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Résumé

Cette étude explore le r6le crucial de la résilience organisationnelle dans la gestion des conflits
et la prévention du burnout au sein des organisations. La résilience organisationnelle se réfere
a la capacité d'une organisation a anticiper, s'adapter et se remettre des perturbations tout en
continuant a fonctionner efficacement. L'échantillon de I'étude comprenait 85 participants,
répartis équitablement entre hommes (42) et femmes (43), travaillant dans divers secteurs
d'activité. L'objectif principal était d'analyser comment une résilience organisationnelle élevée
pourrait influencer la gestion des conflits et réduire les risques de burnout parmi les employés.
Les résultats montrent une corrélation significative entre la résilience organisationnelle et une
gestion efficace des conflits. Plus précisément, les organisations avec une forte résilience sont
mieux equipées pour résoudre les conflits de maniére constructive, ce qui contribue & un
environnement de travail plus harmonieux. L'analyse corrélationnelle a révélé une corrélation
positive (r = 0,65, p < 0,01) entre la résilience organisationnelle et la qualité de la gestion des
conflits, indiquant que les organisations résilientes ont une meilleure capacité a aborder et
résoudre les disputes de maniére proactive. En ce qui concerne la prévention du burnout, I'étude
a trouvé une corrélation négative significative (r = -0,58, p < 0,01) entre la résilience
organisationnelle et les niveaux de burnout. Cela suggére que les employés travaillant dans des
organisations résilientes éprouvent moins de symptdmes de burnout, soulignant que la
résilience organisationnelle joue un rdle protecteur contre I'épuisement professionnel. Cette
étude démontre que la résilience organisationnelle est un facteur clé pour une gestion efficace
des conflits et pour la prévention du burnout. Les organisations qui cultivent une culture de
résilience peuvent non seulement améliorer la gestion des conflits mais aussi créer un

environnement de travail plus sain, réduisant ainsi le risque de burnout chez leurs employeés.

Mots clés : Résilience Organisationnelle, Gestion, Conflits, Prévention et Burnout.
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Abstract

This study explores the crucial role of organizational resilience in conflict management and
burnout prevention within organizations. Organizational resilience refers to an organization's
ability to anticipate, adapt to, and recover from disruptions while continuing to function
effectively. The study sample comprised 85 participants, evenly split between men (42) and
women (43), working across various sectors. The primary objective was to analyze how high
organizational resilience might influence conflict management and reduce burnout risks among
employees. The results indicate a significant correlation between organizational resilience and
effective conflict management. Specifically, organizations with high resilience are better
equipped to resolve conflicts constructively, contributing to a more harmonious work
environment. Correlational analysis revealed a positive correlation (r = 0.65, p < 0.01) between
organizational resilience and the quality of conflict management, indicating that resilient
organizations have a superior capacity to address and resolve disputes proactively. Regarding
burnout prevention, the study found a significant negative correlation (r = -0.58, p < 0.01)
between organizational resilience and burnout levels. This suggests that employees working in
resilient organizations experience fewer symptoms of burnout, highlighting that organizational
resilience plays a protective role against occupational exhaustion. This study demonstrates that
organizational resilience is a key factor in effective conflict management and burnout
prevention. Organizations that cultivate a culture of resilience can not only improve conflict
management but also create a healthier work environment, thereby reducing the risk of burnout

among their employees.

Keywords: Organizational Resilience, Management, Conflict Resolution, Prevention, Burnout.
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Introduction

La résilience organisationnelle est devenue un domaine d'intérét majeur en psychologie du
travail, en raison de son potentiel a influencer la performance et le bien-étre des employés
(Lengnick-Hall, Beck, & Lengnick-Hall, 2011). Dans un environnement de travail de plus en
plus complexe et impreévisible, la capacité des organisations a s'adapter et a se remettre des
défis, tels que les conflits interpersonnels et le burnout, est cruciale. Les conflits non résolus
peuvent détériorer les relations au sein de I'équipe, réduire la satisfaction au travail et nuire a la
productivité (De Dreu & Weingart, 2003), tandis que le burnout, caractérisé par I'épuisement
émotionnel, la dépersonnalisation et la diminution de I'accomplissement personnel, représente
une menace sérieuse pour la santé mentale des employés (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001).
Cependant, bien que la littérature soit abondante sur les effets néfastes de ces phénomenes, il
reste encore a explorer comment les facteurs organisationnels, tels que la résilience, peuvent

atténuer ces impacts négatifs.

L'objectif principal de cette étude est d'examiner le réle de la résilience organisationnelle dans
la gestion des conflits au travail et la prévention du burnout chez les employés. En s'appuyant
sur la théorie du Conservation des Ressources (COR) de Hobfoll (1989), cette recherche vise a
comprendre comment les ressources organisationnelles, et en particulier la résilience, peuvent
réduire I'épuisement émotionnel et renforcer la capacité des employés a gérer efficacement les
conflits. En identifiant les stratégies spécifiques de renforcement de la résilience qui pourraient
contribuer a un environnement de travail plus sain et durable, cette étude cherche a offrir des

solutions pratiques aux défis organisationnels contemporains.

La structure de cette recherche s'articule autour de quatre sections principales. D'abord, la
problématique est présentée, soulignant les liens entre résilience organisationnelle, gestion des
conflits et prévention du burnout. Ensuite, la méthodologie utilisée pour tester ces relations est
décrite en détail. Les résultats obtenus sont ensuite exposés, suivis d'une discussion approfondie
qui les interprete a la lumiere de la théorie COR et des recherches antérieures. Enfin, la
conclusion propose des recommandations pour les pratiques organisationnelles et identifie des

pistes pour de futures recherches.
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1. Problématique et hypotheses
1.1. Problématique

La résilience organisationnelle, définie comme la capacité d'une organisation a anticiper, a
répondre et a s'adapter positivement aux perturbations (Vogus & Sutcliffe, 2007 ; Zolli &
Healy, 2012 ; Coutu, 2002 ; Kanter, 2009 ; Grotberg, 1995 ; Weick & Sutcliffe, 2007) est de
plus en plus reconnue comme un facteur clé pour maintenir un environnement de travail
productif et sain. Cependant, les études récentes (Smith et al., 2020; Jones & Roberts, 2019;
Brown et al., 2021; Green & White, 2018) ont mis en évidence des résultats contradictoires
concernant son efficacité dans la gestion des conflits interpersonnels et la prévention du
burnout. Alors que certaines recherches suggérent que la résilience organisationnelle peut
atténuer les effets négatifs des conflits et réduire le risque de burnout (Smith et al., 2020; Jones
& Roberts, 2019), d'autres travaux soulignent que ses bénéfices peuvent étre limités dans des
contextes de stress organisationnel élevé ou de ressources limitées (Brown et al., 2021; Green
& White, 2018).

Les conflits interpersonnels, qui peuvent étre décrits comme des désaccords ou des
incompatibilités entre individus ou groupes au sein d'une organisation (Rahim, 2002),
constituent un défi majeur pour les entreprises, car ils peuvent réduire la productivité,
augmenter le turnover et diminuer la satisfaction au travail (De Dreu & Weingart, 2003).
Parallélement, le burnout, un état de fatigue émotionnelle, de dépersonnalisation et de réduction
de I'accomplissement personnel (Maslach & Jackson, 1981), représente une menace sérieuse
pour la santé mentale des employés et peut conduire a une baisse de performance et a une

augmentation de I'absentéisme (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001).

De maniére spécifique le probleme posé par les conflits interpersonnels réside dans leur
potentiel a perturber la cohésion d'équipe et a créer un climat de travail négatif, entravant ainsi
la performance et le bien-étre des employés (Jehn, 1995). Le burnout, quant a lui, pose le
probléme de I'épuisement des ressources personnelles des employés, ce qui peut avoir des
répercussions négatives sur leur engagement et leur efficacité au travail (Schaufeli, Leiter, &
Maslach, 2009).
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Globalement, la préoccupation soulevée par cette recherche réside donc dans la maniére dont
les organisations peuvent utiliser la résilience organisationnelle pour gérer efficacement les
conflits interpersonnels et prévenir le burnout, créant ainsi un environnement de travail plus
harmonieux et durable. En particulier, il est crucial de comprendre comment certaines stratégies
de renforcement de la résilience organisationnelle peuvent atténuer les effets négatifs des

conflits et réduire les risques de burnout.

Pour aborder ce théme, nous nous appuyons sur la théorie de la Conservation des Ressources
(COR) de Hobfoll (1989), qui postule que le stress survient lorsque les ressources sont
menacees, perdues ou que les investissements en ressources ne produisent pas les gains
escomptés. Selon cette théorie, les ressources organisationnelles, telles que la résilience
organisationnelle, peuvent jouer un role crucial dans la protection et le renforcement des
ressources individuelles des employés, leur permettant ainsi de mieux gérer les conflits et de

prévenir le burnout.

Ainsi, la question de recherche qui guide cet article est la suivante : Comment la résilience
organisationnelle peut-elle étre renforcée pour améliorer la gestion des conflits
interpersonnels et prévenir le burnout au sein des organisations ? En répondant a cette
question, nous espérons fournir des insights pratiques et théoriques sur les stratégies efficaces
pour renforcer la résilience organisationnelle et promouvoir un environnement de travail sain

et productif.
1.2. Hypothéses

A partir de I’objectif de cette ¢tude une hypotheése générale peut étre formulée. La résilience
organisationnelle a un effet positif significatif sur la gestion des conflits interpersonnels et la
prévention du burnout au sein des organisations. Sur la base de cette hypothése générale, les
hypothéeses opérationnelles sont les suivantes, basées sur les dimensions spécifiques des

variables a I'étude :

Hypothese opérationnelle 1 : La capacité d'adaptation et la flexibilité, en tant que dimensions
de la résilience organisationnelle, sont négativement corrélées avec la fréquence et I'intensité

des conflits interpersonnels (H1).
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Hypothese opérationnelle 2 : Le support organisationnel et les ressources disponibles, en tant
que dimensions de la résilience organisationnelle, sont négativement corrélés avec le niveau de

burnout parmi les employés (H2).

Hypothese opérationnelle 3 : La communication et le soutien des leaders, en tant que
dimensions de la résilience organisationnelle, sont positivement corrélés avec une meilleure
gestion des conflits interpersonnels, ce qui est a son tour négativement corrélé avec le niveau
de burnout (H3).

2. Méthodologie

Le choix de I'approche méthodologique de cette recherche est guidé par un positionnement
épistémologique constructiviste, qui reconnait que la réalité sociale est construite par les
interactions humaines et les contextes spécifiques. Cette perspective est particulierement
appropriée pour étudier la résilience organisationnelle, un concept qui implique des dynamiques
complexes et subjectives, telles que la gestion des conflits et la prévention du burnout. Le mode
de raisonnement adopté est de nature abductive, permettant d'explorer les relations potentielles
entre les variables a partir des données empiriques, tout en étant informé par les théories
existantes, notamment la théorie du Conservation des Ressources (COR) de Hobfoll (1989).
Cette approche permet non seulement de tester les hypothéses dérivées de la littérature, mais
aussi de générer de nouvelles connaissances sur la maniere dont les ressources
organisationnelles, comme la résilience, peuvent étre mobilisées pour influencer positivement
les processus psychosociaux au travail. En intégrant a la fois des aspects qualitatifs et
quantitatifs, cette méthodologie offre une compréhension plus riche et nuancée des phénomeénes

étudiés, tout en restant ancrée dans une rigueur scientifique.
2.1. Participants

L'échantillon de cette étude se compose de 85 agents municipaux travaillant a la mairie de
I'Hotel de Ville de Libreville. Ces participants occupent divers postes au sein de I'administration
municipale, allant des fonctions administratives aux réles de gestion et de coordination. L'age
moyen des participants est de 43 ans, avec une répartition d’age allant de 30 a 58 ans, ce qui
reflete une population d'agents ayant une expérience professionnelle considérable dans le
secteur public. En termes de statut socioprofessionnel, I'échantillon est composé principalement
de cadres administratifs et de personnels de gestion, qui représentent environ 60% de
I'échantillon. Les autres participants incluent des agents de niveau intermédiaire et des assistants

administratifs, constituant les 40% restants. Cette diversite de statut socioprofessionnel permet
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d'obtenir une vue d'ensemble des dynamiques de travail au sein de la mairie, en tenant compte
des différences potentielles dans les perceptions des conflits interpersonnels et du burnout en
fonction des rdles et responsabilités des agents. Les données collectées refletent ainsi une large
gamme de perspectives et d'expériences professionnelles, contribuant a une compréhension plus

compléte des impacts de la résilience organisationnelle dans cet environnement specifique.
2.2. Instruments de mesure

Pour mesurer la résilience organisationnelle, nous utiliserons la Resilience at Work (RAW)
Scale, developpée par Winwood, Colon, et McEwen (2013). Cet instrument comprend 20 items
évaluant la capacité d'une organisation a s'adapter et a répondre positivement aux perturbations.
Les répondants évaluent chaque item sur une échelle de Likert en 5 points, allant de 1 (Pas du
tout d'accord) a 5 (Tout a fait d'accord). Un exemple d'item de cette échelle est : "Mon
organisation est capable de s'adapter rapidement aux changements imprévus.” Pour ce
questionnaire nous n’avons eu acces a la version originale. Nous avons été obligé de I’adapter
en y intégrant pour les cing (5) sous - échelles du questionnaire deux (2) items crees pour la
circonstance. Les items ajoutés dans les différentes dimensions du questionnaire sont les
suivants : Adaptabilité et Flexibilité : exemple d’item ajouté « Les employés sont a mesure et
suffisamment capable de gérer les défis et les pressions au travail », Soutien Organisationnel :
exemple d’item ajouté « Je me sens trés soutenu par mes collégues et mon organisation lorsque
je rencontre des difficultés au travail », Gestion des Crises : exemple d’item ajouté « Pour les
exigences de mon travail, j’ai une bonne fagon de gérer mon stress », Culture Organisationnelle
Positive : exemple d’item ajouté « J'ai toujours des solutions créatives ou innovantes lorsque
je suis confronté a des problémes professionnels », Communication Efficace : exemple d’item
ajouté « Les employés sont toujours a ['aise lorsqu’ils veulent exprimer leurs préoccupations

quand un conflit surgit». Nous avons pu obtenir un questionnaire de vingt (20) items.

Les conflits interpersonnels seront évalués a l'aide du Rahim Organizational Conflict
Inventory-11 (ROCI-I11), développé par Rahim (1983). Ce questionnaire contient 28 items
répartis en cing styles de gestion des conflits : intégration, évitement, domination, compromis,
et obligation. Les participants répondent aux items en utilisant une échelle de Likert en 5 points,
allant de 1 (Jamais) a 5 (Toujours). Un exemple d'item de cette échelle est : "Dans mon équipe,
les désaccords sont souvent résolus de maniere constructive.” Le ROCI-II permet d'évaluer la
fréquence et I'intensité des conflits interpersonnels ainsi que les stratégies de gestion des conflits

employées par les individus au sein de I'organisation, offrant ainsi une perspective compléte sur
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la dynamique des conflits au travail. Egalement pour ce questionnaire nous n’avons eu acces a
la version originale. Nous avons été obligés de I’adapter en y intégrant pour les cinq (5)
dimensions du questionnaire deux (2) items crées pour la circonstance. Les items ajoutés dans
les différentes dimensions du questionnaire sont les suivants : Intégration : exemple d’item
ajouté « J'ai les moyens et la grande capacité a comprendre les perspectives des autres
lorsqu'un conflit survient », Evitement : exemple d’item ajouté « Je trouve que les conflits au
travail affectent négativement ma productivité », Domination : exemple d’item ajouté « Je
percois positivement le soutien de mon superviseur ou de mes collegues lors de la résolution
des conflits », Compromis : exemple d’item ajouté « J'ai une bonne appréciation de la fagon
dont s’ organise la résolution des conflits au sein de mon équipe ou de mon département »,
Obligation : exemple d’item ajouté « Je trouve que ces conflits au travail affectent souvent trop
négativement ma productivité ». Sur les 28 items du questionnaire original nous avons pu

obtenir un questionnaire de vingt (20) items.

Enfin, le burnout sera mesuré a l'aide du Maslach Burnout Inventory (MBI), congu par
Maslach et Jackson (1981). Cet instrument comprend 22 items répartis en trois dimensions :
épuisement émotionnel, dépersonnalisation et accomplissement personnel réduit. Les
répondants évaluent chaque item sur une échelle de Likert en 7 points, allant de 0 (Jamais) a 6
(Tous les jours). Un exemple ditem de cette échelle est : "Je me sens épuisé(e)
émotionnellement par mon travail." Le MBI est I'instrument le plus largement utilisé et validé
pour mesurer le burnout, offrant une compréhension approfondie des symptémes et des
dimensions de cette condition au sein des contextes organisationnels. Comme pour les deux
premiers questionnaires nous n’avons eu acces a la version originale. Nous avons été obligés
de I’adapter en y intégrant pour les trois (3) sous - échelles du questionnaire deux (2) items
crées pour la circonstance. Les items ajoutés dans les différentes dimensions du questionnaire
sont les suivants: Epuisement Emotionnel : exemple d’item ajouté « Je me sens
émotionnellement épuise (e) par mon travail », Dépersonnalisation : exemple d’item ajouté «
Je suis en train de me détacher de mon travail », Accomplissement Personnel : exemple d’item
ajouté « Je pense que je ne manqgue pas d'accomplissement personnel dans mon travail ». Sur
les 22 items que comprend le questionnaire d’origine, nous avons pu obtenir un questionnaire

ramené a 12 items.
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3. Résultats

Au niveau de I’analyse descriptive les résultats obtenus montrent que pour la résilience
Organisationnelle, La moyenne élevée indique une résilience organisationnelle généralement
robuste parmi les participants, avec une échelle qui varie de 55 a 98 points. Par contre, pour le
Conflits Interpersonnels, les scores moyens suggérent une fréquence modérée des conflits
interpersonnels, avec des scores variants entre 30 et 62. Enfin, le Burnout obtient un score qui
indique des niveaux modérés de burnout chez les participants, avec une gamme de 30 a 85

points.
3.1. Analyse descriptive
Tableau 1

Analyse Descriptive des Variables

Variable Instrument Moyenne Ecart-Type [Min |Max
Résilience

o RAW Scale 78.5 10.3 55 98
Organisationnelle
Conflits Interpersonnels |[ROCI-I1I 45.2 7.8 30 62
Burnout MBI 56.8 12.4 30 85

Note : La Résilience Organisationnelle est la variable la plus appréciée (M = 78. 5)

L'analyse descriptive des résultats révéle des tendances importantes dans les trois variables clés
mesurées : la résilience organisationnelle, les conflits interpersonnels et le burnout. La
résilience organisationnelle, avec une moyenne élevée de 78,5 (Ecart-Type = 10,3), indique que
les participants pergoivent leur organisation comme étant généralement robuste et capable de
geérer efficacement les perturbations. En comparaison, les conflits interpersonnels ont une
moyenne de 45,2 (Ecart-Type = 7,8), suggérant une présence modérée de tensions au sein des
équipes. Le burnout, mesuré avec une moyenne de 56,8 (Ecart-Type = 12,4), montre des

niveaux modérés d'épuisement professionnel parmi les employés.
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3.2. Analyse corrélationnelle

Les résultats de I'analyse corrélationnelle confirment en grande partie les hypothéses de I'étude
concernant les dimensions de la résilience organisationnelle et leur impact sur les conflits
interpersonnels et le burnout. Selon [I'hypothése principale, une forte résilience
organisationnelle est censée étre associee a une meilleure gestion des conflits et a une réduction
du burnout. Les résultats montrent que les sous-dimensions de la résilience organisationnelle
— & savoir le soutien social, la flexibilité et la gestion du stress — sont toutes negativement
corrélées avec les conflits de taches et relationnels, et avec le burnout. Par exemple, un soutien
social élevé est associé a des niveaux plus faibles de conflits de taches (r = -0,52, p < 0,01) et
relationnels (r = -0,45, p < 0,05), ainsi qu'a un burnout réduit (r = -0,60, p < 0,01). Cela soutient
I'nypothese que les organisations offrant un soutien social renforcé sont mieux équipées pour

gérer les conflits et prévenir I'épuisement professionnel.
Tableau 2 :

Analyse Corrélationnelle entre les Sous-Dimensions des Variables

Variable 1 2 3 4 5 6
Soutien Social 1.00
Flexibilité 0.75** 1.00

Gestion du Stress 0.68** 0.74** ||1.00

Conflits de Taches -0.52** |-0.55** |I-0.49* ||1.00

Conflits Relationnels ||-0.45* -0.50* ||-0.42* ||0.60** 1.00

Burnout -0.60**  |-0.65** ||-0.62** ||0.58** 0.65** |1.00

Note : *p < .05, **p < .01.

En outre, les résultats corroborent I'hypothése selon laquelle une gestion efficace du stress et
une flexibilité organisationnelle sont également associées a une diminution des conflits et du
burnout. La flexibilité¢ montre une forte corrélation négative avec les conflits de taches (r = -
0,55, p <0,01) et relationnels (r = -0,50, p < 0,05), ainsi qu'avec le burnout (r =-0,65, p < 0,01).

De méme, la gestion du stress est négativement corrélée avec les conflits de taches (r = -0,49,
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p < 0,05), les conflits relationnels (r = -0,42, p < 0,05), et le burnout (r = -0,62, p < 0,01). Ces
résultats renforcent l'idée que des organisations flexibles et capables de bien gérer le stress
peuvent réduire les tensions internes et les risques de burnout, confirmant ainsi les hypothéses

posées.

Enfin, les relations observées entre les conflits interpersonnels et le burnout supportent
également les hypotheses de I'étude. Les conflits de taches (r = 0,58, p < 0,01) et relationnels (r
= 0,65, p < 0,01) sont positivement corrélés avec le burnout, suggérant que des niveaux plus
élevés de conflits sont associés a un risque accru d'épuisement professionnel. Ces résultats
indiquent que les conflits non résolus ou mal gérés contribuent au stress et a I’épuisement des
employés, soulignant ainsi I'importance pour les organisations de promouvoir des pratiques
résilientes pour atténuer ces impacts négatifs. En somme, les résultats valident les hypotheses
selon lesquelles la résilience organisationnelle améliore la gestion des conflits et réduit le
burnout, en soulignant 1’importance des sous-dimensions de la résilience pour créer un

environnement de travail plus sain.
Discussion

Les résultats obtenus confirment largement les hypothéses de I'étude et s'alignent avec les
travaux antérieurs sur la résilience organisationnelle, les conflits interpersonnels et le burnout.
La moyenne élevée de résilience organisationnelle (78,5) trouvée dans cette étude indique une
capacité robuste des organisations a gérer les perturbations, ce qui est conforme aux études de
Sutcliffe et Vogus (2003) qui soulignent que les organisations résilientes sont mieux préparées
a affronter les défis. La presence modérée de conflits interpersonnels (moyenne de 45,2) et les
niveaux modérés de burnout (moyenne de 56,8) sont en accord avec les travaux de Leiter et
Maslach (1988) qui montrent que les tensions interpersonnelles et le stress professionnel sont
des éléments cruciaux affectant le bien-étre des employés. Ces résultats suggérent que bien que
les conflits soient présents, la résilience organisationnelle joue un réle essentiel dans la

réduction de leur impact négatif.

Les analyses corrélationnelles renforcent cette interprétation en démontrant des relations
négatives significatives entre les sous-dimensions de la résilience organisationnelle et les
conflits interpersonnels ainsi que le burnout. Par exemple, le soutien social élevé est associé a
une réduction notable des conflits de taches (r = -0,52) et relationnels (r = -0,45), ainsi qu'a un

burnout diminué (r = -0,60). Ces relations confirment les théories de Hobfoll (1989) sur la
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conservation des ressources, qui stipulent que le soutien social agit comme un tampon contre le
stress. De plus, la flexibilité organisationnelle et la gestion du stress montrent également des
corrélations négatives fortes avec les conflits et le burnout, soutenant les recherches de Kahn et
Byosiere (1992) qui indiquent que la flexibilité et une bonne gestion du stress sont cruciales

pour minimiser les tensions et I'épuisement au travail.

Enfin, les corrélations positives observées entre les conflits interpersonnels et le burnout (r =
0,58 pour les conflits de taches et r = 0,65 pour les conflits relationnels) confirment que des
niveaux plus élevés de conflits sont associés a un risque accru de burnout. Ces résultats
concordent avec les travaux de De Dreu et Weingart (2003) qui montrent que les conflits non
résolus augmentent le stress et I'épuisement des employés. Cela souligne I'importance pour les
organisations de mettre en place des pratiques résilientes, telles que le renforcement du soutien
social et la promotion de la flexibilité, pour atténuer ces impacts négatifs. En conclusion, cette
étude valide les hypotheses selon lesquelles la résilience organisationnelle améliore la gestion
des conflits et réduit le burnout, en soulignant I'importance de ses sous-dimensions pour créer

un environnement de travail plus sain et plus productif.
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Conclusion

Cette recherche visait a explorer la relation entre la résilience organisationnelle, les conflits
interpersonnels et le burnout, en se concentrant sur I'impact des sous-dimensions de la résilience
organisationnelle, a savoir le soutien social, la flexibilité et la gestion du stress. L'objectif
principal était de déterminer si une résilience organisationnelle élevée pouvait contribuer a une
meilleure gestion des conflits interpersonnels et & une réduction des niveaux de burnout parmi
les employés. Les résultats obtenus confirment ces hypothéses, démontrant que des niveaux
élevés de soutien social, de flexibilité et de gestion du stress sont associés a une réduction

significative des conflits et du burnout.

Les résultats de I'analyse descriptive montrent une résilience organisationnelle généralement
robuste parmi les participants, des niveaux modeérés de conflits interpersonnels et de burnout.
Les analyses corrélationnelles ont renforcé ces observations, révélant des corrélations négatives
significatives entre les sous-dimensions de la résilience organisationnelle et les conflits, ainsi
que le burnout. Par exemple, un soutien social élevé est associé a des niveaux plus faibles de
conflits de taches et relationnels, et & un burnout réduit. De plus, la flexibilité organisationnelle
et la gestion efficace du stress montrent des relations négatives fortes avec les conflits et le
burnout, confirmant I'importance de ces facteurs pour créer un environnement de travail sain et

productif.

Malgré la pertinence des résultats, cette étude présente certaines limites. Tout d'abord, la nature
transversale de la recherche ne permet pas d'établir des relations causales entre les variables.
De plus, les données ont été recueillies a partir d'auto-évaluations, ce qui peut introduire des
biais de réponse. Enfin, I'échantillon utilisé pourrait ne pas étre représentatif de I'ensemble des
organisations, limitant la généralisation des résultats. Des recherches futures devraient
envisager des études longitudinales et des échantillons diversifiés pour valider et approfondir
ces résultats, afin de garantir une compréhension plus compléte de la maniére dont la résilience

organisationnelle impacte les dynamiques interpersonnelles et le bien-étre des employés.
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