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Résumé 

L’objectif de cette recherche est d'analyser l'influence des dimensions de la justice organisationnelle perçue sur 
les formes de l'engagement organisationnel des agents administratifs, techniques et ouvriers de l'ISAM/Kisantu. Pour 
réaliser cet objectif, nous avons opté pour une étude quantitative, tout en adoptant une approche déductive. Nous avons 
élaboré un questionnaire de justice organisationnelle de Moorman (1999) et d'engagement organisationnel de Meyer 
et Allen (1991) que nous avons administré à un échantillon des agents administratifs, techniques et ouvriers de 
l'ISAM/Kisantu, n = 38. L'analyse des résultats a mis en lumière que le niveau de justice organisationnelle de ces 
agents est positivement significatif. Alors que le niveau d'engagement organisationnel est globalement modéré, mais 
relativement faible. Deux dimensions de la justice organisationnelle, notamment la justice distributive et la justice 
procédurale, présentent des corrélations positivement fortes et significatives avec toutes les formes d'engagement 
organisationnel (affectif, calculé et normatif). L'analyse des régressions a permis de vérifier la relation de cause à effet 
entre ces dimensions de justice organisationnelle et les formes d'engagement organisationnel. Ainsi, nous avons 
constaté que le modèle de régression avec la justice interactionnelle, la justice distributive et la justice procédurale 
explique de manière hautement significative la variation de l'engagement organisationnel. 

Mots-clés : justice organisationnelle perçue, engagement organisationnel, approche croisée. 

Abstract 

This study aims to analyze the influence of the dimensions of perceived organizational justice on the forms of 
organizational commitment of administrative, technical and worker agents at ISAM/Kisantu. To achieve this objective 
we opted for a quantitative study, while adopting a deductive approach. We developed an organizational justice 
questionnaire from Moorman (1999) and organizational commitment from Meyer and Allen (1991), which we 
administered to a sample of administrative, technical, and worker agents from ISAM/Kisantu, n = 38. The analysis of 
the results highlighted that the level of organizational justice of these agents is positively significant. While the level of 
organizational commitment is moderate overall, it is relatively low. Two dimensions of organizational justice, in 
particular, distributive and procedural justice, present positively strong and significant correlations with all forms of 
organizational commitment (affective, calculated, and normative). Regression analysis made it possible to verify the 
cause-and-effect relationship between these dimensions of organizational justice and forms of organizational 
commitment. Thus, we found that the regression model including interactional justice, distributive justice and 
procedural justice explains the variation in organizational commitment in a highly significant manner. 

Keywords : perceived organizational justice, organizational commitment, cross-cutting approach. 

INTRODUCTION 

Dans un contexte organisationnel marqué par des mutations rapides, la performance et la pérennité 
des institutions reposent de plus en plus sur l'engagement de leurs salariés. Les établissements 
d'enseignement supérieur, universitaire, recherche scientifique et innovations en particulier, font face à des 
défis liés à la motivation et à la performance organisationnelle de leur personnel. Parmi les facteurs 
susceptibles d’influencer l’engagement organisationnel, la justice organisationnelle perçue occupe une place 
essentielle. 

La justice organisationnelle renvoie à la perception qu'ont les salariés de l'équité des pratiques 
organisationnelles, notamment en matière de répartition des ressources, de procédures décisionnelles et de 
relations interpersonnelles (Greenberg, 1987). Plusieurs travaux ont montré que lorsque les employés 
perçoivent leur organisation comme juste, ils développent des attitudes positives telles que la satisfaction au 
travail, la confiance en leur structure, l'engagement organisationnel, etc. (Colquitt et al., 2001 ; Meyer 
& Allen, 1997 ; Tsouli Moustaiked & Drissi Saidi, 2021). À l'ISAM/Kisantu, comme dans plusieurs 
institutions d'enseignement supérieur, universitaire, recherche scientifique et innovations en République 
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démocratique du Congo, des préoccupations liées à la gestion des ressources humaines, à l'équité dans la 
prise de décision et à l'implication des salariés sont régulièrement soulevées. Toutefois, peu d'études 
empiriques ont analysé de manière scientifique le lien entre la justice organisationnelle perçue et 
l'engagement organisationnel dans ce contexte spécifique. Cette recherche se justifie donc par la nécessité de 
combler ce vide scientifique et de fournir des données empiriques utiles à la gouvernance institutionnelle 
(Greenberg, 1990 ; Folger & Cropanzano, 1998 ; Cropanzano, Colquitt & Wesson, 2001). 

L'engagement organisationnel des salariés constitue un levier fondamental de performance, de 
stabilité et de qualité des services rendus par une institution. Cependant, dans plusieurs organisations, cet 
engagement semble fragilisé par des perceptions d'iniquité liées à la distribution des avantages, aux 
procédures administratives ou aux relations hiérarchiques (Armstrong, 2014 ; Robbins & Judge, 2017). 

L'étude de la justice organisationnelle et de l'engagement organisationnel est cruciale pour 
comprendre la dynamique des organisations et le bien-être des employés. La justice organisationnelle, 
perçue par les employés, influence significativement leurs attitudes et comportements au travail, notamment 
leur niveau d'engagement. L’engagement organisationnel, quant à lui, se manifeste par l’attachement 
émotionnel, la volonté de rester dans l'organisation et l’investissement dans les objectifs de celle-ci 
(Cropanzano, & Folger,1998 ; Greenberg,1987). 

Dans le contexte spécifique de l'Institut supérieur des arts et métiers, ISAM/Kisantu, cette recherche 
vise à explorer les liens entre la justice organisationnelle perçue et l'engagement organisationnel des salariés. 
L’analyse de ces relations permet d’identifier les facteurs clés qui contribuent à un environnement de travail 
favorable et à une main-d’œuvre engagée. Cette étude croisée offre une perspective précieuse pour améliorer 
la gestion des ressources humaines et optimiser la performance organisationnelle. À l'ISAM/Kisantu, des 
observations empiriques laissent apparaître des attitudes de démotivation, de retrait psychologique et 
parfois de faible implication professionnelle chez certains salariés.  

I. MÉTHODOLOGIE 

1.1. Cadre physique et participants à l’étude 

Notre échantillon est constitué exclusivement de tous les agents administratifs, techniques et ouvriers 
de l'Institut supérieur des arts et métiers de Kisantu, s'élevant à 38 agents. Nous précisons que, pour des 
besoins de cohérence scientifique, et car la population de cette institution est réduite, notre échantillon est 
confondu avec sa population, statistiquement appelée : récemment. Cet échantillon comprend 26 hommes 
(68 %) et 12 femmes (32 %). L’âge des participants varie de moins de 30 ans à 49 ans, avec une majorité située 
dans les tranches de 30 à 39 ans (50 %). Pour l'ancienneté professionnelle, 76,3 % des participants comptent 
moins de 19 ans d'expérience, tandis que 23,7 % présentent une ancienneté située de 0 à 9 ans La catégorie 
socioprofessionnelle est dominée par les agents d'exécution, qui représentent 63,2 %, suivis par les cadres de 
collaboration à 28,9 %, et enfin les cadres de direction à 7,9 %. Le niveau de rémunération est dominé par les 
agents d'exécution touchant de 100 à 400 $ (81,6 %) et ceux touchant plus de 400 $ représentent (18,4 %). 

1.2. Instruments de récolte des données  

La justice organisationnelle a été évaluée à l’aide de l’échelle de la justice organisationnelle de 
Moorman (1999), alors que l’engagement organisationnel a été évalué à l’aide du questionnaire 
d’engagement organisationnel de Meyer et Allen (1991). L'échelle de la justice organisationnelle est 
multidimensionnelle, elle comprend vingt items évaluant trois dimensions : la justice distributive (5 items : 
1-5), la justice procédurale (6 items : 6-11) et la justice interactionnelle (9 items : 11-20).  : L'échelle de 
l'engagement organisationnel comprend quant à elle 18 items évaluant trois formes : l'engagement affectif 
(6 : 1-6), l'engagement de continuité (6 : 7-12) et l'engagement normatif (6 : 13-18). Les sujets enquêtés étaient 
invités à exprimer leur degré d'accord sur les deux échelles de type Likert en cinq points allant de « pas du 
tout d'accord » à « tout à fait d'accord ». 

II. PRESENTATION DES RÉSULTATS 

Tableau I. Présentation des résultats globaux 

 Justice organisationnelle  Engagement au travail 

Dimensions JD JP JI NCJO EA EC EN NCENG 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 

Moyenne (M) 3,6316 3,7456 3,0497 3,4756 3,3904 2,5439 2,6579 2,8640 

Ecart-type (E.T) 0,68423 0,08433 1,24634 0,50485 0,38218 0,81436 0,82377 0,60345 

Minimum 2,60 3,67 1,44 2,57 3,00 1,67 1,67 2,11 
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Maximum 4,40 3,83 4,44 4,09 4,00 3,83 4,33 3,50 

Légende : JD : justice distributive ; JP : justice procédurale ; JI : justice interactionnelle ; NCJO : 
niveau composite justice organisationnelle ; EA : engagement affectif ; EC : engagement calculé ; EN : 
engagement normatif ; NCENG : niveau composite d'engagement organisationnel ; M : moyenne ; 
E.T : écart-type. 

Les résultats indiquent que la justice organisationnelle est globalement perçue à un niveau modéré à 
relativement élevé (NCJO : M = 3,48 ; ET = .50). La justice procédurale (JP : M = 3,75 ; ET = .08) est la 
dimension la plus évaluée et la plus homogène, suivie de la justice distributive (JD : M = 3,63 ; ET = .68), 
également perçue positivement avec une dispersion modérée. En revanche, la justice interactionnelle (JI : 
M = 3,05 ; ET = 1,24) est plus faible et très variable, révélant des perceptions contrastées des relations 
interpersonnelles. Par ailleurs, l'engagement organisationnel est globalement modéré mais relativement 
faible (NC ENG : M = 2,86 ; ET = .60). L'engagement affectif (EA : M = 3,39 ; ET = .38) est le plus élevé et le 
plus homogène, alors que l'engagement de continuité (EC : M = 2,54 ; ET = 0,81) et l'engagement normatif 
(EN : M = 2,66 ; ET = .82) sont plus faibles et plus hétérogènes. Dans l'ensemble, la justice organisationnelle 
est jugée satisfaisante, notamment sur les plans procédural et distributif. Toutefois, elle ne se traduit pas par 
un niveau élevé d'engagement organisationnel, ce qui met en évidence un décalage, en particulier lié à la 
variabilité de la justice interactionnelle. 

Tableau II. Statistiques de fiabilité 

Dimensions de la justice organisation et 
engagement au travail 

Alpha de Cronbach 
(𝜶) 

Nombre d’items 

Justice organisationnelle 0,78 20 

Engagement au travail 0,75 18 

Source : élaboré à l’aide du logiciel SPSS. 

Pour Nunnally et Bernstein (1994), une valeur alpha de Cronbach est considérée comme étant bonne 
si elle est supérieure ou égale à 0,70. Des informations que nous fournit ce tableau, il ressort que tous les 
coefficients obtenus de78 pour la justice organisationnelle et 75 pour l’engagement organisationnel. 

75 pour l’engagement organisationnel. Ces valeurs sont supérieures ou égales à 0,70. Nous concluons 
alors que la cohérence interne des items est acceptable. En d'autres termes, nos échelles de mesure sont 
fiables et les items sont cohérents. 

Tableau III. Matrice de corrélations des dimensions de la justice organisationnelle  
(corrélation de Pearson) N=38 

 Ind. Statistiques JD JP JI 

JD 
r de Bravais Pearson  

1 
0,846** 0,103 

Sig. (2-tailed) 0,000 0,538 

JP 
r de Bravais Pearson  0,846** 

1 
-0,038 

Sig. (2-tailed) 0,000 0,819 

JI 
r de Bravais Pearson  0,103 -0,038 

1 
Sig. (2-tailed) 0,538 0,819 

** La corrélation est significative au seuil de 0,01 (bilatéral)  

JD : justice distributive JP : justice procédurale JI : justice interactionnelle 

Source : élaboré à l’aide du logiciel SPSS. 

Il ressort des résultats de ce tableau qu'il existe une forte corrélation positive et significative entre JD 
et JP (r = 0,846 ; p < 0,01), ce qui indique que ces deux dimensions évoluent dans le même sens. Les 
corrélations entre JD et JI (r = 0,103 ; p = 0,538) ainsi que JP et JI (r = -0,038 ; p = 0,819) sont faibles et non 
significatives. Seules les dimensions justice distributive et justice procédurale sont fortement et 
significativement liées, alors que la justice interactionnelle n'entretient pas de relation statistiquement 
significative avec les autres dimensions. 
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Tableau IV. Matrice de corrélations des dimensions de la justice organisationnelle et de l'engagement au 
travail (corrélation de Pearson) N=38 

 Ind. Statistiques EA EC EN NC ENG 

JD 
r de Bravais Pearson  0,889** 0,539** 0,782** 0,786** 

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 

JP 
r de Bravais Pearson  0,905** 0,845** 0,842** 0,954** 

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 

JI 
r de Bravais Pearson  0,140 -0,044 -0,399* -0,172 

Sig. (2-tailed) 0,402 0,793 0,013 0,302 

NC JO 
r de Bravais Pearson  0,567** 0,254 0,072 0,267 

Sig. (2-tailed) 0,000 0,123 0,667 0,105 

NCJO : niveau composite de la justice organisationnelle ; NCENG : niveau composite de l’engagement 
organisationnel ; JD : justice distributive ; JP : justice procédurale ; JI : justice interactionnelle. 

Il se dégage des résultats consignés dans ce tableau que les dimensions de la justice distributive et de 
la justice procédurale présentent des corrélations positives fortes et hautement significatives avec toutes les 
formes d'engagement (EA, EC, EN, NC ENG) (p = 0,000). Cela indique qu'une perception élevée de justice 
distributive et procédurale est associée à un engagement organisationnel accru. La dimension justice 
interactive présente des liens faibles et pour la plupart non significatifs, à l'exception de l'engagement 
normatif avec lequel la corrélation est négative et significative (r = -0,399 ; p = 0,013). La variable niveau 
composite de la justice organisationnelle est positivement et significativement liée à l'engagement affectif 
(r = 0,567 ; p = 0,000), mais ses relations avec les autres dimensions de l'engagement restent faibles et non 
significatives. L’engagement organisationnel est principalement affecté par la justice distributive et la justice 
procédurale, alors que la justice interactionnelle et le niveau composite de la justice organisationnelle (NCJO) 
ont un rôle limité ou non significatif dans la plupart des cas. 

Tableau V. Variables introduites/éliminées 

Variables introduites/éliminées 

Modèle Variables introduites Variables éliminées Méthode 

1 JI, JD, JPb . Entrer 

a. Variable dépendante : Note Composite de l’engagement au travail 

b. Tolérance = 0,000 limites reached. 

Il se dégage que les variables justice interactionnelle, justice distributive et justice procédurale ont été 
introduites simultanément dans le modèle de régression selon la méthode « Entrer », afin d'expliquer la note 
composite de l'engagement au travail (variable dépendante).Aucune variable n’a été éliminée du modèle. 
Toutefois, le message « Tolérance » = 0,000 limites atteintes indique un problème sévère de multicolinéarité 
entre les variables indépendantes. Cela signifie que certaines variables (justice distributive et justice 
procédurale) sont très fortement corrélées entre elles, ce qui fausse l'estimation des coefficients. 

Tableau VI. Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard de 

l’estimation 

1 0,996a 0,992 0,991 0,05791 

a. Prédicteurs : (Constant), JI, JD, JP. 

b. Variable dépendante : Note Composite de l’engagement au travail 

Il se dégage que le coefficient de corrélation multiple R = .996 indique une très forte relation entre les 
variables explicatives (justice interactionnelle, justice distributive et justice procédurale) et l'engagement 
organisationnel. Le R² = 0,992 signifie que 99,2 % de la variance de l'engagement au travail est expliquée 
par ces trois dimensions de la justice organisationnelle. Le R² ajusté = .991 (très proche de R²) confirme la 
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stabilité et la robustesse apparente du modèle. L'erreur standard de l'estimation (0,05791) est très faible, ce 
qui indique une bonne précision des prédictions. 

Tableau VII. Analyse de la variance (ANOVA) 

Model Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 

Régression 13,363 4 3,341 996,295 0,000b 

Résiduel 0,111 33 0,003   

Total 13,473 37    

a. Variable dépendante : Note Composite de l’engagement organisationnel 

b. Prédicteurs (Constante) : justice interactionnelle, justice distributive, justice procédurale 

: Il ressort de ce tableau que la somme des carrés de la régression (13,363) est très largement supérieure 
à celle des résidus (0,111), ce qui indique que le modèle explique une proportion substantielle de la variance 
de l'engagement organisationnel. La valeur de F = 996,295 est très élevée, ce qui traduit un fort pouvoir 
explicatif du modèle. La significativité associée (p = 0,000 < 0,05) montre que le modèle est globalement 
significatif. Le modèle de régression avec la justice interactionnelle, la justice distributive et la justice 
procédurale explique de manière hautement significative la variation de l'engagement organisationnel. 
Autrement dit, ces variables, prises ensemble, ont un effet statistiquement significatif sur l'engagement 
organisationnel. 

Tableau VIII. Coefficients 

Model Coefficients non standardisés Coefficients standardisés t Sig. 

B Erreur standard Bêta 

1 

(Constant) -13,685 0,926  -14,779 0,000 

JD -0,255 0,031 -0,289 -8,191 0,000 

JP 3,690 0,295 0,516 12,525 0,000 

JI -0,110 0,008 -0,227 -13,074 0,000 

NC JO 1,176 0,074 0,745 15,901 0,000 

Variable dépendante : Note Composite de l’engagement organisationnel 

Les résultats ci-dessus montrent que toutes les variables (JD, JP, JI, NC JO) sont significatives (p < 
0,001) pour expliquer l'engagement organisationnel. La justice procédurale et le niveau composite de la 
justice organisationnelle ont un effet positif fort, favorisant l'engagement organisationnel. La justice 
distributive et la justice interactionnelle montrent un effet légèrement négatif, probablement dû à la 
multicolinéarité entre les dimensions. Le niveau composite de la justice organisationnelle est le meilleur 
prédicteur global de l'engagement organisationnel. 

III. DISCUSSION DES RESULTATS 

L’objectif principal de cet article est d’analyser l’influence de la justice organisationnelle perçue sur 
l’engagement organisationnel des agents administratifs, techniques et ouvriers de l’ISAM/Kisantu. Raison 
pour laquelle nous avons formulé et testé trois hypothèses. Nous avons observé que le niveau de justice 
organisationnelle des agents administratifs, techniques et ouvriers de l'ISAM/Kisantu est positivement 
significatif. Alors que le niveau d'engagement organisationnel des agents administratifs, techniques et 
ouvriers de l'ISAM/Kisantu est globalement modéré, mais relativement faible. Deux dimensions de la justice 
organisationnelle, notamment la justice distributive et la justice procédurale, présentent des corrélations 
positivement fortes et significatives avec toutes les formes d'engagement organisationnel (affectif, calculé et 
normatif). 

Nous avons opté également pour l'analyse des régressions afin de vérifier la relation de cause à effet 
entre ces dimensions de justice organisationnelle et l'engagement organisationnel. Ainsi, nous avons 
constaté que le modèle de régression avec la justice interactionnelle, la justice distributive et la justice 
procédurale explique de manière hautement significative la variation de l'engagement organisationnel. 
Autrement dit, ces variables, prises ensemble, ont un effet statistiquement significatif sur l'engagement 
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organisationnel. Nous avons également remarqué que parmi les trois dimensions de la justice 
organisationnelle, seule la justice interactionnelle n'a pas eu un impact sur l'engagement organisationnel. 

Ces résultats viennent confirmer les conclusions de la littérature. En effet, les études déjà réalisées 
révèlent que les dimensions de la justice organisationnelle ont un impact sur le développement de 
l'engagement organisationnel. Cette étude vient confirmer la théorie scientifique selon laquelle la justice 
distributive ainsi que la justice procédurale sont parmi les dimensions de la justice qui détiennent le niveau 
d'influence le plus élevé sur l'engagement organisationnel (Colquitt et al., 2001 ; Cohen-Charash & Spector, 
2001 ; Meyer et al., 2002 ; Behson, 2011 ; Fischer & Smith, 2006 ; Sulu et al., 2010, Whitener et al., 2001 ; 
Shapira-Lishchinsky & Even-Zohar, 2011). 

CONCLUSION  

Au terme de cette étude menée à l'Institut supérieur des arts et métiers de Kisantu, il ressort que la 
justice organisationnelle perçue constitue un déterminant important de l'engagement organisationnel des 
agents administratifs, techniques et ouvriers. Globalement, les résultats indiquent que les salariés perçoivent 
un niveau relativement satisfaisant de justice organisationnelle, particulièrement la justice distributive et 
procédurale. Toutefois, cette perception positive ne se traduit pas pleinement par un niveau élevé 
d'engagement organisationnel, qui demeure modéré et relativement faible. 

L'analyse des relations statistiques met en évidence que la justice distributive et la justice procédurale 
exercent une influence positive, forte et significative sur les différentes formes d'engagement organisationnel 
(affectif, calculé et normatif). En revanche, la justice interactionnelle apparaît comme une dimension moins 
déterminante, avec des effets faibles, voire négatifs dans certains cas, suggérant une variabilité dans la 
qualité des relations interpersonnelles au sein de l'ISAM/Kisantu. Les résultats de la régression confirment 
par ailleurs que les dimensions de la justice organisationnelle expliquent de manière significative les 
variations de l'engagement organisationnel, bien que la présence d'une multicolinéarité élevée invite à 
interpréter ces résultats avec prudence. Néanmoins, la justice procédurale se distingue comme le facteur le 
plus influent dans la prédiction de l'engagement des salariés. 

En définitive, cette recherche confirme les apports théoriques antérieurs en soulignant le rôle central 
de la justice organisationnelle, notamment distributive et procédurale, dans le renforcement de l'engagement 
organisationnel. Elle met également en lumière la nécessité, pour les responsables de l'ISAM/Kisantu, 
d'améliorer davantage les pratiques relationnelles et communicationnelles afin de renforcer la justice 
interactionnelle, et par conséquent, de favoriser un engagement plus élevé et durable des agents. Sur le plan 
managérial, ces résultats invitent les autorités de l'Institut supérieur des Arts et Métiers de Kisantu à 
promouvoir des politiques de gestion des ressources humaines fondées sur l'équité, la transparence des 
procédures et la qualité des interactions. Ceci permet d'optimiser la performance organisationnelle et le bien-
être au travail. Enfin, des recherches futures pourront approfondir cette problématique en intégrant d'autres 
variables explicatives et en élargissant l'échantillon à d'autres institutions similaires. 
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