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Abstract 
 

Cette étude vise à explorer l’influence des styles de gestion comme vecteur de performance des entreprises. Pour réaliser l’étude, nous avons 
adressé un questionnaire aux travailleurs des entreprises cibles en vue de collecter les données. Comme méthodes, nous avons utilisé l’étude 
d’exploration des données, l’analyse multivariée, test d’homogénéité de la variance, le test de normalité des résultats, celui de robustesse et la 
régression linéaire multiple. L’étude exploratoire a permis d’identifier les différents déterminants de la performance organisationnelle des 
entreprises de Bamako et environ. Ainsi, l’étude a montré que la nature des entreprises, les stratégies de planification et de gestion des dirigeants, 
la collaboration externe et le rôle du leadership. Les résultats de l’étude ont montre montre que le style autoritaire, participatif et persuasif sont 
positivement corrélés à la performance des entreprises.  
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INTRODUCTION 

 
Le Mali est un pays à turbulence environnementale quasi 
permanente due aux instabilités politico-institutionnelles et des 
conflits armes. Toute chose qui menace la performance et le 
développement durable des entreprises. D’où l’importance du 
rôle des managers dans l’atteinte des objectifs 
organisationnels. Les managers doivent être a mesure 
d’adapter leurs styles aux environnements changeants de leurs 
organisations. Les entreprises maliennes offres ainsi une 
évidence aux théories de contingence et de l’échelons 
supérieurs. Selon la théorie de l’échelon supérieur, les 
compétences, le savoir et l’expérience d’un manager ne 
suffisent pas pour leur prise de décisions rationnelles dans des 
environnements complexes et changeants. Par conséquent, 
leurs traits caractéristiques et leurs styles de leadership 
affecteront leurs stratégies et leurs décisions. En d’autres 
termes, ils impacteront la performance organisationnelle des 
entreprises. Des études antérieures ont déjà montre l’impact 
des styles de gestion des CEOs sur la performance de leurs 
entreprises. Nous avons par exemple Togola Moussa, Yu 
Dengke et Chuting Chen (2024) qui ont montre, dans une 
étude, les effets directs des styles autoritaires et participatifs 
sur les entreprises de Bamako au Mali ; Moussa Togola 
(2026), dans son étude sur le rôle médiateur de 
l’environnement familial dans la relation entre les styles du 
manager et la performance économique des entreprises. Choi 
et Lee (2003), dans une étude récente, ont mesure la relation 
entre les éléments de styles de gestion tels que la dynamique, 
le système, l’humain oriente et passif et la performance des 
entreprises. Quant a Agbo (2020), il a examiné l’influence des 
styles de gestion des conflits incluant le style de 
compromission, d’obligation, de domination et d’évitement sur 
la performance organisationnelle. Selon Wang, Chich-Jen et 
Mei-Ling (2010), les styles de gestion charismatique,  
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transformationnel et visionnaire sont positivement reliés a la 
performance organisationnelle des entreprises.En outre, 
Andrej, Breznik et Natek (2023), dans une étude, ont aussi 
trouve que l’effet des styles sur la performance des 
organisations est indirect, hétérogène et interactif. Ils ont aussi 
confirmé l’effectivité du style transformationnel dans 
l’amélioration des performances organisationnelles, mais ne 
supportent pas l’effet significatif du style transactionnel de 
gestion. Cependant, ils ont trouvé que les gestionnaires 
performants pourraient adopter et combiner tous les styles dans 
la gestion des connaissances et l’amélioration de la 
performance organisationnelle lorsque les actions de gestion 
des connaissances échouent. Bien que les études ci-dessus 
mentionnées nous inspirent, elles présentent encore des failles 
car elles n’examinent les styles de leadership dans toutes les 
dimensions. Dans le contexte d’environnements instables et 
défavorables aux business tels ceux de l’Afrique, il est 
impératif d’explorer le rôle des styles de management pour 
répondre au double défi du monde industriel africain, a savoir, 
le décollage industriel et l’adaptabilité et l’amélioration de la 
performance globale des entreprises aux environnements 
mouvants. Dans la littérature existante, nous n’avons pu trouve 
que deux études dans ce sens, les études de Togola Moussa, 
Yu Dengke et Chen Chutting (2024).  
 
Finalement, comme propose par la théorie de la contingence, 
les managers a succès ou les managers compétents ont toujours 
plusieurs différents styles de gestion et choisiront celui qui 
convient toujours le mieux a des situations spécifiques, selon 
Iyang, Agnihotri et Munoz (2018). Dans le cadre du 
développement de l’innovation de l’entreprise, trouver un style 
de management convenable et qui répondrait aux exigences 
des environnements pauvres et changeants est crucial. 
Cependant, les résultats des études précédentes montrent une 
lacune dans les études suivant cette approche. Au final, cette 
étude vise a répondre a trois questions de recherche. La 
première est a propos des styles de gestion comme 
déterminants de la performance économique des entreprises 
tandis que la seconde concerne l’effet de l’interaction entre les 



différents styles sur leur performance organisationnelle. La 
principale contribution de notre recherche réside dans 
l’exploration de l’impact de l’interaction entre les styles de 
gestion, dans des environnements défavorables, sur la 
performance organisationnelle des entreprises. Le travail se 
structure en quatre parties. La première détaille la 
méthodologie adoptée pour mener la recherche incluant les 
techniques statistiques utilisées pour l’analyse des données 
empiriques. Quant a la seconde partie, elle analyse et expose 
les résultats de notre étude empirique. La discussion et la 
conclusion sont respectivement présentées dans les parties 3 et 
4. 
 
METHODES 
 
Nous avons utilisé la régression linéaire multiple pour 
l’analyse des données. Cependant, la recherche comprenant 
plusieurs variables a analyser, nous avons juge nécessaire de 
procéder au préalable a une étude exploratoire et une analyse 
multivariée utilisant des tests multivariés tels que la Trace de 
Pillai, Lambda de Wilks, Trace de Hotelling et la plus grande 
racine de Roy. La boite a moustaches a aussi été utilisée. 
 
RESULTATS 
 
Etude d’exploration des données 
 
Dans cette partie, nous allons faire une première exploration 
des données en supposant comme facteurs explicatifs de la 
performance organisationnelle les différents styles de gestion 
de l’entreprise. C’est-à-dire que les variables considérées 
comme explicatives sont celles provenant des styles de gestion 
expliquant la relation au sein de ces différentes entreprises 
concernées. Cette première étape de notre étude est essentielle 
pour la suite de nos analyses car elle nous permettra de poser 
les différents tests d’hypothèse de validation du modèle. 
 
Dans le tableau ci-dessous, nous avons les résultats suivants : 
25,58% du personnel de nos entreprises pensent que la 
centralisation des pouvoirs a une relation avec la performance 
organisationnelle et 53,48% disent qu’ils ne sont pas de cet 
avis ; 90,69% du personnel pensent que la déconcentration des 
pouvoirs a une liaison avec la performance organisationnelle 
alors que seulement 2,32% des employés pensent le contraire ; 
46,51% des employés sont d’accord que le niveau 
d’implication des ouvriers dans les prises de décision est en 
relation avec la performance organisationnelle contre 16,27% 
du personnel qui ne sont pas d’accord avec cette relation. 
79,06% sont d’accord que la diversité et l’intégration a un lien 
avec la performance organisationnelle contre 13,95 % du 
personnel qui ne le sont pas. Également 58,13% des employés 
sont d’accord que la collaboration et la communication dans 
l’entreprise est en relation avec la performance 
organisationnelle contre 39,53% du personnel qui ne le sont 
pas. 
 
Une seconde étude d’exploration de ces données a été 
effectuée dans le but de mettre en évidence les relations entre 
les styles de gestion et les facteurs de contingence qui peuvent 
impacter le lien entre ces styles et la performance 
organisationnelle des certaines entreprises du Mali. 
 

 
 

 
 
Le tableau ci-dessus montre les différents facteurs de 
contingence qui peuvent influencer l’effet des styles de 
gestion. Nous pouvons remarquer que 25 employés sur 42 
d’une entreprise (soit environ 60%) sont d’accord que le rôle 
du leadership est un indicateur de contingence des styles de 
gestion tels que : la gestion financière, la GRH et le mode de 
gestion de cette même entreprise. 
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D’après l’analyse des diagrammes en boites, sur une échelle de 
1 à 5, 3 employés sont satisfaits de la gestion des ressources 
humaines et du mode de gestion de son entreprise en prenant 
en compte comme facteur de contingence le rôle du leadership. 
Sur une échelle de 1 à 3, 2 employés sont satisfaits de la 
gestion financière de son entreprise. 
 
Le tableau ci-dessous est le résultat de l’analyse de l’effet du 
degré de satisfaction par rapport au réseau social des 
entreprises sur la relation entre la satisfaction de la GRH, la 
gestion financière ainsi que du mode gestion des entreprises de 
notre échantillon : 
 

 
 
Les chiffres montrent que 30 employés sur 42 d’une entreprise 
(soit environ 71%) sont d’accord que le niveau de satisfaction 
du réseau social d’une entreprise est un indicateur de 
contingence des styles de gestion tels que : la gestion 
financière, la GRH et le mode de gestion de cette même 
entreprise. L’analyse sur l’appréciation des stratégies et 
planifications dans l'entreprise est résumée dans le tableau ci-
dessous. La démarche est la même en suivant les mêmes styles 
de gestions des entreprises.  
 
Dans ce tableau, 32 employés sur 42 d’une entreprise (soit 
environ 76%) ont une bonne appréciation des stratégies et 
planifications dans l’entreprise sur les styles de gestion 
humaine, financière et modale. 

 
 
Grace à SPSS, nous avons également constaté que les grandes 
entreprises sont plus influentes en matière d’indicateur de 
contingence par rapport aux deux autres catégories 
d’entreprise, 26 entreprises sur 44 (soit 59% des types 
d’entreprises sont des grandes entreprises) qui jouent sur la 
relation entre les styles de gestion de ces différentes 
entreprises. Les résultats sont consignés dans le tableau ci-
dessous. Sur une échelle de 1 à 5 entreprises, 3 grandes 
entreprises sont satisfaites de la GRH (soit 60% de grandes 
entreprises parmi les deux autres types d’entreprises). (Voir 
figure ci-dessous). 
 

 
 

 
 
Synthèse de l’exploration : D’une part, certains employés sont 
d’avis que la performance organisationnelle dans une 
entreprise peut être expliquée par les différents styles de 
gestion adoptés par l’entreprise et d’autres employés ne sont 
pas d’accord à ce sujet. D’autre part, les chiffres montrent que 
les facteurs tels que : la nature, l’appréciation des stratégies et 
planification, la collaboration externe, le rôle du leadership et 
l’atteinte des objectifs commerciaux sont les principaux 
déterminants des styles de gestion au sein des entreprises.  
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Remarque : En combinant les résultats des 1ère et 2ème 

explorations, nous avons établi 2 hypothèses principales qui 
sont : 
 
Hypothèse nulle (H0) : Il n’y a pas de relation entre les styles 
de gestion et la performance organisationnelle des entreprises. 
 
Hypothèse alternative (H1) : Il y a relation entre les styles de 
gestion et la performance organisationnelle des entreprises. 
 
Pour vérifier ces deux hypothèses, nous avons réalisé quelques 
tests statistiques permettant soit de rejeter ou d’accepter une 
des 2 hypothèses. Cela signifie que si au moins une des 
variables des styles de gestion est significative dans la relation 
avec la performance des entreprises, l’hypothèse H0 est 
rejetée. 
 
Analyse multivariée des données 
 
Dans ce type d’analyse, nous cherchons à expliquer certaines 
variables qualitatives ou quantitatives à partir d’autres 
variables en tenant en compte les facteurs intermédiaires qui 
peut affecter le lien entre ces variables. Plusieurs tests peuvent 
intervenir dans ce type d’analyse comme les tests de Pillai, 
Wilks, ANOVA Le seuil de significativité des hypothèses sera 
fixé à 5%. Pour pouvoir accepter ou rejeter l’hypothèse nulle 
d’indépendance, nous allons effectuer des tests sur les 
interactions entre les types de styles de gestion et comparer ces 
résultats avec le seuil ci-dessus. Les résultats obtenus dans le 
tableau ci-dessous sont les suivants : 
 
Les tests de Pillai et Wilks sur les interactions entre les styles 
de gestion montrent que lorsque ces différents styles agissent 
ensemble, ils ont un effet significatif sur la performance 
organisationnelle, ce qui implique que chacune de ces styles à 
un effet significatif sur au moins une des variables de la 
performance de l’entreprise, d’où le rejet de l’hypothèse nulle. 
En effet, nous pouvons remarquer sur le tableau que les erreurs 
standards pour ces tests sont égales à 0, donc inférieures au 
seuil de significativité fixé.  
 
Tests multivariés   

Effet Valeur F 
Erreur 
ddl 

  

Déconcentration_pouv * 
Centralisation pouvoirs 
* Diversité Intégration * 
Communication * Prises 
Décision 

Trace de Pillai 0,000 .b 0,000   

Lambda de Wilks 1,000 .b 0,000   
Trace de Hotelling 0,000 .b 2,000   
Plus grande racine 
de Roy 

  .b     

b. Statistique exacte   

 
Le tableau ci-dessous montre également les résultats des tests 
de Pillai et Wilks qui confirment que les facteurs tels que : 
l’environnement socioculturel, politique et démographique ; 
les fluctuations des prix et le collaboration externe ont un effet 
significatif sur la performance organisationnelle des entreprises 
car toutes les erreurs standard de ces tests sont inférieures à 
5%. Shuting Chen and Yu Dengke (2022) ont montré l’effet 
des turbulences environnementales sur la performance et le 
développement de l’entreprise. Dans une autre recherche 
menée en 2022, ils ont aussi indiqué que la collaboration 
externe joue un rôle important dans la performance 
organisation des entreprises. Un résumé général des résultats 
de ces 2 tests affirme donc qu’il y a dépendance entre les styles 

de gestion et la performance organisationnelle et les variables 
intermédiaires associées à cette relation sont les déterminants 
des styles de gestion 
 

 
 
Le modèle conceptuel 
 

 
 
En fonction des analyses de nos données, le modèle ci-dessus 
représente le meilleur modèle relationnel explicatif de la 
performance organisationnelle par les styles de gestion de 
certaines entreprises du Mali. Statistiquement, ce modèle 
utilise beaucoup de variables et cela peut jouer sur la qualité 
des prévisions. Par conséquent, nous nous sommes ramenés à 
un modèle de rang inférieur appelé régression linéaire 
multiple. Le résumé du dernier test multivarié a montré l’effet 
des différentes variables de gestion et de performance les unes 
en fonction des autres. Andrej, Breznik et Nantek (2023) 
avaient déjà montré l’effet interactif et hétérogène des styles 
sur la performance des organisations. Les résultats obtenus 
nous ont permis de construire un modèle de régression ayant 
uniquement une variable à expliquer. L’idée étant de 
rassembler toutes les variables de performance 
organisationnelle en une seule pouvant représenter la relation 
avec les styles de gestion. 
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Ainsi, en fonction de ces résultats, quelques tests ont été 
réalisés avec SPSS. Les résultats de tests nous ont permis de 
déduire que la régression linéaire de l’épanouissement des 
employés sur les styles de gestion peut suffire à expliquer la 
relation entre les styles de gestion et la performance 
organisationnelle d’une entreprise car parmi tous les modèles 
construits seul ce modèle a un R deux ajusté plus éleve (proche 
de 1) ainsi que la plus petite p-value associée. 
L’épanouissement des employés est un facteur explicatif de la 
performance des entreprises. Wijngaards et al. (2021), Xie 
Xiaoyun ; Zuo Yuhan and Hu Qiongjing (2021) ; Warr and al. 
(2018) ; Said and Khalil Ait (2020) ont indiqué le lien entre la 
satisfaction de la carrière des travailleurs et la performance 
organisationnelle. Taylor and Frederick Winslow (1856) ; 
Talor and al. (2014) ; Taha and Shanaz (2020) et Shaito and 
Fadel (2019) ont donné des résultats dans le même sens. Les 
résultats sont représentés dans le tableau ci-dessous.  
 

 
 
Modèle 1 
 

 
 
Test d’homogénéité des variances : 
 

 
 
Dans le tableau d’analyse de la variance, la p-value de la 
régression est inférieure au seuil de 5%. Ce qui signifie que les 
variances sont homogènes. Mathématiquement, on a alors : 
Var (Y) α Var (X). Cela implique donc que l’hypothèse nulle 
du test d’homogénéité est aussi rejetée par l’analyse de la 
variance. 
 
Test de robustesse 
 

 

Modèle 1 
 
En introduisant des valeurs aberrantes dans les trois variables 
dépendantes pendant la régression, nous avons déduit que 
parmi les 3 modèles, le modèle 1 est le modèle le plus robuste 
car les graphiques ci-dessous montrent une légère dispersion 
des points autour des droites de régression des modèles 2 et 3 
par rapport au modèle 1.  
 

 
 
Modèle 2 
 

 
 
Modèle 3 
 
Test de normalité des résidus : 
 

 
 
L’histogramme du test de normalité montre une loi normale et 
à partir de ce graphique, nous pouvons donc conclure que les 
résidus de la régression du modèle 1 sont gaussiens.  
 
DISCUSSION 
 
Andrej, Breznik et Nantek (2023), dans une étude, ont aussi 
trouve que l’effet des styles de management sur la performance 
des organisations est indirect, hétérogène et interactif. Ce qui 
croise avec les résultats de notre étude. D’autres études 
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antérieures ont aussi montre l’impact des styles de gestion des 
CEOs sur la performance de leurs entreprises. Nous avons par 
exemple Togola Moussa, Yu Dengke et Chuting Chen (2024) 
qui l’ont démontré, dans une étude sur les entreprises de 
Bamako au Mali. Nos résultats convergent également avec 
ceux de Moussa Togola (2024), dans son étude sur le rôle 
médiateur de la gestion familiale dans la relation entre les 
styles de gestion et la performance économique des entreprises 
et celle portant sur le rôle médiateur des conditions et de la 
motivation des employés dans la relation entre la gestion des 
ressources humaines et la performance des organisations 
(2024). Choi et Lee (2003), ont mené une étude récente dont 
les résultats sont en ligne avec les nôtres. Ils ont mesuré la 
relation entre les éléments de styles de gestion tels que la 
dynamique, le système, l’humain orienté et passif et la 
performance des entreprises. Quant a Agbo (2020), il a 
examiné l’influence des styles de gestion des conflits incluant 
le style de compromission, d’obligation, de domination et 
d’évitation sur la performance organisationnelle. 
 
Selon Wang, Chich-Jen et Mei-Ling (2010), les styles de 
gestion charismatique, transformationnel et visionnaire sont 
positivement reliés a la performance organisationnelle des 
entreprises. Dans sa thèse de doctorat, Moussa Togola (2024) 
démontré que le style consultatif n’a pas d’effet direct sur la 
performance économique des entreprises. Ce qui converge 
avec les résultats empiriques de notre recherche. Wijngaards et 
al. (2021), Xie Xiaoyun ; Zuo Yuhan and Hu Qiongjing 
(2021) ; Warr and al. (2018) ; Said and Khalil Ait (2020) ; 
Taylor and Frederick Winslow (1856) ; Talor and al. (2014) ; 
Taha and Shanaz (2020) et Shaito and Fadel (2019) ont tous 
démontré que les conditions des employés et leur motivation 
au travail sont en corrélation directe avec la performance 
organisationnelle d’une entreprise. Ceci diverge partiellement 
avec les résultats de notre étude. Sylvie and al. (1999), dans la 
psychologie positive, ont souligné l’importance de la gestion 
du capital humain dans l’atteinte des objectifs de performance 
des entreprises. Sylvie Menard (2022) et Abraham Maslow 
(1958) ont aussi donné des résultats convergents. 
 
Conclusion 
 
A partir des données de cette étude, nous avons examiné 
l’ensemble des éléments pour identifier les principaux 
déterminants et les facteurs de la performance 
organisationnelle des entreprises maliennes. Par la suite, à 
partir d’hypothèses, nous avons établi un modèle général de 
relation entre la performance organisationnelle des entreprises 
et les styles de gestion avec l’ensemble des variables 
intermédiaires intervenant dans cette relation. Après analyse de 
ce modèle général, nous avons estimé un modèle courant de 
régression linéaire afin de faciliter les tests d’homogénéité, de 
normalité et de robustesse du modèle. Apres analyse empirique 
des données, les résultats ont rejeté l’hypothèse nulle (H0). Ce 
qui implique que l’hypothèse alternative (H1) a été validée. 
 
La validité des données 
 
Les données de l’enquête ne peuvent pas être rendues 
publiques pour le respect strict des lois et régulations de 
protection des données. Elles peuvent être utilisées uniquement 
pour la recherche scientifique. La base de données générées et 
analysées dans la présente étude sont disponibles auprès de 
l’auteur correspondant sur demande responsable.  
 

Financement: Ce travail a été réalisé sur fonds propres. 
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