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Résumé : Dans un contexte de concurrence accrue et de mutations économiques, la fidélisation
des employés constitue un enjeu stratégique pour la pérennité des organisations. Cette étude
examine l'influence des stratégies de fidélisation sur la performance organisationnelle pergue dans
trois établissements publics de la ville de Kinshasa : la Caisse Nationale de Sécurité Sociale
(CNSS), I'Office Congolais de Controle (OCC) et I'Office de Gestion du Fret Multimodal
(OGEFREM). A travers une enquéte psychosociale menée auprés de 165 travailleurs, les résultats
réveélent que la rémunération, la reconnaissance au travail, la formation et le climat organisationnel
constituent les leviers privilégiés de fidélisation. Ces stratégies influencent positivement et
significativement la performance économique, sociale et organisationnelle pergue. L’étude souligne
'importance d’'une gestion stratégique des ressources humaines adaptée au contexte congolais.
Mots-clés : Fidélisation des employés, performance organisationnelle, gestion des ressources
humaines.

Abstrat: In a context of increasing competition and economic transformation, employee retention
has become a strategic challenge for ensuring organizational sustainability. This study examines
the influence of employee retention strategies on perceived organizational performance in three
public institutions in the city of Kinshasa: the National Social Security Fund (CNSS), the Congolese
Control Office (OCC), and the Multimodal Freight Management Office (OGEFREM). Based on a
psychosocial survey conducted among 165 employees, the findings reveal that compensation,
workplace recognition, training, and the organizational climate are the main drivers of employee
retention. These strategies have a positive and significant influence on perceived economic, social,
and organizational performance. The study highlights the importance of strategic human resource
management tailored to the Congolese context.

Keywords: Employee retention,-organizational performance, human resource management.

Introduction

Dans un monde caractérisé par la mondialisation et la concurrence impitoyable, les
organisations, qu’elles soient publiques ou privées, sont confrontées a un défi majeur :
comment retenir les talents tout en maintenant une performance optimale ? La stabilité du
personnel n’est plus un simple indicateur de gestion administrative ; elle est devenue un
facteur déterminant de la compétitivité organisationnelle. Comme le souligne si justement
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Louche (2007), le capital humain représente aujourd’hui le levier stratégique par
excellence pour construire un avantage concurrentiel durable.

Cependant, la réalité des entreprises publiques en République Démocratique du
Congo, et particulierement a Kinshasa, peint un tableau préoccupant. Les travailleurs
qualifiés partent fréquemment, la motivation flanche, les perspectives de carriére
s’amenuisent et les politiques de reconnaissance peinent a se concrétiser (Kimvula, 2024
; Nouma, 2025). Cette hémorragie des compétences fragilise non seulement les
organisations concernées, mais aussi 'économie nationale dans son ensemble.

Face a cette situation, une question ‘centrale mérite d’étre explorée : dans quelle
mesure les stratégies de. fidélisation des employés influencent-elles la performance
organisationnelle percue des entreprises publiques de Kinshasa ? Cette interrogation
principale décline deux questions secondaires : quelles sont les stratégies de fidélisation
les plus utilisées ? Quel est le niveau de performance organisationnelle pergue ? Pour
répondre a l'interrogation soulevée dans la problématique, nous avangons I'hypothése
principale : les stratégies de fidélisation des employés influencent positivement et
significativement la performance organisationnelle percue des quelques établissements
publics de la ville de Kinshasa (Caisse Nationale de Sécurité Sociale, Office Congolais de
Contréle et Office de Gestion du Fret Multimodal), avec des degrés d’influence variable
selon les dimensions de la fidélisation considérées. De cette hypothése principale
découlent aussi deux hypothéses secondaires, a savoir: La rémunération et les
avantages sociaux, la reconnaissance au travail, la formation et le développement
personnel, le climat organisationnel et la satisfaction et I'environnement de travail sont
des stratégies de fidélisation des employés les plus utilisées a la Caisse Nationale de
Sécurité Sociale, a I'Office Congolais de Controle et a I'Office de Gestion du Fret
Multimodal ; La Caisse Nationale de Sécurité Sociale, I'Office Congolais de Contrble et
I'Office de Gestion du Fret Multimodal font preuve d’'un niveau élevé de la performance
économique et financiére, sociale et organisationnelle . Partant de nos hypothéses, la
présente étude se propose d’analyser l'effet des stratégies de fidélisation des employés
sur la performance organisationnelle des quelques établissements publics de la ville de
Kinshasa (Caisse Nationale de Sécurité Sociale, Office Congolais de Contrdle et Office de
Gestion du Fret Multimodal) ; d’identifier les stratégies de fidélisation des employés les
plus utilisées a la Caisse Nationale de Sécurité Sociale, I'Office Congolais de Contréle et
a I'Office de Gestion du Fret Multimodal de la ville de Kinshasa et d’évaluer le niveau de
performance organisationnelle percue de la Caisse Nationale de Sécurité Sociale, I'Office
Congolais de Contréle et-de I'Office de Gestion du Fret Multimodal de la ville de
Kinshasa. :

1. Cadre Théorique de I’étude
1.1. Définition des concepts clés
1.1.1. Fidélisation des employés

La fidélisation des employés désigne I'ensemble des programmes et mesures mis
en place par une organisation pour maintenir et retenir ses talents clés. Elle vise a créer
un environnement de travail satisfaisant, a reconnaitre et récompenser les performances
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exceptionnelles, tout en offrant des opportunités de développement professionnel
(Dessler, 2017). Dans cette perspective, la fidélisation ne se limite pas a empécher les
démissions ; elle englobe la construction d’'une relation durable et mutuellement bénéfique
entre 'employeur et ses‘collaborateurs.

1.1.2. La performance organisationnelle percue

La performance organisationnelle renvoie a I'évaluation subjective que les employés
portent sur la maniére dont leur organisation atteint ses objectifs. Selon Morin et al.
(1994), elle consiste a' juger une organisation sur la base de résultats souhaités et
recherchés, quelle que soit leur nature. Cette perception, intrinsequement subjective, se
décline en trois dimensions essentielles : la performance économique et financiére
(rentabilité, productivité), la performance sociale (satisfaction, climat de travail) et la
performance organisationnelle proprement dite (efficacité structurelle, innovation).

1.2. Théories phares de I’étude
1.2.1. La théorie de I’échange social (Social Exchange Theory)

La théorie de I'échange social développée par Blau (1964) constitue le socle
théorique principal de cette recherche. Elle postule que les relations entre 'organisation et
ses employés reposent sur un principe fondamental de réciprocité. Lorsqu’une entreprise
offre une rémunération équitable, des avantages sociaux attractifs et un environnement
favorable, les employés développent un sentiment d’obligation morale qui se traduit par
un engagement accru, une meilleure productivité et une intention réduite de quitter
'organisation (Cropanzano & Mitchell, 2005). Cette théorie éclaire particulierement bien le
mécanisme psychologique sous-jacent a la fidélisation : ce n’est pas la simple transaction
économique qui retient les employés, mais la perception d'un traitement juste et
bienveillant qui suscite un désir de réciprocité.

1.2.2. La théorie des deux facteurs de Herzberg (Herzberg, Mausner & Snyderman,
1959)

La théorie des deux facteurs de Herzberg (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959)
offre un cadre complémentaire pour comprendre les motivations au travail. Elle distingue
les facteurs d’hygiéne, salaire, conditions de travail, sécurité de I'emploi qui préviennent
linsatisfaction, des = facteurs motivateurs reconnaissance, responsabilisation,
développement personnel qui générent veéritablement la satisfaction et stimulent la
performance. Cette distinction s’avére précieuse pour notre étude : elle suggére que les
stratégies de fidélisation doivent agir simultanément sur ces deux registres pour étre
pleinement efficaces.

1.2.3. La théorie des ressources humaines comme avantage concurrentiel (Barney,
1991)

La théorie des ressources humaines comme avantage concurrentiel (Barney, 1991)
renforce cette perspective en affirmant que les employés compétents, expérimentés et
engagés constituent' des ressources rares et difficilement imitables. Les politiques de
fidélisation permettent ‘ainsi de conserver ces talents, de réduire le turnover et
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d’accumuler du capital humain, ce qui améliore durablement la performance économique,
sociale et organisationnelle de I'entreprise.

1.2.4. La théorie des ressources humaines comme avantage concurrentiel (Barney,
1991) v
Enfin, la théorie de 'engagement organisationnel de Meyer et Allen (1991) identifie
trois formes d’engagement affectif, de continuité et normatif que les stratégies de
fidélisation renforcent conjointement, conduisant a une meilleure performance
organisationnelle.

2. Cadre Méthodologique
2.1. Participants de I’étude

Notre étude s’est déroulée dans trois établissements publics emblématiques de la
ville de Kinshasa : la CNSS (34,5%), 'OCC (31,5%) et 'TOGEFREM (33,9%). L’échantillon
total de 165 travailleurs se composait de 47,9% d’hommes et 52,1% de femmes. La
répartition par dge montrait une prédominance des travailleurs agés de 40 a 49 ans
(32,1%), suivis de ceux ageés de 30 a 39 ans (29,7%) et de sujets agés de moins de 30
ans (29,1%). Concernant I'ancienneté, 58,8% des participants comptaient entre 1 et 9 ans
d’expérience, tandis que 25,5% en dénombraient 10 a 19 ans et 15,8% de 20 a 29 ans.
Enfin, la majorité des répondants (60,6%) appartenait a la catégorie des agents
d’exécution, contre 16,4% d’agents de maitrise, 14,5% de cadres de direction et 8,5% de
cadres de collaboration.

2.2. Méthode et technique de collecte des données

Nous avons adopté la méthode d’enquéte psychosociale, matérialisée par deux
échelles de mesure. La premiére évalue les stratégies de fidélisation des employés a
travers 41 énoncés répartis en huit dimensions : attachement envers l'organisation (5
items), rétention et intention de quitter (6 items), engagement et motivation (5 items),
satisfaction et environnement de travail (5 items), rémunération et avantages sociaux (5
items), reconnaissance au travail (6 items), formation et développement personnel (3
items), et climat organisationnel (6 items). La seconde échelle mesure la performance
organisationnelle pergue a travers 14 énoncés répartis en trois dimensions : performance
économique et financiere (4 items), performance sociale (4 items) et performance
organisationnelle (6 items).

Conformément aux recommandations de Bernard (2011) pour éviter les réponses
ambivalentes, nous avons-opté pour une échelle de Likert a quatre points (1 = Totalement
en désaccord ; 4 = Totalement en accord) plutét que la version classique a cing points.
Les échelles ont été administrées de maniére directe du 15 novembre au 15 décembre
2025, aprés une pré-enquéte réussie auprés de 30 sujets. Pour répondre a ces échelles,
les employés ont été invités a donner leur point de vue en mettant une croix dans la case
correspondant a leur point de vue en sachant que TD=Totalement en désaccord, D= en
désaccord, A= en accord et TA= Totalement d’accord.

La fiabilité des instruments a été vérifiée a I'aide du coefficient alpha de Cronbach.
Les résultats sont particulierement satisfaisants : I’échelle globale des stratégies de
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fidélisation affiche un alpha de .89, tandis que celle de la performance organisationnelle
atteint .85. Au niveau des dimensions, les alphas ‘varient de .71 (formation et
développement personnel) & .79 (climat organisationnel) pour la premiere échelle, et de
.73 (performance socialé) a .78 (performance organisationnelle) pour la seconde. Toutes
ces valeurs dépassent le seuil de .70 recommandé par Nunnally (1967), garantissant une
consistance interne acceptable et la fiabilité de nos instruments dans le contexte
congolais.

3. Résultats de I'étude

3.1. Résultats globaux de I’étude

Les résultats révélent que les travailleurs des trois entreprises ont une perception
globalement positive des stratégies de fidélisation déployées. Les moyennes des
différentes dimensions se situent toutes dans lintervalle 2,5-3,4, correspondant a un
niveau élevé. Plus précisément, la remunération et les avantages sociaux obtiennent la
moyenne la plus élevée (M = 3,86), suivis de la reconnaissance au travail (M = 3,71), de
la formation et développement personnel (M = 3,38), du climat organisationnel (M = 2,89)
et de la satisfaction et environnement de fravail (M = 2,78). Les dimensions de
I'attachement envers I'organisation (M = 2,59), de 'engagement et motivation (M = 2,57)
et de la rétention et intention de quitter (M = 2,55) affichent des scores légérement
inférieurs mais demeurent dans la zone élevée.

Concernant la performance organisationnelle pergue, les résultats sont également
encourageants. La performance organisationnelle proprement dite affiche la moyenne la
plus élevée (M = 2,98), suivie de la performance économique et financiere (M = 2,88) et
de la performance sociale (M = 2,78). La note globale de performance s’établit a 2,99,
traduisant une perception positive des travailleurs quant a la performance globale de leurs
entreprises.

3.2 Analyse inférentielle des résultats de I’étude

Les corrélations de Pearson entre les stratégies de fidélisation et la performance
organisationnelle sont toutes positives et hautement significatives (p < .01 ou p <.05). Les
coefficients de corrélation varient de .69 a .89, indiquant des relations marquées a trés
marquées. Ainsi, Fengagement et la motivation des employés présentent la corrélation la
plus forte avec la performance économique et financiére (r = .89, p < .01), tandis que la
satisfaction et environnement de ftravail affichent un lien trés étroit avec la méme
dimension (r = .87, p <.01).

L’analyse de régréssion multiple révele des résultats particulierement éclairants. La
note globale des stratégies de fidélisation explique a elle seule 77% de la variance de la
performance économique et financiere (beta = .77, p < .001), 37% de la performance
sociale (beta = .37, p <.001) et 59% de la performance organisationnelle (beta = .59, p <
.001). De maniére plus granulaire, la rémunération et avantages sociaux constituent le
prédicteur le plus puissant de la performance économique (beta = .70, p < .001), tandis
que le climat organisationnel domine pour la performance sociale (beta = .62, p < .001) et
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la formation et développement personnel pour la performance organisationnelle (beta =
52, p <.001).

4. Discussion des résultats

Les résultats de cette étude confirment de maniére éclatante I'hypothése selon
laquelle les stratégies de fidélisation influencent positivement et significativement la
performance organisationnelle pergue. Cette constatation s’inscrit.en pleine cohérence
avec la théorie de I'échange social de Blau (1964) : lorsque les organisations investissent
dans le bien-étre de leurs. employés que ce soit par une rémunération équitable, une
reconnaissance sincére ou des opportunités de formation elles suscitent un sentiment
d’obligation morale qui se traduit par un engagement accru et, in fine, par une meilleure
performance.

La prééminence de la rémunération et des avantages sociaux comme stratégie de
fidélisation (M = 3,86) mérite une attention particuliére. Dans le contexte congolais, ou les
conditions économiques demeurent précaires pour une large frange de la population, la
capacité d’'une rémunération a permettre de « nouer les deux bouts » et de « venir en
aide aux membres de la famille » revét une signification existentielle. Ce résultat
corrobore les travaux de Djadda (2023) sur la Sonatrach algérienne, qui soulignait déja le
caractére fondamental de la dimension matérielle dans la fidélisation des employés des
entreprises publiques africaines.

La reconnaissance au travail, deuxieme levier de fidélisation (M = 3,71), illustre la
puissance des facteurs motivationnels au sens de Herzberg (1959). Au-dela de la simple
transaction économique, les employés congolais aspirent a étre vus, appréciés et
valorisés dans leur contribution. Cette dimension rappelle que I'étre humain au travail
n‘est pas qu’'une ressource économique, mais un sujet en quéte de sens et de
considération.

L’influence déterminante du climat organisationnel sur la performance sociale (beta
= .62) évoque les travaux de Parker et al. (2003) sur le réle médiateur du climat dans la
relation entre les pratiques de GRH et la performance. Il apparait que dans les entreprises
publiques congolaises, la qualité des relations hiérarchiques, la liberté d’action et le
soutien organisationnel créent un terreau favorable a I'épanouissement des employés et,
par ricochet, a la performance collective.

L’effet particulierement marqué de la formation et du développement personnel sur
la performance organisationnelle (beta = .52) confirme la pertinence de la théorie du
capital humain (Becker, 1964). Les organisations qui investissent dans le développement
des compétences de leurs employés ne se contentent pas de les fidéliser ; elles
augmentent leur potentiel d’innovation et d’adaptation, facteurs clés de la performance
organisationnelle dans un environnement en mutation.

Enfin, le role modulateur des variables sociodémographiques offre des pistes
d’action concrétes pour les gestionnaires. L'effet de I'ancienneté suggére que I'expérience
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professionnelle enrichit la perception des stratégies de fidélisation, peut-étre parce que
les employés chevronnés ont eu le temps de vivre concrétement les bénéfices de ces
politiques. L'influence du_niveau d'études invite a une’ personnalisation des stratégies
selon les profils de compétences.

Conclusion

Cette étude apporte une contribution empirique originale a la compréhension des
dynamiques de fidélisation et de performance dans les entreprises publiques congolaises.
Elle démontre que, loin d’étre un simple codt, l'investissement dans les stratégies de
fidélisation constitue un levier puissant de performance organisationnelle. La
rémunération, la reconnaissance, la formation et le climat organisationnel émergent
comme les piliers d’'une gestion des ressources humaines efficace dans ce contexte
spécifique.

Pour les praticiens, ces résultats suggéerent que les managers des établissements
publics de Kinshasa devraient prioriser une politique de rémunération équitable et
transparente, tout en développant des programmes de reconnaissance formelle et
informelle. La formation continue doit étre percue non comme une dépense, mais comme
un investissement stratégique. Enfin, la construction d’'un climat organisationnel favorable
ou la confiance, 'autonomie et la participation prévalent apparait comme un préalable a
toute démarche de performance durable.

Cette étude présente néanmoins des limites. L’échantillonnage non-probabiliste de
convenance limite la généralisation des résultats a 'ensemble des entreprises publiques
congolaises. Des recherches futures pourraient étendre ce travail a d’autres secteurs
géographiques et économiques, tout en explorant les mécanismes de médiation entre les
stratégies de fidélisation et la performance, notamment le rdle de I'engagement
organisationnel comme variable médiateur.
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