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1. Introduction

La gestion des connaissances est un processus au sein des entreprises qui consiste a concevoir et mettre
en ceuvre des outils, des processus, des systémes, des structures et une culture visant a développer,
améliorer, créer, partager et utiliser les connaissances (Noe et Kodwani, 2018). Pasher et Ronen (2011)
définissent la gestion des connaissances comme une combinaison d’expérience (ou d’expertise) avec
des données et des informations, permettant de résoudre des problémes et de créer de la valeur. La
gestion des connaissances vise a accroitre les actifs tangibles des organisations en améliorant leurs actifs
intangibles, communément appelés capital intellectuel.

La gestion des connaissances peut influencer divers résultats importants, tels que la performance des
employés (Buil et al., 2019). A mesure que l'autonomie des employés augmente, leur capacité & prendre
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des décisions bénéfiques pour I'entreprise et leur carriére s'améliore, ce qui les motive a travailler plus
intensément et contribue ainsi au succeés de l'organisation.

Dans la littérature générale, et plus particulierement dans celle consacrée a la gestion des connaissances,
la relation entre la GC et la performance des employés n’a pas été clairement explorée ni discutée en
profondeur (Shannak, 2009 ; Kanaan et al., 2013 ; Masa’deh et al., 2015 ; Obeidat et al., 2016). Les
applications de la GC varient en fonction de facteurs tels que la taille de 1’institut, sa structure de capital
et le marché éducatif dans lequel il opére. Cependant, la plupart des organisations intégrent la GC dans
leurs structures sans accorder suffisamment d’attention a son réle et a sa fonction, notamment en ce qui
concerne le niveau de performance des employés (Paulin et Suneson, 2012 ; Masa’deh et al., 2013, 2015
; Obeidat et al., 2014 ; Almajali et al., 2016).

Dans ce contexte, cette étude a pour objectif d'explorer l'effet de la gestion des connaissances sur la
performance des employés en s'appuyant a la fois sur la littérature théorique et empirique. Cette
démarche implique d'abord une définition claire des concepts de gestion des connaissances et de
performance des employés, puis une revue approfondie de la littérature qui a étudié leur relation.

2. Lagestion des connaissances : cadre conceptuel
2.1.  Définition de la gestion des connaissances

La gestion des connaissances est définie comme un processus systématique visant a créer, partager,
utiliser et gérer les connaissances et I'information d'une organisation (Gamble et Blackwell, 2001). Elle
permet aux organisations de capitaliser sur leurs connaissances existantes et d’acquérir de nouvelles
connaissances pour améliorer la prise de décision et favoriser l'innovation. La GC vise a maximiser
I'efficience et I'efficacité dans I'utilisation des connaissances pour atteindre les objectifs stratégiques de
I'organisation (Achy, 2022).

Dans ce contexte, la GC comprend les initiatives, les processus, les stratégies et les systémes qui
soutiennent et améliorent la création, le stockage, l'analyse, le partage et la réutilisation des
connaissances (Ferrary et Pesqueux, 2011). Elle permet de transformer l'information brute en
connaissances exploitables, offrant ainsi une base solide pour la résolution de problémes, la prise de
décision et I'innovation. Les organisations doivent identifier leurs connaissances et trouver un moyen de
les gérer efficacement pour atteindre des performances élevées (Achy, 2022).

La GC ne se limite pas a la gestion des informations explicites telles que les données et les documents.
Elle englobe également les connaissances tacites, qui sont souvent difficiles a formaliser et a partager,
telles que I'expérience, les compétences et le savoir-faire des employés (Achy, 2022). La gestion des
connaissances tacites est cruciale car elle représente un atout stratégique pour I'organisation, offrant des
avantages concurrentiels qui sont difficiles a imiter par les concurrents (Manghoum et Chams-Eddoha,
2022).

Selon Nonaka (1995), la GC implique la capacité de capturer et de traiter I'information rapidement afin
de faciliter le processus de prise de décision. Cela signifie que les organisations doivent mettre en place
des mécanismes pour acquérir, analyser et exploiter les connaissances pertinentes pour améliorer leur
capacité d'innovation (Manghoum et Chams-Eddoha, 2022). Dans ce cadre, la GC est percue comme un
outil essentiel pour soutenir I'innovation et la compétitivité organisationnelle (Jafari et Suppiah, 2015).
En outre, la GC est intrinséquement liée a la création de valeur. En capturant, stockant et partageant les
connaissances, les organisations sont en mesure d'améliorer leur efficacité opérationnelle, d'augmenter
leur capacité d'innovation et de renforcer leur position concurrentielle. Par conséquent, la GC est non
seulement une pratique de gestion, mais aussi un levier stratégique qui contribue a la croissance et a la
pérennité de I'organisation (Achy, 2022).
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La gestion des connaissances est difficile a définir (Earl, 2001). Bien que la littérature sur le sujet soit
abondante, il n'existe pas de consensus parmi les universitaires quant & une définition universellement
acceptée (Grossman, 2007 ; Lloria, 2008). Le tableau 1 présente certaines des définitions proposées dans
la littérature, et il en ressort que la plupart des chercheurs congoivent la gestion des connaissances
comme un ensemble d'activités ou de processus visant a développer et exploiter les connaissances dans
le but d'atteindre ou d'améliorer divers résultats, tels que les objectifs organisationnels, la performance
a long terme, l'avantage concurrentiel ou le succés global.

Table 1. Définitions de la gestion des connaissances

Chercheur(s) | Année | Definitions de la gestion des Connaissances
Van der " R . . . .
Le controle explicite et la gestion des connaissances au sein d'une
Spek et 1997 L ; . . - X L
s organisation visant a atteindre les objectifs de I'entreprise.
Spijkervet
. "Le processus de création, de capture et d'utilisation des connaissances pour
Bassi 1997 1 LI "\
améliorer la performance organisationnelle.
"La discipline de gestion concernée par I'acquisition, la création, le partage et
I'utilisation systématique des connaissances dans les organisations, visant a
APQC 1998 s 0 . . X
améliorer la compétitivité d'une entreprise via une innovation rapide et
continue."”
"La fonction de gestion qui crée, localise et gére le flux de connaissances au
Darroch et 2002 sein d'une organisation afin de s'assurer que les connaissances sont utilisées
McNaughton efficacement et de maniére efficiente pour le bénéfice a long terme de
I'organisation.”
Walters 2002 "La capacité organisationnelle qui identifie, localise (crée ou acquiert),
transfere, convertit et distribue les connaissances en avantage concurrentiel."
"Un ensemble de politiques et de lignes directrices qui permettent la création,
Lloria 2008 | la diffusion et I'institutionnalisation des connaissances afin d'atteindre les
objectifs de I'entreprise."
"La gestion des connaissances désigne un ensemble de processus permettant
Barley et al. 2018 | de faire évoluer les connaissances d'états distincts a des états intégrés, dans le
but de générer des avantages opérationnels. "

Source : Van der Spek et Spijkervet, 1997; Bassi, 1997; APQC, 1998; Darroch et McNaughton, 2002; Walters,
2002; Lloria, 2008, Barley et al, 2018.

La GC joue également un role crucial dans la protection des connaissances stratégiques de I'organisation.
Les connaissances représentent un actif intangible précieux qui, s'il est mal géré, peut étre perdu ou mal
utilisé. Les organisations doivent donc mettre en place des politiques et des procédures pour protéger
leurs connaissances et préserver leur avantage concurrentiel sur le long terme (Jafari et Suppiah, 2015).
La GC est étroitement liée a la culture organisationnelle. Pour que la GC soit efficace, il est essentiel de
créer une culture d'apprentissage et de partage des connaissances ou les employés sont encouragés a
collaborer, a échanger des idées et a contribuer au développement des connaissances de I'organisation.
La culture organisationnelle doit soutenir l'ouverture, la confiance et la volonté d'apprendre pour
favoriser une gestion des connaissances réussie (Manghoum et Chams-Eddoha, 2022).
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2.2.  Définition de la gestion des connaissances

Les processus de la gestion des connaissances sont essentiels pour permettre aux organisations de tirer
parti de leur capital intellectuel (Nonaka et Takeuchi, 1995). lls englobent diverses activités qui visent
a créer, partager, appliquer, protéger, évaluer et mettre a jour les connaissances afin de les transformer
en un atout stratégique (Alavi et Leidner, 2001). La GC aide les organisations a rester compétitives et
innovantes dans un environnement de plus en plus complexe et changeant (Davenport et Prusak, 1998).
Grace a une gestion efficace des connaissances, les organisations peuvent améliorer leur prise de
décision, favoriser I'innovation et optimiser leurs opérations (Wang et Noe, 2010).

La figure 1 illustre le processus de la gestion des connaissances, montrant comment les connaissances
tacites et explicites interagissent au sein d'une organisation.

Externalisation
Articulation

Internalisation Combinaison
Incorporation Connexion

Figure 1. Le processus SECI. Source : Nonaka et al., 2000

La création de connaissances est donc un processus d'interaction continue entre les connaissances tacites
et explicites. Ce processus est essentiel pour que les organisations restent innovantes et adaptatives dans
des environnements en constante évolution (Nonaka et al., 2000). Polanyi (1966) divise la connaissance
en deux niveaux : la connaissance tacite et la connaissance explicite (Polanyi, 1966). La connaissance
explicite est formalisée, pouvant étre capturée sous forme de manuels, de documents écrits ou de
données compilées (Polanyi, 1966). En revanche, la connaissance tacite représente les compétences
individuelles et le "savoir-faire", fagonnés par l'intuition, les perspectives, les croyances et les valeurs,
et qui sont difficiles & partager (Ahmed et al., 1999).

La création de connaissances est le premier processus de la gestion des connaissances et implique le
développement de nouveaux contenus, ainsi que le remplacement des contenus existants, tant tacites
gu'explicites, au sein de l'organisation (Pentland, 1995; Alavi et Leidner, 2001). Nonaka et al. (2000)
définissent ce processus a travers le modele SECI, qui représente l'interaction dynamique entre les
connaissances tacites et explicites (Nonaka et al., 2000). SECI est un acronyme pour quatre modes de
conversion des connaissances : socialisation, externalisation, combinaison et internalisation (Nonaka et
al., 2000). Nissen (2002) a également utilisé ces quatre modes dans son modéle élargi de flux de
connaissances, illustrant la fagon dont les connaissances circulent a travers les différents processus
(Nissen, 2002).
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Le mode de socialisation fait référence a la communication de la connaissance tacite, qui est partagée
entre les individus par le biais d'interactions sociales, comme I'apprentissage par compagnonnage ou la
formation en milieu de travail. Dans ce mode, une planification efficace et des efforts sont nécessaires
pour encourager une plus grande communication et interaction entre les individus (Curado et Bontis,
2001). L'externalisation, en revanche, est définie comme le processus d'articulation et de cristallisation
des connaissances, transformant la connaissance tacite en nouveaux concepts explicites (par exemple,
les legons apprises) (Hubert, 1996).

Le mode de combinaison concerne la création de nouvelles connaissances explicites a partir de la
reconfiguration des connaissances explicites existantes, telles que des rapports d'enquéte. Les
connaissances existantes peuvent étre collectées a l'intérieur ou a l'extérieur de I'organisation, et la
nouvelle connaissance explicite doit étre plus complexe et systématique (Nonaka et al., 2000). Enfin, le
mode d'internalisation est illustré par la création de connaissances tacites a partir de connaissances
explicites, similaire a I'apprentissage traditionnel, tel que I'apprentissage issu de la lecture. Ce mode peut
étre considéré comme le processus de transformation des connaissances collectives en connaissances
individuelles (Chen et Ghaedian, 2012).

Selon Hubert (1996), une meilleure maitrise de la connaissance tacite permet aux gestionnaires d'une
organisation de mieux comprendre la position de celle-ci sur le marché et d'améliorer leur capacité a
prendre des décisions (Hubert, 1996). Une connaissance tacite partagée entre les membres d'une
organisation favorise une communication efficace, une meilleure compréhension des perspectives des
autres, ainsi qu'un échange de connaissances explicites, facilitant ainsi la coopération pour atteindre des
objectifs communs (Hubert, 1996).

Le stockage et la récupération des connaissances représentent un autre processus crucial de la GC. Darr,
Argote et Epple (1995) soulignent que le processus de création de connaissances et d'apprentissage
s'accompagne souvent d'une perte de connaissances (Darr et al., 1995). Il est donc essentiel pour
I'organisation de stocker les connaissances créées afin de pouvoir les récupérer et les réutiliser a I'avenir
(Gevorgyan et lvanovski, 2009). Les connaissances stockées et accessibles au sein de I'organisation sont
qualifiées de « connaissances organisationnelles » (Walsh et Ungson, 1991). Ce terme désigne
I'ensemble des connaissances présentes dans I'organisation, qui peuvent étre stockées sous différentes
formes, telles que des procédures de travail standardisées, des documents écrits, des informations
structurées enregistrées dans des bases de données, des connaissances codifiées dans des systémes
experts, ou encore des connaissances tacites captées par les individus ou les réseaux d'individus (Tan et
al., 1998).

Selon Stein (1995), une organisation doit étre capable de stocker et de transmettre les connaissances du
passé aux futurs membres du systéme social ; cette capacité est appelée la mémoire organisationnelle
(Stein, 1995). Stein et Zwass (1995) divisent cette mémoire en deux types : la mémoire individuelle et
la mémoire organisationnelle (Stein et Zwass, 1995). La mémoire individuelle fait référence aux
connaissances personnelles acquises & travers les observations, les expériences et les actions
(Sanderlands et Stablein, 1987). La mémoire organisationnelle, quant a elle, représente les
connaissances accumulées dans le passe qui influencent les performances et les activités actuelles (Stein
et Zwass, 1995).

Apres les processus de création et de stockage des connaissances, le transfert de connaissances devient
essentiel pour éviter que les compétences opérationnelles et les solutions aux problémes ne doivent étre
réinventées (Schwartz, 2006). Le transfert de connaissances est un processus qui consiste a
communiquer et & appliquer les connaissances d'une source vers un récepteur, et il se concentre
principalement sur I'apprentissage (Darr et Kurtzberg, 2000). L'interaction fréquente entre I'émetteur et
le récepteur favorise un flux de connaissances plus fluide et plus efficace (Schwartz, 2006). Le transfert
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peut concerner a la fois les connaissances tacites, explicites, ou une combinaison des deux (Gevorgyan
et lvanovski, 2009).

L'application des connaissances commence lorsque les récepteurs utilisent les connaissances gu'ils ont
acquises et recues (Gevorgyan et Ivanovski, 2009). Au cours de ce processus d'application, les
connaissances sont réévaluées, adaptées et progressivement transformées en savoirs personnalisés et
intégrés aux routines quotidiennes (Szulanski, 1996). Pour créer et améliorer la capacité
organisationnelle, Grant (1996) classe I'intégration de I'information en trois mécanismes : les directives,
les routines organisationnelles et les équipes de taches autonomes (Grant, 1996).

2.3. Les approches théorigues de la gestion des connaissances

Les approches théoriques de la gestion des connaissances sont variées et offrent différentes perspectives
sur la maniére dont les connaissances peuvent étre gérées efficacement au sein des organisations. L'une
des approches principales est la perspective basée sur les ressources (RBV), qui considere les
connaissances comme une ressource stratégique de I'organisation (Kogut et Zander, 1993).

La vision basée sur les processus est une autre approche majeure qui considére la GC comme un
ensemble d'activités visant a créer, partager et utiliser les connaissances. Cette approche met I'accent sur
les pratiques organisationnelles qui facilitent I'acquisition, le stockage, la diffusion et I'application des
connaissances pour améliorer la performance de I'organisation (Achy, 2022).

Une troisiéme approche est la perspective sociotechnique, qui combine les aspects sociaux et techniques
de la GC (Choi et Lee, 2003). Cette approche reconnait que la GC est influencée par des facteurs
humains, tels que la culture organisationnelle, les comportements des employés et les structures de
gestion, ainsi que par des facteurs technologiques, tels que les systémes d'information et les outils de
communication. Elle propose que l'efficacité de la GC dépend de I'intégration harmonieuse des aspects
sociaux et techniques (Achy, 2022).

La perspective de I'apprentissage organisationnel est également une approche importante de la GC. Cette
approche se concentre sur la maniére dont les organisations apprennent et développent de nouvelles
connaissances a travers l'interaction et la collaboration entre les individus. Elle met I'accent sur le role
de l'apprentissage continu et de l'innovation dans la création de connaissances et I'amélioration des
performances (Manghoum et Chams-Eddoha, 2022).

L'approche axée sur l'innovation est une autre perspective clé de la GC. Elle soutient que la GC est un
moteur de l'innovation en fournissant un cadre pour la création, le partage et l'application des
connaissances. Selon cette approche, la GC favorise I'innovation en facilitant la génération de nouvelles
idées, I'amélioration des processus et le développement de nouveaux produits et services (Nourreddine,
2023).

Une autre approche théorique est la théorie de la création des connaissances, qui propose que la création
de connaissances est un processus dynamique d'interaction entre les connaissances tacites et explicites
(Nonaka, 1995). Cette théorie soutient que la création de connaissances se produit a travers un processus
continu de conversion des connaissances, impliquant I'externalisation, la combinaison, I'internalisation
et la socialisation des connaissances (Manghoum et Chams-Eddoha, 2022).

L'approche axée sur la culture organisationnelle souligne I'importance de la culture d'entreprise dans la
réussite de la GC. Selon cette perspective, une culture organisationnelle qui encourage le partage des
connaissances, la collaboration et I'apprentissage est essentielle pour soutenir les processus de GC et
favoriser I'innovation. La culture d'entreprise influence les comportements des employés et la maniére
dont les connaissances sont partagées et utilisées au sein de I'organisation (Achy, 2022).

3. Laperformance des employés
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3.1.  Déefinition de la performance des employeés

Selon Soe et Aye (2020), la performance des employés est définie comme I'ensemble des activités
réalisées par les employés dans le cadre de lI'accomplissement de leurs obligations, contribuant a la
réalisation des objectifs de I'entreprise. Kaleem (2019) précise que la performance des employés est
généralement évaluée en fonction des taches qui leur sont assignées. Cela inclut des criteres tels que la
présence au travail, la qualité et la quantité du travail accompli, ainsi que le respect des délais, qui
influencent le comportement des employés. Mensah (2019) ajoute que la performance des employés
correspond a leur contribution positive aux performances globales de I'entreprise. Ainsi, la performance
des employés se référe a I’ensemble des actions entreprises pour évaluer et améliorer leurs compétences
et capacités, en fonction de normes de précision, et ce, dans le but de mieux accomplir les taches qui
leur sont confiées. Elle représente également leur contribution a I'atteinte des objectifs de I'entreprise.
La performance des employeés est définie comme le résultat des efforts fournis par un individu dans le
cadre de ses responsabilités professionnelles, souvent mesuré en termes de productivité, de qualité du
travail et d'atteinte des objectifs organisationnels (Ermawati, 2023). Ce concept va au-dela des résultats
tangibles pour englober également des aspects tels que l'attitude, la motivation et le comportement au
travail (McConnell, 2004). Avec le temps, la définition de la performance s'est élargie pour devenir
multidimensionnelle, incluant la performance liée aux taches, la performance contextuelle
(comportements qui contribuent a I'efficacité organisationnelle) et la performance adaptative (capacité
a s'adapter aux changements et aux nouveaux défis organisationnels) (Pradhan et Jena, 2017).
L'importance de la performance des employés réside dans son impact direct sur la satisfaction des clients
et la croissance de I'organisation. Les employés performants sont capables de répondre efficacement aux
besoins des clients, ce qui améliore la qualité du service et renforce la fidélité des clients, un élément
crucial pour la croissance a long terme de I'entreprise (Azhar, 2021). De plus, la gestion efficace de la
performance des employés favorise une productivité accrue. Les évaluations régulieres permettent aux
gestionnaires d'identifier les domaines d'amélioration et de mettre en place des plans de développement
adaptés pour renforcer les compétences des employés, ce qui se traduit par une augmentation de la
productivité globale de I'organisation (Chinaza Adaobi et Owusuaa-Konadu, 2022). La performance des
employés est également un moteur clé de l'innovation, car les employés performants sont plus
susceptibles de proposer des idées nouvelles et d'améliorer les processus existants, aidant ainsi
I'organisation a se démarquer sur le marché (Dobre, 2013).

La performance des employés est également liée a leur engagement et a leur satisfaction au travail. Des
employés performants sont généralement plus engagés, car ils se sentent valorisés et soutenus dans leur
role, ce qui accroit leur motivation et leur productivité tout en contribuant a un environnement de travail
positif (Ramya et Ganta, 2016). Cet engagement est essentiel pour la rétention des talents, car les
employés dont les performances sont reconnues et récompensées sont moins enclins a quitter
I'organisation, réduisant ainsi les codts liés au recrutement et & la formation, et assurant une continuité
des compétences internes (Azhar, 2021; Jaksi¢ et Jaksi¢, 2013). L'optimisation des performances des
employés a également un impact significatif sur I'efficacité opérationnelle. Une gestion rigoureuse des
performances permet une meilleure planification des ressources humaines, maximise les compétences
de chaque employé et minimise les inefficacités (Chinaza Adaobi et Owusuaa-Konadu, 2022).

En outre, une gestion efficace de la performance renforce la culture organisationnelle. Une culture qui
valorise la performance et encourage I'excellence crée un environnement de travail ou chaque employé
est motivé a se surpasser, ce qui améliore non seulement la performance individuelle, mais aussi
I'efficacité globale de l'organisation (Georgievska Cvetanovska, 2019). Les employés performants
contribuent & renforcer la réputation de I'organisation et son attractivité en tant qu'employeur, incitant a
I'innovation et a la résolution créative des probléemes (Latif et al., 2013). La gestion de la performance
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permet également d'identifier les besoins de formation et de développement, aidant a combler les lacunes
en compétences par des formations adaptées (Chinaza Adaobi et Owusuaa-Konadu, 2022). Ainsi, une
main-d'ceuvre bien formée et performante améliore la compétitivité de l'organisation sur le marché
(Elnaga et Imran, 2013). Enfin, la gestion proactive des performances accroit la réactivité et I'agilité de
I'organisation, permettant d'identifier rapidement les problémes et d'apporter des ajustements en temps
réel (Azhar, 2021). En investissant continuellement dans I'amélioration des performances de ses
employés, l'organisation se dote de la résilience nécessaire pour affronter les défis futurs et garantir sa
pérennité a long terme (Dobre, 2013; Aggarwal, 2019).

3.2. La mesure de la performance des employés

La performance des employés est un élément central du succés d'une organisation et est
influencée par de multiples facteurs internes et externes (Diamantidis et Chatzoglou, 2019).
Parmi les facteurs les plus déterminants, on retrouve la motivation et l'engagement des
employés, les compétences, la formation professionnelle, I'environnement de travail, le style de
leadership, ainsi que les systemes de récompenses et de reconnaissance (Nyakundi et al., 2022).
La motivation, tant intrinseque qu'extrinseque, joue un réle majeur dans la performance des
employés. La motivation intrinseque, alimentée par le plaisir de réaliser une tache, favorise un
engagement durable et une satisfaction accrue au travail (Diamantidis et Chatzoglou, 2019). En
paralléle, la motivation extrinseque, liée aux récompenses externes comme les primes, peut
conduire a une augmentation temporaire de la productivité (Nyakundi et al., 2022). De plus,
I'engagement des employés est influencé par les incitations offertes par I'organisation. Des
primes de performance et des opportunités de promotion sont des leviers importants pour
maintenir un haut niveau de motivation extrinseque et réduire le turnover des employés
(Rahmad et Astuti, 2019; Nyakundi et al., 2022). La reconnaissance publique, comme des
félicitations ou des encouragements, renforce également I'engagement et la satisfaction des
employés, améliorant leur productivité (Omar et al., 2022; Rahmad et Astuti, 2019).

Le développement des compétences et la formation professionnelle sont des leviers puissants
pour optimiser la performance des employés. Les entreprises qui investissent dans la formation
continue voient une amélioration notable de la productivité et de la qualité du travail (Pangastuti
et al., 2020). En offrant des opportunités de développement des compétences, les organisations
parviennent a retenir leurs talents, car les employés se sentent valorisés et sont moins
susceptibles de chercher ailleurs (Diamantidis & Chatzoglou, 2019). De plus, les employés bien
formés deviennent polyvalents et s'adaptent rapidement aux changements du marché et aux
nouvelles technologies, ce qui renforce la capacité de l'organisation a rester compétitive
(Nyakundi et al., 2022; Omar et al., 2022). Les programmes de formation favorisent également
I'innovation, en encourageant les employés a proposer des solutions créatives aux défis
organisationnels (Pangastuti et al., 2020). Une amélioration constante des compétences réduit
également les erreurs professionnelles, augmentant I'efficacité et la précision dans I'exécution
des taches (Diamantidis et Chatzoglou, 2019).

L'environnement de travail exerce une influence notable sur la performance des employés. Un
environnement bien congu, avec des conditions matérielles optimales telles qu‘'une température
agréable et une bonne qualité de I'air, favorise la concentration et la productivité (Augutyté-
Kvedaravicien¢ et al., 2018). Au contraire, des environnements de travail mal adaptés peuvent
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nuire a la santé des employés, provoquant fatigue et baisse de moral, ce qui diminue leur
capacité a se concentrer et a étre productifs (Maulidiyah et Ilahi, 2020). Des conditions
mateérielles de travail optimales, comme des équipements modernes et des espaces de travail
ergonomiques, reduisent les erreurs et augmentent l'efficacité (Kahya, 2007). De plus,
I'agencement des espaces de travail, incluant des zones dédiées a la collaboration, peut favoriser
la coopération entre les employeés et améliorer la performance collective (Kamarulzaman et al.,
2011). Les organisations qui s'engagent dans I'amélioration des conditions de travail constatent
souvent une augmentation de la satisfaction et de la productivité de leurs employés (Arbyan et
Riyanto, 2023).

La maniére dont un leader dirige peut également avoir un impact important sur la performance
des employés. Les styles de leadership participatifs, ou les employés sont impliqués dans la
prise de décision, ont tendance & améliorer la performance de I'équipe, car les employés se
sentent valorisés et plus engagés (Arbyan et Riyanto, 2023). Le soutien managérial est
également crucial pour les employés, car il les aide a surmonter les défis et a rester concentrés
sur leurs objectifs (Rahmad et Astuti, 2019). Cependant, un leadership autoritaire peut avoir
des effets néfastes, car il limite la créativité et l'initiative des employés, les rendant moins
enclins a proposer de nouvelles idées (Diamantidis et Chatzoglou, 2019; Nyakundi et al., 2022).
La communication claire des attentes par les managers est essentielle pour que les employés
comprennent leurs responsabilités, ce qui peut améliorer la qualité de leur travail (Rahmad et
Astuti, 2019). Les entreprises qui investissent dans la formation de leurs leaders bénéficient
d'une meilleure performance de la part de leurs équipes, car les managers formés sont plus
efficaces pour motiver et guider leurs subordonnés (Diamantidis et Chatzoglou, 2019;
Nyakundi et al., 2022).

Un systeme de récompenses et de reconnaissance bien congcu est également une stratégie
efficace pour stimuler la motivation et encourager la performance des employés. Les incitations
financiéres, comme les primes et les augmentations salariales, peuvent accroitre la productivité
a court terme (Bizla et Poddar, 2023). Toutefois, pour avoir un impact durable, ces incitations
doivent étre complétées par des formes de reconnaissance non financiéres, telles que la
reconnaissance publique, qui favorisent la motivation intrinséque des employés (Geeta, 2021;
Hansen et al., 2002). Les récompenses et la reconnaissance peuvent également aider a réduire
le turnover, car les employés qui se sentent valorisés sont moins susceptibles de quitter
I'organisation (Hussain et al., 2019; Bizla et Poddar, 2023). En personnalisant les récompenses
selon les préférences des employés, les organisations peuvent maximiser I'engagement et la
performance (Joshi, 2021). Un systéeme de récompenses transparent et équitable renforce les
relations entre les employes et la direction, ce qui augmente la satisfaction et la motivation
(Hussain et al., 2019).

Toutefois, la culture organisationnelle et I'équilibre entre vie professionnelle et personnelle influencent
également la performance des employés. Une culture d'entreprise axée sur la collaboration et
I'innovation incite les employés a partager des idées et a proposer des solutions créatives, contribuant
ainsi a une productivité accrue (Suresh, 2016). Les entreprises qui favorisent le soutien des employés, a
travers des programmes de formation et de mentorat, voient généralement une amélioration de la
productivité et de la satisfaction au travail (Pangastuti et al., 2020). Quant a I'équilibre entre vie
professionnelle et personnelle, il est vital pour éviter le stress et I'épuisement professionnel. Les
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employés qui parviennent a équilibrer efficacement leur travail et leur vie personnelle sont plus
productifs et moins susceptibles de souffrir de burnout (Kumari et VVasantha, 2019; Valery et al., 2023).
Des politiques d'entreprise telles que le télétravail et les horaires flexibles augmentent la satisfaction des
employés et réduisent les taux de turnover (Swaminathan et Rajeshwari, 2023; Dwitanti et al., 2023).

4. L’impact de la gestion des connaissances sur la performance des employés

Au XVllle siecle, le monde a amorcé son entrée dans I'ere industrielle. Aujourd'hui, alors qu'il
évolue de cette ere industrielle vers celle de la connaissance, les entreprises cherchent a
renforcer leur expertise pour maintenir leur compétitivité (Rastegar & Hakaki, 2020). Elles ont
toutes pris conscience de la valeur de leurs employés et se penchent sur des moyens d'exploiter
davantage leur expérience pour créer de nouveaux concepts et produits (Rastegar & Hakaki,
2020). La gestion des connaissances est un processus continu qui établit un cadre permettant
aux employés de se consulter entre eux ou avec leurs supérieurs lorsqu'ils rencontrent des
difficultés, et d'appliquer ensuite ces informations a leur travail (Soto-Acosta et al., 2018). La
direction favorise I'émergence de nouvelles idées et encourage les employés a faire de méme
en mettant en place des stratégies qui élargissent leur base de connaissances.

Dans l'intérét de I'organisation, les meilleurs employés devraient étre transférés dans différentes
équipes afin d'acquérir de nouvelles compétences et expertises. Les travailleurs du savoir
privilégient les professions intensives en connaissances, qui nécessitent des prises de décisions,
car ils accordent de I'importance a I'autonomie pour atteindre leurs objectifs principaux en tant
gu'employés : créer et transmettre de nouvelles informations (Igbal et al., 2019). Les
employeurs recherchent et embauchent des personnes dotées de compétences et de savoirs
spécialisés, capables de remplir leurs réles de maniere efficace et efficiente (Mustapa &
Mahmood, 2016). Au XXe siécle, le management cherchait des individus pour exécuter des
taches physiques et mécaniques, d'ou la désignation de ces employés comme "cols bleus". Selon
Daneshvar et al. (2020), le travail a évolue au XXle siecle. Désormais, pour obtenir un produit
intellectuellement solide dans le milieu professionnel moderne, I'information doit étre utilisée
comme matiére premiere. Ainsi, les professionnels du XXle siecle doivent démontrer leur
performance en appliquant leurs connaissances a leurs taches ou missions. La littérature suggeére
que la gestion des connaissances et la performance des employés sont essentielles a la réussite
de toute organisation (Handzic, 2017).

Les organisations doivent exploiter les connaissances pour ameliorer leurs performances et
assurer leur pérennité dans l'environnement concurrentiel actuel (Malhotra, 2001). La
performance des employés refléte leur productivité et leur efficacité, qui sont le fruit de leur
développement personnel (Khan & Jabbar, 2013). Sinha (2001) a décrit la performance des
employés comme étant liée a leur volonté et a leur engagement dans I'accomplissement de leurs
taches. Selon Chien (2015), une organisation prospére nécessite des employés préts a aller au-
dela de leurs responsabilités habituelles et a contribuer a des performances surpassant les
attentes fixées. Aujourd’hui, la connaissance est percue comme un atout essentiel pour
améliorer les performances, notamment celles des employés.

De nombreuses recherches ont examiné I'application de la gestion des connaissances pour
soutenir le secteur des affaires. Cette gestion est devenue une priorité pour les entreprises, quelle
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que soit leur taille. Cependant, selon le Gartner Group (2007), prés de 80 % des initiatives de
gestion des connaissances n'ont pas entiérement atteint leurs objectifs. L'importance de I'analyse
documentaire a donc été soulignée afin de prévenir les échecs ou les inefficacités de ces
pratiques. C'est dans cette optique que nous analysons la documentation relative a la gestion
des connaissances et a son impact sur la performance des employes.

Selon Ugurlu et Kizildag (2013), la gestion des connaissances se définit comme un processus
englobant la création, le stockage, le transfert, I'application et la préservation des connaissances
au sein d'une organisation. Ce processus a permis de renforcer le développement des employés
en augmentant leurs savoirs dans le cadre de leurs taches professionnelles, tout en soutenant
I'atteinte des objectifs fixés par la gestion des connaissances (Tienne et al., 2004).

Darroch (2003) suggere que l'acquisition de connaissances consiste & valoriser les attitudes et
les opinions des employés, a encourager leur développement de compétences, et a disposer d'un
systeme de reporting financier bien établi. L'acquisition de connaissances fait référence a celles
gu'une entreprise peut obtenir a partir de sources internes et externes, telles que les fournisseurs,
les concurrents, les partenaires, les alliances, les clients et les experts externes. Cette activité
implique l'adaptation des connaissances acquises aux besoins de l'organisation, ainsi que
I'identification des taches liées aux connaissances qui doivent étre diffusées et partagées entre
les membres de l'organisation (DeTienne et al., 2001). Une organisation peut obtenir un
avantage concurrentiel en intégrant les processus de gestion des connaissances dans ses
activités commerciales (Rasula et al., 2012).

Des études antérieures ont établi un lien entre la gestion des connaissances et la performance.
Masa’deh et al. (2017) ont étudié la relation entre le processus de gestion des connaissances et
la performance professionnelle des enseignants de l'université de Jordanie, révélant que la
gestion des connaissances a un impact positif sur leur performance. Turyasingura (2011) a
constaté que la gestion des connaissances améliore I'apprentissage organisationnel. De méme,
Rasula et al. (2012) ont examiné les pratiques de gestion des connaissances a travers les
technologies de I'information et la performance organisationnelle en Slovénie et en Croatie.
Leur étude a souligné que la gestion des connaissances dépend fortement de la technologie et
nécessite la confiance ainsi que d'autres éléments de soutien au sein des organisations.

Dans la littérature générale et en particulier dans celle relative a la gestion des connaissances,
le degré de relation entre la GC et la performance des employés (PE) n'a pas été clairement
examiné ni discuté en profondeur (Shannak, 2009 ; Kanaan et al., 2013 ; Masa’deh et al., 2015
; Obeidat et al., 2016). Les applications de la GC varient en fonction de facteurs tels que la taille
de l'institut, sa structure de capital et le marché éducatif dans lequel il opére. Cependant, la
plupart des organisations intégrent la GC dans leurs structures sans accorder une attention
suffisante au réle et a la fonction de la GC, en particulier en ce qui concerne le niveau de
performance des employés (Paulin et Suneson, 2012 ; Masa’deh et al., 2013, 2015 ; Obeidat et
al., 2014 ; Almajali et al., 2016).

Les entreprises s'efforcent d'accélérer leurs processus d'innovation en développant et en
renforcant leur capacité d'innovation afin de survivre (Saunila et Ukko, 2012 ; Obeidat et al.,
2014 ; Orozco et al., 2015). Deux aspects sont généralement adoptés : le premier concerne le
développement de produits tangibles, allant de I'idée au produit final, avec des mécanismes
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principalement structuraux et logistiques en soutien. Le second concerne les activités
intellectuelles au sein de I'entreprise, telles que la "créativité”, la "création de connaissances"
ou I"™activité inventive". La créativité vise a élaborer un cadre pour soutenir l'activité inventive
et a offrir un contréle cohérent et efficace sur I'évolution du capital intellectuel de I'entreprise.
De plus, certains chercheurs soutiennent que le capital de connaissances est le principal atout
de I'entreprise, au-dela des capitaux tangibles ou structurels, et appellent a étudier la relation
entre l'activité intellectuelle et la gestion des connaissances (Saulais et Ermine, 2012).

Apres avoir révisé 36 études empiriques, Durst et Edvardsson (2012) ont constaté que I'un des
principaux défis auxquels sont confrontées les Petites et Moyennes Entreprises (PME) est le
soutien manageérial lié a la catégorisation de I'information et a son type dans I'économie actuelle
axée sur la connaissance. De plus, les chercheurs ont recommandé aux gestionnaires de se
concentrer sur la perception de la gestion des connaissances et sa mise en ceuvre, ainsi que sur
I'identification, la création, la rétention/stockage, le transfert et I'utilisation des connaissances.
Donate et Canales (2012) ont proposé qu'une entreprise pourrait innover et améliorer sa
performance en établissant une stratégie de gestion des connaissances (SGC) cohérente et
intégrée, en fonction des objectifs poursuivis et de la compréhension de la GC par les managers,
de Il'utilisation des outils de GC, ainsi que des aspects organisationnels pour soutenir la mise en
ceuvre de la SGC. Une analyse par regroupement a été utilisée pour étudier 1'effet de la SGC
sur la performance des entreprises et l'innovation a partir d'un échantillon transversal
d'entreprises espagnoles. Des analyses statistiques supplémentaires ont €té menées pour
développer une taxonomie des SGC. Les résultats ont montré que la maniere dont une
organisation aborde la gestion des connaissances a des implications majeures sur le
développement de sa stratégie et les résultats de I'application de la SGC.

Une étude réalisée au Pakistan a révélé que les activités de gestion des connaissances ont un
impact significatif sur la performance des employés dans le secteur bancaire du pays (Akram
et Hilman, 2018). La figure 2 présente le cadre conceptuel de cette recherche.

Acquisition des connaissances

Les activites de Performance des
gestion des Partage des connaissances

connaissances

v

employés

Création des connaissances

Figure 2. Rdle des activités de gestion des connaissances sur la performance des employés.

Source ;: Akram et Hilman, 2018.

En Arabie Saoudite, un groupe de chercheurs a étudié I'influence de la gestion des connaissances sur la
performance et a constaté un effet positif et significatif des processus et approches de GC sur la
satisfaction au travail et la performance (Alyoubi et al., 2018). Ils ont également affirmé que le partage
des connaissances, la rétention des connaissances, ainsi que les approches de codification et de
personnalisation ont un impact significatif sur la satisfaction au travail. En revanche, lI'acquisition de
connaissances, la création de connaissances et les approches de réseaux sociaux n'ont pas d'effet
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significatif sur la satisfaction au travail. La figure 3 illustre le modele de recherche de cette étude menée
en Arabie Saoudite.

Acquisition des connaissances

Partage des connaissances

Création de connaissances

Performance
. ) Satisfaction |—
Rétention des connaissances . des
au travail employés

Réseaux sociaux

Codification des connaissances

Personnalisation

Figure 3. Réle de la gestion des connaissances sur la performance des employés.
Source : Alyoubi et al., 2018.

En Indonésie, Subanidja et Hadiwidjojo (2017) ont étudié I'effet de la gestion des connaissances sur la
performance et ont conclu que la GC peut étre considérée comme une variable indépendante,
modeératrice ou d'intervention. Ngah, Tai et Bontis (2016) ont affirmé avoir mené la premiere étude sur
la gestion des connaissances et les organisations apprenantes dans le secteur public a Dubal, ou aux
Emirats arabes unis. La figure 4 présente le cadre conceptuel de ces recherches (Ngah et al., 2016 ;
Subanidja & Hadiwidjojo, 2017).

Les organisations

aoprenantes
La capacité de La performance

aestion des oraanisationnelle

v

Figure 3. Role de la capacité de gestion des connaissances sur la performance de I'organisation.
Source : Ngah et al., 2016.

Il est évident que la gestion des connaissances constitue un élément fondamental pour optimiser la
performance aussi bien des employés que des organisations. Pour tirer le meilleur parti des pratiques de
la GC, les entreprises doivent s'engager a développer et a mettre en ceuvre des stratégies adaptées a leur
environnement spécifique. Cela permettra non seulement d'améliorer la satisfaction au travail et
I'efficacité des employeés, mais également de renforcer la performance organisationnelle globale. En
intégrant des approches de partage et de rétention des connaissances, ainsi que des méthodes
personnalisées, les organisations peuvent maximiser les avantages de la gestion des connaissances et
atteindre leurs objectifs stratégiques.
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5. Conclusion

La gestion des connaissances s’avere €tre un levier stratégique incontournable pour améliorer
la performance des employés et, par conséquent, renforcer la compétitivité des organisations
dans un environnement de plus en plus orienté vers la connaissance. A 1’heure ou l'information
et le savoir constituent des ressources majeures, la capacité d'une entreprise a capturer,
structurer, et exploiter efficacement les connaissances joue un role déterminant dans son succes.
Les recherches montrent que la mise en ceuvre de processus de GC bien structures favorise non
seulement I’innovation, en stimulant la créativité et la génération d’idées nouvelles, mais aussi
le développement des compétences des employés. Cela permet une meilleure adaptation aux
évolutions technologiques et concurrentielles, tout en améliorant la satisfaction au travail grace
a une plus grande autonomie et une meilleure reconnaissance des compétences individuelles.
Cependant, bien que de nombreuses organisations aient reconnu I'importance de la gestion des
connaissances et aient commence a intégrer des stratégies de GC dans leurs processus, elles se
heurtent a plusieurs défis. L’un des principaux obstacles réside dans I’optimisation de ces
pratiques. En effet, la gestion des connaissances ne se limite pas a la simple mise en place de
systémes technologiques pour stocker et partager 1’information. Elle requiert une véritable
culture organisationnelle axée sur le partage, la collaboration et 1’apprentissage continu. Cela
nécessite des efforts de sensibilisation et de formation pour encourager les employés a
s’engager activement dans les processus de GC, tout en surmontant les réticences au partage
des connaissances, souvent liées a des dynamiques de pouvoir ou a des craintes de perte de
valeur individuelle.

Pour maximiser les bénéfices de la gestion des connaissances, il est essentiel que les
organisations adoptent une approche globale et stratégique. Cela implique de mettre en place
des processus de partage des connaissances fluides et efficaces, d'encourager la rétention des
savoirs critiques, et de promouvoir ’application concréte des connaissances a travers des
projets et initiatives specifiques. De plus, le leadership joue un role clé dans la réussite de ces
initiatives. Les dirigeants doivent encourager une culture du savoir en démontrant lI'importance
de la GC, en allouant les ressources nécessaires et en facilitant I'acces a des outils et plateformes
de gestion des connaissances.
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