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Résumé

L’objectif principal de cette étude est de mettre en relation l'image organisationnelle et la fidélité
organisationnelle (intention de rester) des salariés de quatre entreprises du portefeuille de I’Etat congolais (ONATRA,
SCPT, DGI, DGDA). Pour y parvenir, un questionnaire composé de deux échelles évaluant respectivement I'image
organisationnelle et la fidélité organisationnelle a été administré a un échantillon non probabiliste de 246 salariés des
quatre entreprises précitées. Les résultats indiquent une perception globalement positive de I'image et une fidélité
relativement élevée. De plus, la régression linéaire multiple révele qu’il existe une relation positive et significative entre
l'image organisationnelle et la fidélité organisationnelle.

Mots-clés : image organisationnelle ; fidélité organisationnelle ; intention de rester ; marque employeur ; Réputation
externe

Abstract

The main objective of this study is to examine the relationship between organizational image and organizational
loyalty (intention to stay) among employees of four Congolese state-owned enterprises (ONATRA, SCPT, DGI, and
DGDA). To this end, a questionnaire comprising two scales assessing organizational image and organizational loyalty,
respectively, was administered to a non-probability sample of 246 employees from the four aforementioned
organizations. The results indicate an overall positive perception of organizational image and a relatively high level of
loyalty. Moreover, multiple linear regression shows a positive and significant relationship between organizational
image and organizational loyalty.

Keywords : organizational image; organizational loyalty; intention to stay; employer branding; external reputation.
INTRODUCTION

En République démocratique du Congo (RDC), les entreprises du portefeuille de I'Etat occupent une
position stratégique dans 1'économie nationale en raison de leur réle dans la mobilisation des ressources
publiques, la fourniture de services essentiels et I'emploi d"une main-d’ceuvre significative. Toutefois, leurs
performances demeurent contrastées. Si certaines entreprises, telles que la Direction Générale des Impdts
(DGI) et la Direction Générale des Douanes et Accises (DGDA), affichent des résultats relativement
satisfaisants, d’autres, notamment I'Office National des Transports (ONATRA) et la Société Congolaise des
Postes et Télécommunications (SCPT), restent confrontées a des difficultés structurelles persistantes, en
dépit des réformes engagées depuis la transformation des entreprises publiques en sociétés commerciales
en 2009 (Mpoy, 2019 ; Remo, Enguta, & Kasongo, 2022).

Au-dela des enjeux financiers et institutionnels, ces organisations font face a des défis internes
majeurs, parmi lesquels la gestion et la fidélisation du capital humain occupent une place centrale. Dans un
contexte marqué par une concurrence accrue sur le marché du travail et une mobilité professionnelle
croissante, la capacité a retenir les salariés devient un déterminant critique de la performance
organisationnelle. Dés lors, la question de la fidélité organisationnelle — entendue comme l'intention de
rester au sein de l'organisation — s'impose comme un enjeu stratégique pour les entreprises publiques
congolaises.

Dans cette perspective, I'image organisationnelle apparait comme un levier explicatif central. Définie
comme l'ensemble des perceptions, croyances et impressions que les salariés se construisent a propos de
leur organisation (Dutton & Dukerich, 1991), elle constitue un déterminant majeur des attitudes et
comportements organisationnels. La littérature en marketing des ressources humaines et en comportement
organisationnel montre qu'une image organisationnelle positive favorise I'engagement, la satisfaction au
travail et le sentiment d’appartenance (Bergami & Bagozzi, 2000 ; Carmeli & Freund, 2009), tout en
renforcant 'attractivité et la rétention des talents (Backhaus & Tikoo, 2004).
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Plus spécifiquement, I'image organisationnelle percue par les salariés peut étre appréhendée a travers
plusieurs dimensions complémentaires, notamment la réputation externe, la distinctivité organisationnelle,
I'adéquation entre valeurs personnelles et valeurs organisationnelles, l'attractivité interne et le climat
organisationnel (Smidts et al., 2001). Ces dimensions agissent comme des mécanismes psychosociaux
susceptibles d'influencer I'identification organisationnelle et, par conséquent, I'intention de rester.

Cependant, si la relation entre image organisationnelle et fidélité des salariés est largement
documentée dans les contextes occidentaux, elle demeure encore peu explorée dans les économies africaines,
et plus particulierement en RDC. Les rares travaux existants se concentrent principalement sur I'image
percue par les clients, laissant en grande partie inexplorée la question de I'image interne et de ses effets sur
les comportements des salariés.

Des lors, une tension scientifique majeure émerge : dans un contexte marqué par des contraintes
institutionnelles, organisationnelles et économiques spécifiques, les mécanismes théoriques établis dans la
littérature internationale sont-ils pleinement transposables aux entreprises publiques congolaises ? Plus
précisément, I'image organisationnelle constitue-t-elle un déterminant significatif de la fidélité des salariés
dans ces organisations, et quelles en sont les dimensions les plus influentes ?

C’est a cette interrogation que répond la présente recherche, en proposant une analyse empirique de
la relation entre 'image organisationnelle et la fidélité des salariés dans quatre entreprises du portefeuille
de I'Etat congolais (ONATRA, SCPT, DGI et DGDA), tout en intégrant une perspective comparative fondée
sur leur situation financieére.

Ainsi, cette étude vise a (1) évaluer la perception de 'image organisationnelle, (2) mesurer le niveau
de fidélité des salariés et (3) analyser les relations entre ces variables dans un contexte organisationnel

spécifique, contribuant ainsi a une meilleure compréhension des dynamiques de fidélisation dans les
entreprises publiques en RDC.

I. METHODOLOGIE
1.1. Milieu d’investigation de 1’étude

Le milieu d’investigation de cette étude comprend quatre entreprises du portefeuille de 1'Etat
congolais, dont les sieges sociaux sont situés a Kinshasa (commune de la Gombe) : I'Office National des
Transports (ONATRA), la Société Congolaise des Postes et Télécommunications (SCPT), la Direction
Générale des Impdts (DGI) et la Direction Générale des Douanes et Accises (DGDA). Ces organisations
présentent des situations financiéres contrastées (entreprises en difficulté versus entreprises plus
performantes), offrant un cadre comparatif pertinent pour analyser la relation entre image organisationnelle
et fidélité des salariés.

1.2. Participants a 1’étude

La population de la présente recherche est constituée de I'ensemble des salariés des directions
générales (administrations centrales) de quatre entreprises du portefeuille de 'Etat congolais : la DGI, la
DGDA, la SCPT et 'ONATRA. L’effectif global de cette population s’éleve a 3 581 agents, répartis comme
suit : 1 016 a la DGI (28,4 %), 982 a la DGDA (27,4 %), 802 a 1a SCPT (22,4 %) et 781 a 'ONATRA (21,8 %).

A partir de cette population, un échantillon de 246 salariés a été constitué. La taille de 1'échantillon a
été déterminée a 'aide de la table de Krejcie et Morgan (1970), qui fixe a 246 le nombre de sujets requis pour
une population de 3 581 individus. Le mode d’échantillonnage retenu est non probabiliste par quota. Les
quotas ont été établis proportionnellement au poids de chaque entreprise dans la population totale, afin
d’assurer une représentativité structurelle approximative de 1'échantillon en termes d’appartenance
organisationnelle. Les participants ont ensuite été sélectionnés en fonction de leur disponibilité, de leur
accessibilité et de leur consentement a participer a 'enquéte. La répartition de I'échantillon respecte quasi
intégralement la structure de la population (DGI : 70 sujets, soit 28,5 % ; DGDA : 68 sujets, soit 27,6 % ; SCPT
: 55 sujets, soit 22,4 % ; ONATRA : 53 sujets, soit 21,5 %).

Sur le plan sociodémographique, I'échantillon comprend 143 hommes (58,1 %) et 103 femmes (41,9
%). La tranche d’age la plus représentée est celle de 30 a 39 ans (36,6 %), suivie de 40 a 49 ans (28,5 %), tandis
que les salariés agés de 60 ans et plus constituent 4,9 % de I'échantillon. En ce qui concerne le niveau
d’études, les licenciés (bac+5) sont majoritaires (60,2 %), suivis des gradués (29,7 %), les diplomés d’Etat
représentant 9,3 % et les titulaires d'un DEA/DES 0,8 %.

S’agissant de I'état civil, 163 participants sont mariés (66,3 %), 62 célibataires (25,2 %), 9 divorcés (3,7
%) et 12 veufs (4,9 %). En termes d’ancienneté professionnelle, 46,7 % des salariés ont entre 0 et 9 ans
d’ancienneté, 30,9 % entre 10 et 19 ans, 15,4 % entre 20 et 29 ans, et 6,9 % ont 30 ans ou plus d’expérience.
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Enfin, selon le grade, I'échantillon est composé de 69 agents d’exécution (28,0 %), 140 cadres de collaboration
(56,9 %) et 37 cadres de direction (15,1 %).

1.3. Technique de récolte des données

Les données ont été collectées par enquéte au moyen d’un questionnaire administré aux salariés de :
la DGI, la DGDA, la SCPT et 'ONATRA, afin d’évaluer leur perception de I'image organisationnelle et leur
intention de rester. La collecte s’est déroulée de la deuxiéme quinzaine de juillet a octobre 2025, aprés une
pré-enquéte réalisée aupres de 32 salariés (8 par entreprise) durant la premiére quinzaine de juillet 2025 ; ces
participants ont été exclus de I’échantillon final. L’échantillon final comprenait 246 salariés répartis comme
suit: DGI (n=70; 28,5 %), DGDA (n=68 ;27,6 %), SCPT (n=155;22,4 %) et ONATRA (n=53; 21,5 %). Le
questionnaire comprenait deux échelles. La premiere, élaborée pour l’étude, mesure limage
organisationnelle (27 items) selon cinq dimensions : réputation externe (7), distinctivité (5), adéquation
valeurs personnelles-valeurs organisationnelles (4), attractivité interne (5) et climat organisationnel (6), avec
une échelle de Likert a quatre modalités (TD, D, A, TA). Les qualités psychométriques ont été jugées
satisfaisantes : validité de contenu examinée par six experts, structure confirmée par une analyse en
composantes principales avec rotation Varimax (KMO = 0,83 ; Bartlett p < .001 ; variance expliquée = 65,89
%), et cohérence interne élevée (a = .73 a .89 par dimension ; a = .94 pour I'échelle globale). La seconde
échelle mesure la fidélité organisationnelle (intention de rester) a partir de l'instrument unidimensionnel de
Kyndt et al. (2009) (11 items ; mémes modalités de réponse), dont la fiabilité est excellente dans cette étude
(o =.90).

IL. RESULTATS
2.1. Résultats globaux

Le tableau suivant présente, de fagon globale, les résultats de 1'étude. Ces résultats sont présentés en
fonction de six indices statistiques de tendance centrale et de la dispersion (la moyenne, l'erreur standard
de la moyenne, la médiane, le mode, I'écart-type et la variance).

Tableau I. Résultats globaux (N=246)

Ind. Stat. Image organisationnelle FO
RE D AVPO A co NGIM

Moyenne 2,90 3,06 2,66 2,90 2,72 2,85 2,81
Efé‘;:i;f“dard dela 0,05 0,04 0,04 0,05 0,04 0,04 0,04
Meédiane 2,86 3,00 2,75 3,00 2,83 2,77 2,82
Mode 3,29 2,80 2,25 3,00 3,00 2,77 3,00
Ecart-type 0,72 0,59 0,69 0,73 0,61 0,55 0,65
Variance 0,52 0,35 0,48 0,53 0,38 0,31 043

Légende : RE : réputation externe, D : distinctivité organisationnelle, AVPO : adéquation valeurs personnelles -
valeurs organisationnelles, A : attractivité, CO : climat organisationnel, NGIM : note globale de l'image
organisationnelle, FO : fidélité organisationnelle.

Le tableau n°1 met en évidence une appréciation globalement positive de I'image organisationnelle et
de la fidélité organisationnelle par les salariés enquétés. En effet, toutes les dimensions analysées présentent
des moyennes supérieures a la moyenne théorique de 2,5, ce qui traduit une perception favorable des
organisations et une intention affirmée de rester en leur sein. La réputation externe (M = 2,90) indique que
les employés attribuent a leurs entreprises une image crédible et valorisante aupres de I’environnement
externe. La distinctivité organisationnelle constitue la dimension la mieux évaluée (M = 3,06), suggérant que
les organisations sont percues comme clairement différenciées et identifiables. L’attractivité
organisationnelle (M = 2,90) confirme que ces entreprises sont considérées comme des milieux de travail
désirables, tandis que I'adéquation entre valeurs personnelles et valeurs organisationnelles (M = 2,66), bien
que plus modérée, demeure positive.

Le climat organisationnel (M = 2,72) refléte également une perception favorable de I'environnement
de travail, caractérisé par des relations professionnelles et des conditions psychosociales jugées acceptables.
La note globale de I'image organisationnelle (M = 2,85) confirme la cohérence de ces évaluations et témoigne
d’une représentation globalement positive des entreprises étudiées. Par ailleurs, la fidélité organisationnelle
(M = 2,81) révele une tendance positive a I'attachement et a I'intention de rester. Les écarts-types, compris
entre 0,55 et 0,73, traduisent une dispersion relativement faible des réponses, indiquant une homogénéité
appréciable des perceptions au sein de I'échantillon.
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2.2. Relation entre I'image et la fidélité organisationnelles

L’objectif principal de cette étude étant de déterminer le lien qui existe entre I'image organisationnelle
et la fidélité organisationnelle, nous avons recouru a la régression linéaire multiple. Le choix de cette
technique statistique a été motivé par la normalité des distributions et par la nécessité d’évaluer I'influence
des différentes dimensions de I'image organisationnelle sur la fidélité des salariés.

Tableau II. Régression entre 'image organisationnelle (variable indépendante) et 1a fidélité
organisationnelle globale (variable dépendante)

Dimensions de I'image organisationnelle Coefficients non standardisés Coefficients standardisés t Sig.
B Erreur standard Béta(p)

Réputation externe 0,33 0,06 0,35 5,51 0,00%*
Distinctivité 0,01 0,06 0,01 0,10 0,92
Adéquation Valeurs personnelles-valeurs -0,02 0,05 -0,04 -0,69 0,49
organisationnelle

Attractivité organisationnelle 0,32 0,06 0,36 5,67 0,00%*
Climat Organisationnel 0,33 0,05 0,31 6,11 0,00%*
Note globale de I'image organisationnelle 1,66 0,28 1,41 5,96 0,00%*

F:522;p<0,01; R2= 0,72, R? ajusté = 0,714 ; * p < 0,05; ** p < 0,01

Les résultats de la régression linéaire multiple montrent I’existence d'une relation significative entre
I'image organisationnelle et la fidélité organisationnelle. Le modéle est globalement significatif (F = 5,22 ; p
< 0,01) et présente un fort pouvoir explicatif, avec un R? ajusté de 0,71, indiquant que 71,40 % de la variance
de la fidélité organisationnelle est expliquée par les dimensions de I'image organisationnelle retenues. Ce
résultat confirme la pertinence du modéle dans I’analyse du lien entre ces deux construits.

L’examen des coefficients révele que la réputation ($ = 0,35 ; p < 0,01), 'attractivité ( = 0,36 ; p <0,01)
et le climat organisationnel (f = 0,31 ; p < 0,01) exercent une influence positive et significative sur la fidélité,
tandis que la distinctivité et I'adéquation valeurs personnelles-valeurs organisationnelles ne présentent pas
d’effet significatif. Par ailleurs, la note globale de I'image organisationnelle a un effet positif et trés significatif
sur la fidélité (3 = 1,41 ; p < 0,01), confirmant que la perception globale de l'organisation constitue un
déterminant majeur de l’attachement et de I'intention de rester des salariés.

3.2. Discussion des résultats

Les résultats mettent en évidence une perception globalement positive de I'image organisationnelle
au sein des entreprises du portefeuille de 'Etat congolais (M = 2,85 > 2,5). Si ce constat peut, & premiére vue,
sembler paradoxal au regard des contraintes structurelles souvent associées aux organisations publiques en
RDC, il mérite une interprétation nuancée. En effet, cette évaluation positive pourrait ne pas refléter
uniquement une réalité objective de performance organisationnelle, mais également des mécanismes
d’ajustement cognitif ou de rationalisation de la part des salariés, visant a préserver une cohérence
identitaire et a réduire les dissonances liées a leur appartenance organisationnelle. Autrement dit, dans des
contextes ol les alternatives professionnelles peuvent étre limitées, les salariés peuvent développer une
représentation relativement valorisée de leur organisation afin de légitimer leur maintien en son sein.

L’analyse dimensionnelle révele que cette image repose principalement sur des composantes
symboliques et relationnelles, plutét que strictement instrumentales. La centralité de la réputation externe
confirme que I'image organisationnelle ne se construit pas uniquement & partir de I'expérience interne, mais
aussi a travers une médiation sociale, c’est-a-dire la maniére dont les membres percoivent le regard des
autres sur leur organisation (Dutton et al., 1994). Toutefois, cette prépondérance de la réputation souleve
une question critique : dans quelle mesure cette image externe est-elle alignée avec la réalité interne vécue
par les salariés ? Une telle dissociation potentielle entre image projetée et expérience vécue pourrait
fragiliser, a terme, les dynamiques d’engagement.

Par ailleurs, le fait que la distinctivité organisationnelle soit la dimension la mieux évaluée suggeére
une forte perception d’identité organisationnelle. Néanmoins, 1'absence d’effet significatif de cette
dimension sur la fidélité organisationnelle invite a relativiser son role effectif. Ce résultat remet en question
I'hypothese implicite selon laquelle une identité forte se traduit mécaniquement par une fidélisation accrue.
Dans le contexte étudié, l'identité organisationnelle semble davantage relever d'une construction
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symbolique que d'un levier comportemental tangible, ce qui peut traduire une dissociation entre
identification cognitive et engagement comportemental.

L’attractivité organisationnelle et le climat organisationnel apparaissent, quant a eux, comme des
dimensions a la fois positivement évaluées et significativement liées a la fidélité. Cette convergence suggere
que les facteurs liés a 1 go0mgeoe vécu du travail — conditions de travail, relations professionnelles,
reconnaissance — jouent un role plus déterminant que les dimensions abstraites dans la décision de rester.
Ce constat est cohérent avec les approches contemporaines de la marque employeur et du climat
organisationnel, mais il prend une signification particuliére dans le contexte des entreprises publiques, ot
les incitations financieres sont souvent limitées et ot les mécanismes de reconnaissance symbolique et
sociale peuvent compenser ces contraintes.

En revanche, la faible évaluation de l'adéquation entre valeurs personnelles et valeurs
organisationnelles (P-O fit), combinée a son absence d’effet significatif sur la fidélité, constitue un résultat
particulierement révélateur. Il suggere que, dans ce contexte, l'alignement axiologique n’est pas un
déterminant central du maintien dans 1'organisation. Ce résultat contraste avec une large partie de la
littérature occidentale (Kristof, 1996) et peut s’expliquer par des spécificités contextuelles : dans des
environnements caractérisés par une incertitude économique et une relative rareté des opportunités, les
considérations pragmatiques peuvent primer sur les considérations normatives.

S’agissant de la fidélité organisationnelle, les résultats montrent un niveau relativement élevé (M =
2,81 > 2,5), mais cette fidélité doit étre interprétée avec prudence. En effet, I'analyse suggere qu’elle repose
sur un équilibre fragile entre attachement et contrainte. Si certains indicateurs traduisent une projection
positive dans I'organisation, d’autres révélent une disposition conditionnelle au maintien, dépendante de
I’absence d’alternatives plus attractives. Cette ambivalence renvoie a la distinction classique entre fidélité
affective et fidélité de continuité (Meyer & Allen, 1991), et suggere que la fidélité observée pourrait étre, au
moins en partie, « captive » plutdt que pleinement volontaire.

Concernant la relation entre 'image organisationnelle et la fidélité, les résultats confirment I'existence
d’un lien positif et significatif, avec un pouvoir explicatif particulierement élevé (R? ajusté = 0,714). Si ce
résultat renforce la validité du modéle théorique mobilisé, il appelle également a une lecture critique. Un
niveau d’explication aussi élevé est relativement rare en sciences de gestion et peut indiquer une possible
redondance entre les variables ou une proximité conceptuelle entre les construits mesurés. En d’autres
termes, certaines dimensions de I'image organisationnelle pourraient capter des éléments déja inclus dans
la mesure de la fidélité, ce qui tend a amplifier artificiellement la relation observée.

L’analyse des effets différenciés met en évidence le role dominant de la réputation externe, de
I'attractivité organisationnelle et du climat organisationnel. Ces résultats confirment que les mécanismes de
fidélisation reposent principalement sur des processus d’identification sociale et d’échange social. Toutefois,
ils révelent également une hiérarchisation implicite des déterminants de la fidélité : les facteurs directement
liés a I'expérience de travail et a la reconnaissance sociale semblent prévaloir sur les dimensions plus
abstraites liées a I'identité ou aux valeurs.

Enfin, I'absence d’effet significatif de la distinctivité et de l'adéquation des valeurs invite a
reconsidérer la transférabilité des modéles théoriques issus des contextes occidentaux. Dans les entreprises
publiques congolaises, la fidélité des salariés semble moins déterminée par des logiques identitaires ou
axiologiques que par des considérations pragmatiques et relationnelles. Cette spécificité souligne la nécessité
d'une approche contextualisée des comportements organisationnels, tenant compte des contraintes
institutionnelles, économiques et socioculturelles propres aux économies en développement.

CONCLUSION

Cette étude analyse, dans quatre entreprises du portefeuille de 1'Etat congolais (DGI, DGDA, SCPT,
ONATRA), la relation entre 'image organisationnelle percue par les salariés et leur fidélité organisationnelle
(intention de rester). A partir d'une enquéte par questionnaire administrée en face a face aupres de 246
salariés, I'image organisationnelle est mesurée par une échelle construite pour I'étude (27 items ; cinq
dimensions : réputation externe, distinctivité, adéquation valeurs, attractivité interne, climat) et la fidélité
par l'échelle unidimensionnelle de Kyndt et al. (2009) (11 items). Les résultats montrent une perception
globalement positive de I'image (NGIM = 2,85) et une fidélité relativement élevée (FO = 2,81), toutes deux
supérieures a la moyenne théorique (2,5). La régression linéaire multiple indique un lien positif et significatif
entre image et fidélité, avec un pouvoir explicatif élevé (R? ajusté = 0,714) : la réputation externe, I'attractivité
organisationnelle et le climat organisationnel prédisent significativement la fidélité, tandis que la
distinctivité et I'adéquation valeurs personnelles-valeurs organisationnelles ne présentent pas d’effet
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significatif, suggérant que, dans ce contexte, les déterminants les plus saillants de la fidélité relévent surtout
de signaux sociaux (réputation) et de I'expérience de travail (attractivité, climat).

BIBLIOGRAPHIE
- ALBERT, S., & WHETTEN, D. A. (1985). Organizational identity. In L. L. Cummings & B. M. Staw (Eds.),
Research in organizational behavior (Vol. 7, pp. 263-295). JAI Press.
- ASHFORTH, B. E.,, & MAEL, F. (1989). Social identity theory and the organization. Academy of
Management Review, 14(1), 20-39.
- BACKHAUS, K., & TIKOO, S. (2004). Conceptualizing and researching employer branding. Career
Development International, 9(5), 501-517.

- BERGAMI, M., & BAGOZZI, R. P. (2000). Self-categorization, affective commitment and group self-
esteem as distinct aspects of social identity in the organization. British Journal of Social Psychology, 39(4),
555-577.

- BERTHON, P., EWING, M., & HAH, L. L. (2005). Captivating company: Dimensions of attractiveness in
employer branding. International Journal of Advertising, 24(2), 151-172.

- BERUBE, C. (2008). L'incidence de I'image organisationnelle: de la réputation organisationnelle et de la
performance sociale des entreprises sur 'attraction organisationnelle. Mémoire de master en administration
des affaires. Université du Québec. Montréal.

- BLAU, P. M. (1964). Exchange and power in social life. Wiley.

- CARMELI, A. (2005). Perceived external prestige, affective commitment, and citizenship behaviors.
Organization Studies, 26(3), 443-464.

- DUTTON, J]. E., & DUKERICH, ]J. M. (1991). Keeping an eye on the mirror: Image and identity in
organizational adaptation. Academy of Management Journal, 34(3), 517-554.

- DUTTON, J. E.,, DUKERICH, ]J. M., & HARQUAIL, C. V. (1994). Organizational images and member
identification. Administrative Science Quarterly, 39(2), 239-263.

- EDWARDS, M. R.,, & EDWARDS, T. (2013). Employee responses to changing aspects of the employer
brand following a multinational acquisition: A longitudinal study. Human Resource Management Journal,
23(2), 145-161. https:/ /doi.org/10.1111/1748-8583.12005

- EISENBERGER, R., HUNTINGTON, R., HUTCHISON, S., & SOWA, D. (1986). Perceived organizational
support. Journal of Applied Psychology, 71(3), 500-507.

- GIOIA, D. A.,, PATVARDHAN, S. D, HAMILTON, A. L., & CORLEY, K. G. (2013). Organizational
identity formation and change. Academy of Management Annals, 7(1), 123-193.

- GRIFFETH, R. W, HOM, P. W., & GAERTNER, S. (2000). A meta-analysis of antecedents and correlates
of employee turnover: Update, moderator tests, and research implications for the next millennium.
Journal of Management, 26(3), 463-488.

- HELM, S. (2013). A matter of reputation and pride: Associations between perceived external reputation,
pride in membership, job satisfaction and turnover intentions. British Journal of Management, 24(4), 542
556. https:/ /doi.org/10.1111/}.1467-8551.2012.00827.x

- KREJCIE, R. V., & MORGAN, D. W. (1970). Determining sample size for research activities. Educational
and Psychological Measurement, 30(3), 607-610.

- KRISTOF, A. L. (1996). Person-organization fit: An integrative review of its conceptualizations,
measurement, and implications. Personnel Psychology, 49(1), 1-49.

- KYNDT, E., DOCHY, F.,, MICHIELSEN, M. & MOEYAERT, B. (2009). Employee retention:
Organisational and personal perspectives. Vocations and Learning, 2(3), 195-215.

- MARCH, J. G., & SIMON, H. A. (1958). Organizations. Wiley.

- MEYER, J. P, & ALLEN, N. J. (1991). A three-component conceptualization of organizational
commitment. Human Resource Management Review, 1(1), 61-89.

- MEYER, J. P, STANLEY, D. J., HERSCOVITCH, L., & TOPOLNYTSKY, L. (2002). Affective, continuance,
and normative commitment to the organization: A meta-analysis of antecedents, correlates, and
consequences. Journal of Vocational Behavior, 61(1), 20-52.

- MPOY KADIMA, G. (2019). Les entreprises publiques en RD Congo : Les enjeux de la réforme. L'Harmattan.

- REMO YOSSA, M., ENGUTA MWENZ], J., & KASONGO DJUNGA, A. (2022). Incidence de la réforme
des entreprises publiques sur l'engagement au travail des salariés de la Société Commerciale des

MES-RIDS, n°150, Mars — Avril 2026 www.mesrids.org



Mosvements et Enjen: Socianx - Revme Infernationale des Dynamiques Sociales 202

Transports et des Ports. Mouvements et Enjeux Sociaux : Revue Internationale des Dynamiques Sociales, (125),
168-175.

- SCHNEIDER, B. (1975). Organizational climates: An essay. Personnel Psychology, 28(4), 447-479.

- SCHNEIDER, B., EHRHART, M. G., & MACEY, W. H. (2013). Organizational climate and culture. Annual
Review of Psychology, 64, 361-388.

- SMIDTS, A., PRUYN, A. T. H., & VAN RIEL, C. B. M. (2001). The impact of employee communication
and perceived external prestige on organizational identification. Academy of Management Journal, 44(5),
1051-1062.

- TAJFEL, H., & TURNER, J. C. (1979). An integrative theory of intergroup conflict. In W. G. Austin & S.
Worchel (Eds.), The social psychology of intergroup relations (pp. 33-47). Brooks/Cole.

- TURBAN, D. B.,, & GREENING, D. W. (1997). Corporate social performance and organizational
attractiveness to prospective employees. Academy of Management Journal, 40(3), 658-672.

MES-RIDS, n°150, Mars — Avril 2026 www.mesrids.org






Gentre de recherche d’interface université-societe

\

COMITE DE REDACTION ET ADMINISTRATION

« Directeur-Editeur : Sylvain Shomba Kinyamba, Professeur Ordinaire

« Rédacteur en Chef : Gaston Mwene Batende, Professeur Emeérite

+ Rédacteur en Chef adjoint : Patrick Develtere, Professeur Ordinaire

« Secreétaire de rédaction : Michel Kandolo Edungu, Chef de Travaux

+ Relation avec les partenaires : Jean Pierre Mpiana, Professeur Ordinaire
+ Archivage et logistique : Ingrid Mulamba Feza, Professeure Associée

CONSEIL SCIENTIFIQUE

Professeurs Baeke Viviane, Batamba Balembu Antoine ; Bongeli Yeikeo Ya
Ato Emile ; Develtere Patrick ; Ekala Pierre ; Gretry Lucille ; Huib Huyse ;
Inswan Bidum Pierre ; Kaminar Théo-Macaire ; Kapalayi Mutanga Roger-
Vincent ; Labana Lasay’abar Jean Berck Mans ; Malemba N’sakila Gilbert ;
Matabisi Nico ; Mbalanda Willy ; Mbela Hiza Login ; Mbuyi Musongela
Francois ; Mokonda Bonza Floratin ; Mukoka Nsenda Francois ; Mulamba
Feza Ingrid ; Muluma Munanga Albert ; Musa Alokpo Dieudonné ; Musao
Kalombo Célestin ; Mutunda Mwembo Pierre ; Mpiana Tshitenge Jean
Pierre ; Mwabila Malela Clément ; Mwene Batende Gaston ; Ndeke Zam-
ba Casimir ; Ngoma Binda Elie ; Ngoy Bisongo Colby ; Nkuanzaka Inzanza
Adélard ; Ongevela Van Jan, Osokonda Okenge Basile, Ponsar Paul,
Reychler Luc ; Sekimonyo Wa Magango Come ; Shomba Kinyamba Syl-

vain ; Wingenga Jeannot ; Yandju Marie-Claire; Yere Afobe Innocent
Zimango Gama Romain.

Immeuble CDS n°3, Trafic, Route de I'Ouest,
Campus de I'Unikin, Tél. : 0999903563 /
shombakin@yahoo.fr,

www.mesrids.org

Dépot 1égal : MR 3.02103.57117

N° ISSNB : 2790-3095 (impr.)

N° ISSNB : 2790-3109 (ligne)

N




