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Résumé

Cette recherche examine les facteurs de résilience intervenant dans la conciliation entre la vie professionnelle et
la vie familiale, ainsi que leur impact sur le bien-étre au travail des femmes (personnels académique, scientifique et
administratif) a I'Université de Kinshasa (UNIKIN). Elle analyse comment ces travailleuses font face a la tension
interroles et a la charge mentale induites par les exigences institutionnelles et les normes socio-culturelles patriarcales.
Menée selon un devis quantitatif, descriptif et différentiel, I'étude s’appuie sur un échantillon empirique de 282
participantes. Les données ont été recueillies via une échelle multidimensionnelle des facteurs de résilience (35 items
validés explorant 7 dimensions : soutien social/familial, gestion du stress, soutien institutionnel, auto-efficacité,
spiritualité, flexibilité personnelle et résilience globale) et I'Echelle de Bien-étre Positif au Travail (EPBT). Les
traitements statistiques ont été exécutés au moyen de tests non paramétriques (Mann-Whitney, Kruskal-Wallis et Tau-
b de Kendall). Les variables sociodémographiques (niveau d’études, ancienneté, convictions religieuses et lieu de
résidence) influencent de maniere significative ($p = 0,00$) la capacité de résilience des agentes. Il n’existe pas de
liaison statistique significative entre la majorité des facteurs de résilience et les dimensions du bien-étre général au
travail. Un résultat saillant révele une corrélation positive et significative entre la résilience globale percue et le bien-
étre lié a la rémunération (BEREM ; $\tau_b = +0,11% ; $p = 0,02%). En I'absence de politiques institutionnelles
formelles de conciliation, la résilience des femmes a I'UNIKIN repose sur I'activation de ressources psychologiques
internes (la spiritualité) et sur le soutien familial informel. L'étude préconise I'aménagement de structures de soutien
(creches, flexibilité horaire) pour prévenir I'épuisement professionnel.

Mots - clés : facteurs de résilience, vie professionnelle, vie familiale, bien-étre au travail, Unikin
Abstract

This study investigates the resilience factors involved in the work-family balance and their impact on the
workplace well-being of female employees (academic, research, and administrative staff) at the University of Kinshasa
(UNIKIN). It analyzes how these women cope with role conflict and mental load triggered by institutional demands
and traditional socio-cultural norms. Using a quantitative, descriptive, and differential design, the study surveyed a
sample of 282 active female workers. Data collection utilized a validated multidimensional resilience scale (35 items
across 7 dimensions: social/family support, stress management, institutional support, self-efficacy, spirituality,
personal flexibility, and overall resilience) and the Positive Well-Being at Work Scale (EPBT). Non-parametric
statistical tests (Mann-Whitney, Kruskal-Wallis, and Kendall’s Tau-b) were applied. Socio-demographic variables
(education level, job seniority, religious beliefs, and place of residence) significantly modulate ($p = 0.00$) the
participants' resilience scores. No statistically significant correlation was found between most resilience factors and
overall workplace well-being dimensions. A major localized finding establishes a significant positive correlation
between overall perceived resilience and compensation-related well-being (BEREM; $\tau_b = +0.11$; $p = 0.02%). In
the structural absence of formal institutional work-family policies, the resilience of female workers at UNIKIN relies
heavily on internal psychological resources (spirituality) and informal family support. The study recommends
organizational reforms, including on-campus daycares and flexible scheduling, to mitigate burnout.

INTRODUCTION

La conciliation entre vie professionnelle et vie familiale est une question centrale dans les débats sur
I'égalité des genres et la qualité de vie au travail. Malgré les progrées en matiére de scolarisation, d’accés a
I'emploi et de promotion des femmes dans les milieux universitaires, de nombreuses femmes continuent de

se heurter a des difficultés spécifiques lorsqu’il s’agit de gérer simultanément leurs responsabilités
professionnelles et familiales.

Dans les universités, le rythme de travail est souvent intense, rythmé par des détails de publication,
des charges d’enseignement, des taches administratives et des engagements académiques (colloques,
recherches, etc.). Ces exigences peuvent entrer en conflit avec les obligations familiales, notamment chez les

MES-RIDS, n°158, Juillet — Aott 2026 www.mestids.org



85

femmes ayant des enfants en bas age ou des responsabilités domestiques accrues. A cela s’ajoute le poids
des normes sociales, qui continuent d’attendre des femmes qu’elles assurent un réle central dans la sphére
privée, parfois au détriment de leur carriere (Lachance-Grzela et Bouchard, 2010: Lachance-Grwela, &
Bouchard (2010).

Face a ces pressions, certaines femmes universitaires réussissent néanmoins a préserver un équilibre
fonctionnel entre leurs deux spheres de vie, a savoir la vie professionnelle et la vie familiale.

Certes, la participation croissante des femmes au secteur universitaire constitue 1'une des évolutions
majeures des derniéres décennies dans le domaine de I'enseignement supérieur. Longtemps marginalisées
dans les spheres académiques, les femmes occupent aujourd hui des fonctions d’enseignement, de recherche
et d’administration, contribuant significativement a la production des savoirs. Toutefois, cette progression
s’accompagne de défis importants, notamment en ce qui concerne la conciliation entre les exigences
professionnelles et les responsabilités familiales. En effet, les femmes universitaires se trouvent souvent
confrontées a une « double charge », devant assumer simultanément des roles multiples au sein de la sphere
privée et de celle professionnelle (Acker, 2003).

La littérature scientifique met en évidence I'existence d"un conflit travail-famille, défini comme une
forme de tension interréles dans laquelle les exigences du travail et celles de la famille sont mutuellement
incompatibles (Greenhaus & Beutell, 1985). Dans le contexte universitaire, ce conflit est particulierement
prononcé en raison des spécificités du métier académique, telles que la pression de publication, la
compétition pour 'avancement de carriere, ainsi que la charge d’enseignement et d’encadrement des
étudiants. Bien que le travail académique soit souvent per¢cu comme flexible, cette flexibilité tend a brouiller
les frontiéres entre vie professionnelle et vie privée, augmentant ainsi la charge mentale des femmes (Ward
& Wolf-Wendel, 2004).

Par ailleurs, les inégalités de genre persistent dans le milieu universitaire, notamment en matiére de
progression de carriére, d’acceés aux postes de responsabilité et de reconnaissance scientifique. Plusieurs
études montrent que les femmes, en particulier celles ayant des responsabilités familiales, rencontrent
davantage d’obstacles a leur avancement professionnel que leurs homologues masculins (O’'Laughlin &
Bischoff, 2005). Ces inégalités sont souvent renforcées par des normes sociales et culturelles qui assignent
aux femmes un role prédominant dans la gestion du foyer et de la famille.

Dans les contextes africains, et plus spécifiquement en République Démocratique du Congo, ces défis
peuvent étre amplifiés par des contraintes socioéconomiques et institutionnelles, ainsi que par un manque
de politiques adaptées favorisant I'équilibre entre vie professionnelle et vie familiale. De plus, les recherches
portant sur cette problématique dans les universités africaines restent encore limitées, ce qui souligne la
nécessité d’approfondir les connaissances dans ce domaine (Mama, 2003).

Eu égard a ce qui précede, cette problématique se résume en la question principale suivante : Quels
sont les facteurs de résilience qui permettent aux femmes travaillant a I'université de concilier efficacement
leur vie professionnelle et leur vie familiale, malgré les pressions et les conditions associées a cette double
charge ?

De facon opérationnelle, cette préoccupation se traduit par les trois questions secondaires suivantes :
quelles sont les stratégies (individuelles, familiales, sociales, organisationnelles) de résilience que les femmes
mobilisent pour faire face a cette double contrainte ? quels sont les facteurs les plus efficaces pour preserver
leur bien-étre au travail ? quel est le role de certaines variables sociodémographiques comme : le statut
matrimonial, le fait d’avoir les enfants ou pas, 'age, filiére d’étude ?

A cet effet, notre hypothese principale est formulée de la maniére suivante : les femmes qui disposent
d'un soutien social fort (famille, amis, collegues), d’une bonne gestion du temps et des ressources
psychologiques personnelles (ressources cognitives et émotionnelles, ressources motivationnelle et
comportementales), sont plus résilientes face aux défis de conciliation.

De cette hypothese principale découlent les hypothéses secondaires suivantes : les femmes qui
mobilisent des stratégies actives (organisation du temps, soutien sociale, coping adaptatif) présentent une
meilleur conciliation entre vie professionnelle et vie familiale. L'utilisation des mecanismes de resilience
efficaces est associée a un niveau élevé de bien-étre au travail. Les variables sociodémographiques comme
le statut matrimonial, le fait d’avoir les enfants ou pas, 1'age, filiere d’étude jouent un role dans la conciliation
de la vie professionnelle et familiale
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L’objectif principal de notre étude est d’identifier les facteurs de résilience elés, tant individuels que

contextuels, permettant aux femmes travaillant a l'université de Kinshasa de concilier leur vie
professionnelle et leur vie familiale.

Pour verifier nos hypotheses, nous avons recouru a la méthode d’enquéte. Celle-ci a été appuyée par
I’échelle de facteurs de résilience et celle du bien-étre positive au travail de Biétry et Creusier (2013). Notre
population d’étude est constituée des femmes travailleuses a I'Université de Kinshasa (administratives,
scientifiques et académiques). Un échantillon empirique de 282 participantes a été tiré.

Ce recherche vise a contribuer a I'amélioration du bien-étre des femmes travaillant a I’'UNIKIN, en
identifiant les facteurs de résilience contextuellement situés qui leur permettent de concilier de maniere
effective leurs responsabilités professionnelles exigeantes et leurs obligations familiales. En mettant en
lumiere ces leviers d’adaptation et de résistance.

I. PRESENTATION GLOBALE DES RESULTATS

N

Les résultats de l'étude sont présentés, a ce niveau, de maniére globale, suivant les différentes
dimensions que notre étude aborde, entre autres les facteurs de résilience dans la conciliation vie familiale
- vie professionnelle et bienétre au travail. Cette présentation se fait en tenant compte de certains indices
statistiques de tendance centrale et de dispersion.

Pour nous prononcer sur l'intensité des dimensions évaluées, nous avons recouru a la notion de la
moyenne théorique qui est de 2,5. Toute note supérieure ou égale a cette moyenne indique une tendance
élevée ou positive de la dimension et des notes inférieures a cette note théorique indique une tendance faible
ou négative de la dimension.

Tableau I. Présentation des résultats globaux des facteurs de conciliation
vie familiale -vie professionnelle (N=282)

Dimensions Moyenne  Ecarttype Mode Meédiane
Soutient social et familial 3,20 0,27 3,00 3,20
Gestion de stresse et stratégies d’adaptation 3,33 0,36 3,40 3,40
Soutien institutionnel et condition travail 2,86 0,44 2,80 2,80
Auto-efficacité et estime de soi 3,67 0,35 4,00 3,80
Spiritualité et sens de la vie 3,64 0,28 3,60 3,60
Flexibilité et organisation personnelle 3,60 0,30 4,00 3,60
Résilience percue globale 3,76 0,23 4,00 3,80
Note Globale des Facteurs de Résilience 3,44 0,16 3,57 3,42

Les données consignées dans le tableau 1 révelent que les participants de notre étude présentent des
facteurs de résilience globalement élevés, car les moyennes de toutes les dimensions sont supérieures a la
moyenne théorique (2,5). En effet, la résilience percue globale ressort avec la moyenne la plus élevée
(M=3,76), suivie de I'auto-efficacité et I'estime de soi (M=3,67) et de la spiritualité et sens de la vie (M=3,64).
Les dimensions flexibilité et organisation personnelle (M=3,60) et gestion du stress et stratégies d’adaptation
(M=3,33) confirment également une tendance positive de la résilience. Enfin, les dimensions soutien social
et familial (M=3,20) et soutien institutionnel et conditions de travail (M=2,86) restent au-dessus du seuil
théorique, méme si elles sont relativement moins élevées. La note globale des facteurs de résilience (M=3,44),
confirme que la résilience est bien présente chez les participants.

Tableau II. Présentation des résultats globaux du bien - étre au travail (N=282)

Dimensions Moyenne Ecart type Mode Médiane
Bien-étre relationnel (BER) 3,26 0,52 3,00a 3,33
Bien-étre managérial (BEM) 3,03 0,52 3,00 3,00
Bien-étre temporel (BET) 3,24 0,42 3,00 3,00
Bien-étre environnemental (BEE) 2,92 0,44 2,67 2,66
Bien-étre 1ié a la rémunération (BEREM) 2,71 0,49 2,67 2,66
Note Globale du bien-étre au travail 3,03 0,35 2,73 3,00
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Les données du tableau 2 relatif au bien-étre au travail montrent les participants de notre étude
présentent un niveau de bien-étre globalement élevé, puisque les moyennes des dimensions sont
globalement supérieures a la moyenne théorique de (2,5). En effet, les dimensions les plus marquantes
concernent le bien-étre relationnel (M=3,26), puis le bien-étre managérial (M=3,03) et le bien-étre temporel
(M=3,24). Le bien-étre environnemental est également au-dessus du seuil théorique (M=2,92), tout comme
le bien-étre lié a la rémunération (M=2,71), méme si ces deux dernieres dimensions sont relativement moins
élevées. Enfin, la note globale du bien-étre au travail est de (M=3,03), confirmant ainsi une tendance positive
du bien-étre au travail dans 1’'ensemble.

1.1. Présentation des résultats selon les variables

Les résultats de notre étude sont présentés dans les lignes qui suivent en fonction des variables
sociodémographiques de I'étude, (Age, niveau d’études, ancienneté professionnelle, statut matrimonial,
catégorie socioprofessionnelle, religion, type de ménage, lieu de résidences) en tenant compte uniquement
des notes globales.

Tableau III. Présentation des résultats selon la variable age.

Note globale des facteurs de ~ Note globale de bien-

Age résilience étre au travail
Moyenne 3,44 3,01
20-29 ans N 61 61
Ecart type 0,13 0,33
Moyenne 3,42 3,08
30-39 ans N 63 63
Ecart type 0,13 0,40
Moyenne 3,44 3,04
40-49 ans N 34 34
Ecart type 0,18 0,37
Moyenne 3,44 3,02
50-59 ans N 124 124
Ecart type 0,17 34
Moyenne 3,44 3,03
Total N 282 282
Ecart type 0,16 0,35

Les données consignées dans le tableau 3 montrent que les participants présentent des facteurs de
résilience et un bien-étre au travail globalement élevés, puisque les moyennes de toutes les tranches d’age
restent supérieures a la moyenne théorique de (2,5). Pour les facteurs de résilience, les moyennes varient
faiblement autour de (M=3,42 a 3,44), avec notamment 20-29 ans (M=3,44 ; ET=0,13), 30-39 ans (M=3,42 ;
ET=0,13), 40-49 ans (M=3,44 ; ET=0,18), 50-59 ans (M=3,44 ; ET=0,17). Ces écarts types relativement bas
indiquent une homogénéité des réponses entre les groupes d’age. Concernant le bien-étre au travail, les
moyennes sont également au-dessus du seuil théorique, allant de (M=3,01 a 3,08). Les tranches 30-39 ans
(M=3,08 ; ET=0,40), 50-59 ans (M=3,02 ; ET=0,34) et 20-29 ans (M=3,01 ; ET=0,33) montrent des niveaux
proches, ce qui suggeére que le bien-étre percu ne varie pas fortement selon I’age. Enfin, pour 1’ensemble, la
résilience globale est de (M=3,44 ; ET=0,16) et le bien-étre au travail est de (M=3,03 ; ET=0,35), confirmant
une tendance positive et relativement stable dans I'échantillon.

Tableau IV. Présentation des résultats selon la variable niveau d’études.

. ‘4 Note globale des Note globale de
Niveau d’études facteurs de .. .
PR bien-étre au travail
résilience
D6 Moyenne 3,51 3,08
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N 22 22
Ecart type 0,12 0,39
Moyenne 3,48 3,00
G3 N 65 65
Ecart type 0,14 0,35
Moyenne 3,40 3,04
L2 N 111 111
Ecart type 0,16 0,38
Moyenne 3,43 3,03
Ecart type 0,15 0,36
Moyenne 3,44 3,03
Total N 282 282
Ecart type 0,16 0,35

Les données du tableau 4 montrent que les participants présentent de 1'études des facteurs de
résilience globalement élevés, car toutes les moyennes restent supérieures a la moyenne théorique (2,5). En
effet, la résilience globale varie d’environ (M=3,40 & M=3,51), avec notamment D6 (M=3,51 ; ET=0,12), G3
(M=3,48 ; ET=0,14) et L2 (M=3,40 ; ET=0,16). La tendance est donc globalement positive dans tous les niveaux
de formation, et les écarts types relativement faibles (ET=0,12 a 0,16) indiquent une certaine homogénéité

des réponses selon le niveau d’études.

Concernant le bien-étre au travail, les moyennes restent également au-dessus de 2,5, avec des
valeurs comprises entre (M=3,00 et M=3,08). Les niveaux D6 (M=3,08 ; ET=0,39) et G3 (M=3,00 ; ET=0,35)
présentent des niveaux proches, tandis que pour L2 (M=3,04 ; ET=0,38) et DEA /THESE (M=3,03 ; ET=0,36),
les résultats demeurent similaires. La note globale indique finalement une résilience de (M=3,44 ; ET=0,16)
et un bien-étre au travail de (M=3,03 ; ET=0,35), ce qui confirme une tendance positive et globalement stable

selon le niveau d’études.

Tableau V. Présentation des résultats selon la variable ancienneté professionnelle.

Ancienneté professionnelle £ Note globa}lel ¢.ies NoteA globale de -bien-
acteurs de résilience étre au travail
Moyenne 3,48 2,98
0-9 ans N 8 8
Ecart type 0,14 0,24
Moyenne 3,42 3,04
10-19 ans N 91 91
Ecart type 0,15 0,37
Moyenne 3,42 3,04
20-29 ans N 147 147
Ecart type 0,16 0,35
Moyenne 3,52 2,98
30etplus N 36 36
Ecart type 0,13 0,34
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Moyenne 3,44 3,03
Total N 282 282
Ecart type 0,16 0,35

Les données du tableau 5 révelent que les participants présentent des facteurs de résilience
globalement élevés, car les moyennes observées sont toutes supérieures a la moyenne théorique de (2,5). En
effet, la résilience varie légérement selon les tranches d’ancienneté, allant de (M=3,42 ; ET=0,14 a 0,15) pour
les groupes les plus bas a plus de 3,5 pour les groupes plus expérimentés, notamment 30 ans et plus (M=3,52
; ET=0,13). Globalement, les écarts types restent relativement faibles (ET=0,13 a 0,18), ce qui montre une
homogénéité des réponses entre les différentes tranches d’ancienneté.

Pour le bien-étre au travail, les moyennes demeurent également au-dessus de (2,5) et restent assez
proches d’un groupe a 'autre, comprises entre (M=2,98 et M=3,04). Les valeurs sont similaires pour 10-19
ans et 20-29 ans (M=3,04 ; ET=0,37 et M=3,04 ; ET=0,35), tandis que 0-9 ans (M=2,98 ; ET=0,24) et 30 ans et
plus (M=2,98 ; ET=0,34) montrent un niveau proche. Enfin, la résilience globale est de (M=3,44 ; ET=0,16) et
le bien-étre au travail de (M=3,03 ; ET=0,35), confirmant une tendance positive et stable selon I'ancienneté.

Tableau VI. Présentation des résultats selon la variable statut matrimonial

Statut matrimonial Note globale des Note globale de bien-

facteurs de résilience étre au travail
Moyenne 3,48 3,08
Célibataire N 32 32
Ecart type 0,12 0,36
Moyenne 3,43 3,03
Marié N 209 209
Ecart type 0,15 0,36
Moyenne 3,42 3,00
Divorcé N 41 41
Ecart type 0,20 0,34
Moyenne 3,44 3,03
Total N 282 282
Ecart type 0,16 0,35

Les données du tableau 6 montrent que les facteurs de résilience et le bien-étre au travail sont
globalement élevés, car toutes les moyennes restent au-dessus de la moyenne théorique de (2,5). La résilience
varie légerement entre (M=3,42 ; ET=0,20) pour les divorcés et (M=3,48 ; ET=0,12) pour les célibataires, tandis
que le bien-étre au travail demeure proche d'un groupe a l'autre, entre (M=3,00 ; ET=0,34) et (M=3,08 ;
ET=0,36). Enfin, les notes globales indiquent une résilience de (M=3,44 ; ET=0,16) et un bien-étre au travail
de (M=3,03 ; ET=0,35), suggérant une tendance positive et assez homogene selon le statut matrimonial.

Tableau VII. Présentation des résultats selon la variable catégorie socioprofessionnelle.

Catégorie Note globale des facteurs Note globale de bien-étre
socioprofessionnelle de résilience au travail
Moyenne 3,4670 3,0276
Administratif N 58 58
Ecart type 0,18858 0,33393
Moyenne 3,4235 3,0482
Scientifique N 130 130
Ecart type 0,15852 0,38212
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Moyenne 3,4508 3,0234
Académique N 94 94
Ecart type 0,14173 0,34464
Moyenne 3,4415 3,0357
Total N 282 282
Ecart type 0,16034 0,35930

Les données du tableau 6 (catégorie socioprofessionnelle) montrent que les facteurs de résilience et le
bien-étre au travail sont globalement élevés, car les moyennes de chaque catégorie restent supérieures a la
moyenne théorique de (2,5). En effet, la résilience varie légerement entre (M=3,42 ; ET=0,16) et (M=3,47 ;
ET=0,19) selon les catégories, tandis que le bien-étre au travail demeure proche avec des moyennes autour
de (M=3,00 a 3,05) et des écarts types faibles a modérés (ET=0,33 a 0,38), traduisant une homogénéité des
perceptions. Au total, la résilience globale est de (M=3,44 ; ET=0,16) et le bien-étre au travail de (M=3,03 ;
ET=0,35).

Tableau VIII Présentation des résultats selon la variable religion.

Note globale des facteurs Note globale de bien-

Religion de résilience étre au travail
Moyenne 3,42 3,01
Catholique N 69 69
Ecart type 0,17 0,37
Moyenne 347 3,02
Kimbanguste N 20 20
Ecart type 0,13 0,32
Moyenne 3,43 3,05
Réveil N 80 80
Ecart type 0,16 0,33
Moyenne 3,41 3,01
Protestante N 85 85
Ecart type 0,14 0,36
Moyenne 3,54 3,07
Autres N 28 28
Ecart type 0,13 0,40
Moyenne 3,44 3,03
Total N 282 282
Ecart type 0,16 0,35

Les données du tableau 8 montrent que les facteurs de résilience et le bien-étre au travail sont
globalement élevés, car toutes les moyennes restent supérieures a la moyenne théorique de (2,5). La
résilience varie légérement selon les groupes, de (M=3,41 a 3,54) avec des écarts types compris entre (ET=0,13
et 0,17), ce qui indique une relative homogénéité des réponses. Pour le bien-étre au travail, les moyennes
restent proches d’un groupe a I'autre, autour de (M=3,01 a 3,07) avec des écarts types entre (ET=0,32 et 0,40).
Enfin, la résilience globale est de (M=3,44 ; ET=0,16) et le bien-étre au travail de (M=3,03 ; ET=0,35),
confirmant une tendance positive générale selon la religion.

Tableau IX. Présentation des résultats selon la variable type de ménage.

Note globale des
facteurs de résilience

Note globale de bien-

Type de ménage étre au travail
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Moyenne 3,45 3,04
Nucléaire N 131 131
Ecart type 0,13 0,34
Moyenne 3,43 2,99
Elargi N 64 64
Ecart type 0,20 0,32
Moyenne 3,46 3,01
Monoparental N 36 36
Ecart type 0,13 0,37
Moyenne 3,39 3,05
Ménage sans noyau familial N 28 28
Ecart type 0,15 0,44
Moyenne 3,41 3,11
Ménage collectif N 23 23
Ecart type 0,20 0,41
Moyenne 3,44 3,03
Total N 282 282
Ecart type 0,16 0,35

Les consignées dans le tableau 9 montrent que les participants présentent des niveaux de résilience
et de bien-étre au travail globalement élevés, car toutes les moyennes restent au-dessus de la moyenne
théorique de (2,5). En effet, la résilience varie légerement selon le type de ménage, allant de (M=3,39 ;
ET=0,15) pour le ménage sans noyau familial a (M=3,46 ; ET=0,13) pour le ménage monoparental, avec des
valeurs proches pour les ménages nucléaires (M=3,45 ; ET=0,13), élargis (M=3,43 ; ET=0,20) et collectifs
(M=3,41 ; ET=0,20), ce qui traduit une homogénéité des perceptions. Pour le bien-étre au travail, les
moyennes sont également similaires entre les groupes, comprises entre (M=2,99 ; ET=0,32) et (M=3,11 ;
ET=0,41), confirmant que le type de ménage n’entraine pas de variations marquées. Au total, la résilience
globale est de (M=3,44 ; ET=0,16) et le bien-étre au travail de (M=3,03 ; ET=0,35).

Tableau X. Présentation des résultats selon la variable lieu de résidence.

Lieux de résidences

Note globale des
facteurs de résilience

Note globale de bien-
étre au travail

Moyenne 3,40 3,04
Plateau des résidents N 76 76
Ecart type 0,16 0,39
Moyenne 3,45 3,03
Hors plateau des résidents N 206 206
Ecart type 0,15 0,34
Moyenne 3,44 3,03
Total N 282 282
Ecart type 0,16 0,35

Suivant les données du tableau 10, nous constatons que les participants présentent des niveaux
globalement élevés de résilience et de bien-étre au travail, car les moyennes restent au-dessus de la moyenne
théorique de (2,5). En effet, la résilience moyenne est de (M=3,40 ; ET=0,16) chez les résidents du plateau et

MES-RIDS, n°158, Juillet — Aotit 2026

www.mestids.org



92

de (M=3,45 ; ET=0,15) chez les hors plateau, avec des écarts types comparables, ce qui indique une relative
homogénéité des réponses. Pour le bien-étre au travail, les moyennes sont également proches : (M=3,04 ;
ET=0,39) pour le plateau et (M=3,03 ; ET=0,34) pour le hors plateau, suggérant que le lieu de résidence
n’entraine pas de grandes différences. Enfin, les notes globales confirment une tendance positive : la
résilience globale est de (M=3,44 ; ET=0,16) et le bien-étre au travail de (M=3,03 ; ET=0,35).

1.2. Analyse differentielle des résultats

L’objectif de cette section de notre travail est de déterminer l'influence des variables
sociodémographiques de 1'étude (4ge, niveau d’études, ancienneté professionnelle, statut matrimonial,
catégorie socioprofessionnelle, religion, type de ménage, lieu de résidences) sur les résultats de I’étude. Il est
question, en d’autres termes, de confirmer ou d’infirmer les tendances apparues au niveau de la présentation
des résultats en fonction des variables sociodémographiques.

Rappelons que nous avons appliqués le test U de Mann-Whitney pour les variables a deux modalités
(lieu de résidence) et le test de H de Kruskal Wallis pour les variables ayant plus de deux modalités (age,
niveau d’études, ancienneté professionnelle, statut matrimonial, catégorie socioprofessionnelle, religion,
type de ménage).

Tableau XI. Influence de la variable dge sur les résultats de I'étude

z?::i;es Facteurs des résiliences Bien-étre au travail
Chi-Square 3,559 0,349

Df 3 3

Asymp. Sig. 0,31 0,95

Décision Influence non significative Influence non significative

Les données du tableau 12 montrent que la variable analysée 4ge n'a pas d’effet statistiquement
significatif sur les résultats de I'étude pour les facteurs de résilience, la p-value est de 0,31, et pour le bien-
étre au travail, elle est de 0,95. Comme ces p-values sont toutes supérieures au seuil de signification de 0,05,
on ne rejette pas 'hypothése nulle, ce qui indique qu’il n’existe pas de différence significative entre les
différentes tranches d’ages concernant la résilience et le bien-étre au travail.

Tableau XII. Influence de la variable niveau d’études sur les résultats de 1'étude.

Indices stats. Facteurs des résiliences Bien-étre au travail

Chi-Square 16,710 1,587

Df 3 3

Asymp. Sig. 0,00 0,66

Décision Influence significative Influence non significative

La lecture de ce tableau nous renseigne qu’il existe une différence significative au niveau de l'usage
des facteurs de résilience en fonction de la variable niveau d’études, cependant, aucune différence
statistiquement signification n’est remarqué concernant le bien-étre au travail.

Tableau XIII. Influence de la variable ancienneté professionnelle sur les résultats de 1'étude.

Indices stats. Facteurs des résiliences Bien-étre au travail

Chi-Square 13,392 1,290

Df 3 3

Asymp. Sig. 0,00 0,73

Décision Influence significative Influence non significative

Le tableau ci-dessus révele qu’il y a une influence ou une différence significative de la variable
ancienneté professionnelle sur la mobilisation des facteurs de résilience de la conciliation vie professionnelle
- vie familiale car la probabilité (0,00) trouvée est inférieure au seuil critique de 0,05, cependant la p-value
de la perception du bien-étre étant supérieur (0,73) au seuil critique, cela ne dénote pas une influence
statistiquement significative de la variable ancienneté professionnelle.
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Tableau XIV. Influence de la variable statut matrimonial sur les résultats de 1'étude

Indices stats. Facteurs des résiliences Bien-étre au travail
Chi-Square 2,779 1,042

Df 2 2

Asymp. Sig. 0,24 0,59

Décision Influence non significative Influence non significative

Le tableau ci-dessus révele qu’il n'y a pas d’influence significative de la variable statut matrimonial
dans la mobilisation des facteurs de résilience et le bien-étre au travail des participants de notre étude car
toutes les probabilités associées (0,24 et 0,59) sont supérieures au seuil critique de 0,05.

Tableau XV. Influence de la variable catégorie socioprofessionnelle sur les résultats de I'étude.

Indices stats. Facteurs des résiliences Bien-étre au travail
Chi-Square 5,431 ,061

df 2 2

Asymp. Sig. 0,06 0,97

Décision Influence non significative Influence non significative

Selon les données consignées dans le tableau 13, Les valeurs de signification asymptotique (p-value)
sont de 0,06 pour les facteurs de résilience et de 0,97 le bien-étre au travail, elles sont donc supérieure au
seuil critique de 0,05, indiquant qu'il n'existe pas de différence significative en fonction de la variable
catégorie socioprofessionnelle dans la mobilisation des facteurs de résilience et la charge de travail des
participantes de notre étude.

Tableau XVI. Influence de la variable religion sur les résultats de 1'étude.

Indices stats. Facteurs des résiliences Bien-étre au travail
Chi-Square 14,864 1,773

Df 4 4

Asymp. Sig. 0,00 0,77

Décision Influence significative Influence non significative

Le tableau 14 nous montre que les valeurs de signification asymptotique (p-value) sont de 0,00 pour
les facteurs de résilience et de 0,77 pour le bien-étre au travail. Pour les facteurs de résilience, la p-value est
inférieure au seuil critique de 0,05, ce qui indique qu'il existe une différence significative dans la mobilisation
des facteurs de résilience de la conciliation en fonction de la religion. Cependant, la p-value de 0,77 pour le
bien-étre au travail est au-dessus de ce seuil, suggérant qu'il n'y a pas de variation significative dans
l'utilisation de I’ordinateur en fonction de la religion.

Tableau XVII. Influence de la variable type de ménage sur les résultats de 1'étude.

Indices stats. Facteurs des résiliences Bien-étre au travail
Chi-Square 5,878 1,772

Df 4 4

Asymp. Sig. 0,20 0,77

Décision Influence non significative Influence non significative

Les données du tableau 18 montrent que la variable type de ménage n’a pas d’effet statistiquement
significatif sur les résultats de I'étude pour les facteurs de résilience, la p-value est de 0,20, et pour le bien-
étre au travail, elle est de 0,77. Comme ces p-values sont toutes supérieures au seuil de signification de 0,05.

Tableau XVIIIL. Influence de la variable lieu de résidence sur les résultats de 1'étude.

Indices stats. Facteurs des résiliences Bien-étre au travail
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Mann-Whitney U 6356,000 7725,000

Wilcoxon W 9282,000 10651,000

4 -2,450 -172

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,01 0,86

Décision Influence significative Influence non significative

Le tableau 19 nous montre que les valeurs de signification asymptotique (p-value) sont de 0,01 pour
les facteurs de résilience et de 0,86 pour le bien-étre au travail. Pour les facteurs de résilience, la p-value est
inférieure au seuil critique de 0,05, ce qui indique qu'il existe une différence significative dans la mobilisation
des facteurs de résilience de la conciliation en fonction de lieu de résidence. Cependant, la p-value de 0,77
pour le bien-étre au travail est au-dessus de ce seuil, suggérant qu'il n'y a pas de variation significative dans
l'utilisation de I'ordinateur en fonction de lieu de résidence.

1.3. Relation entre les facteurs de resiliences et le bien-etre au travail

L'objectif de cette section est d'établir un lien entre les facteurs de résilience et le bien-étre au travail.
Pour cela, nous utilisons le coefficient de corrélation de Tau-b de Kendall. Ce choix est justifié par le fait que
nos données sont de type métrique et ne suivent pas une distribution normale.

Signalons par ailleurs que la valeur du Tau-b de Kendall varie de -1 a 1. Une valeur positive de tau
indique une association positive, tandis qu'une valeur négative indique une association négative. Plus la
valeur de tau est proche de -1 ou 1, plus la corrélation entre les variables est forte. Lorsque la valeur de tau
est proche de zéro, il n'y a pas de corrélation entre les variables (Field, 2013).

Nous pouvons donc noter :

- SiTb=1ou proche de 1 : la corrélation positive parfaite c’est-a-dire les rangs des deux
variables augmentent ensemble de maniére identique.

- Si0<Tb<1:corrélation positive : plus la valeur est proche de 1, plus la relation est
forte. Cela signifie que lorsque les rangs d'une variable augmentent, ceux de l'autre
variable tendent également a augmenter.

- SiTb =0:il n'y a aucune corrélation c’est-a-dire, les rangs des deux variables ne
montrent pas de tendance a augmenter ou a diminuer ensemble.

- Si-1<Tb<0:lacorrélation négative : plus la valeur est proche de -1, plus la relation
est forte. Cela signifie que lorsque les rangs d'une variable augmentent, les rangs de
l'autre variable tendent & diminuer.

- SiTb =-1: corrélation négative parfaite c’est a dire lorsque les rangs d'une variable
augmentent, les rangs de l'autre variable diminuent de maniere identique

Tableau XIX. Relation entre les facteurs de résiliences et le bien-étre au travail.

Notes Indices stats. BER BEM BET BEE BEREM
Tb 0,01 -0,00 0,00 -0,03 0,05
Soutien social et familial
Sig. 0,77 0,89 0,93 0,49 0,29
Gestion de stresse et stratégies Tb 0,04 -0,02 0,04 0,05 0,02
d’adaptation Sig. 041 0,64 0,32 0,22 0,64
Soutien institutionnel et condition de Tb -0,05 -0,05 -0,05 0,00 -0,02
travail Sig. 0,24 0,28 0,27 0,88 0,60
Tb 0,05 0,07 0,06 0,01 0,06
Auto-efficacité et estime de soi
Sig. 0,26 0,14 0,17 0,83 0,19
Tb 0,04 -0,00 0,01 -0,06 0,02
Spiritualité et sens de la vie
Sig. 0,35 0,88 0,79 0,20 0,61
Tb 0,00 -0,00 -0,00 -0,07 -0,01
Flexibilité et organisation personnelle
Sig. 0,95 0,87 0,91 0,13 0,81
Résilience globale Tb 0,07 0,09 -0,01 0,04 0,11*
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Sig. 0,11 0,07 0,71 0,33 0,02

Les résultats du tableau ci-dessus de corrélation (Tau-b de Kendall) révelent, dans 'ensemble, des
relations faibles et majoritairement non significatives entre les facteurs de résilience et les dimensions du
bien-étre au travail.

En effet, pour les facteurs tels que le soutien social et familial (Tb : 0,01, —0,00, 0,00, 0,03, 0,05), la
gestion du stress et stratégies d’adaptation (Tb : 0,04, —0,02, 0,04, 0,05, 0,02), le soutien institutionnel et
conditions de travail (Tb :-0,05,-0,00, 0,05, 0,00, —0,02), I'auto-efficacité et estime de soi (Tb : 0,05, 0,07, 0,06,
0,01, 0,06), la spiritualité et sens de la vie (Tb : 0,04, 0,00, 0,01, —-0,06, 0,02), ainsi que la flexibilité et
organisation personnelle (Tb : 0,00, —0,00, —0,00, —0,07, —0,01), les coefficients demeurent proches de zéro,
traduisant I’absence de liens nets avec le bien-étre.

II. DISCUSSION DES RESULTATS

Les résultats de notre étude démontrent que les participants de 1'étude présentent des niveaux
globalement élevés a la fois en résilience et en bien-étre au travail. Car, les moyennes des différentes
dimensions de la résilience sont toutes supérieures a la moyenne théorique de 2,5, avec une résilience percue
globale la plus élevée (M = 3,76), suivie de l'auto-efficacité et de I'estime de soi (M = 3,67) ainsi que de la
spiritualité et du sens de la vie (M = 3,64) confirmant ainsi notre hypothese principale. Notre deuxieme
hypothese secondaire selon laquelle les facteurs de résiliences de la conciliation vie professionnelle - vie
familiale sont & un niveau élevés et leur bien-étre au travail est entierement confirmée, dans la mesure ot la
note globale des facteurs de résilience atteint M = 3,44 (ET = 0,16). S’agissant du bien-étre au travail, les
dimensions étudiées demeurent également au-dessus du seuil théorique, la valeur la plus marquante étant
le bien-étre relationnel (M = 3,26), puis le bien-étre temporel (M = 3,24) et le bien-étre managérial (M = 3,03).
La note globale du bien-étre au travail est de M = 3,03 (ET = 0,35), confirmant une tendance positive et
relativement homogene au sein de I'échantillon.

La dimension la plus élevée concerne la résilience percue globale (M = 3,76), ce qui indique que les
participants se considérent capables de faire face aux difficultés liées a la conciliation entre vie
professionnelle et vie familiale. Cette forte perception de résilience peut étre interprétée comme un
indicateur d’adaptation psychologique satisfaisante face aux exigences multiples de leur quotidien. De plus,
les scores élevés observés au niveau de l'auto-efficacité et de 1'estime de soi (M = 3,67) traduisent une
confiance importante des participants en leurs compétences personnelles et en leur capacité a gérer
efficacement les contraintes professionnelles et familiales. La spiritualité et le sens de la vie (M = 3,64)
apparaissent également comme des ressources importantes, suggérant que les individus trouvent dans leurs

croyances, leurs valeurs ou leur vision de la vie un soutien favorisant leur équilibre psychologique.

Ces résultats permettent ainsi de confirmer 'hypothese principale de I'étude, selon laquelle les
participants présentent un niveau élevé de résilience.

Par ailleurs, la deuxiéme hypothese secondaire est également confirmée. En effet, les facteurs de
résilience liés a la conciliation vie professionnelle-vie familiale affichent une moyenne globale élevée (M =
3,44 ; ET = 0,16). Le faible écart-type indique une relative homogénéité des réponses, ce qui signifie que la
majorité des participants partagent une perception positive de ces facteurs de résilience. Cela suggere que
les ressources personnelles, relationnelles et organisationnelles mobilisées par les individus contribuent
favorablement a leur capacité d’adaptation.

Concernant le bien-étre au travail, les résultats révelent également une tendance positive, toutes les
dimensions demeurant supérieures au seuil théorique. Le bien-étre relationnel (M = 3,26) constitue la
dimension la plus marquante, ce qui montre que les relations interpersonnelles au travail sont percues
comme satisfaisantes et probablement soutenantes. Ce résultat peut refléter 1'existence d’un climat de
collaboration, de soutien social et de bonnes interactions professionnelles, éléments reconnus comme
essentiels au bien-étre psychologique au travail.

Le bien-étre temporel (M = 3,24) traduit quant a lui une perception relativement favorable de la
gestion du temps et de I'équilibre entre les différentes spheres de vie. Cela laisse penser que les participants
parviennent, dans une certaine mesure, a organiser leurs responsabilités professionnelles et familiales sans
ressentir une surcharge excessive. Enfin, le bien-étre managérial (M = 3,03), bien qu’étant la dimension la
moins élevée, reste supérieur a la moyenne théorique, indiquant une appréciation globalement positive du
soutien et des pratiques managériales.
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La moyenne globale du bien-étre au travail (M = 3,03 ; ET = 0,35) confirme ainsi que les participantes
présentent un niveau satisfaisant de bien-étre professionnel. L’écart-type relativement faible suggere
également une certaine homogénéité dans les perceptions des répondants.

Dans I’ensemble, ces résultats mettent en évidence 1’existence d’un lien favorable entre les facteurs de
résilience et le bien-étre au travail. Ils suggerent que le développement des ressources personnelles,
relationnelles et organisationnelles joue un réle important dans 'adaptation des travailleurs et dans le
maintien d"un équilibre entre vie professionnelle et vie familiale.

Cette tendance est cohérente avec 'idée, portée par la théorie de la conservation des ressources, selon
laquelle la capacité a préserver et mobiliser des ressources (ex. énergie, estime de soi, soutien) aide a réduire
I'impact du stress et a soutenir le bien-étre (Hobfoll, 1989). Dans le cadre travail-famille, des travaux
montrent également que le soutien et certaines ressources psychologiques et sociales agissent comme
facteurs protecteurs contre les effets déléteres des tensions entre roles (Hobfoll, 1989; Tummers & Knies,
2016).

Concernant l'analyse de l'influence des variables sociodémographiques, notre troisiéme hypothese
secondaire est donc partiellement confirmée, en effet, les résultats indiquent que certaines variables
influencent significativement la résilience, notamment le niveau d’études (p = 0,00), 'ancienneté
professionnelle (p = 0,00), la religion (p = 0,00) et le lieu de résidence (p = 0,01). A I'inverse, I'age, le statut
matrimonial, la catégorie socioprofessionnelle et le type de ménage n’exercent pas d’influence
statistiquement significative sur la résilience (p > 0,05). Par ailleurs, les analyses réalisées montrent
qu’aucune variable sociodémographique ne présente d’effet significatif sur le bien-étre au travail dans les
tableaux rapportés (toutes les p-values étant supérieures a 0,05).

Les variables ayant une influence significative sur la résilience sont le niveau d’études (p = 0,00),
I’ancienneté professionnelle (p = 0,00), la religion (p = 0,00) et le lieu de résidence (p = 0,01). Ces résultats
suggerent que la résilience ne dépend pas uniquement des caractéristiques individuelles, mais également
des ressources éducatives, professionnelles, culturelles et environnementales dont disposent les individus.

L’influence du niveau d’études peut s’expliquer par le fait qu'un niveau d’instruction plus élevé
favorise généralement 1’acquisition de compétences cognitives, relationnelles et stratégiques permettant une
meilleure gestion des difficultés. Les personnes plus instruites disposent souvent de meilleures capacités
d’analyse, de résolution de problemes et d’adaptation face aux contraintes liées a la conciliation entre vie
professionnelle et vie familiale. Ce résultat rejoint plusieurs travaux selon lesquels I'éducation constitue un
facteur de protection psychologique et sociale favorisant la résilience.

L’ancienneté professionnelle apparait également comme un facteur significatif de résilience. Cette
influence peut étre interprétée par I'expérience accumulée au fil des années de travail. Les individus ayant
une plus grande ancienneté développent progressivement des mécanismes d’adaptation, une meilleure
maitrise des exigences professionnelles ainsi qu'une plus grande stabilité émotionnelle face aux situations
stressantes. L'expérience professionnelle renforcerait ainsi la confiance en soi et les capacités de gestion des
contraintes organisationnelles.

L’effet significatif de la religion met en évidence l'importance des ressources spirituelles et des
croyances dans le développement de la résilience. La religion peut constituer une source de soutien moral,
émotionnel et social, permettant aux individus de donner un sens aux difficultés vécues et de maintenir une
certaine stabilité psychologique. Ce résultat est cohérent avec les scores élevés observés précédemment dans
la dimension « spiritualité et sens de la vie », confirmant le r6le protecteur des croyances et des valeurs
personnelles dans les processus de résilience.

Le lieu de résidence influence également significativement la résilience. Cette relation peut s’expliquer
par les différences liées aux conditions de vie, a l'accés aux ressources sociales, économiques et
communautaires, ainsi qu’aux environnements de soutien disponibles selon les milieux de résidence. Les
individus vivant dans des contextes plus favorables ou bénéficiant d"un meilleur réseau social pourraient
développer une plus grande capacité d’adaptation.

A

En revanche, I'absence d’influence significative de 1'dge, du statut matrimonial, de la catégorie
socioprofessionnelle et du type de ménage sur la résilience (p > 0,05) indique que ces variables ne constituent
pas des facteurs déterminants dans 1'échantillon étudié. Cela pourrait signifier que la capacité de résilience
est davantage liée aux ressources personnelles et contextuelles qu’aux simples caractéristiques
démographiques ou familiales. Par exemple, le fait d’étre marié ou célibataire ne semble pas modifier
significativement la capacité des participants a faire face aux difficultés professionnelles et familiales.
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Par ailleurs, les analyses montrent qu’aucune variable sociodémographique n’exerce d’effet
significatif sur le bien-étre au travail, toutes les valeurs de p étant supérieures a 0,05. Ce résultat suggere que
le bien-étre professionnel des participants semble relativement homogene, indépendamment de leurs
caractéristiques sociodémographiques. Ainsi, le bien-étre au travail pourrait dépendre davantage des
conditions organisationnelles, du climat relationnel, du soutien managérial ou des ressources
psychologiques individuelles que des variables personnelles telles que 1'4ge, le sexe ou le niveau social.

Ces résultats peuvent également indiquer que les expériences de bien-étre au travail sont partagées
de maniére relativement similaire au sein de l'organisation ou du contexte étudié. Ils renforcent I'idée que
les politiques de promotion du bien-étre devraient principalement se concentrer sur les facteurs
organisationnels et psychosociaux plutot que sur les caractéristiques sociodémographiques des travailleurs.
Dans l'ensemble, cette analyse met en évidence que certaines variables sociodémographiques jouent un réle
dans le développement de la résilience, tandis que le bien-étre au travail semble davantage influencé par
des facteurs transversaux et organisationnels.

Enfin, I'analyse de corrélation (Tau-b de Kendall) entre les facteurs de résilience et les dimensions du
bien-étre au travail révele, globalement, des associations faibles et majoritairement non significatives,
suggérant ’absence de liens nets entre la plupart des dimensions de la résilience et le bien-étre au travail.
Toutefois, une relation statistiquement significative apparait entre la résilience globale et le bien-étre lié¢ a la
rémunération (BEREM), caractérisée par une corrélation positive de faible intensité (Tau-b = +0,11) et une
valeur de signification inférieure au seuil retenu (Sig. = 0,02). Ainsi, plus la résilience globale est élevée, plus
le bien-étre relatif a la rémunération tend a augmenter, méme si I’ampleur de cette association demeure
limitée. Ceci nous pousse a infirmée partiellement notre premiere hypothese secondaire selon laquelle les
facteurs de résilience mobilisés contribueraient également au bien-étre au travail. En effet, les corrélations
entre les dimensions de résilience et la plupart des dimensions du bien-étre au travail sont faibles et non
significatives. Néanmoins, I'hypothése regoit un appui partiel grace a I'existence d’une relation positive et
significative mais faible entre la résilience globale et le bien-étre lié a la rémunération (BEREM) (Tau-b =
+0,11 ; Sig. = 0,02). Ainsi, la contribution des facteurs de résilience au bien-étre n’est pas générale, mais elle
est observée au moins pour une composante spécifique du bien-étre.

CONCLUSION

La présente étude avait pour objectif d'identifier les facteurs de résilience clés, tant individuels que
contextuels, permettant aux femmes travaillant a I'UNIKIN de concilier vie professionnelle et vie familiale
a Kinshasa.

Au regard de ces questions formulées a notre problématique, nous avons émis les hypotheses
suivantes : Les femmes qui disposent d'un soutien social fort (famille, amis, collegues), d’une bonne gestion
du temps et des ressources psychologiques personnelles (ressources cognitives et émotionnelles, ressources
motivationnelle et comportementales), sont plus résilientes face aux défis de conciliation.

De cette hypothese principale découlent les hypotheses secondaires suivantes : Les facteurs de
résiliences que ces femmes mobilisent les femmes travaillantes & 'Université de Kinshasa pour concilier leur
vie professionnelle et vie privée contribueraient aussi a leur bien-étre au travail. Les facteurs de résiliences
de la conciliation vie professionnelle - vie familiale sont a un niveau élevés et leur bien-étre au travail. Les
variables sociodémographiques comme le statut matrimonial, le fait d’avoir les enfants ou pas, I'age, filiere
d’étude jouent un réle dans la conciliation de la vie professionnelle et familiale

Pour vérifier nos hypotheses et atteindre les objectifs assignés a notre étude, nous avons recouru a la
méthode d’enquéte appuyée par I'administration de 1’échelle de facteurs de résiliences destinée a mesurer
l'interface entre vie au travail-vie privée et celle du bien-étre positive au travail de Biétry et Creusier (2013)
a un échantillon probabiliste de 282 participantes choisi de maniére non probabiliste.

Apres analyse et présentations des résultats, les constats ci-apres ont été faits : Tous ces constats nous
ont poussées a confirmer partiellement notre hypothése principale, deux secondaire sont confirmée et a
confirmer partiellement la troisiéme et la quatrieme hypothése secondaire. Les autorités de I'Unikin peuvent
utiliser ces résultats en vue de développer des stratégies autres que les congés (comme par exemple :
accroitre le soutien psychologique en vue d’aider les employés a gérer le stress 1ié au conflit existant entre
ces deux spheres de la vie) en vue de pouvoir aider leurs travailleurs a concilier leur vie de travail et privé
pour permettre leur bien-étre. Des plus les scientifiques peuvent s’inspirer des résultats de cette étude afin
de mener des études dans d’autres institutions tant publiques, que privées en vue de permettre a 1'Etat
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Congolais d’adopter des politiques visant a favoriser la conciliation vie de travail et vie des travailleurs
congolais.
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