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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 l’État congolais (ONATRA, 
SCPT, DGI, DGDA). Pour y parvenir, un questionnaire composé de deux échelles évaluant respectivement l’image 
organisationnelle et la fidélité organisationnelle a été administré à un échantillon non probabiliste de 246 salariés des 
quatre entreprises précitées. Les résultats indiquent une perception globalement positive de l’image et une fidélité 
relativement élevée. De plus, la régression linéaire multiple révèle 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 l’État occupent une 
position stratégique dans l’économie nationale en raison de leur rôle dans la mobilisation des ressources 
publiques, la fourniture de services essentiels et l’emploi d’une main-d’œuvre significative. Toutefois, leurs 
performances demeurent contrastées. Si certaines entreprises, telles que la Direction Générale des Impôts 
(DGI) et la Direction Générale des Douanes et Accises (DGDA), affichent des résultats relativement 
satisfaisants, d’autres, notamment l’Office National des Transports (ONATRA) et la Société Congolaise des 
Postes et Télécommunications (SCPT), restent confrontées à 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-delà des enjeux financiers et institutionnels, ces organisations font face à 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 à retenir les salariés devient un déterminant critique de la performance 
organisationnelle. Dès 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, l’image organisationnelle apparaît comme un levier explicatif central. Définie 
comme l’ensemble des perceptions, croyances et impressions que les salariés se construisent à 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 l’engagement, la satisfaction au 
travail et le sentiment d’appartenance (Bergami & Bagozzi, 2000 ; Carmeli & Freund, 2009), tout en 
renforçant l’attractivité et la rétention des talents (Backhaus & Tikoo, 2004). 
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Plus spécifiquement, l’image organisationnelle perçue par les salariés peut être appréhendée à travers 
plusieurs dimensions complémentaires, notamment la réputation externe, la distinctivité organisationnelle, 
l’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 l’identification organisationnelle et, par conséquent, l’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 particulièrement en RDC. Les rares travaux existants se concentrent principalement sur l’image 
perçue par les clients, laissant en grande partie inexplorée la question de l’image interne et de ses effets sur 
les comportements des salariés. 

Dès 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, l’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 à cette interrogation que répond la présente recherche, en proposant une analyse empirique de 
la relation entre l’image organisationnelle et la fidélité des salariés dans quatre entreprises du portefeuille 
de l’État congolais (ONATRA, SCPT, DGI et DGDA), tout en intégrant une perspective comparative fondée 
sur leur situation financière. 

Ainsi, cette étude vise à (1) évaluer la perception de l’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 à une meilleure compréhension des dynamiques de fidélisation dans les 
entreprises publiques en RDC. 

I. METHODOLOGIE  

1.1. Milieu d’investigation de l’étude 

Le milieu d’investigation de cette étude comprend quatre entreprises du portefeuille de l’État 
congolais, dont les sièges sociaux sont situés à Kinshasa (commune de la Gombe) : l’Office National des 
Transports (ONATRA), la Société Congolaise des Postes et Télécommunications (SCPT), la Direction 
Générale des Impôts (DGI) et la Direction Générale des Douanes et Accises (DGDA). Ces organisations 
présentent des situations financières 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 à l’étude 

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

À partir de cette population, un échantillon de 246 salariés a été constitué. La taille de l’échantillon a 
été déterminée à l’aide de la table de Krejcie et Morgan (1970), qui fixe à 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 l’échantillon en termes d’appartenance 
organisationnelle. Les participants ont ensuite été sélectionnés en fonction de leur disponibilité, de leur 
accessibilité et de leur consentement à participer à l’enquête. La répartition de l’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, l’échantillon comprend 143 hommes (58,1 %) et 103 femmes (41,9 
%). La tranche d’âge la plus représentée est celle de 30 à 39 ans (36,6 %), suivie de 40 à 49 ans (28,5 %), tandis 
que les salariés âgés de 60 ans et plus constituent 4,9 % de l’échantillon. En ce qui concerne le niveau 
d’études, les licenciés (bac+5) sont majoritaires (60,2 %), suivis des gradués (29,7 %), les diplômés d’État 
représentant 9,3 % et les titulaires d’un DEA/DES 0,8 %. 

S’agissant de l’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, l’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 enquête au moyen d’un questionnaire administré aux salariés de : 
la DGI, la DGDA, la SCPT et l’ONATRA, afin d’évaluer leur perception de l’image organisationnelle et leur 
intention de rester. La collecte s’est déroulée de la deuxième quinzaine de juillet à octobre 2025, après une 
pré-enquête réalisée auprès de 32 salariés (8 par entreprise) durant la première quinzaine de juillet 2025 ; ces 
participants ont été exclus de l’échantillon final. L’échantillon final comprenait 246 salariés répartis comme 
suit : DGI (n = 70 ; 28,5 %), DGDA (n = 68 ; 27,6 %), SCPT (n = 55 ; 22,4 %) et ONATRA (n = 53 ; 21,5 %). Le 
questionnaire comprenait deux échelles. La première, élaborée pour l’étude, mesure l’image 
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 à 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 (α = .73 à .89 par dimension ; α = .94 pour l’échelle globale). La seconde 
échelle mesure la fidélité organisationnelle (intention de rester) à partir de l’instrument unidimensionnel de 
Kyndt et al. (2009) (11 items ; mêmes modalités de réponse), dont la fiabilité est excellente dans cette étude 
(α = .90). 

II. RÉSULTATS  

2.1. Résultats globaux 

Le tableau suivant présente, de façon globale, les résultats de l’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, l’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 

Erreur standard de la 
moyenne 

0,05 0,04 0,04 0,05 0,04 0,04 0,04 

Médiane 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 

Écart-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 0,43 

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 l’image organisationnelle et 
de la fidélité organisationnelle par les salariés enquêtés. En effet, toutes les dimensions analysées présentent 
des moyennes supérieures à 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 à leurs entreprises une image crédible et valorisante auprès de l’environnement 
externe. La distinctivité organisationnelle constitue la dimension la mieux évaluée (M = 3,06), suggérant que 
les organisations sont perçues 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 l’adéquation entre valeurs personnelles et valeurs organisationnelles (M = 2,66), bien 
que plus modérée, demeure positive. 

Le climat organisationnel (M = 2,72) reflète également une perception favorable de l’environnement 
de travail, caractérisé par des relations professionnelles et des conditions psychosociales jugées acceptables. 
La note globale de l’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) révèle une tendance positive à l’attachement et à l’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 l’échantillon. 
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2.2. Relation entre l’image et la fidélité organisationnelles 

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

Tableau II. Régression entre l’image organisationnelle (variable indépendante) et la fidélité 
organisationnelle globale (variable dépendante) 

Dimensions de l’image organisationnelle Coefficients non standardisés  Coefficients standardisés  t Sig. 

B Erreur standard Bêta(β) 

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 
organisationnelle  

−0,02 0,05 −0,04 −0,69 0,49 

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 l’image organisationnelle 1,66 0,28 1,41 5,96 0,00** 

F : 5,22; p < 0,01; R² = 0,72, R² ajusté = 0,714 ; * p < 0,05; ** p < 0,01 

Les résultats de la régression linéaire multiple montrent l’existence d’une relation significative entre 
l’image organisationnelle et la fidélité organisationnelle. Le modèle est globalement significatif (F = 5,22 ; p 
< 0,01) et présente un fort pouvoir explicatif, avec un R² ajusté de 0,71, indiquant que 71,40 % de la variance 
de la fidélité organisationnelle est expliquée par les dimensions de l’image organisationnelle retenues. Ce 
résultat confirme la pertinence du modèle dans l’analyse du lien entre ces deux construits. 

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

3.2. Discussion des résultats  

Les résultats mettent en évidence une perception globalement positive de l’image organisationnelle 
au sein des entreprises du portefeuille de l’État congolais (M = 2,85 > 2,5). Si ce constat peut, à première 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 à préserver une cohérence 
identitaire et à réduire les dissonances liées à leur appartenance organisationnelle. Autrement dit, dans des 
contextes où les alternatives professionnelles peuvent être limitées, les salariés peuvent développer une 
représentation relativement valorisée de leur organisation afin de légitimer leur maintien en son sein. 

L’analyse dimensionnelle révèle que cette image repose principalement sur des composantes 
symboliques et relationnelles, plutôt que strictement instrumentales. La centralité de la réputation externe 
confirme que l’image organisationnelle ne se construit pas uniquement à partir de l’expérience interne, mais 
aussi à travers une médiation sociale, c’est-à-dire la manière dont les membres perçoivent le regard des 
autres sur leur organisation (Dutton et al., 1994). Toutefois, cette prépondérance de la réputation soulève 
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, à terme, les dynamiques d’engagement. 

Par ailleurs, le fait que la distinctivité organisationnelle soit la dimension la mieux évaluée suggère 
une forte perception d’identité organisationnelle. Néanmoins, l’absence d’effet significatif de cette 
dimension sur la fidélité organisationnelle invite à relativiser son rôle effectif. Ce résultat remet en question 
l’hypothèse 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 à eux, comme des 
dimensions à la fois positivement évaluées et significativement liées à la fidélité. Cette convergence suggère 

que les facteurs liés à l გამოცდილ vécu du travail — conditions de travail, relations professionnelles, 
reconnaissance — jouent un rôle 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 particulière dans le contexte des entreprises publiques, où 
les incitations financières sont souvent limitées et où 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 à son absence d’effet significatif sur la fidélité, constitue un résultat 
particulièrement révélateur. Il suggère que, dans ce contexte, l’alignement axiologique n’est pas un 
déterminant central du maintien dans l’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 être interprétée avec prudence. En effet, l’analyse suggère qu’elle repose 
sur un équilibre fragile entre attachement et contrainte. Si certains indicateurs traduisent une projection 
positive dans l’organisation, d’autres révèlent une disposition conditionnelle au maintien, dépendante de 
l’absence d’alternatives plus attractives. Cette ambivalence renvoie à la distinction classique entre fidélité 
affective et fidélité de continuité (Meyer & Allen, 1991), et suggère que la fidélité observée pourrait être, au 
moins en partie, « captive » plutôt que pleinement volontaire. 

Concernant la relation entre l’image organisationnelle et la fidélité, les résultats confirment l’existence 
d’un lien positif et significatif, avec un pouvoir explicatif particulièrement élevé (R² ajusté = 0,714). Si ce 
résultat renforce la validité du modèle théorique mobilisé, il appelle également à 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 l’image organisationnelle pourraient capter des éléments déjà inclus dans 
la mesure de la fidélité, ce qui tend à amplifier artificiellement la relation observée. 

L’analyse des effets différenciés met en évidence le rôle dominant de la réputation externe, de 
l’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 révèlent également une hiérarchisation implicite des déterminants de la fidélité : les facteurs directement 
liés à l’expérience de travail et à la reconnaissance sociale semblent prévaloir sur les dimensions plus 
abstraites liées à l’identité ou aux valeurs. 

Enfin, l’absence d’effet significatif de la distinctivité et de l’adéquation des valeurs invite à 
reconsidérer la transférabilité des modèles 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 l’État congolais (DGI, DGDA, SCPT, 
ONATRA), la relation entre l’image organisationnelle perçue par les salariés et leur fidélité organisationnelle 
(intention de rester). À partir d’une enquête par questionnaire administrée en face à face auprès de 246 
salariés, l’image organisationnelle est mesurée par une échelle construite pour l’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 l’image (NGIM = 2,85) et une fidélité relativement élevée (FO = 2,81), toutes deux 
supérieures à la moyenne théorique (2,5). La régression linéaire multiple indique un lien positif et significatif 
entre image et fidélité, avec un pouvoir explicatif élevé (R² ajusté = 0,714) : la réputation externe, l’attractivité 
organisationnelle et le climat organisationnel prédisent significativement la fidélité, tandis que la 
distinctivité et l’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 relèvent surtout 
de signaux sociaux (réputation) et de l’expérience de travail (attractivité, climat). 
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