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Résumé /Abstract

Cette étude examine les facteurs expli-
quant la faible performance opérationnelle
de I'Office des Voiries et Drainage (OVD) du
Haut-Katanga, en République démocra-
tique du Congo. Fondée sur une approche
qualitative combinant des entretiens semi-
directifs et une analyse documentaire, elle
met en évidence plusieurs causes interdé-
pendantes : politique salariale insuffisante,
démotivation du personnel, recrutement
peu performant, formation limitée, mau-
vaises conditions de travail, sous-
financement, équipements obsolétes et fai-
blesses de la gouvernance urbaine. Les ré-
sultats montrent qu'une amélioration du-
rable exige une réforme intégrée associant
une gestion stratégique des ressources
humaines, un financement adéquat, des ca-
pacités techniques renforcées et une meil-
leure coordination institutionnelle..

This study examines the factors underlying
the poor operational performance of the Of-
fice of Roads and Drainage (OVD) in Haut-
Katanga Province, Democratic Republic of the
Congo. Using a qualitative approach based on

semi-structured interviews and document
analysis, it identifies several interrelated
causes, including inadequate compensation
policies, low employee motivation, ineffective
recruitment practices, limited professional
training, poor working conditions, chronic un-
derfunding, obsolete equipment, and weak-
nesses in urban governance. The findings
suggest that sustainable improvement re-
quires an integrated reform combining stra-
tegic human resource management, ade-
quate infrastructure financing, enhanced
technical capacity, and stronger coordination
among public institutions and local authori-
ties.

Mots-clés/Keywords

Performance opérationnelle; gestion
des ressources humaines ; motivation ; po-
litique salariale; entreprise publique ; Of-
fice des Voiries et Drainage; Haut-Katanga ;
République démocratique du Congo.

Operational performance; human re-
source management; compensation policy;
employee motivation; public sector; urban
infrastructure; Democratic Republic of Congo.

JEL Codes : L3, M5, ]3, 055, R4, H7.

1. Introduction

Les infrastructures routieres
et les ouvrages de drainage
constituent des déterminants
essentiels du développement
économique, de la mobilité ur-
baine et de la résilience envi-
ronnementale des villes. Dans
les pays en développement, leur
qualité influence directement la
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fluidité des échanges écono-
miques, l'accessibilité aux ser-
vices publics, la sécurité des po-
pulations et la compétitivité des
territoires. A I'inverse, la dégra-
dation des réseaux de voirie et
de drainage favorise les inonda-
tions, l'insalubrité, les cofits de
transport élevés et le ralentis-
sement des activités écono-
miques. Dans ce contexte, la per-
formance des établissements
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publics chargés de la concep-
tion, de la construction et de
'entretien de ces infrastructures
représente un enjeu stratégique
pour les politiques publiques.

En République démocratique du
Congo (RDC), I'Office des Voiries
et Drainage (OVD) est 1'établis-
sement public chargé de la pla-
nification, de la construction, de
la réhabilitation et de I'entretien
des infrastructures routiéres ur-
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baines ainsi que des réseaux de drainage. Malgré
ce mandat stratégique, plusieurs villes congo-
laises, dont Lubumbashi, connaissent une dégra-
dation persistante des infrastructures urbaines.
Les chaussées sont fréquemment endommagées,
les ouvrages de drainage demeurent insuffisants
ou obstrués, les inondations deviennent récur-
rentes pendant les saisons pluvieuses et la circu-
lation des personnes ainsi que des biens est for-
tement perturbée. Ces dysfonctionnements sou-
levent des interrogations sur la capacité opéra-
tionnelle des institutions publiques responsables
de la gestion des infrastructures urbaines.

Les travaux consacrés a la performance des
organisations publiques montrent que celle-ci
dépend rarement d'un seul facteur. Elle résulte
plutdt d'une interaction complexe entre les res-
sources financiéres, les capacités techniques, les
pratiques de gestion des ressources humaines, la
qualité de la gouvernance, le leadership organi-
sationnel et I'environnement institutionnel. Dans
cette perspective, les approches contemporaines
du management public considérent désormais
les ressources humaines comme un levier stra-
tégique de création de valeur publique. Une poli-
tique de rémunération adaptée, des procédures
de recrutement fondées sur les compétences,
des dispositifs continus de formation profes-
sionnelle, des conditions de travail favorables et
des mécanismes de reconnaissance constituent
des facteurs susceptibles d'améliorer la motiva-
tion, I'engagement organisationnel et, par con-
séquent, la performance des institutions pu-
bliques.

Dans le cas de 1'0VD du Haut-Katanga, plu-
sieurs observations empiriques mettent en évi-
dence des difficultés récurrentes dans 1'exécu-
tion des missions assignées a cette institution.
Les retards dans la réalisation des travaux, la
faible durabilité de certains ouvrages, 1'insuffi-
sance de l'entretien préventif, le vieillissement
des équipements, les contraintes budgétaires et
les difficultés de gestion du personnel semblent
compromettre l'efficacité opérationnelle de
I'établissement. Par ailleurs, la croissance rapide
de la ville de Lubumbashi, 1'urbanisation non
planifiée et l'insuffisance des politiques d'assai-
nissement accentuent la pression exercée sur les
infrastructures existantes, rendant encore plus
exigeante la mission de I'OVD.

Bien que plusieurs études aient analysé les
problémes de gouvernance des entreprises pu-
bliques africaines, peu de recherches ont exami-
né, dans le contexte congolais, l'influence des
pratiques de gestion des ressources humaines
sur la performance opérationnelle d'un établis-
sement spécialisé dans les infrastructures ur-
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baines. Cette lacune scientifique justifie la réali-
sation de la présente étude, qui adopte une ap-
proche intégrée combinant les dimensions orga-
nisationnelles, managériales et institutionnelles
de la performance.

L'objectif principal de cette recherche est
d'identifier les déterminants de la faible perfor-
mance opérationnelle de 1'Office des Voiries et
Drainage du Haut-Katanga et d'évaluer dans
quelle mesure les pratiques de gestion des res-
sources humaines contribuent a cette situation.
Plus spécifiquement, 1'étude vise a : (i) analyser
les facteurs organisationnels et managériaux li-
mitant la performance de 1'0VD ; (ii) examiner
I'influence de la politique salariale, du recrute-
ment, de la formation et des conditions de travail
sur la motivation et I'engagement du personnel ;
et (iii) proposer des orientations stratégiques
susceptibles d'améliorer durablement la per-
formance opérationnelle de cette institution pu-
blique. Cette recherche s'articule autour des
questions suivantes :

e Quels sont les principaux facteurs expliquant
la faible performance opérationnelle de 1'Of-
fice des Voiries et Drainage du Haut-
Katanga ?

¢ Dans quelle mesure les pratiques de gestion
des ressources humaines influencent-elles la
performance opérationnelle de cette institu-
tion ?

e Quelles réformes managériales permettraient
d'améliorer durablement l'efficacité des in-
terventions de 1'OVD ?

L'étude repose sur I'hypothése selon laquelle
la faible performance opérationnelle de I'OVD ne
résulte pas uniquement de contraintes finan-
ciéres ou techniques, mais également de fai-
blesses importantes dans les pratiques de ges-
tion des ressources humaines. Une politique sa-
lariale peu attractive, un recrutement insuffi-
samment fondé sur les compétences, une forma-
tion professionnelle irréguliere, des perspectives
limitées d'évolution de carriére et des conditions
de travail peu favorables contribueraient a ré-
duire la motivation du personnel et, par consé-
quent, l'efficacité organisationnelle de 1'établis-
sement.

Au-dela de son intérét scientifique, cette re-
cherche présente une portée pratique impor-
tante. Les résultats attendus sont susceptibles
d'éclairer les décideurs publics dans la définition
de politiques de modernisation des établisse-
ments publics, de contribuer au renforcement de
la gouvernance des infrastructures urbaines et
d'alimenter les réflexions sur les réformes de la
gestion des ressources humaines au sein des
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administrations publiques congolaises. En pro-
posant un cadre d'analyse intégrant les dimen-
sions organisationnelles, humaines et institu-
tionnelles de la performance, cette étude ambi-
tionne également d'enrichir les travaux consa-
crés au management public dans les économies
émergentes.

2. Revue de littérature et
cadre théorique

2.1. La performance opérationnelle
dans les organisations publiques

La performance opérationnelle est un con-
cept multidimensionnel qui renvoie a la capacité
d'une organisation a mobiliser efficacement ses
ressources afin d'atteindre les objectifs qui lui
sont assignés tout en assurant une utilisation ef-
ficiente des moyens disponibles. Dans le secteur
public, cette notion dépasse la seule recherche
de rentabilité financiere pour intégrer la qualité
des services rendus, la satisfaction des usagers,
la transparence, la continuité du service public
ainsi que la création de valeur publique.

Selon la littérature en management public, la
performance opérationnelle repose sur quatre
dimensions principales : l'efficacité, 1'efficience,
la qualité des prestations et la durabilité des in-
terventions. Une organisation publique est per-
formante lorsqu'elle atteint ses objectifs straté-
giques, optimise l'utilisation de ses ressources,
satisfait les attentes des citoyens et garantit la
pérennité des infrastructures ou des services
qu'elle produit. Dans le domaine des infrastruc-
tures routiéres et du drainage urbain, la perfor-
mance opérationnelle peut étre appréciée au
moyen d'indicateurs tels que le respect des dé-
lais d'exécution des travaux, la qualité technique
des ouvrages réalisés, la rapidité des interven-
tions d'entretien, la maitrise des cofts, la satis-
faction des populations bénéficiaires et la rési-
lience des infrastructures face aux aléas clima-
tiques. L'amélioration de cette performance
suppose une articulation cohérente entre les
ressources humaines, les ressources financieéres,
les équipements techniques, les capacités orga-
nisationnelles et les mécanismes de gouver-
nance. Les insuffisances observées sur 1'un de
ces leviers affectent directement l'efficacité glo-
bale de I'organisation.

2.2. Gestion stratégique des res-
sources humaines et performance or-
ganisationnelle

Depuis les travaux fondateurs de la gestion
stratégique des ressources humaines, les cher-
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cheurs considerent le capital humain comme une
ressource stratégique créatrice d'avantages or-
ganisationnels durables. Les compétences, les
connaissances, les comportements et l'engage-
ment des employés constituent aujourd'hui des
déterminants essentiels de la performance des
organisations publiques aussi bien que privées.

Les recherches empiriques montrent que
plusieurs pratiques de gestion des ressources
humaines exercent une influence significative
sur la performance organisationnelle. Parmi
celles-ci figurent notamment :

¢ une politique de rémunération équitable ;

e un recrutement fondé sur les compétences ;
¢ ]a formation continue ;

e |'évaluation des performances ;

e les possibilités d'évolution professionnelle ;
e la qualité du leadership ;

e les conditions de travail ;

e les mécanismes de reconnaissance.

Ces pratiques favorisent la motivation, ren-
forcent l'engagement organisationnel et rédui-
sent les comportements contre-productifs sus-
ceptibles de compromettre l'efficacité institu-
tionnelle.

Dans les entreprises publiques africaines,
plusieurs études soulignent cependant que les
contraintes budgétaires, les recrutements d'or-
dre politique, les systemes de rémunération peu
compétitifs et l'insuffisance des investissements
dans le développement des compétences limi-
tent fortement les effets attendus des politiques
de gestion des ressources humaines.

2.3. Fondements théoriques de la mo-
tivation au travail

La présente recherche mobilise principale-
ment quatre approches théoriques complémen-
taires.

La premiére est la théorie bifactorielle de
Frederick Herzberg, qui distingue les facteurs
d'hygiéne (rémunération, sécurité de l'emploi,
conditions de travail) des facteurs de motivation
(responsabilités, reconnaissance, développe-
ment professionnel). Selon cette approche, 1'ab-
sence des facteurs d'hygiéne génere une insatis-
faction importante, tandis que les facteurs de
motivation favorisent un engagement durable
des travailleurs.

La deuxiéme est la théorie des attentes déve-
loppée par Victor Vroom. Cette théorie considere
que l'intensité de la motivation dépend de la
perception qu'a l'individu de la relation entre ses
efforts, ses performances et les récompenses ob-
tenues. Lorsque les employés estiment que leurs
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efforts ne sont ni reconnus ni récompensés, leur
niveau d'implication diminue progressivement.

La troisiéme est la théorie de 1'équité propo-
sée par John Stacey Adams. Celle-ci explique que
les travailleurs comparent constamment leurs
contributions et leurs récompenses avec celles
de leurs collégues ou d'autres organisations.
Toute perception d'injustice salariale ou profes-
sionnelle engendre des comportements de re-
trait, une baisse de productivité ou une démoti-
vation.

Enfin, I'approche fondée sur les ressources
(Resource-Based View), développée notamment
par Jay Barney, considére les ressources hu-
maines comme un avantage stratégique lors-
qu'elles sont compétentes, rares, difficilement
imitables et correctement valorisées.

Cette théorie souligne que la performance
durable dépend largement de la capacité des or-
ganisations a développer et fidéliser leur capital
humain.

2.4. Déterminants de la performance
des établissements publics

La littérature internationale montre que la
performance des établissements publics résulte
d'une interaction entre des facteurs internes et
externes. Les facteurs internes regroupent no-
tamment :

e la qualité du management;

¢ les compétences du personnel ;

o la disponibilité des ressources financieres ;
e les équipements ;

e les mécanismes de controle ;

e la culture organisationnelle ;

e les systemes d'information ;

¢ la gouvernance.

Les facteurs externes concernent principale-

ment :

e |'environnement institutionnel ;

e les politiques publiques ;

e les contraintes budgétaires nationales ;

e la pression démographique ;

e les attentes des citoyens ;

e les conditions économiques ;

e les évolutions technologiques.

Dans le cas des organismes chargés des in-
frastructures urbaines, plusieurs auteurs met-
tent également en évidence l'importance de la
gouvernance environnementale.

Une mauvaise gestion des déchets solides,
une urbanisation non maitrisée, l'insuffisance de
la planification urbaine et la faible participation
citoyenne compromettent l'efficacité des ré-
seaux de drainage, méme lorsque les infrastruc-
tures sont correctement construites.

RePES, Hors-série n° 10, vol 1.
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2.5. Modele conceptuel de la re-
cherche

Au regard des développements théoriques
précédents, cette étude considere que la perfor-
mance opérationnelle de 1'Office des Voiries et
Drainage est influencée par plusieurs variables
interdépendantes.

Les variables explicatives comprennent la po-
litique salariale, les pratiques de recrutement, la
formation professionnelle, les conditions de tra-
vail, la disponibilité des ressources financieres,
I'état des équipements techniques et la qualité
de la gouvernance urbaine. La variable dépen-
dante est la performance opérationnelle de
I'OVD, appréciée a travers la qualité des infras-
tructures réalisées, le respect des délais d'exécu-
tion, 1'efficacité des interventions, la satisfaction
des usagers et la durabilité des ouvrages. Le mo-
dele conceptuel postule que l'amélioration si-
multanée des pratiques de gestion des res-
sources humaines et des capacités institution-
nelles constitue une condition nécessaire au ren-
forcement durable de la performance opération-
nelle de 1'Office des Voiries et Drainage du Haut-
Katanga.

3. Méthodologie

3.1. Design de la recherche

Cette étude adopte une approche qualitative
a visée descriptive et explicative. Ce choix mé-
thodologique se justifie par la volonté de com-
prendre les mécanismes organisationnels, ma-
nagériaux et institutionnels qui sous-tendent la
faible performance opérationnelle de 1'Office des
Voiries et Drainage (OVD) du Haut-Katanga. Con-
trairement a une approche exclusivement quan-
titative, l'approche qualitative permet d'appré-
hender les perceptions des acteurs, les pratiques
organisationnelles et les réalités de gestion qui
influencent les performances de cette entreprise
publique.

L'étude s'inscrit dans une démarche d'étude
de cas (case study), largement mobilisée en
sciences de gestion lorsqu'il s'agit d'analyser en
profondeur un phénomeéne complexe dans son
contexte réel. Le choix de 'OVD du Haut-Katanga
se justifie par son rodle stratégique dans la ges-
tion des infrastructures routieres urbaines ainsi
que par les difficultés opérationnelles observées
dans la ville de Lubumbashi.

3.2. Cadre de I'étude

L'étude a été réalisée aupres de la Direction
provinciale de I'Office des Voiries et Drainage du
Haut-Katanga, située dans la ville de Lubumbas-
hi, deuxiéme agglomération de la République
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démocratique du Congo et principal centre éco-
nomique de la région méridionale du pays. Cette
province connait une croissance démographique
rapide, une urbanisation soutenue et une inten-
sification des activités économiques, générant
une pression croissante sur les infrastructures
de voirie et de drainage. Dans ce contexte, la per-
formance de 1'0VD constitue un enjeu majeur
pour la mobilité urbaine, 1'assainissement et la
résilience des infrastructures face aux aléas cli-
matiques.

3.3. Population cible et participants

La population de I'étude est constituée du
personnel administratif et technique de la Direc-
tion provinciale de 1'OVD.

Les participants ont été sélectionnés selon un
échantillonnage raisonné (purposive sampling),
privilégiant les personnes disposant d'une con-
naissance approfondie du fonctionnement de
l'institution. Les entretiens ont concerné aussi
bien les responsables hiérarchiques que les
agents opérationnels, afin de recueillir des
points de vue complémentaires sur les pratiques
de gestion, les contraintes organisationnelles et
les facteurs influengant la performance.

Au total, les informations qualitatives ont été
recueillies aupres de soixante-douze (72) agents
appartenant a différentes catégories sociopro-
fessionnelles, permettant une diversité des ex-
périences et des perceptions.

3.4. Procédure et techniques de col-
lecte des données

Les participants ont été sélectionnés selon un
échantillonnage raisonné visant a représenter
les principales catégories professionnelles pré-
sentes au sein de la Direction provinciale de
I'0VD du Haut-Katanga. Les entretiens ont con-
cerné des responsables administratifs, des chefs
de service, des agents techniques ainsi que des
agents d'exécution, afin de recueillir une diversi-
té de points de vue sur les facteurs influengant la
performance opérationnelle.

Les entretiens étaient semi-directifs et orga-
nisés autour d'un guide portant sur la politique
salariale, les pratiques de recrutement, les pos-
sibilités de formation, les conditions de travail,
les équipements disponibles, les modalités de
financement ainsi que les difficultés rencontrées
dans l'exécution des missions de 1'0VD. Chaque
entretien a duré en moyenne entre 30 et 45 mi-
nutes.

Les informations recueillies ont fait I'objet
d'une analyse thématique inspirée des principes
de Bardin (2013). Le codage a été réalisé ma-
nuellement. Une premiére phase de codage ou-
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vert a permis d'identifier 42 unités de sens re-
groupées ensuite en sept catégories correspon-
dant aux principaux déterminants de la perfor-
mance opérationnelle. Apres plusieurs lectures
successives, les verbatim ont été regroupés en
catégories correspondant aux principaux déter-
minants de la performance organisationnelle
identifiés dans la littérature. Ce procédé a per-
mis de faire émerger les thémes récurrents pré-
sentés dans les résultats.

La collecte des données repose sur une stra-
tégie de triangulation méthodologique combi-
nant plusieurs sources d'information. La princi-
pale technique de collecte a consisté en des en-
tretiens semi-directifs réalisés aupres des res-
ponsables administratifs et des agents de 1'OVD.
Cette méthode a permis d'explorer les percep-
tions des participants concernant :

e les pratiques de gestion des ressources hu-
maines ;

e la politique salariale ;

e les procédures de recrutement ;

e les conditions de travail ;

e les besoins en formation ;

e les contraintes financiéres ;

o les difficultés techniques ;

e les causes de la faible performance opéra-
tionnelle.

Les entretiens ont suivi un guide préalable-
ment élaboré tout en laissant aux répondants la
possibilité de développer librement leurs expé-
riences professionnelles.

L'observation directe des infrastructures, des
équipements, des conditions de travail et des
chantiers a permis de confronter les informa-
tions recueillies lors des entretiens aux réalités
observées sur le terrain. Cette démarche a facili-
té l'identification des dysfonctionnements opé-
rationnels affectant 1'exécution des missions de
I'OVD. Une analyse documentaire a également
été réalisée a partir :

o des rapports d'activités de 1'OVD ;

¢ des documents administratifs internes ;

¢ des textes réglementaires ;

e des statistiques disponibles ;

e des publications scientifiques relatives a la
gestion des entreprises publiques et a la per-
formance organisationnelle.

Cette étape a permis de contextualiser les ré-
sultats empiriques et de renforcer leur interpré-
tation.

3.5. Analyse des données

Les données qualitatives ont été analysées
selon une approche d'analyse thématique. Apres
la transcription des entretiens, les informations
ont été codées puis regroupées en catégories
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correspondant aux principaux thémes de re-
cherche. Le processus d'analyse a permis d'iden-
tifier plusieurs dimensions explicatives de la
faible performance opérationnelle, notamment :

e la politique salariale ;

e les pratiques de recrutement ;

e la gestion des compétences ;

e les conditions de travail ;

e Jes ressources financieres ;

e les équipements techniques ;

¢ la gouvernance organisationnelle.

Les résultats issus des différentes sources ont
ensuite été comparés afin d'assurer la cohérence
des interprétations.

3.6. Validité et fiabilité de la re-
cherche

Afin d'améliorer la crédibilité des résultats,
plusieurs stratégies ont été mises en ceuvre.

Premiérement, la triangulation des méthodes
(entretiens, observation et analyse documen-
taire) a permis de confronter différentes sources
d'information. Deuxiémement, les données ont
été recueillies aupreés de catégories variées d'ac-
teurs, limitant ainsi les biais liés a une source
unique d'information. Troisiémement, les résul-
tats ont été systématiquement confrontés a la
littérature scientifique existante afin d'en appré-
cier la cohérence théorique. Ces dispositions
renforcent la validité interne de 1'étude et la ro-
bustesse des conclusions proposées.

3.7. Considérations éthiques

La recherche a été conduite dans le respect
des principes éthiques généralement admis en
sciences sociales.

Les participants ont été informés des objec-
tifs de I'étude et leur participation est demeurée
volontaire. L'anonymat des répondants ainsi que
la confidentialité des informations recueillies ont
été garantis tout au long du processus de re-
cherche. Les données collectées ont été exclusi-
vement utilisées a des fins scientifiques et aca-
démiques.

3.8. Limites de 1'étude

Comme toute étude de cas, cette recherche
présente certaines limites. Les résultats concer-
nent principalement la Direction provinciale de
I'0VD du Haut-Katanga et ne peuvent étre géné-
ralisés automatiquement a l'ensemble des éta-
blissements publics congolais. Par ailleurs, 1'ap-
proche qualitative privilégie la compréhension
approfondie des phénoménes plutdét que leur
généralisation statistique. Néanmoins, les ensei-
gnements tirés de cette étude constituent une
base pertinente pour des recherches compara-
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tives portant sur d'autres entreprises publiques
de la République démocratique du Congo ou
d'autres pays africains confrontés a des problé-
matiques similaires.

4. Résultats

4.1. Profil des participants

L'étude a porté sur un échantillon de
soixante-douze (72) agents de la Direction pro-
vinciale de 1'Office des Voiries et Drainage (OVD)
du Haut-Katanga. Les participants occupaient
des fonctions administratives, techniques et ma-
nagériales, permettant ainsi de recueillir des
perceptions diversifiées sur les pratiques de ges-
tion et les performances de 'organisation. La di-
versité des profils interrogés a favorisé une
compréhension globale des facteurs influencant
la performance opérationnelle de l'institution.

4.2. Une démotivation généralisée
liée a une politique salariale peu inci-
tative

Les entretiens révelent que la politique sala-
riale constitue le principal facteur de démotiva-
tion du personnel. La majorité des participants
considere que les rémunérations ne refletent ni
I'évolution du cott de la vie ni les responsabili-
tés assumées. Les répondants soulignent que
plusieurs années se sont écoulées sans révision
substantielle des salaires, malgré une forte infla-
tion ayant affecté le pouvoir d'achat des agents.
L'analyse des données montre qu'entre 2018 et
2023, le salaire nominal est demeuré pratique-
ment inchangé alors que le prix de plusieurs
produits de premiere nécessité a fortement
augmenté. En 2018 son salaire du Dorecteur
provincial était de 1 862 733 FC. En 2023 son
salaire est toujours de 1 862 733 FC pendant que
les prix, eux, ont grimpé : un sac de farine qui
coutait 20 000FC en 2018 était passé a 43 000
FC en 2023.Cette situation s'est traduite par une
diminution importante du pouvoir d'achat des
employés.

Les participants estiment que cette perte de
revenu réel réduit leur motivation profession-
nelle, leur engagement organisationnel et leur
implication dans l'exécution des missions de
I'OVD. Plusieurs répondants reconnaissent éga-
lement que cette situation favorise 1'émergence
de comportements opportunistes, notamment
l'utilisation non conforme de certaines res-
sources publiques, compromettant ainsi davan-
tage l'efficacité organisationnelle.

Les entretiens illustrent clairement cette si-
tuation de démotivation. Un chef de service in-
terrogé résume cette réalité en ces termes :
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« Depuis plusieurs années, notre salaire évolue
tres peu alors que les prix augmentent continuel-
lement. Nous somme nombreux parmi les agents a
éprouver des difficultés a satisfaire les besoins es-
sentiels de nos familles. »

Un autre agent technique souligne :

« Nous sommes motivés a travailler, mais lors-
que les moyens matériels manquent et que les sa-
laires restent insuffisants, il devient difficile de
maintenir le méme niveau d'engagement. »

Ces témoignages montrent que les difficultés
salariales sont pergues par les agents comme un
facteur important de démotivation susceptible
d'affecter leur implication dans les activités quo-
tidiennes.

4.3. Des pratiques de recrutement in-
suffisamment fondées sur les compé-
tences

Les résultats montrent que les procédures de
recrutement apparaissent peu transparentes et
insuffisamment orientées vers la sélection des
compétences. Selon les personnes interrogées,
plusieurs recrutements résultent davantage de
recommandations administratives ou politiques
que d'un processus concurrentiel basé sur les
qualifications professionnelles. Cette situation
produit plusieurs effets négatifs : [1] une inadé-
quation entre les profils recrutés et les exigences
des postes ; [2] une augmentation des effectifs
administratifs sans amélioration proportionnelle
de la productivité ; [3] une surcharge de la masse
salariale ; [4] une faible responsabilisation des
nouveaux agents.

Les résultats suggerent ainsi que les pra-
tiques actuelles de recrutement limitent |'effica-
cité organisationnelle et réduisent la capacité de
1'0VD a mobiliser les compétences nécessaires a
la réalisation de ses missions.

Plusieurs répondants estiment que les pro-
cédures de recrutement gagneraient a étre da-
vantage fondées sur les compétences techniques
requises par les différents métiers de 1'0OVD. Se-
lon un responsable interrogé :

« Lorsqu'un recrutement répond davantage a
des considérations administratives qu'aux besoins
réels des services, cela complique la répartition
des tdches et réduit la productivité des équipes. »

Cette perception rejoint les principes de la
gestion stratégique des ressources humaines se-
lon lesquels 1'adéquation entre les compétences
détenues et les exigences des postes constitue
un facteur déterminant de la performance orga-
nisationnelle.
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4.4. Une insuffisance de formation
continue limitant le développement
des compétences

Les données mettent également en évidence
une faible fréquence des activités de formation
professionnelle. Les participants indiquent que
les programmes de renforcement des capacités
sont occasionnels et concernent essentiellement
un nombre limité de techniciens bénéficiant de
partenariats internationaux. Cette situation ne
permet pas une diffusion suffisante des nou-
velles compétences au sein de I'organisation. Par
ailleurs, plusieurs répondants soulignent que
certaines formations regues a I'étranger portent
sur des technologies indisponibles localement,
limitant ainsi les possibilités de transfert effectif
des connaissances acquises vers les activités
opérationnelles de I'OVD. Cette insuffisance de
formation continue est percue comme un frein
majeur a 'amélioration de la qualité des presta-
tions techniques.

Les personnes interrogées reconnaissent
l'intérét des formations organisées dans le cadre
de certaines coopérations internationales. Tou-
tefois, plusieurs soulignent que les connais-
sances acquises sont difficilement transférables
dans le contexte local en raison de l'obsoles-
cence des équipements disponibles. Un techni-
cien déclare notamment :

« Nous revenons avec des connaissances nou-
velles, mais une fois sur le terrain nous travaillons
toujours avec des machines anciennes qui ne per-
mettent pas d'appliquer ce que nous avons ap-
pris. »

Cette situation limite I'impact réel de la for-
mation sur l'amélioration des performances in-
dividuelles et organisationnelles.

4.5. Des conditions de travail peu fa-
vorables a la performance

Les observations de terrain confirment les
difficultés matérielles évoquées par les partici-
pants. Les infrastructures administratives appa-
raissent insuffisantes pour répondre aux besoins
de fonctionnement de l'institution. Les bureaux
sont parfois partagés entre plusieurs respon-
sables, le mobilier est vieillissant et plusieurs
équipements présentent un niveau élevé de vé-
tusté. Les agents mentionnent également 1'ab-
sence de certains services de soutien au person-
nel ainsi que l'insuffisance des moyens logis-
tiques indispensables a l'exécution efficace des
travaux. Toutes ces contraintes réduisent, parmi
d’autres, les capacités opérationnelles de 1'orga-
nisation et affectent la motivation des employés.
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4.6. Des contraintes financiéres et
techniques affectant la capacité opé-
rationnelle

Les entretiens révelent un déficit chronique
de financement. Selon les responsables interro-
gés, les ressources budgétaires disponibles de-
meurent insuffisantes pour assurer l'entretien
régulier des infrastructures, renouveler les
équipements et financer les interventions priori-
taires. Les matériels de chantier sont fréquem-
ment immobilisés en raison de leur vétusté ou
de l'indisponibilité des pieces de rechange. Une
telle situation ralentit considérablement les tra-
vaux et réduit la capacité de I'0VD a intervenir
rapidement face aux besoins exprimés par les
collectivités urbaines.

Les contraintes financieres apparaissent
comme un facteur transversal affectant l'en-
semble des activités de I'0OVD. Les responsables
interrogés soulignent que les insuffisances bud-
gétaires ralentissent non seulement l'acquisition
des équipements, mais également les opérations
d'entretien préventif et les interventions d'ur-
gence.

Cette situation engendre une accumulation
progressive des besoins d'entretien qui aug-
mente, a terme, le colt des réhabilitations né-
cessaires.

4.7. Les facteurs environnementaux
aggravant les difficultés opération-
nelles

Les résultats montrent que certaines difficul-
tés dépassent le cadre strict de la gestion interne
de 1'OVD. Les participants identifient plusieurs
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facteurs externes contribuant a la dégradation
des infrastructures de drainage : [1] l'absence
d'une politique efficace de gestion des déchets
solides ; [2] le dépdt d'immondices dans les ca-
niveaux par une partie de la population ; [3] I'ur-
banisation rapide et peu planifiée ; [4] le sous-
dimensionnement de certains ouvrages de drai-
nage construits plusieurs décennies auparavant.

Ces facteurs augmentent la fréquence des
obstructions des caniveaux et réduisent l'effica-
cité des opérations d'entretien réalisées par
I'0OVD.

4.8. Une performance opérationnelle
jugée insuffisante

L'ensemble des résultats converge vers le
constat d'une faible performance opérationnelle
de 1'établissement. Cette situation se manifeste
principalement par : [1] des retards récurrents
dans l'exécution des travaux ; [2] une dégrada-
tion rapide de certains ouvrages réalisés; [3]
une faible capacité d'entretien préventif ; [4] des
interventions limitées par les contraintes finan-
ciéres ; [5] une insatisfaction persistante des
usagers.

Les participants considérent que ces difficul-
tés résultent d'une combinaison de facteurs hu-
mains, organisationnels, financiers, techniques
et institutionnels plutét que d'une cause unique.

4.9. Syntheése des principaux déter-
minants de la non-performance

Les résultats de 1'étude mettent en évidence
sept déterminants majeurs de la faible perfor-
mance opérationnelle de 1'0VD du Haut-
Katanga :

Politique salariale insuffisante
Recrutement peu transparent
Formation insuffisante
Conditions de travail dégradées
Insuffisance des financements

Obsolescence des équipements

Démotivation, baisse de 1'engagement, perte du pouvoir d'achat
Inadéquation des compétences, faible productivité

Faible développement des compétences techniques

Diminution de la motivation et de l'efficacité

Retards dans les travaux et faible capacité d'investissement

Faible productivité des équipes techniques

Défaillances de la gouvernance Obstruction des réseaux de drainage et dégradation rapide des in-

urbaine frastructures

Tableau synthétique des principaux déterminants de la non-performance

5. Discussion
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Les résultats de cette étude montrent que la
faible performance opérationnelle de 1'Office des
Voiries et Drainage (OVD) du Haut-Katanga ré-
sulte d'une combinaison de facteurs managé-
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riaux, organisationnels, financiers et institution-
nels. Cette observation confirme que la perfor-
mance des organisations publiques est un phé-
nomene multidimensionnel qui ne peut étre ex-
pliqué par une seule variable. Les résultats s'ins-
crivent dans les principaux courants théoriques
de la gestion stratégique des ressources hu-
maines et du management public, selon lesquels
la performance organisationnelle dépend de
I'interaction entre les ressources humaines, les
ressources financiéres, les capacités organisa-
tionnelles et I'environnement institutionnel.

Le premier résultat majeur concerne
I'influence déterminante de la politique salariale
sur la motivation des agents. Les données re-
cueillies montrent que la stagnation des rému-
nérations, combinée a la forte inflation observée
en République démocratique du Congo, a entrai-
né une diminution substantielle du pouvoir
d'achat des employés. Cette situation favorise la
démotivation, réduit I'engagement organisation-
nel et affaiblit la qualité des prestations fournies.
Ces observations corroborent la théorie bifacto-
rielle de Frederick Herzberg, selon laquelle la
rémunération constitue un facteur d'hygiene in-
dispensable. Lorsqu'elle est jugée insuffisante ou
inéquitable, elle génere une insatisfaction sus-
ceptible d'altérer durablement la performance
de l'organisation.

Ces résultats rejoignent également la théorie
de 1'équité développée par John Stacey Adams.
Les entretiens montrent que plusieurs agents
comparent leur rémunération a celle proposée
dans d'autres organisations publiques ou pri-
vées présentes dans la province du Haut-
Katanga, notamment dans le secteur minier.
Cette comparaison nourrit un sentiment d'injus-
tice distributive qui réduit leur implication pro-
fessionnelle et peut favoriser des comporte-
ments contre-productifs. La littérature en com-
portement organisationnel montre en effet que
les perceptions d'injustice salariale diminuent la
satisfaction au travail, accroissent les intentions
de départ et affaiblissent 1'engagement envers
l'organisation.

L'étude met également en évidence les effets
négatifs d'un systéme de recrutement insuffi-
samment fondé sur les compétences. Les répon-
dants soulignent que certaines nominations ré-
sultent davantage de recommandations adminis-
tratives ou politiques que d'une évaluation ob-
jective des qualifications professionnelles. Cette
situation compromet I'adéquation entre les
compétences détenues et les exigences des
postes occupés. Ces résultats confirment les tra-
vaux de la gestion stratégique des ressources
humaines, selon lesquels la qualité du recrute-
ment constitue 1'un des principaux déterminants
de la performance organisationnelle. Une sélec-
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tion fondée sur les compétences favorise |'effica-
cité, tandis qu'un recrutement dominé par des
considérations non méritocratiques fragilise du-
rablement les capacités institutionnelles.

L'insuffisance de la formation continue appa-
raft également comme un facteur limitant le dé-
veloppement du capital humain. Bien que cer-
tains agents bénéficient occasionnellement de
formations techniques, notamment dans le cadre
de partenariats internationaux, ces initiatives
demeurent ponctuelles et concernent un nombre
restreint de bénéficiaires. En outre, le décalage
entre les technologies enseignées et les équipe-
ments effectivement disponibles réduit les pos-
sibilités d'application des compétences acquises.
Cette situation confirme les travaux de la gestion
des compétences, qui considerent la formation
comme un investissement stratégique permet-
tant d'améliorer la productivité, 'innovation et
I'adaptation des organisations aux évolutions
technologiques.

Les résultats soulignent par ailleurs que les
difficultés financiéres ne constituent pas uni-
quement une contrainte budgétaire, mais affec-
tent l'ensemble du fonctionnement organisa-
tionnel. L'insuffisance des ressources dispo-
nibles limite le renouvellement des équipe-
ments, retarde les opérations d'entretien et ré-
duit la capacité d'intervention de 1'0VD. Cette
observation rejoint les analyses de l'approche
fondée sur les ressources (Resource-Based
View), selon lesquelles la performance durable
dépend de la disponibilité et de la mobilisation
efficace de ressources stratégiques, qu'elles
soient humaines, financiéres, matérielles ou or-
ganisationnelles.

L'étude met également en évidence l'impor-
tance des facteurs institutionnels et environne-
mentaux. Les dysfonctionnements observés ne
peuvent étre imputés exclusivement aux insuffi-
sances internes de 1'OVD. L'urbanisation rapide
de Lubumbashi, l'insuffisance de la planification
urbaine, le dépo6t anarchique des déchets dans
les ouvrages de drainage et le sous-
dimensionnement de certaines infrastructures
contribuent fortement a la dégradation des ré-
seaux d'assainissement. Ces résultats confirment
que la performance des organismes publics res-
ponsables des infrastructures dépend également
de la qualité de la gouvernance territoriale et du
degré de coopération entre les différentes insti-
tutions publiques, les collectivités locales et les
citoyens.

L'un des principaux apports de cette re-
cherche réside dans la mise en évidence du ca-
ractere systémique de la performance opéra-
tionnelle. Les résultats montrent que les diffé-
rentes dimensions identifiées — rémunération,
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recrutement, formation, conditions de travail,
financement, équipements et gouvernance —
interagissent de maniere étroite. Une améliora-
tion isolée de 1'un de ces facteurs apparait insuf-
fisante pour produire des changements du-
rables. A I'inverse, une stratégie intégrée de mo-
dernisation combinant réforme des ressources
humaines, renforcement des capacités institu-
tionnelles, investissement dans les infrastruc-
tures et amélioration de la gouvernance urbaine
est susceptible d'accroitre significativement la
performance opérationnelle de I'OVD.

Sur le plan théorique, cette étude enrichit la
littérature consacrée a la performance des en-
treprises publiques africaines en proposant un
modele explicatif intégrant simultanément les
dimensions humaines, organisationnelles, finan-
ciéres et institutionnelles. Alors que plusieurs
recherches analysent séparément les politiques
de rémunération, les pratiques de gestion des
ressources humaines ou les contraintes budgé-
taires, la présente étude montre que ces facteurs
produisent leurs effets de maniére interdépen-
dante. Elle contribue ainsi a une meilleure com-
préhension des mécanismes qui expliquent la
faible performance des établissements publics
dans les contextes caractérisés par des res-
sources limitées et une forte pression sur les in-
frastructures urbaines.

Enfin, les résultats présentent plusieurs im-
plications managériales. Pour améliorer dura-
blement la performance opérationnelle de I'OVD,
les décideurs publics devraient privilégier une
approche globale associant une politique de ré-
munération plus compétitive, des procédures de
recrutement transparentes fondées sur les com-
pétences, un programme permanent de déve-
loppement des capacités, un renouvellement
progressif des équipements, un financement
plus stable des activités opérationnelles ainsi
qu'un renforcement de la coordination entre les
institutions publiques chargées de la gestion ur-
baine.

Une telle stratégie contribuerait non seule-
ment a améliorer l'efficacité organisationnelle de
I'0VD, mais également a renforcer la qualité des
infrastructures urbaines et la satisfaction des
populations bénéficiaires.

6. Implications managé-
riales et recommandations

6.1. Implications managériales

Les résultats de cette étude mettent en évi-
dence la nécessité d'une réforme structurelle de
la gouvernance de 1'Office des Voiries et Drai-
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nage (OVD) du Haut-Katanga. Les difficultés ob-
servées relévent moins d'un déficit de res-
sources humaines que d'une insuffisance des
mécanismes de gestion, de motivation et de pilo-
tage de la performance. Dans cette perspective,
plusieurs implications managériales peuvent
étre formulées.

Premiérement, les autorités publiques gagne-
raient a inscrire la gestion des ressources hu-
maines dans une logique stratégique. La poli-
tique salariale devrait étre régulierement rééva-
luée afin de préserver le pouvoir d'achat des
agents et de renforcer leur engagement organi-
sationnel. Une rémunération compétitive consti-
tue non seulement un levier de motivation, mais
également un moyen de fidéliser les compé-
tences et de limiter les comportements opportu-
nistes susceptibles d'affecter la qualité du ser-
vice public.

Deuxiémement, la modernisation des procé-
dures de recrutement apparait indispensable.
Les processus de sélection devraient étre fondés
sur les compétences, l'expérience profession-
nelle et des critéres transparents, afin de garan-
tir une adéquation optimale entre les profils re-
crutés et les exigences des postes. Une telle ap-
proche contribuerait a renforcer I'efficacité or-
ganisationnelle tout en consolidant la confiance
des agents dans les mécanismes de gestion des
carriéeres.

Troisiemement, la formation continue devrait
devenir un axe prioritaire de développement
institutionnel. Il est recommandé de mettre en
place un plan annuel de renforcement des capa-
cités, articulé autour des besoins réels de 1'orga-
nisation et des évolutions technologiques du sec-
teur des infrastructures urbaines. Les forma-
tions devraient étre accompagnées de meéca-
nismes de transfert des connaissances et d'éva-
luation de leurs effets sur les pratiques profes-
sionnelles.

Quatriemement, l'amélioration des condi-
tions de travail constitue un levier essentiel de
performance. Le renouvellement progressif des
équipements, la réhabilitation des espaces de
travail, la disponibilité des outils techniques et la
mise en place d'un environnement professionnel
plus favorable contribueraient a accroitre la
productivité des équipes et a renforcer leur sa-
tisfaction au travail.

Cinquiémement, les résultats soulignent la
nécessité d'instaurer un véritable systeme de
gestion de la performance. Celui-ci devrait repo-
ser sur des objectifs clairement définis, des indi-
cateurs de performance mesurables, des évalua-
tions périodiques et des mécanismes de recon-
naissance des performances individuelles et col-
lectives. Une telle démarche favoriserait une cul-

Juillet 2026.

&



é e-Version

ture de responsabilité et d'amélioration conti-
nue.

Enfin, 'amélioration durable de la perfor-
mance de 1'0VD suppose un renforcement de la
coordination institutionnelle entre les minis-
teres sectoriels, les autorités provinciales, les
collectivités territoriales et les services chargés
de l'assainissement urbain. La gestion des infras-
tructures de voirie et de drainage ne peut étre
efficace sans une gouvernance intégrée associant
les différents acteurs publics et les communau-
tés locales.

6.2. Recommandations

Au regard des résultats obtenus, plusieurs
recommandations peuvent étre formulées.

A l'attention du Gouvernement de la République
démocratique du Congo

Le Gouvernement devrait renforcer le finan-
cement durable de I'OVD afin de garantir la dis-
ponibilité des ressources nécessaires a l'entre-
tien et a la réhabilitation des infrastructures ur-
baines. Une programmation budgétaire plurian-
nuelle permettrait d'assurer une meilleure pré-
visibilité des investissements et de réduire les
interruptions des travaux.

Il est également recommandé de moderniser
la politique de gestion des ressources humaines
en instaurant une rémunération plus compéti-
tive, un systéeme de promotion fondé sur le mé-
rite, des recrutements transparents et des pro-
grammes réguliers de développement des com-
pétences. Ces réformes contribueraient a amé-
liorer la motivation du personnel et a renforcer
la capacité opérationnelle de l'institution.

Par ailleurs, un programme national de re-
nouvellement des équipements techniques de-
vrait étre mis en ceuvre afin de réduire les cofts
liés a la vétusté du matériel et d'améliorer la
productivité des interventions.

A l'attention de la Direction provinciale de I'OVD

La Direction provinciale devrait développer
un dispositif de pilotage de la performance repo-
sant sur des objectifs opérationnels, des indica-
teurs de résultats et un suivi régulier des activi-
tés. Une telle démarche permettrait d'identifier
rapidement les dysfonctionnements et d'engager
les actions correctives nécessaires.

Il est également recommandé d'institutionna-
liser un plan annuel de formation continue cou-
vrant les compétences techniques, managériales
et numériques. La mise en place d'un systeme de
gestion des connaissances favoriserait la diffu-
sion des bonnes pratiques au sein de 1'organisa-
tion.
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La Direction devrait en outre promouvoir
une culture organisationnelle fondée sur la res-
ponsabilisation, la transparence, la communica-
tion interne et la reconnaissance des perfor-
mances, afin de renforcer l'engagement des
agents.

A l'attention des collectivités territoriales et des
autorités urbaines

Les collectivités locales devraient renforcer
les politiques de gestion des déchets solides afin
de limiter 1'obstruction des réseaux de drainage.
Une meilleure coordination entre les services
d'assainissement, les administrations commu-
nales et I'0OVD permettrait d'améliorer durable-
ment le fonctionnement des infrastructures ur-
baines.

Une planification urbaine plus rigoureuse est
également nécessaire pour adapter les ouvrages
de drainage a l'évolution démographique et a
I'expansion de la ville de Lubumbashi.

A l'attention de la population

La participation citoyenne constitue un fac-
teur essentiel de la durabilité des infrastructures
publiques. Des campagnes permanentes de sen-
sibilisation devraient étre organisées afin de
promouvoir des comportements responsables
en matiere de gestion des déchets et de protec-
tion des ouvrages de drainage.

L'implication des organisations communau-
taires, des établissements scolaires et des mé-
dias locaux pourrait renforcer l'appropriation
des politiques d'assainissement et contribuer a
réduire les dégradations causées par les pra-
tiques inciviques.

Perspectives de recherche

Cette étude ouvre plusieurs pistes pour les
recherches futures. Des analyses quantitatives
pourraient étre conduites afin de mesurer statis-
tiquement l'influence respective des politiques
salariales, de la formation, du leadership et des
conditions de travail sur la performance des en-
treprises publiques congolaises. Des études
comparatives entre différentes provinces de la
République démocratique du Congo ou entre
plusieurs pays africains permettraient égale-
ment d'identifier les facteurs contextuels in-
fluengant la performance des organismes publics
chargés des infrastructures urbaines.

7. Conclusion

La présente recherche avait pour objectif
d'analyser les déterminants de la faible perfor-
mance opérationnelle de 1'Office des Voiries et
Drainage (OVD) du Haut-Katanga et d'examiner
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le role des pratiques de gestion des ressources
humaines dans l'amélioration de l'efficacité de
cette entreprise publique. En mobilisant une ap-
proche qualitative fondée sur des entretiens,
I'observation directe et 1'analyse documentaire,
I'étude a permis de mettre en évidence les prin-
cipaux facteurs organisationnels, managériaux et
institutionnels qui limitent la capacité opéra-
tionnelle de cette institution.

Les résultats montrent que la faible perfor-
mance de 1'OVD ne peut étre expliquée par un
déficit de ressources financiéres uniquement.
Elle résulte de l'interaction de plusieurs facteurs
interdépendants, notamment une politique sala-
riale peu incitative, des pratiques de recrute-
ment insuffisamment fondées sur les compé-
tences, une formation professionnelle irrégu-
liere, des conditions de travail peu favorables,
I'obsolescence des équipements techniques, un
financement insuffisant ainsi que des insulffi-
sances de la gouvernance urbaine, particuliére-
ment dans la gestion des déchets solides et la
planification des infrastructures de drainage.

L'étude met en évidence le role central de la
gestion stratégique des ressources humaines
dans la performance des établissements publics.
Les résultats confirment qu'une politique de ré-
munération équitable, des mécanismes transpa-
rents de recrutement, le développement continu
des compétences et l'amélioration des condi-
tions de travail constituent des leviers essentiels
pour renforcer la motivation, l'engagement or-
ganisationnel et la qualité des services publics.
Ces constats corroborent les principales théories
de la motivation et du management stratégique
des ressources humaines, tout en montrant que
leur efficacité dépend également de la disponibi-
lité des ressources financieres et de la qualité de
la gouvernance institutionnelle.

Sur le plan théorique, cette recherche contri-
bue a la littérature consacrée a la performance
des organisations publiques dans les pays en dé-
veloppement en proposant un cadre d'analyse
intégrant quatre dimensions complémentaires :
les pratiques de gestion des ressources hu-
maines, les capacités organisationnelles, les res-
sources matérielles et financiéres, ainsi que l'en-
vironnement institutionnel. Cette approche sys-
témique permet de mieux comprendre les mé-
canismes expliquant les difficultés opération-
nelles rencontrées par les organismes publics
chargés des infrastructures urbaines.

Sur le plan pratique, les résultats soulignent
I'importance d'une réforme globale de la gou-
vernance de I'OVD. L'amélioration durable de sa
performance suppose la mise en ceuvre simulta-
née d'une politique salariale plus attractive, de
procédures de recrutement fondées sur le mé-
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rite, d'un programme permanent de développe-
ment des compétences, d'investissements dans
les équipements techniques, d'un financement
plus stable et d'une meilleure coordination entre
les différents acteurs impliqués dans la gestion
urbaine. Une telle réforme contribuerait a amé-
liorer la qualité des infrastructures, a renforcer
la satisfaction des usagers et a soutenir le déve-
loppement durable des villes congolaises.

Cette recherche présente néanmoins cer-
taines limites. D'une part, elle repose sur une
étude de cas conduite au sein d'une seule direc-
tion provinciale de 1'0OVD, ce qui limite la généra-
lisation des résultats a I'ensemble des établisse-
ments publics de la République démocratique du
Congo. D'autre part, le recours a une approche
qualitative privilégie une compréhension appro-
fondie des phénomeénes observés plutét qu'une
mesure statistique de l'intensité des relations
entre les variables étudiées.

Ces limites ouvrent plusieurs perspectives de
recherche. Des études quantitatives pourraient
étre entreprises afin de tester empiriquement
les relations entre les pratiques de gestion des
ressources humaines et la performance opéra-
tionnelle a 'aide de modéles statistiques. Des re-
cherches comparatives entre différentes direc-
tions provinciales de 1'0OVD, ou entre plusieurs
entreprises publiques africaines intervenant
dans les infrastructures urbaines, permettraient
également d'identifier les facteurs contextuels
susceptibles d'influencer la performance organi-
sationnelle. Enfin, l'intégration d'indicateurs ob-
jectifs de performance - tels que les délais d'exé-
cution des travaux, les colits de maintenance, la
qualité des ouvrages ou la satisfaction des usa-
gers - contribuerait a renforcer la robustesse
des analyses futures.

En définitive, cette étude montre que la mo-
dernisation des infrastructures urbaines ne dé-
pend pas exclusivement des investissements fi-
nanciers. Elle repose également sur la capacité
des institutions publiques a mettre en ceuvre
une gouvernance efficace, a valoriser leur capital
humain et a développer des pratiques de gestion
cohérentes avec les exigences contemporaines
de performance, de transparence et de création
de valeur publique. Dans cette perspective, la ré-
forme des pratiques de gestion des ressources
humaines apparait comme un levier stratégique
pour renforcer durablement l'efficacité opéra-
tionnelle de 1'Office des Voiries et Drainage du
Haut-Katanga et, plus largement, des entreprises
publiques chargées des infrastructures en Répu-
blique démocratique du Congo.
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