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Résumé 

Cette étude examine la relation entre l’engagement organisationnel et la performance au travail des salariés de 
la SNEL et de la REGIDESO en République Démocratique du Congo. Réalisée auprès de 321 salariés, elle a utilisé les 
échelles de l’engagement organisationnel et de la performance individuelle au travail. Les résultats montrent un niveau 
globalement positif d’engagement organisationnel, dominé par l’engagement affectif, ainsi qu’un niveau élevé de 
performance au travail. Les analyses corrélationnelles révèlent des relations positives et significatives entre les 
dimensions de l’engagement organisationnel et celles de la performance au travail. Toutefois, l’engagement affectif 
apparaît comme la dimension la plus fortement liée à la performance professionnelle. Ces résultats montrent que les 
salariés émotionnellement attachés à leur organisation tendent à être plus performants dans leurs activités 
professionnelles. 

Mots-clés : engagement organisationnel, performance au travail, engagement affectif, entreprises du portefeuille. 

Abstract 

This study examines the relationship between organizational commitment and work performance among 
employees of SNEL and REGIDESO in the Democratic Republic of Congo. Conducted with 321 employees, the study 
used organizational commitment and individual work performance scales. The results reveal a generally positive level 
of organizational commitment, mainly characterized by affective commitment, as well as a high level of work 
performance. Correlation analyses show positive and significant relationships between organizational commitment and 
work performance dimensions. However, affective commitment appears to be the dimension most strongly associated 
with professional performance. These findings indicate that employees who are emotionally attached to their 
organization tend to perform better in their professional activities. 

Keywords : organizational commitment, job performance, affective commitment, state-owned enterprises. 

INTRODUCTION 

Dans un environnement marqué par une concurrence exacerbée, la mondialisation des marchés et les 
turbulences économiques, la quête de performance exceptionnelle s’impose comme un impératif de survie 
et de pérennité pour toute organisation (Remo, Enguta & Mayala, 2022). La performance, définie comme la 
capacité à atteindre les objectifs stratégiques, financiers, opérationnels et commerciaux avec efficacité et 
efficience, repose en grande partie sur les performances individuelles des salariés (Charles-Pauvers et al., 
2007).  

Dès lors, les entreprises consacrent des ressources considérables aux leviers susceptibles d’élever la 
performance de leurs agents, notamment la formation professionnelle et l’attention portée aux déterminants 
psychosociaux de la performance au travail. Parmi ces déterminants, Charles-Pauvers et al. (2007) identifient 
la motivation, la satisfaction et l’engagement organisationnel comme des concepts centraux, de plus en plus 
intégrés dans des modèles explicatifs globaux (Meyer et al., 2002). De ces trois construits, l’engagement 
organisationnel se distingue par ses effets significativement plus marqués sur la performance au travail 
(Charles-Pauvers et al., 2007).  

Pourtant, si les travaux mettant en relation engagement et performance se multiplient en Europe et 
en Amérique, ils demeurent singulièrement rares en République Démocratique du Congo (RDC), où l’intérêt 
scientifique et managérial pour cette problématique est encore embryonnaire. Les études congolaises 
disponibles se sont davantage focalisées sur les liens entre l’engagement organisationnel et la satisfaction au 
travail (Enguta, Mayala & Mayola, 2023), le plafonnement de carrière (Mpoy & Chanhou, 2024), les styles de 
leadership (Yadisadila, Biatiakana & Mena, 2023) ou les pratiques de gestion des ressources humaines 
(Mwantote, 2022).  

Dans le registre restreint des recherches ayant examiné la relation engagement-performance en RDC, 
se distingue celle de Semivumbi (2020), qui a établi une corrélation positive et significative de 0,56 entre 
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l’implication organisationnelle et la performance individuelle au travail des personnels administratifs de 
l’Université de Kinshasa. Aussi éclairante soit-elle, cette étude accuse des faiblesses méthodologiques qui en 
limitent la portée. D’une part, elle repose sur un échantillon non probabiliste, ce qui compromet la 
généralisation des résultats à l’ensemble de la population concernée. D’autre part, elle se concentre 
exclusivement sur un établissement d’enseignement supérieur, entité publique à vocation de service, alors 
que les entreprises du portefeuille de l’État, engagées dans la production de biens (électricité, eau), obéissent 
à une logique structurelle, fonctionnelle et évaluative radicalement différente. De surcroît, cette focalisation 
unique ne permet pas de comparaison inter-organisationnelle susceptible de révéler des profils 
d’engagement différenciés selon les spécificités institutionnelles.  

La présente étude entend combler ce vide documentaire en s’intéressant à deux entreprises 
emblématiques du portefeuille de l’État congolais, la Société Nationale d’Électricité (SNEL) et la Régie de 
Distribution d’Eau (REGIDESO). L’intérêt de cette étude tient également au statut particulier des entreprises 
ciblées. Issues de la mutation institutionnelle opérée par le décret n° 09/12 du 24 avril 2009, la SNEL et la 
REGIDESO représentent un terrain encore inexploré pour l’analyse des liens entre engagement et 
performance au travail, alors même que les enjeux de gestion des ressources humaines y sont cruciaux. 

L’engagement organisationnel occupe une place déterminante dans les modèles explicatifs de la 
prospérité des entreprises. Peretti (2004) le considère comme un levier fondamental de la motivation des 
travailleurs et, par ricochet, de la performance organisationnelle. Les travaux empiriques internationaux 
corroborent massivement ce constat : Benkhoff (1997) montre que les organisations bénéficiant d’un fort 
engagement de leurs salariés enregistrent des profits plus élevés ; Wright et al. (2005) mettent en évidence 
un lien positif entre l’engagement et la performance d’entreprises américaines ; Fisher et al. (2010) constatent, 
au Mexique et en Chine, que les organisations affichant des niveaux élevés de satisfaction des clients et de 
rentabilité se caractérisent par un personnel fortement engagé.  

Au-delà de la performance, l’engagement organisationnel a été associé à divers comportements 
positifs au travail, tels que la loyauté, la citoyenneté organisationnelle, l’assiduité, la fidélité et la disposition 
à accepter les changements (Allen & Meyer, 1990 ; Mowday, Steers & Porter, 1979). Toutefois, la performance 
demeure le facteur le plus directement expliqué par l’engagement, cette relation variant significativement 
selon les facettes du construit (Agonhossou & Godonou, 2011). L’engagement affectif, qui traduit un 
attachement émotionnel et une identification aux valeurs de l’organisation, est la dimension la plus 
fortement et positivement corrélée à la performance au travail. Riketta et Landerer (2005) rapportent une 
corrélation moyenne de 0,30 entre engagement affectif et performance dans le rôle. L’engagement normatif, 
sentiment d’obligation morale de demeurer dans l’entreprise, n’entretient avec la performance que des 
relations positives très modestes, souvent non significatives (Ashforth & Saks, 1996).  

Quant à l’engagement calculé, fondé sur une évaluation coûts-avantages et la perception des sacrifices 
liés au départ, il se révèle soit non corrélé, soit négativement associé à la performance (Konovsky & 
Cropanzano, 1991 ; Meyer et al., 2002). En RDC, le travail de Semivumbi (2020) a identifié l’implication 
normative comme la dimension la plus prédictive de la performance chez les administratifs de l’Université 
de Kinshasa, mais les spécificités de ce terrain universitaire empêchent toute transposition mécanique aux 
entreprises publiques récemment transformées en sociétés commerciales. 

Face à ces constats, la présente étude se propose d’examiner la nature du lien entre l’engagement 
organisationnel et la performance au travail des salariés des entreprises ciblées du portefeuille de l’État 
congolais. Plus spécifiquement, l’étude vise à : (1) déterminer le niveau d’engagement organisationnel et de 
performance au travail de ces salariés ; (2) identifier la dimension de l’engagement organisationnel qui 
affecte le plus fortement leur performance au travail. 

I. DEMARCHE MÉTHODOLOGIQUE DE L’ETUDE 

1.1. Milieu d’investigation de l’étude 

L’étude a été menée au sein de deux entreprises stratégiques du portefeuille de l’État congolais : la 
Société Nationale d’Électricité (SNEL) et la Régie de Distribution d’Eau (REGIDESO), dont les sièges sociaux 
sont implantés dans la commune de Gombe à Kinshasa. La SNEL assure les activités de production, de 
transport et de distribution de l’énergie électrique, tandis que la REGIDESO est responsable de la 
production, de la distribution ainsi que de la commercialisation de l’eau potable. Le choix de ces deux 
entreprises se justifie par leur rôle central et structurant dans les secteurs de l’énergie et de 
l’approvisionnement en eau en République démocratique du Congo, secteurs essentiels au fonctionnement 
de l’économie nationale et au bien-être des populations. 

1.2. Participants à l’étude 
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La population d’étude est constituée de 1626 agents des directions générales de la SNEL (570 agents, 
soit 35,1 %) et de la REGIDESO (1056 agents, soit 64,9 %). De cette population, un échantillon non 
probabiliste de 321 salariés a été extrait, en fonction de leur disponibilité et de leur consentement à participer. 
La taille de l’échantillon a été déterminée en recourant à la formule de Yamane (1967) avec une marge 
d’erreur de 5 %, soit n = 1626 / (1 + 1626 × 0,05²). L’échantillon se répartit comme suit : 146 salariés de la 
SNEL (45,5 %) et 175 de la REGIDESO (54,5 %). Selon le sexe, on compte 234 hommes (72,9 %) et 87 femmes 
(27,1 %), la proportion d’hommes étant plus élevée à la REGIDESO (77,1 %) qu’à la SNEL (67,8 %).  

En ce qui concerne l’âge, 13,1 % ont moins de 30 ans, 33,0 % ont entre 30 et 39 ans, 24,0 % entre 40 et 
49 ans, 26,2 % entre 50 et 59 ans et 3,7 % ont 60 ans ou plus ; la SNEL est dominée par la tranche 40-49 ans 
(41,8 %), tandis que la REGIDESO l’est par les 30-39 ans (41,1 %). Du point de vue du niveau d’études, 6,2 % 
sont diplômés d’État, 31,8 % gradués et 62,0 % licenciés, cette dernière catégorie étant particulièrement 
représentée à la REGIDESO (77,1 %). L’ancienneté professionnelle se distribue en 40,5 % de 0-9 ans, 18,7 % 
de 10-19 ans, 35,8 % de 20-29 ans et 5,0 % de 30 ans et plus, avec une prédominance des 20-29 ans à la SNEL 
(45,9 %) et des 0-9 ans à la REGIDESO (56,6 %). Enfin, la catégorie socioprofessionnelle est composée de 5,0 
% d’agents d’exécution, 82,6 % de cadres de collaboration et 12,5 % de cadres de direction, les cadres de 
collaboration étant majoritaires dans les deux entreprises (75,3 % à la SNEL, 88,6 % à la REGIDESO). 

1.3. Technique de récolte des données 

Pour la collecte des données, nous avons recouru à la méthode d’enquête auprès des salariés des 
entreprises retenues. À cet effet, deux instruments ont été administrés, à savoir l’échelle de l’engagement 
organisationnel et celle de la performance individuelle au travail. L’échelle de l’engagement organisationnel 
est une adaptation de Durrien et Roussel (2002) de l’échelle de Meyer, Allen et Smith (1993). Elle est 
constituée de 11 items répartis en trois dimensions : (1) l’engagement normatif, (2) l’engagement affectif et 
(3) l’engagement calculé. Le salarié exprime son point de vue à partir de quatre modalités de réponse : (1) 
totalement en désaccord (TD), (2) en désaccord (D), (3) en accord (A) et (4) totalement en accord (TA). Cet 
instrument présente une bonne cohérence interne, avec des valeurs de l’alpha de Cronbach de 0,81 pour 
l’engagement normatif, 0,86 pour l’engagement affectif et 0,80 pour l’engagement calculé, supérieures au 
seuil de 0,70 recommandé par J. C. Nunnally (1967). 

Pour évaluer la performance au travail des salariés, nous avons administré l’échelle de la performance 
individuelle au travail. Cette échelle est tirée de l’adaptation de Charbonnier-Voirin et Roussel (2012) de 
l’échelle de Pulakos et al. (2000), dans sa dimension adaptative. Globalement, elle est constituée de 21 items 
évaluant cinq dimensions de la performance adaptative au travail : (1) la créativité, (2) la réactivité face aux 
urgences et aux imprévus, (3) l’adaptabilité interpersonnelle, (4) les efforts d’apprentissage et (5) la gestion 
du stress. Le salarié exprime son point de vue en tenant compte des quatre modalités de réponses : 
totalement en désaccord (TD), en désaccord (D), en accord (A) et totalement en accord (TA). Cet instrument 
présente également une bonne cohérence interne, avec une valeur globale de l’alpha de Cronbach de 0,84, et 
des coefficients par dimension tous supérieurs à 0,80, attestant de sa fiabilité. Le dépouillement a consisté à 
attribuer les scores de 1 à 4 aux différentes modalités de réponse. Nous avons réalisé le traitement statistique 
des données en recourant au coefficient alpha de Cronbach, et au coefficient de corrélation rho de Spearman, 
à l’aide du logiciel IBM SPSS. 

II. RÉSULTATS DE L’ÉTUDE 

2.1. Résultats globaux 

Les tableaux suivants présentent les résultats de notre étude de manière globale en tenant compte de 
certains indices statistiques de tendance centrale et de dispersion. Ces résultats sont présentés dans deux 
tableaux en fonction des thématiques de notre recherche, à savoir l’engagement organisationnel et la 
performance au travail. 

Tableau I. Résultats relatifs à l’engagement organisationnel (N = 321) 

Engagement organisationnel Moyenne Écart-type 

Engagement normatif  2,46 0,75 

Engagement affectif  2,91 0,79 

Engagement calculé 2,52 0,69 

Niveau global d’engagement  2,63 0,61 

La lecture du tableau I montre que les moyennes obtenues aux différentes dimensions de 
l’engagement organisationnel sont de 2,46 pour l’engagement normatif, 2,91 pour l’engagement affectif, 2,52 
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pour l’engagement calculé et 2,63 pour l’engagement global. Ces résultats indiquent globalement la présence 
d’un engagement organisationnel chez les sujets enquêtés. 

L’engagement affectif présente la moyenne la plus élevée, ce qui montre que les travailleurs 
développent principalement un attachement émotionnel envers leur organisation. L’engagement calculé 
traduit quant à lui le maintien des travailleurs dans l’organisation en raison des avantages associés à leur 
emploi ou des coûts liés à un éventuel départ. Enfin, l’engagement normatif apparaît relativement plus 
faible, suggérant que le sentiment d’obligation morale envers l’organisation est moins développé. De 
manière générale, les résultats montrent que les sujets de l’étude présentent un niveau modéré 
d’engagement organisationnel, dominé principalement par la dimension affective. 

Tableau II. Résultats relatifs à la performance au travail (N = 321) 

Notes Moyenne Écart-type 

Créativité  2,94 0,69 

Réactivité face aux urgences et aux imprévus  3,11 0,68 

Adaptabilité interpersonnelle 3,11 0,62 

Efforts d’apprentissage  3,11 0,69 

Gestion du stress  3,08 0,65 

Performance globale  3,07 0,57 

La lecture du tableau II affiche que les moyennes obtenues aux différentes dimensions de la 
performance au travail (2,94 ; 3,11 ; 3,11 ; 3,11 ; 3,08 et 3,07) se situent toutes dans l’intervalle de 2,5–3,4 
correspondant à une forte performance au travail. Ces résultats indiquent que les sujets de l’étude se 
perçoivent globalement comme performants dans leurs activités professionnelles. 

Les résultats révèlent notamment que les travailleurs présentent de bonnes capacités de créativité, de 
réactivité face aux urgences, d’adaptabilité interpersonnelle, d’efforts d’apprentissage ainsi que de gestion 
du stress. Ils apparaissent capables de proposer des solutions adaptées aux problèmes professionnels, de 
s’ajuster aux exigences du travail, de collaborer efficacement avec les autres et de maintenir leur efficacité 
face aux situations difficiles. 

De manière générale, les résultats mettent en évidence un niveau élevé de performance au travail chez 
les sujets enquêtés. Les écarts-types relativement faibles observés traduisent également une certaine 
homogénéité des réponses des participants concernant leur perception de la performance professionnelle. 

2.2. Relation entre l’engagement organisationnel et la performance au travail 

Cette section examine la relation entre les différentes dimensions de l’engagement organisationnel et 
la performance au travail. Étant donné le caractère ordinal des données de l’étude, nous avons utilisé le 
coefficient de corrélation rho de Spearman pour analyser les relations entre les variables. 

Tableau III. Relation entre l’engagement organisationnel et la performance au travail 

Dimensions de 
l’engagement 

Ind. 
Stat. 

Créativité Réactivité Adaptabilité Effort 
d’appren-

tissage 

Gestion du 
stress 

Engagement 
normatif 

rho .27** .25** .29** .18** .14* 

 Sig. .00 .00 .00 .00 .01 

Engagement 
affectif 

rho .52** .48** .52** .33** .46** 

 Sig. .00 .00 .00 .00 .00 

Engagement 
calculé 

rho .40** .41** .42** .28** .26** 

 Sig. .00 .00 .00 .00 .00 

Légende : Sig : signification ; ** : coefficient significatif au seuil de 1% ; * : coefficient significatif au seuil de 5% ; rho 
: coefficient rho de Spearman. 

Les résultats du tableau n°3 montrent l’existence de relations positives et significatives entre les 
différentes dimensions de l’engagement organisationnel et celles de la performance au travail. Cela signifie 
que l’augmentation du niveau d’engagement des travailleurs s’accompagne globalement d’une amélioration 
de leur performance professionnelle. 
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L’engagement normatif présente des corrélations positives mais relativement faibles avec les 
différentes dimensions de la performance au travail, tandis que l’engagement affectif affiche les relations les 
plus élevées avec la créativité, la réactivité, l’adaptabilité interpersonnelle, les efforts d’apprentissage et la 
gestion du stress. Ces résultats indiquent que les travailleurs qui développent un attachement émotionnel 
envers leur organisation tendent à être plus performants dans leurs activités professionnelles. 

L’engagement calculé présente également des corrélations positives et significatives avec l’ensemble 
des dimensions de la performance au travail. Cela montre que les travailleurs qui demeurent dans leur 
organisation en raison des avantages associés à leur maintien ou des coûts liés à un éventuel départ 
développent aussi des comportements favorables à la performance professionnelle. 

De manière générale, les résultats mettent en évidence que toutes les formes d’engagement 
organisationnel contribuent positivement à la performance au travail. Toutefois, l’engagement affectif 
apparaît comme la dimension la plus fortement associée à l’amélioration de la performance professionnelle. 

III. DISCUSSION DES RESULTATS 

Cette étude avait pour objectif d’examiner la relation entre l’engagement organisationnel et la 
performance au travail. Les résultats obtenus montrent un niveau globalement positif d’engagement 
organisationnel chez les sujets de l’étude (M = 2,63). Parmi ses dimensions, l’engagement affectif présente la 
moyenne la plus élevée (M = 2,91), suivi de l’engagement calculé (M = 2,52), tandis que l’engagement 
normatif affiche la moyenne la plus faible (M = 2,46). Ces résultats indiquent que les salariés étudiés se 
sentent davantage liés à leur organisation par attachement émotionnel que par obligation morale ou par 
simple calcul des avantages liés au maintien dans l’emploi. 

Cette prédominance de l’engagement affectif confirme la conception de Meyer et Allen (1991, 1997), 
selon laquelle cette forme d’engagement traduit l’identification du salarié à son organisation, son 
attachement émotionnel et son désir volontaire d’y rester. Elle rejoint également les travaux de Mowday, 
Steers et Porter (1979), qui considèrent l’engagement organisationnel comme une implication psychologique 
du salarié envers son organisation. Dans le contexte des entreprises étudiées, ces résultats suggèrent que les 
travailleurs ne restent pas uniquement parce qu’ils y sont contraints, mais aussi parce qu’ils développent un 
certain sentiment d’appartenance et une identification à leur milieu professionnel. 

Cependant, le score plus faible de l’engagement normatif montre que le sentiment d’obligation morale 
envers l’organisation est moins marqué. Autrement dit, les salariés ne semblent pas majoritairement 
considérer leur maintien dans l’entreprise comme un devoir moral absolu. L’engagement calculé, quant à 
lui, occupe une position intermédiaire. Cela signifie qu’une partie des travailleurs prend également en 
compte les coûts liés au départ, la sécurité de l’emploi ou encore les faibles possibilités professionnelles 
offertes par le marché du travail. Ce résultat peut être compris à la lumière du contexte socioéconomique 
congolais, marqué par la rareté des emplois stables et par l’importance accordée à la sécurité professionnelle. 

Concernant la performance au travail, les résultats indiquent un niveau globalement élevé de 
performance (M = 3,07). Les salariés se perçoivent comme performants en matière de créativité, de réactivité 
face aux urgences, d’adaptabilité interpersonnelle, d’efforts d’apprentissage et de gestion du stress. Ces 
résultats montrent que la performance observée ne se limite pas à l’exécution ordinaire des tâches, mais 
intègre également des comportements d’innovation, d’adaptation, de collaboration et de maîtrise de soi dans 
les situations professionnelles complexes. 

Ces résultats rejoignent ceux d’Enguta, Bokebe et Mpangi (2025), qui ont également mis en évidence 
une forte performance perçue chez les salariés de quelques entreprises du portefeuille de l’État congolais. 
Ils s’inscrivent aussi dans la perspective de Campbell (1990) et de Koopmans et al. (2011), pour qui la 
performance au travail est multidimensionnelle. Elle ne renvoie pas seulement à la réalisation des tâches 
prescrites, mais comprend aussi les comportements adaptatifs, relationnels et proactifs permettant au salarié 
de répondre efficacement aux exigences de son environnement professionnel. 

Enfin, les corrélations de Spearman montrent que toutes les dimensions de l’engagement 
organisationnel sont positivement et significativement liées aux dimensions de la performance au travail. 
Ces résultats confirment l’idée selon laquelle les salariés les plus engagés tendent à développer davantage 
de comportements favorables à la performance. Ils rejoignent ainsi les conclusions de Meyer et al. (2002), 
Wright et al. (2005) et Steyrer et al. (2008), qui ont montré que l’engagement organisationnel constitue un 
facteur important de mobilisation des salariés et d’amélioration des comportements professionnels. 

Toutefois, l’analyse montre que toutes les formes d’engagement n’ont pas la même intensité de 
relation avec la performance. L’engagement affectif apparaît comme la dimension la plus fortement liée à la 
performance, avec des corrélations allant de .33 à .52. Cela signifie que les travailleurs émotionnellement 
attachés à leur organisation sont davantage créatifs, réactifs, adaptables, disposés à apprendre et capables 
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de gérer le stress. Ce résultat confirme les travaux de Konovsky et Cropanzano (1991) ainsi que de Riketta 
et Landerer (2005), selon lesquels l’engagement affectif constitue le meilleur prédicteur des comportements 
performants au travail. 

L’engagement calculé présente également des relations positives et significatives avec la performance, 
mais d’intensité plus modérée. Cela montre que même lorsque le salarié reste dans l’organisation pour des 
raisons liées à la sécurité de l’emploi ou aux coûts d’un départ, il peut néanmoins adopter des 
comportements professionnels favorables. L’engagement normatif, pour sa part, entretient les relations les 
plus faibles avec la performance, ce qui indique que le sentiment d’obligation morale joue un rôle plus limité. 

Dans l’ensemble, ces résultats permettent de confirmer que l’engagement organisationnel contribue 
positivement à la performance au travail. Toutefois, cette contribution dépend fortement de la nature de 
l’engagement. L’attachement affectif à l’organisation apparaît comme le levier le plus important, car il 
favorise une implication volontaire, durable et favorable à l’efficacité professionnelle. Ainsi, pour améliorer 
la performance des salariés, les entreprises étudiées gagneraient à renforcer les conditions favorisant 
l’identification, la reconnaissance, le climat organisationnel positif et le sentiment d’appartenance. 

CONCLUSION  

Cette étude avait pour objectif d’examiner la relation entre l’engagement organisationnel et la 
performance au travail des salariés de la SNEL et de la REGIDESO. Les résultats obtenus montrent un niveau 
globalement positif d’engagement organisationnel, dominé par l’engagement affectif, ainsi qu’un niveau 
élevé de performance au travail, notamment en matière de créativité, de réactivité, d’adaptabilité 
interpersonnelle, d’efforts d’apprentissage et de gestion du stress. 

L’analyse corrélationnelle met en évidence des relations positives et significatives entre les différentes 
dimensions de l’engagement organisationnel et celles de la performance au travail. Toutefois, l’engagement 
affectif apparaît comme la dimension la plus fortement liée à la performance professionnelle. Ces résultats 
confirment les travaux théoriques et empiriques selon lesquels l’engagement organisationnel constitue un 
facteur important de la performance au travail. Ils soulignent également la nécessité, pour les entreprises 
publiques congolaises, de promouvoir des pratiques de gestion favorisant l’attachement affectif des salariés 
à leur organisation.  
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