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Résumé : Cette étude analyse la relation entre le stress professionnel et le civisme 
organisationnel chez les employées de l'United Bank for Africa (UBA) RDC, dans un 
contexte marqué par des exigences professionnelles croissantes et une forte pression de 
performance. Les résultats révèlent que, malgré la présence du stress professionnel, 
celui-ci n'altère pas significativement les comportements de civisme organisationnel. 
Ils montrent également que certaines caractéristiques individuelles et 
organisationnelles, notamment l'âge et l'agence d'affectation, contribuent à expliquer 
les différences observées dans l'expression des comportements de citoyenneté 
organisationnelle. Ces résultats suggèrent que le maintien de comportements 
volontaires favorables à l'organisation ne dépend pas exclusivement du niveau de stress 
ressenti, mais également des ressources personnelles et du contexte de travail. Cette 
étude enrichit les connaissances sur les déterminants du civisme organisationnel dans 
le secteur bancaire congolais et met en évidence l'intérêt de promouvoir des politiques 
de prévention des risques psychosociaux et de gestion des ressources humaines 
favorisant le bien-être et l'engagement des employées. 
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WORK-RELATED STRESS AND ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP AMONG 
BANK EMPLOYEES : A STUDY CONDUCTED AMONG EMPLOYEES OF THE 
UNITED BANK FOR AFRICA IN THE DRC 
 
Abstract : This study analyses the relationship between work-related stress and 
organisational civic behaviour amongst employees of the United Bank for Africa (UBA) 
in the DRC, against a backdrop of increasing job demands and intense performance 
pressure. The results reveal that, despite the presence of work-related stress, it does not 
significantly affect organisational civic behaviour. They also show that certain 
individual and organisational characteristics, notably age and branch of assignment, 
help to explain the differences observed in the expression of organisational civic 
behaviour. These findings suggest that the maintenance of voluntary behaviours that 
benefit the organisation does not depend exclusively on the level of stress experienced, 
but also on personal resources and the work context. This study enhances our 
understanding of the determinants of organisational citizenship in the Congolese 
banking sector and highlights the importance of promoting policies for the prevention 
of psychosocial risks and human resource management that foster employees’ well-
being and engagement. 
 
Keywords : work-related stress ; organisational civic behaviour; employee 

 
 
Introduction 

Le secteur bancaire évolue aujourd'hui dans un environnement marqué par une 
concurrence accrue, la transformation numérique et des exigences toujours plus élevées en 
matière de performance, de qualité de service et de satisfaction de la clientèle. Dans ce 
contexte, les organisations ne se contentent plus d'attendre de leurs employés l'exécution des 
tâches prescrites ; elles valorisent également des comportements volontaires favorisant la 
coopération, l'entraide et le bon fonctionnement de l'organisation. Ces comportements, 
désignés sous le concept de civisme organisationnel (Organ, 1988), constituent un levier 
essentiel de l'efficacité organisationnelle en renforçant la collaboration, la cohésion et la 
performance collective (Podsakoff et al., 2000). Cependant, l'expression de ces 
comportements dépend largement des conditions psychosociales dans lesquelles évoluent 
les travailleurs. Parmi les facteurs susceptibles de les influencer, le stress professionnel 
apparaît comme l'un des risques psychosociaux les plus préoccupants dans les organisations 
contemporaines. Selon les modèles théoriques de Lazarus et Folkman (1984), de Karasek 
(1979) et de Siegrist (1996), le stress résulte d'un déséquilibre entre les exigences 
professionnelles, les ressources disponibles, le contrôle exercé sur le travail et les 
récompenses perçues. Lorsqu'il devient chronique, il compromet non seulement la santé des 
travailleurs, mais aussi leur engagement et leurs comportements organisationnels. Le secteur 
bancaire est particulièrement exposé à cette problématique en raison des fortes exigences 
liées aux objectifs commerciaux, à la gestion des risques financiers, au respect des normes 
réglementaires et aux interactions permanentes avec la clientèle. Les employés doivent 
constamment maintenir un haut niveau de performance tout en faisant face à une pression 
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importante, susceptible d'affecter leur bien-être psychologique. Cette situation est davantage 
accentuée dans les pays en développement, où les transformations économiques 
s'accompagnent souvent d'une intensification des contraintes professionnelles. 

En République Démocratique du Congo, l'expansion du système bancaire et la 
multiplication des établissements financiers ont renforcé la compétitivité entre les banques, 
entraînant une augmentation des exigences imposées aux travailleurs. Les employés sont 
confrontés à diverses sources de stress, notamment la charge de travail, la pression liée à 
l'atteinte des objectifs, les horaires prolongés, les contraintes organisationnelles ainsi que 
certaines caractéristiques socioprofessionnelles telles que le type de contrat, la distance 
domicile-travail ou encore la précarité de l'emploi. Cette réalité est encore plus marquée 
chez les femmes employées des banques, qui doivent concilier les exigences professionnelles 
avec les responsabilités familiales et sociales. Les contraintes culturelles, les obligations 
domestiques et les difficultés de mobilité urbaine constituent des facteurs supplémentaires 
susceptibles d'accroître leur niveau de stress et d'influencer leur implication au sein de 
l'organisation. Le conflit entre les rôles professionnels et familiaux est d'ailleurs reconnu 
comme une source importante de tension chez les femmes actives (Greenhaus & Beutell, 
1985). La littérature internationale montre que le stress professionnel est généralement 
associé à une diminution des comportements de civisme organisationnel. Les employés 
soumis à une forte pression tendent à préserver leurs ressources psychologiques en limitant 
les comportements volontaires d'entraide, de coopération ou de participation à la vie 
organisationnelle (Bolino & Turnley, 2005 ; Podsakoff & MacKenzie, 1997). Pourtant, 
malgré l'importance de cette relation, les recherches empiriques demeurent très limitées 
dans le contexte congolais, particulièrement auprès des femmes travaillant dans le secteur 
bancaire. 

C'est dans cette perspective que s'inscrit la présente étude, réalisée auprès des 
employées de United Bank for Africa (UBA RDC). Elle vise à analyser l'influence du stress 
professionnel sur les comportements de civisme organisationnel en tenant compte des 
caractéristiques socioprofessionnelles propres à cette population. Plus précisément, cette 
recherche cherche à répondre à la question suivante : dans quelle mesure le stress 
professionnel influence-t-il les comportements de civisme organisationnel des employées 
d'UBA RDC, et quels facteurs socioprofessionnels contribuent à cette relation ? En apportant 
des données empiriques sur cette problématique encore peu documentée en République 
Démocratique du Congo, cette étude entend contribuer à une meilleure compréhension des 
mécanismes psychosociaux qui influencent l'engagement organisationnel des femmes dans 
le secteur bancaire, tout en fournissant des pistes utiles pour l'amélioration des conditions 
de travail, du bien-être des employées et de la performance des institutions financières. 
 
1. Cadre de méthodologique 
1.1 Cadre physique 

Il sied de rappeler que l'United Bank for Africa en République Démocratique du Congo 
(UBA RDC) est une filiale du groupe bancaire panafricain United Bank for Africa. En RDC, 
le siège social et administratif de la banque est situé au n° 1853 de l'avenue de la Libération, 
dans la commune de la Gombe à Kinshasa, principal centre des activités économiques et 
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financières du pays. Implantée en RDC depuis le 31 janvier 2011, UBA RDC offre des 
services financiers aux particuliers, aux petites et moyennes entreprises ainsi qu'aux grandes 
sociétés. Elle dispose d'un réseau d'agences réparties dans plusieurs villes, notamment 
Kinshasa, Lubumbashi, Matadi et Kolwezi, ainsi que de plusieurs agences dans la ville de 
Kinshasa, dont celles de la Libération, Tombalbaye, Kimpwanza et N'djili. En raison de son 
importance dans le secteur bancaire congolais, de son environnement de travail caractérisé 
par des exigences élevées de performance et de son rôle dans le financement de l'économie 
nationale, cette institution constitue un cadre pertinent pour l'analyse du stress professionnel 
et du civisme organisationnel des employées.  
 
1.2 Participants à l’études 

La population de cette étude est constituée de l'ensemble des employées de l'United 
Bank for Africa (UBA) RDC, réparties dans les différentes agences de la banque en 
République démocratique du Congo. Au moment de l'enquête, cette population comptait 150 
employées exerçant sous différents statuts professionnels. Un échantillon probabiliste de 109 
participantes a été constitué à partir d'un échantillonnage aléatoire simple, la taille de 
l'échantillon ayant été déterminée à l'aide de la formule de Yamane (1967), avec une marge 
d'erreur de 5 %.  
 
1.3 Méthode et technique de récole des données  

Cette étude s'appuie sur une méthode d'enquête à visée corrélationnelle, adaptée à 
l'analyse de la relation entre le stress professionnel et le civisme organisationnel auprès des 
employées de United Bank for Africa (UBA RDC). Ce choix méthodologique nous a permis 
de recueillir directement les données auprès de la population concernée et de tirer 
l’échantillon adéquat afin d'examiner les liens entre les variables étudiées. Les données ont 
été collectées à l'aide d'un questionnaire composé de deux échelles psychométriques 
validées en psychologie du travail.Le stress professionnel a été évalué au moyen du Job 
Content Questionnaire (JCQ) de Karasek (1979), fondé sur le modèle Demande 
psychologique–Latitude décisionnelle–Soutien social. L'instrument comprend 26 items 
répartis en trois dimensions : la demande psychologique (9 items), la latitude décisionnelle 
(9 items) et le soutien social (8 items). Le civisme organisationnel a été mesuré à l'aide de 
l'échelle de Podsakoff, MacKenzie, Moorman et Fetter (1990). Afin de répondre à l'objectif 
de l'étude, seuls les 8 items évaluant les comportements de civisme orientés vers 
l'organisation ont été retenus. L'interprétation des scores du JCQ a suivi les seuils 
recommandés par Karasek : une demande psychologique supérieure à 20 traduit une forte 
exigence professionnelle, une latitude décisionnelle inférieure à 71 indique une faible 
autonomie et un score inférieur à 24 reflète un faible soutien social. Pour le civisme 
organisationnel, les scores ont été classés en trois niveaux : faible (8–18), moyen (19–29) et 
élevé (30–40). 
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2. Résultats de l’étude  
Tableau n°1 : Présentation globale des résultats issue des échelles du Civisme Organisationnel 
et du stress professionnel  
 
Statistiques descriptives 
 N Minimum Maximum Somme Moyenne Ecart type Variance 
Demande 
Psychologique 

109 25,00 43,00 3571,00 32,7615 4,11163 16,906 

Latitude 
Décisionnel 

109 18,00 43,00 3277,00 30,0642 4,25414 18,098 

Soutien social 109 16,00 38,00 3056,00 28,0367 4,87041 23,721 
C.O 109 22 35 3075 28,21 3,189 10,168 
 

Les résultats du tableau n°1 montrent que les employées de l'United Bank for Africa 
RDC obtiennent une moyenne de 28,21 (ÉT = 3,19) au civisme organisationnel. Selon la 
grille d'interprétation retenue (19 à 29), ce score correspond à un niveau moyen de civisme 
organisationnel. Ainsi, les employées manifestent des comportements de coopération, 
d'entraide et de respect des règles organisationnelles dans une mesure modérée. S'agissant 
des dimensions du modèle de Karasek, la demande psychologique présente une moyenne de 
32,76, supérieure au seuil de 20, ce qui traduit une forte demande psychologique. La latitude 
décisionnelle affiche une moyenne de 30,06, inférieure au seuil de 71, indiquant une faible 
autonomie dans l'organisation et la réalisation du travail. En revanche, le soutien social 
obtient une moyenne de 28,04, supérieure au seuil de 24, ce qui révèle un niveau élevé de 
soutien social de la part des collègues et des supérieurs hiérarchiques. 

 
Tableau n°2 : Régression entre le civisme organisationnel et le stress au travail 

ANOVAa 

Modèle 
Somme des 
carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 6,946 1 6,946 ,681 ,411b 
de Student 1091,200 107 10,198   
Total 1098,147 108    

a. Variable dépendante : C.O 
b. Prédicteurs : (Constante), E.Karesek 

 
Les résultats de l'analyse de régression montrent que le modèle n'est pas 

statistiquement significatif (F = 0,681 ; p = 0,411). En effet, le carré moyen de la régression 
est de 6,946, alors que le carré moyen des résidus est de 10,198, ce qui indique que le 
modèle explique une faible part de la variation du civisme organisationnel. Ainsi, le stress 
professionnel ne permet pas de prédire significativement le civisme organisationnel des 
employées de l'United Bank for Africa RDC. 
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Tableau n°3 : Corrélation entre le civisme organisationnel et le stress au travail 
 

 C.O E. Karesek 
C.O Corrélation de Pearson 1 -,086 

Sig. (bilatérale)  ,376 
N 109 109 

E. Karesek Corrélation de Pearson -,086 1 
Sig. (bilatérale) ,376  
N 109 109 

 
Les résultats du tableau n°3 montrent l'existence d'une corrélation négative très faible 

entre le stress professionnel et le civisme organisationnel (r = -0,086). Le signe négatif 
indique qu'une augmentation du stress professionnel tend à s'accompagner d'une légère 
diminution du civisme organisationnel. Toutefois, cette relation est très faible et n'est pas 
statistiquement significative (p = 0,376 > 0,05). Ainsi, les résultats ne permettent pas 
d'établir l'existence d'une relation linéaire significative entre le stress professionnel et le 
civisme organisationnel chez les employées de l'United Bank for Africa RDC. Les analyses 
de corrélation et de régression produisent des résultats convergents. L'analyse de corrélation 
met en évidence une relation négative très faible entre le stress professionnel et le civisme 
organisationnel (r = -0,086 ; p = 0,376), indiquant qu'une augmentation du stress 
professionnel est associée à une légère diminution du civisme organisationnel. Toutefois, 
cette association n'est pas statistiquement significative. Cette tendance est corroborée par 
l'analyse de régression, dont le modèle s'avère non significatif (F = 0,681 ; p = 0,411), ce 
qui indique que le stress professionnel n'explique pas de manière significative les variations 
du civisme organisationnel. Ces résultats suggèrent ainsi que, dans l'échantillon étudié, le 
stress professionnel ne constitue pas un prédicteur significatif du civisme organisationnel. 
 
3. Analyse différentielle des résultats  

Tableau n°4: Influence de la variable âge sur les réactions des sujets 
Age Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 
C.O Intergroupes 93,962 3 31,321 3,275 ,024 

Intragroupes 1004,185 105 9,564   
Total 1098,147 108    

E.Karesek Intergroupes 188,820 3 62,940 ,708 ,549 
Intragroupes 9331,419 105 88,871   
Total 9520,239 108    

 
Les résultats du tableau n°4 indiquent que l'âge est associé à des différences 

significatives de civisme organisationnel chez les employées de l'United Bank for Africa 
RDC (F = 3,275 ; p = 0,024). Les comportements volontaires favorables au bon 
fonctionnement de l'organisation ne s'expriment donc pas de la même manière selon les 
catégories d'âge. En revanche, le stress professionnel ne présente pas de variation 
significative en fonction de cette caractéristique (F = 0,708 ; p = 0,549), les niveaux de 
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stress demeurant globalement comparables d'un groupe d'âge à l'autre. Ces résultats 
suggèrent que l'âge constitue un facteur de différenciation du civisme organisationnel, sans 
être associé à des différences de stress professionnel. 
Tableau n°5 : Influence de la variable état civil sur les réactions des sujets 

 
Etat civil Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 
C.O Intergroupes ,768 1 ,768 ,075 ,785 

Intragroupes 1097,379 107 10,256   
Total 1098,147 108    

E.Karesek Intergroupes ,051 1 ,051 ,001 ,981 
Intragroupes 9520,187 107 88,974   
Total 9520,239 108    

 
La lecture du tableau n°5 montre que l'état civil n'est associé à aucune différence 

significative de civisme organisationnel ou de stress professionnel chez les employées de 
l'United Bank for Africa RDC. Les probabilités observées étant supérieures au seuil de 
signification retenu (α = 0,05), les comportements de civisme organisationnel ainsi que les 
niveaux de stress professionnel demeurent comparables, quel que soit l'état civil des 
participantes. Ces résultats indiquent que cette caractéristique sociodémographique ne 
constitue pas un facteur de différenciation des variables étudiées au sein de la population 
concernée. 

Tableau n°6 : Influence de la variable type de contrat sur les réactions des sujets 
Type de contrat Somme des carrés Ddl Carré moyen F Sig. 
C.O Intergroupes 16,756 4 4,189 ,403 ,806 

Intragroupes 1081,391 104 10,398   
Total 1098,147 108    

E.Karesek Intergroupes 148,094 4 37,023 ,411 ,800 
Intragroupes 9372,145 104 90,117   
Total 9520,239 108    

 
La lecture du tableau n°6 indique que la variable type de contrat n’a influencé ni le 

civisme organisationnel ni le stress au travail des sujets car les probabilités y associées (p 
= 0,806 ; 0,800) sont supérieures à la probabilité critique de 0,05. Ce qui veut dire, peu 
importe le type de contrat des employées de l’UBA, les réactions restent les mêmes. Aussi 
une employée sous contrat permanent ne présente pas nécessairement un niveau de stress 
ou de civisme organisationnel différent de celui d'une employée sous un autre type de 
contrat. 
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Tableau n°7 : Influence de la variable agence sur les réactions des sujets 
Agence Somme des carrés Ddl Carré moyen F Sig. 
C.O Intergroupes 179,219 7 25,603 2,814 ,010 

Intragroupes 918,928 101 9,098   
Total 1098,147 108    

E.Karesek Intergroupes 1196,333 7 170,905 2,074 ,053 
Intragroupes 8323,906 101 82,415   
Total 9520,239 108    

 
Il ressort du tableau n°7 que la variable agence n’a influencé que le civisme 

organisationnel des employées de l’UBA car la probabilité y associée (p = 0,010) est 
inférieure à la probabilité théorique de 0,05. En d’autres termes, la moyenne globale du 
civisme organisationnel constatée dépend de l’appartenance d’une agence à une autre des 
sujets. Ce résultat indique que les niveaux de civisme organisationnel diffèrent 
significativement d'une agence à l'autre. Ainsi, l'appartenance à une agence donnée apparaît 
comme un facteur susceptible de moduler l'expression des comportements de civisme 
organisationnel chez les employées interrogées. En ce qui concerne le stress professionnel, 
aucune différence significative n'est observée entre les agences. Les niveaux de stress 
demeurent globalement comparables, quelle que soit l'agence d'affectation. 

 
Tableau n°8: Influence de la variable niveau d’études sur les réactions des sujets 
Niveau d’études Somme des carrés Ddl Carré moyen F Sig. 
C.O Intergroupes 32,197 2 16,099 1,601 ,207 

Intragroupes 1065,950 106 10,056   
Total 1098,147 108    

E.Karesek Intergroupes 219,772 2 109,886 1,252 ,290 
Intragroupes 9300,466 106 87,740   
Total 9520,239 108    

 
Il ressort du tableau n°8 que la variable niveau d’études n’a influencé ni le civisme 

organisationnel ni le stress au travail des sujets car les probabilités y associées (p = 0,207 ; 
0,290) sont supérieures à la probabilité critique de 0,05. Ce qui veut dire, peu importe le 
niveau d’études des employées de l’UBA, les réactions restent les mêmes.  En d’autres 
termes le fait d'avoir un niveau d'études plus élevé ou plus faible ne change pas la manière 
dont les employées vivent leur stress au travail ni leur tendance à adopter des comportements 
de civisme organisationnel. Une employée titulaire d'une licence n'est pas nécessairement 
moins stressée ou plus civique qu'une employée titulaire d'un graduat ou d'un master. » 
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Tableau n°9: Influence de la variable ancienneté sur les réactions des sujets 

Ancienneté 
Somme des 
carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

C.O Intergroupes 5,479 2 2,739 ,266 ,767 
Intragroupes 1092,668 106 10,308   
Total 1098,147 108    

E.Karesek Intergroupes 150,287 2 75,143 ,850 ,430 
Intragroupes 9369,952 106 88,396   
Total 9520,239 108    

 
Il ressort du tableau n°9 que la variable ancienneté n’a influencé ni le civisme 

organisationnel ni le stress au travail des sujets car les probabilités y associées (p = 0,767 ; 
0,430) sont supérieures à la probabilité critique de 0,05. Ce qui veut dire, peu importe 
l’ancienneté des employées de l’UBA, les réactions restent les mêmes.  
 
4. Discussion 

Les résultats montrent que les employées de l'United Bank for Africa RDC présentent 
un niveau moyen de civisme organisationnel dans un contexte marqué par une forte demande 
psychologique, une faible latitude décisionnelle et un soutien social élevé. Malgré ces 
conditions de travail, aucune relation statistiquement significative n'a été observée entre le 
stress professionnel et le civisme organisationnel. Ce résultat s'écarte des travaux d'Organ 
(1988) et de Podsakoff et al. (2000), selon lesquels le stress tend à réduire les comportements 
de citoyenneté organisationnelle. Il peut toutefois s'expliquer par la présence d'autres 
ressources organisationnelles, notamment le soutien social perçu, qui est reconnu comme un 
facteur susceptible d'atténuer les effets des contraintes professionnelles dans le modèle de 
Karasek (1979). Dans ce contexte, les employées peuvent maintenir des comportements de 
coopération et d'entraide malgré les exigences de leur activité. Par ailleurs, l'âge et l'agence 
d'affectation apparaissent comme les seules variables associées au civisme organisationnel. 
Ces résultats confirment que l'expression des comportements de citoyenneté dépend non 
seulement des caractéristiques individuelles, mais aussi du contexte organisationnel, comme 
l'ont souligné Organ (1988) et Podsakoff et al. (2000). À l'inverse, l'absence d'effet de l'état 
civil, du type de contrat et des autres caractéristiques sociodémographiques sur le stress 
professionnel et le civisme organisationnel suggère que ces variables jouent un rôle 
secondaire par rapport aux caractéristiques du travail et à l'environnement organisationnel. 
Ces résultats confortent l'idée, défendue par Karasek (1979), selon laquelle les conditions 
de travail constituent des déterminants plus importants du stress professionnel que les 
caractéristiques personnelles des travailleurs. 
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Conclusion 
Le présent travail avait pour objectif d'analyser la relation entre le stress professionnel 

et le civisme organisationnel chez les employées de l'United Bank for Africa (UBA) RDC, 
tout en examinant l'influence de certaines caractéristiques sociodémographiques et 
socioprofessionnelles sur ces deux construits. La première hypothèse postulait que le stress 
professionnel exercerait une influence sur les comportements de civisme organisationnel des 
employées de l'UBA RDC. Les résultats obtenus ne permettent pas de confirmer cette 
hypothèse. Bien qu’une relation entre les deux variables ait été observée, celle-ci demeure 
faible et non statistiquement significative. Ainsi, dans le contexte spécifique étudié, le stress 
professionnel ne constitue pas un facteur explicatif significatif du civisme organisationnel. 
Ce résultat suggère que l’expression du civisme organisationnel peut dépendre d’autres 
ressources individuelles et organisationnelles, notamment le soutien social, qui selon 
Karasek (1979), contribue à atténuer les effets des exigences professionnelles et à maintenir 
des comportements positifs au sein de l’organisation. La deuxième hypothèse avançait que 
les variables sociodémographiques et socioprofessionnelles influenceraient 
significativement le stress professionnel et le civisme organisationnel. Cette hypothèse est 
partiellement confirmée. Les résultats montrent que l'âge et l'agence d'affectation constituent 
des facteurs de différenciation du civisme organisationnel, tandis que l'état civil, le type de 
contrat, le niveau d'études, l'ancienneté et les autres caractéristiques étudiées ne présentent 
pas d'effet significatif. Au regard de ces résultats, cette étude apporte un éclairage sur les 
dynamiques professionnelles des employées du secteur bancaire en contexte congolais. Elle 
montre que, dans l'environnement étudié, les comportements de civisme organisationnel 
peuvent se maintenir malgré l'existence d'exigences professionnelles élevées, ce qui souligne 
l'importance du contexte organisationnel dans la régulation des comportements au travail. 
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