
conjugué a des réformes institutionnelles ambitieuses et bien coordonnées, apparait donc
comme un levier majeur pour favoriser l'acceptation et I'adoption effective d'innovations
managériales a I'échelle du secteur public béninois.

Parmi ces facteurs-clés, I'étude souligne notamment l'importance capitale d'une attitude
positive et résolument engagée des équipes de direction, d'un leadership inspirant et efficace,
d'une implication active du personnel a tous les niveaux de l'organisation, du développement
délibéré d'une culture d'entreprise favorable a I'innovation, ainsi que du soutien déterminé des
autorités publiques et de la cohérence des réformes institutionnelles en cours. Des différences
significatives ont également été observées dans les dynamiques d'innovation selon la taille et
le secteur d'activité spécifique des entreprises publiques étudiées.

Ces résultats substantiels offrent des pistes stratégiques essentielles et actionnables pour
favoriser le changement organisationnel en profondeur et la modernisation durable de la
gestion publique au Bénin. lls soulignent avec force lI'importance cruciale de développer une
vision et un leadership résolument tournés vers l'innovation, d'impliquer activement
I'ensemble du personnel dans les processus de transformation, de créer délibérément une
culture d'entreprise propice aux innovations managériales, et de s'assurer de la cohérence et de
la pérennité des réformes institutionnelles en cours. Les décideurs politiques et les dirigeants
d'entreprises publiques devraient s'appuyer de maniére prioritaire sur ces enseignements pour
concevoir et mettre en ceuvre des programmes d'innovation managériale plus efficients et plus
impactants sur le terrain.

Bien que cette étude apporte un éclairage particulierement précieux et original, certaines
limites méthodologiques méritent toutefois d'étre soulignées. Il serait notamment pertinent
d'approfondir I'analyse en étendant davantage I'échantillon, en explorant plus finement les
différences sectorielles et de taille d'entreprise, et en évaluant de maniere longitudinale
I'impact concret de l'adoption effective d'innovations managériales sur la performance
organisationnelle des entreprises publiques. De tels prolongements permettraient d'affiner
encore davantage les implications managériales stratégiques et d'enrichir plus avant les
politiques publiques visant a accélérer la modernisation durable de la gestion dans le secteur
public béninois.
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