ISSN: 3105-8485 (L) / 3105-8493 (P)
https://perspectivesplurielles.net/

Perspectives
PLURIELLES

Revue scientifique —
ARTS, LETTRES ET LANGUES | SCIENCES HUMAINES ET SOCIALES

4 BA | 222
—— N°2 - Avril 2026 —
TOME |l

Sciences Humaines et Sociales

Editeur :
UFR Communication et Société

. ﬁ’“‘* ~ Université Alassane Ouattara
(Cote d’lvoire)




PERSPECTIVES
PLURIELLES

Tome 11
(Sciences Humaines et Sociales)

N°2 — Avril 2026

ISSN : 3105-8485 (L) | 3105-8493 (P)

Adresse postale : BP v 18 Bouaké 01
Contact : +225 0757504341

https://perspectivesplurielles.net/

revueperspectivesplurielles@gmail.com

Perspectives Plurielles — N°2 — Avril 2026 i




_// =

_ REFERENCEMENT ET INDEXATION

Scientific Journal

% Impact Factor (

TOGETHER WE REACH THE GOAL
https://sjifactor.com/passport.php?1d=24999

CERTIFICATE OF INDEXING (SJIF 2026)

This certificate is awarded to

Perspectives Plurielles
(ISSN: 3105-8485 (E) / 3105-8493 (P))

The Journal has been positively evaluated in the SJIF Journals Master List evaluation process
SIIF 2026 = 5.147

SJIF (A division of InnoSpace)
SJIFactor Manager
@ International

INNOSPACE ATIONAL

SITFactor Project

https://aurehal.archives-
ouvertes.fr/journal/read/1d/1529502

NUMBER L/3105'8485

INTERNATIONAL CENTRE

INTERNATIONAL
N ! STANDARD https://portal.issn.org/resource/ISSN-

Perspectives Plurielles — N°2 — Avril 2026

i
i >



https://sjifactor.com/passport.php?id=24999
https://aurehal.archives-ouvertes.fr/journal/read/id/1529502
https://aurehal.archives-ouvertes.fr/journal/read/id/1529502
https://portal.issn.org/resource/ISSN-L/3105-8485
https://portal.issn.org/resource/ISSN-L/3105-8485

EDITORIAL

Ce deuxieme numéro de Perspectives Plurielles consacre la dynamique
¢ditoriale amorcée en décembre 2025 et témoigne de la vitalit¢ d'un projet
scientifique pluridisciplinaire en pleine expansion. Riche d'un large ensemble
de contributions originales, ce numéro réunit des travaux relevant aussi bien du
champ des Arts, Lettres et Langues que de celui des Sciences Humaines et
Sociales. L'ampleur du volume recgu, la diversité des laboratoires et institutions
représentés, ainsi que la qualité soutenue des manuscrits retenus a l'issue d'une
¢valuation rigoureuse par les pairs, ont conduit le comité de rédaction a
structurer la livraison en deux tomes — un choix qui refléte l'identité propre a
chaque grand champ tout en préservant I'unité d'un projet résolument intégratif.

Le Tome I rassemble études littéraires et travaux en sciences du langage,
mobilisant aussi bien des ceuvres canoniques que les langues africaines dans
une perspective comparative. Le Tome II déploie un large éventail de
problématiques en géographie et aménagement du territoire, sociologie,
anthropologie et criminologie, sciences de 1'éducation, psychologie et
communication, sciences politiques, droit, philosophie, histoire et fait religieux.
La diversité des terrains ¢tudiés — Cote d'Ivoire, Bénin, Burkina Faso, Sénégal,
Mali, Niger, Tchad, Cameroun, Gabon, Togo, République démocratique du
Congo et République du Congo — illustre la portée continentale de cette
livraison. Plusieurs lignes de force s'y dégagent : résilience environnementale
et sociale, inscription du numérique dans les pratiques quotidiennes,
transformations urbaines, gouvernance des ressources naturelles, mémoire
historique et recompositions identitaires.

Le comité de rédaction adresse sa profonde reconnaissance aux auteurs, aux
¢valuateurs et au comité scientifique, ainsi qu'a I'UFR Communication et
Société de 1'Université Alassane Ouattara, partenaire fidele de cette aventure.
Que ce numéro confirme Perspectives Plurielles comme un espace de référence
ou s'¢élaborent, en dialogue, des savoirs ouverts sur les sociétés contemporaines
et leurs mutations.

Bonne lecture.

Le Comité de rédaction
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EPREUVES PSYCHOLOGIQUES DANS LE PROCESSUS DE GESTION DU CHANGEMENT
ORGANISATIONNEL CHEZ LE PERSONNEL D’UNE SOCIETE D’ETAT : CAS DE LA SOCIETE
DES AEROPORTS DU FASO (SAFA)

PSYCHOLOGICAL STRAINS IN THE PROCESS OF ORGANIZATIONAL CHANGE MANAGEMENT

AMONG STAFF OF A STATE-OWNED COMPANY: THE CASE OF THE SOCIETE DES AEROPORTS DU
FASO (SAFA)

Djirekar Thierry MEDA
Doctorant en Psychologie sociale, du travail et des organisations, Université Joseph KI ZERBO, Burkina Faso
E-mail : thiermed@yahoo.fr

Résumé : Cette étude examine ['impact des modalités de conduite du changement organisationnel sur le
stress psychologique, I’engagement au travail, la résistance psychologique, la perte de reperes
professionnels et la construction du sens chez les travailleurs de la Société des Aéroports du Faso
(SAFA). Ancrée dans les champs de la psychologie sociale, du travail et des organisations, elle
vise a comprendre les mécanismes psychosociaux activés lors des transformations
organisationnelles. Une enquéte quantitative a ézé réalisée aupres du personnel a l’aide d’un
questionnaire standardisé portant sur le type de changement percu, le stress, le soutien social, la
reconnaissance du travail réel, la participation, la perte de reperes, la construction du sens et
I’engagement. Les analyses, via le test du khi-deux de Pearson, mettent en évidence plusieurs
relations significatives. Les résultats montrent que les changements imposés sont associés a des
niveaux élevés de stress, tandis que les démarches participatives favorisent la réduction du stress
et le renforcement de l’engagement. L’incertitude liée au changement et la perte de repeéres
professionnels augmentent le sentiment de perte et la vulnérabilité psychologique. La
reconnaissance du travail réel est fortement liée a la diminution de la souffrance psychique.
Cependant, la participation au changement et le soutien social n’ont pas eu d’effet significatif sur
l’engagement et le stress, respectivement. Enfin, la construction du sens autour du changement
favorise son acceptation et réduit partiellement la résistance psychologique.

Mots-clés : Changement organisationnel, Epreuves psychologiques, Société d’Etat, Personnel,
SAFA.

Abstract: This study examines the impact of organizational change management approaches on
psychological stress, work engagement, psychological resistance, loss of professional reference
points, and sense-making among employees of the Société des Aéroports du Faso (SAFA). Rooted
in social, work, and organizational psychology, it aims to understand the psychosocial
mechanisms activated during organizational transformations. A quantitative survey was
conducted using a standardized questionnaire addressing perceived type of change, stress level,
social support, recognition of actual work, participation, loss of reference points, sense-making,
and engagement. Data were analyzed using Pearson’s chi-square test to identify significant
relationships between variables. Results show that imposed changes are associated with high
levels of psychological stress, whereas participatory approaches contribute to stress reduction
and stronger engagement. Uncertainty related to change and the loss of professional reference
points increase feelings of loss and psychological vulnerability. Recognition of actual work is
strongly associated with reduced psychological distress. However, participation in change and
social support did not show significant effects on engagement and stress levels, respectively.
Finally, sense-making around change promotes its acceptance and partially reduces
psychological resistance, although it does not eliminate it entirely.

Keywords: Organizational change, Psychological strain, SAFA, Staff, State-owned enterprise.
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Epreuves psychologiques dans le processus de gestion du changement organisationnel... D. T. MEDA

Introduction

Dans les organisations africaines contemporaines, et plus particulierement au Burkina
Faso, le changement organisationnel s’inscrit dans un contexte marqué par des réformes
structurelles fréquentes, des programmes de modernisation administrative, des
restructurations d’entreprises publiques et privées ainsi que par I’introduction de nouveaux
dispositifs managériaux souvent inspirés de modéles exogénes de performance et de «
bonne gouvernance » (Dia, 1996 :p. 23-45 ; Kamdem, 2002 : p. 67-89 ; Hernandez, 1997 :
p. 112-130). Ces transformations, généralement portées par des logiques de rationalisation,
d’efficacité et de conformité aux standards internationaux, prennent place dans des
environnements institutionnels caractérisés par la pluralité des normes, la cohabitation
entre pratiques formelles et informelles, ainsi que par des rapports sociaux de travail
fortement imprégnés de valeurs communautaires et hiérarchiques. Dans cette perspective,
le changement organisationnel peut étre appréhendé comme un processus dynamique de
transformation (Lewin, 1947 : p. 5-41), mais aussi comme une construction de sens en
contexte d’incertitude (Weick, 1995 : p. 17-62), susceptible de générer des tensions
psychologiques chez les individus, notamment lorsque ceux-ci évaluent la situation comme
menagante ou déstabilisante (Lazarus & Folkman, 1984 : p. 19-46).

C’est suivant cette logique que la Société des Aéroports du Faso (SAFA) a été créée par
décret n°2025-1189/PF/PM/MICA/MATM/MEF du 16 septembre 2025 dans le but de
réorganiser, centraliser et moderniser le secteur aéroportuaire du Burkina Faso. Cette
décision gouvernementale vise a remplacer plusieurs anciennes structures disséminées —
la Maitrise d’Ouvrage de I’ Aéroport de Donsin (MOAD), la Régie Administrative Chargée
de la Gestion de I’Assistance en Escale (RACGAE) et la Délégation aux Activités
aéronautiques nationales (DAAN) — par une unique entité publique unifiée. L’objectif
principal poursuivi par la création de la SAFA est de rationaliser et rendre plus efficiente
la gestion des aéroports nationaux. Cela se traduit notamment par la mutualisation des
compétences et des ressources, la réduction des lourdeurs administratives, et ’accélération
de la mise en ceuvre de projets structurants liés au développement du transport agrien (P.
R. Lawrence et J. W. Lorsch, 1967 : p. 11-30).

Cependant, il serait une utopie de dire que le changement organisationnel peut étre
appréhendé comme un simple ajustement technique, dans la mesure ou il engendre une
transformation des systémes d’acteurs, des rapports de pouvoir et des équilibres sociaux.
Or, dans le contexte burkinabé, ces équilibres reposent souvent sur des formes de régulation
informelle, des logiques de solidarité, des relations d’ancienneté et des figures d’autorité
reconnues. La perturbation de ces régulations par des réformes organisationnelles rapides
ou imposées peut générer des tensions psychologiques spécifiques, peu prises en compte
par les dispositifs managériaux selon M. Crozier et E. Friedberg (1977 : p. 19-45).

Aussi, du point de vue de la psychologie du travail, le changement organisationnel constitue
une situation potentiellement stressante, notamment dans des contextes ou les ressources
organisationnelles, les dispositifs d’accompagnement et les marges de manceuvre des
travailleurs sont limitées. En référence au modéle transactionnel du stress de R. S. Lazarus
et S. Folkman (1984 : p. 21-54), la perception du changement comme une menace est
renforcée lorsque les salariés disposent de peu de contrble sur les décisions, d’un acces
restreint a I’information et d’un soutien institutionnel insuffisant. Dans les organisations

Perspectives Plurielles — N°2 — Avril 2026 Page 643



Epreuves psychologiques dans le processus de gestion du changement organisationnel... D. T. MEDA

burkinabg, ces conditions sont fréqguemment observées, ce qui expose les travailleurs a des
formes accrues de stress, d’anxiété et de vulnérabilité psychique.

La fusion des trois structures qui a donné naissance a la Société des Aéroports du Faso est
un changement organisationnel ayant sans doute modifié les regles du travail et les
modalités de reconnaissance, etc., pouvant rendre invisible le travail réel dans des contextes
ou celui-ci repose largement sur des ajustements pratiques, des savoir-faire tacites et des
arrangements collectifs informels. Cela peut engendrer une sorte de fragilisation des
régulations subjectives et collectives pouvant alors conduire a une souffrance psychique, a
des stratégies défensives individuelles ou collectives, voire a un désengagement
professionnel silencieux (C. Dejours, 1998 : p. 27-60 ; 2000 : p. 15-38). Comme le souligne
M. Dia (1996 : p. 33-58), si ces réformes sont mises en ceuvre sans une prise en compte
suffisante des logiques sociales, culturelles et symboliques qui structurent les organisations
africaines, caractérisées par une imbrication étroite entre rationalités formelles et pratiques
informelles, cela pourrait entrainer des souffrances chez les travailleurs.

Un autre aspect a ne pas négliger dans ce processus organisationnel issu de la fusion
concerne la dimension identitaire du changement, particulierement prégnante dans les
sociétés africaines, ou le travail constitue a la fois un espace de reconnaissance sociale et
un vecteur d’inscription communautaire. C. Dubar (1991 : p. 107-135), a montré que
I’identité professionnelle se construit dans 1’articulation entre trajectoire biographique et
reconnaissance institutionnelle. Dans le contexte burkinabg, les transformations des statuts,
des roles et des compétences attendues peuvent étre vécues comme des atteintes
symboliques a la dignité, a I’ancienneté ou a la position sociale, générant des crises
identitaires marquées par un sentiment de déclassement et de perte de sens.

Enfin, dans le processus de changement opéré a la SAFA, il faut aussi s’intéresser a la
question de la perception des travailleurs en termes de communication, de participation et
d’engagement. En effet, les travaux de K. E. Weick (1995 : p. 17-62) sur la construction
du sens du changement permettent de comprendre les réactions des travailleurs face a des
réformes souvent percues comme imposées de I’extérieur et peu contextualisées. Il précise
que lorsque les dispositifs managériaux ne favorisent ni la participation, ni la
communication, ni 1’appropriation collective du changement, celui-Ci peut étre vécu
comme arbitraire ou absurde, renforcant les résistances psychologiques et les tensions
sociales au travail. A I’inverse, les pratiques de dialogue social, 1a reconnaissance du travail
réel et le soutien des collectifs apparaissent comme des ressources essentielles pour
transformer le changement en wun processus de reconstruction subjective et
organisationnelle.

Dés lors, la question centrale de cette recherche est la suivante : dans quelle mesure le
changement organisationnel mis en ccuvre au sein de la SAFA constitue-t-il une épreuve
psychologique pour les travailleurs, au regard de ses modalités de mise en ceuvre et de ses
effets sur leur vécu au travail ?

De cette question centrale découlent les questions spécifiques suivantes: Quel est le lien
entre le type de changement organisationnel (imposé / participatif) et le niveau de stress
psychologique ressenti par les travailleurs de la SAFA ? Dans quelle mesure le niveau
d’incertitude percue face au changement organisationnel influence-t-il I’intensité de
I’épreuve psychologique chez les travailleurs de la SAFA ? Comment la perte de reperes
professionnels liée au changement organisationnel se traduit-elle par un sentiment de perte
chez les travailleurs de la SAFA ? Quel est I’effet de la reconnaissance ou de la remise en
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cause du travail réel sur le niveau de souffrance psychique des travailleurs a la suite du
changement organisationnel ? Dans quelle mesure la participation des travailleurs au
processus de changement organisationnel influence-t-elle leur engagement au travail ?
Comment le soutien social percu au travail modere-t-il le niveau de stress psychologique
des travailleurs confrontés au changement organisationnel ? Dans quelle mesure la
possibilité de construire du sens autour du changement organisationnel influence-t-elle la
résistance psychologique et I’acceptation du changement par les travailleurs ?

Autant de questions que la présente étude ambitionne d’explorer afin de mettre en lumiére
les épreuves psychologiques qui ont lieu dans ce processus de changement donnant
naissance a la SAFA. Ces interrogations nous permettent également de définir les
hypotheses de la recherche qui sont ci-aprés présentées. L’hypothése générale est la
suivante : Le changement organisationnel mis en ceuvre au sein de la SAFA constitue une
épreuve psychologique pour les travailleurs et influence de maniére significative leur
stress, leur sentiment de perte, leur engagement et leur résistance, en fonction des modalités
de mise en ceuvre, de I’incertitude pergue, de la participation et du soutien social. De cette
hypothése générale, découlent sept hypothéses spécifiques que sont : L’hypothése H1
postule qu’il existe une relation significative entre le type de changement organisationnel
(imposé / participatif) et le niveau de stress psychologique ressenti par les travailleurs de
la SAFA. L hypothése H2 postule qu’il existe une relation significative entre le niveau
d’incertitude percue face au changement organisationnel (faible / élevé) et I’intensité de
I’épreuve psychologique des travailleurs de la SAFA. L hypothése H3 postule qu’il existe
une relation significative entre la perte de repéres professionnels liée au changement
organisationnel (présente / absente) et le sentiment de perte ressenti par les travailleurs de
la SAFA. L’hypothése H4 postule qu’il existe une relation significative entre la
reconnaissance ou la remise en cause du travail réel (suffisante / insuffisante) et le niveau
de souffrance psychique des travailleurs a la suite du changement organisationnel.
L’hypothése HS5 postule qu’il existe une relation significative entre le niveau de
participation des travailleurs au processus de changement organisationnel (faible / élevé)
et leur engagement au travail. L’hypothése H6 postule qu’il existe une relation significative
entre le soutien social pergu au travail (présent / absent) et le niveau de stress psychologique
des travailleurs confrontés au changement organisationnel. L hypothése H7 postule qu’il
existe une relation significative entre la possibilité de construire du sens autour du
changement organisationnel (présente / absente) et la résistance psychologique ainsi que
I’acceptation du changement par les travailleurs.

1. Clarification des concepts fondamentaux

1.1. Epreuves psychologiques
Le concept d’épreuves psychologiques renvoie a I’ensemble des situations qui perturbent

I’équilibre mental et émotionnel de I’individu, en mobilisant ses ressources internes
d’adaptation. Selon S. Freud (1916-1917 : p. 250-300), ces épreuves trouvent leur origine
dans des conflits intrapsychiques inconscients, souvent liés a des expériences passées, qui
se manifestent sous forme d’angoisse ou de symptomes face a des contraintes actuelles.
Dans une approche centrée sur la personne, C. Rogers (1961 :p. 15-30) considére que les
épreuves psychologiques résultent d’une incongruence entre le soi réel et le soi idéal,
générant un état de tension interne et de mal-étre. De son cdté, A. Beck (1976 : p. 3-25) les
définit comme étant liées a des schémas cognitifs négatifs et a des pensées automatiques
qui influencent la perception des événements et accentuent la détresse émotionnelle. Par
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ailleurs, A. Bandura (1997 : p. 1-40) souligne que I’intensité des épreuves psychologiques
dépend du sentiment d’efficacité personnelle, ¢’est-a-dire de la croyance qu’a I’individu en
sa capacité a faire face aux difficultés. Enfin, B. Cyrulnik (1999 : p. 10-50) appréhende ces
épreuves comme des expériences potentiellement déstabilisantes, mais pouvant étre
surmontées grace aux processus de résilience et aux ressources relationnelles. Ainsi, les
épreuves psychologiques apparaissent comme des réalités complexes, impliquant a la fois
des dimensions inconscientes, cognitives et sociales, et révélant les capacités d’adaptation
de I’individu face a 1’adversité.

1.2. Changement organisationnel

Le changement organisationnel désigne 1’ensemble des transformations planifiées ou non
qui affectent la structure, les pratiques, la culture ou les modes de fonctionnement d’une
organisation, dans le but de s’adapter a son environnement ou d’améliorer sa performance.
Selon K. Lewin (1951 : p. 228-235), le changement organisationnel est un processus
dynamique en trois étapes — dégel, transition et regel — visant a modifier durablement les
comportements au sein d’un groupe. Dans une approche plus systémique, P. Senge (1990 :
p. 3-15) considére le changement comme un processus d’apprentissage collectif, dans
lequel I’organisation développe sa capacité a s’adapter grace a la pensée systémique et a
I’intelligence partagée. De son coté, J. Kotter (1996, p. 21-30) définit le changement
organisationnel comme une démarche structurée impliquant plusieurs étapes clés,
notamment la création d’un sentiment d’urgence, la mobilisation des acteurs et 1’ancrage
des nouvelles pratiques dans la culture organisationnelle. Par ailleurs, C. Argyris (1991 : p.
99-109) met en évidence I’importance de 1’apprentissage organisationnel, distinguant le
simple ajustement des pratiques (apprentissage en simple boucle) d’un changement plus
profond des valeurs et des normes (double boucle). Enfin, E. Schein (1985 : p. 20-35)
souligne que le changement organisationnel implique souvent une transformation de la
culture, c’est-a-dire des valeurs, croyances et comportements partages au sein de
I’organisation. Ainsi, le changement organisationnel apparait comme un processus
complexe et multidimensionnel, nécessitant & la fois une adaptation structurelle, humaine
et culturelle pour étre durable.

1.3. Société d’Etat

La société d’Etat désigne une entreprise dont le capital est majoritairement ou entiérement
détenu par I’Etat, et qui est créée pour répondre a des objectifs d’intérét général tout en
exercant des activités économiques. Selon Raymond Aron (1962, p. 145-160), la société
d’Etat s’inscrit dans une logique d’intervention publique visant a corriger les insuffisances
du marché et a orienter 1I’économie selon des priorités nationales. Dans une perspective
économique, Paul Samuelson (1970, p. 78-85) considére ces entreprises comme des
instruments permettant a ’Etat de produire des biens et services essentiels lorsque le
secteur privé est défaillant ou insuffisant. De son c6té, John Kenneth Galbraith (1967, p.
210-225) souligne que la société d’Etat constitue un moyen pour les pouvoirs publics de
réguler I’économie, de stabiliser les marchés et de réduire les inégalités sociales.

2. Méthodologie

Cette recherche concerne uniquement le personnel de la SAFA et s’est déroulée dans tous
les aéroports du Burkina Faso. Plusieurs raisons ont motivé le choix de ces sites. Le choix
de la SAFA comme terrain de recherche se justifie principalement par son origine issue de
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la fusion de trois structures distinctes, aux cultures organisationnelles et aux modes de
gestion différenciés. Cette fusion constitue un changement organisationnel majeur,
entrainant une recomposition des roles, des pratiques professionnelles et des identités au
travail. Elle expose les agents a des processus d’adaptation complexes, susceptibles de
générer stress, incertitudes, résistances et tensions psychosociales. La coexistence de
trajectoires professionnelles diverses favorise également I’émergence de conflits latents et
de difficultés d’intégration. Par ailleurs, ce contexte offre un cadre empirique riche pour
analyser la construction d’une culture organisationnelle commune. La diversité des profils
professionnels permet une lecture comparative des expériences vécues. L’étude contribue
ainsi & mieux comprendre les mécanismes d’appropriation du changement. Elle vise enfin
a produire des connaissances utiles a 1’amélioration des pratiques managériales et a la
prévention des risques psychosociaux dans les organisations publiques. L’enquéte s’est
faite par Google Forms ce qui a facilité une distribution rapide et large du questionnaire
malgré les distances géographiques. Dans le cadre de cette recherche, un questionnaire
structuré a été élaboré afin d’appréhender les épreuves psychologiques liées au processus
de changement organisationnel au sein de la SAFA. Cet instrument a été concu
spécifiquement pour 1’étude, en s’appuyant sur les principaux apports théoriques de la
psychologie du travail et des organisations, notamment ceux relatifs au stress professionnel,
a I’incertitude organisationnelle, a la reconnaissance au travail, au soutien social et a la
construction du sens dans les situations de transformation. Le questionnaire comprend
vingt-trois items organisés autour de plusieurs dimensions conceptuelles. Une premiere
partie est consacrée aux caractéristiques sociodémographiques des répondants, a savoir le
genre, I’ancienneté dans la structure antérieure, la catégorie professionnelle ainsi que les
fonctions occupées avant et apres le changement. Les sections suivantes explorent
successivement la nature du changement organisationnel et le niveau de stress percu,
I’incertitude quant a I’avenir professionnel et son impact sur le bien-étre psychologique, la
modification des repéres professionnels et le sentiment de perte ou de désorientation, la
reconnaissance du travail réel et son lien avec la souffrance psychique, la participation au
processus de changement et I’évolution de 1’engagement au travail, le soutien social pergu,
ainsi que la capacité des agents a comprendre et a donner du sens au changement. Enfin,
un item global permet d’apprécier dans quelle mesure le changement a constitué une
épreuve psychologique. Les modalités de réponse retenues sont majoritairement
dichotomiques ou ordinales a deux niveaux, opposant par exemple des modalités telles que
« oui/non », « faible/élevé » ou encore « suffisant/insuffisant ». Ce choix méthodologique
s’inscrit dans une volonté de simplification et d’accessibilité de I’outil dans un contexte
organisationnel spécifique, tout en facilitant le traitement statistique des données. Par
ailleurs, un item ouvert relatif aux avantages perdus ou acquis a la suite du changement
permet de recueillir des éléments qualitatifs venant enrichir I’analyse. L’ instrument utilisé
ne constitue pas une reprise directe d’une échelle standardisée, mais plutdt une construction
adaptée au contexte de la SAFA, élaborée a partir de dimensions théoriquement fondées.
Cette contextualisation vise & mieux saisir les réalités vécues par les agents dans leur
environnement professionnel. La validité de contenu a ainsi été privilégiée, a travers la
cohérence entre les items proposeés et les concepts mobilisés dans la littérature scientifique.
S’agissant de la fidélit¢ de I’instrument, il convient de souligner que le nombre limité
d’items par dimension ainsi que le recours a des échelles de réponse restreintes rendent
I’estimation de la cohérence interne par I’alpha de Cronbach peu pertinente dans certains
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cas. Néanmoins, pour les dimensions comportant plusieurs items, des analyses
exploratoires peuvent étre envisagées afin d’apprécier leur homogénéité. De méme, une
analyse factorielle approfondie n’a pas été réalisée, en raison du caractére exploratoire de
I’étude et de la structure méme de 1’outil. Ces choix méthodologiques, bien que limitatifs,
sont assumés et justifiés par la volonté de proposer une premiére approche contextualisée
des épreuves psychologiques liées au changement organisationnel.

Ainsi, I’instrument mobilisé doit étre compris comme un outil exploratoire, dont 1’objectif
principal est de mettre en évidence des tendances et des relations significatives, tout en
ouvrant des perspectives pour des recherches ultérieures reposant sur des échelles
standardisées et des analyses psychométriques plus approfondies.

2.1. Echantillonnage et échantillon

L’étude a adopté un échantillonnage raisonné, car seuls les employés de la SAFA pouvaient
participer, ce qui permettait de cibler précisément les personnes concernées par le
changement organisationnel. Sur un effectif total de 449 agents répartis entre la RACGAE
(292), la DAAN (121) et la MOAD (36), 115 employés ont répondu au questionnaire, soit
un taux de réponse de 25,6 %.

La répartition des répondants reflete partiellement celle des structures : 66 agents (58,4 %)
de la RACGAE, 35 (31 %) de la DAAN et 12 (10,6 %) de la MOAD. Cette composition
assure une représentation équilibrée des différentes unités de la SAFA et garantit la
pertinence des résultats pour ’ensemble de I’organisation.

2.2. Nature de I’étude et mode de traitement des données

L’étude a été réalisée selon une démarche quantitative. Les données collectées sur la base
d’un questionnaire ont été traitées avec le logiciel SPSS. Pour Vérifier les relations
statistiques entre les différentes variables, nous avons utilisé le test de X2 de Pearson. Nous
posons deux hypothéses (HO et H1) statistiques pour mesurer la relation probable entre les
variables concernées. HO qui est I’hypothése de nullit¢ exprime 1’indépendance ou
I’absence de relation entre deux variables considérées. H1 qui est I’hypothése alternative
exprime la relation de dépendance entre deux variables considérées. Le degré de
significativité de X2 détermine I’existence ou I’absence de relation entre deux variables.
Nous avons considéré comme valeur de probabilité théorique p = 0,05. Nous comparons le
X2 calculé au X? théorique. Si X?calculé > X2 théorique, on rejette I'nypothése nulle et on
conclut que les variables sont dépendantes. Si X? calculé < X? théorique, on accepte
I'nypothése nulle et on conclut que les variables sont indépendantes. Toutefois, il convient
de souligner que le test du X? permet uniquement d’établir I’existence d’une association
entre variables, sans en apprécier 'intensité. Afin de pallier cette limite et d’enrichir
I’interprétation des résultats, un indicateur de taille d’effet a été mobilisé, a savoir le V de
Cramér. Dans le cas de tableaux de contingence 2x2, celui-ci est équivalent au coefficient
phi et se calcule selon la formule V = \(y?/n), ol n correspond 4 la taille de 1’échantillon.
L’introduction de cet indicateur permet de qualifier la force des relations observées,
conformément aux seuils d’interprétation proposés par Cohen (1988), généralement admis
en sciences sociales. A la fin de cette démarche méthodologique, les résultats obtenus sont
présentés dans le point qui suit.
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3. Résultats

11 s’agit ici de faire des analyses inférentielles visant a tester les hypothéeses de recherche
formulées. Ainsi, les résultats de cette recherche permettent d’appréhender les liens entre
les épreuves psychologiques dans le processus du changement chez les travailleurs de la
Société des Aéroports du Faso.

Hypothése 1: Il existe une relation significative entre le type de changement
organisationnel (imposé / participatif) et le niveau de stress psychologique ressenti par les
travailleurs de la SAFA.
Le tableau 1 ci-dessous permet d’observer 1’impact du type de changement sur le niveau
de stress psychologique.

Tableau 1: Type de changement et stress

Type de changement et Niveau de stress Total

stress Faible Elevé

Changement imposé 25 75 100

Changement participatif 10 5 15
Total 35 80 115

Source : Enquéte de terrain réalisée du 16 janvier au 17 février 2026
X2 calculé = 10,67 ddl=1 p=0,05 X?théorique=3,84 V de Cramér=0.3

Il ressort du tableau que lorsque le changement est imposeé, 75 % des travailleurs présentent
un stress élevé. En revanche, lorsque le changement est participatif, 66,7 % des travailleurs
présentent un stress faible. Ainsi, plus le changement est participatif, plus le stress diminue.
Ces données descriptives semblent soutenir I’hypothése. Vérifions avec le test du X2 et le
V de Cramer.

L’analyse statistique réalisée a partir du test du X* de Pearson met en évidence une relation
significative entre le type de changement organisationnel et le niveau de stress
psychologique ressenti par les travailleurs de la SAFA (X2 =10,70 ; ddl =1 ; p < 0,05).
Ainsi, I’hypothése selon laquelle ces deux variables sont associées est confirmée, ce qui
permet de rejeter I’hypothése nulle d’indépendance.

L’examen de I’intensité de cette relation, a travers le V de Cramér (V = 0,31), révele une
association de force modérée. Ce résultat indique que, bien que le type de changement
n’explique pas a lui seul le niveau de stress, il constitue néanmoins un facteur explicatif
important dans 1’expérience psychologique des travailleurs. L’analyse des distributions
observées montre que le changement imposé est majoritairement associé a un niveau de
stress élevé, tandis que le changement participatif correspond plus souvent & un niveau de
stress faible. Cette tendance suggere que I’absence d’implication des travailleurs dans les
processus décisionnels accentue les tensions psychologiques, probablement en raison d’un
sentiment de perte de controle et d’une incertitude accrue. A ’inverse, la participation
favorise une meilleure appropriation du changement et contribue a atténuer les réactions de
stress. Ces résultats s’inscrivent dans une perspective théorique qui souligne I’importance
du contrble percu et de la participation dans la régulation du stress au travail. En offrant
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aux travailleurs des espaces d’expression et d’implication, I’organisation peut réduire les
effets déléteres du changement et favoriser une adaptation plus sereine.

En somme, cette analyse met en lumiére le réle déterminant des modalités de conduite du
changement dans le bien-étre psychologique des travailleurs. Elle invite la SAFA a
privilégier des approches participatives afin de limiter le stress et de soutenir une
dynamigue organisationnelle plus équilibrée.

Hypothese 2 : 11 existe une relation significative entre le niveau d’incertitude pergue face
au changement organisationnel (faible/¢levé) et I’intensité de 1’épreuve psychologique des
travailleurs de la SAFA.

Le tableau 2 ci-dessous permet d’observer I’impact I’incertitude face au changement sur le
niveau de 1’épreuve psychologique.

Tableau 2: Incertitude et épreuve psychologique

Incertitude percue Impact ou Epreuve psychologique Total
Faible Elevée
Faible 28 6 34
Elevée 10 71 81
Total 38 76 115

Source : Enquéte de terrain réalisée du 16 janvier au 17 février 2026
X?calculé =53,35 ddl=1 p=0,05 X?théorique=3,84 Vde Cramér=0,68

Nous notons a travers ce tableau que selon 82,4 % des travailleurs de la SAFA, lorsque
I’impact psychologique est faible, I’incertitude est faible, le stress et la souffrance
psychologique diminuent fortement. En revanche, 87,7 % des travailleurs montrent qu’une
incertitude élevée génére un fort impact psychologique négatif. Ces données semblent
confirmer I’hypothése. Vérifions avec le test du X2.

Nous obtenons a p = 0,05 un X2 calculé de 53,35 et un X2 théorique de 3,84. X2 calculé >
X2 théorique. La force de I’association, mesurée par le V de Cramér (V = 0,68), indique
une relation forte, ce qui signifie que la perception d’incertitude joue un role déterminant
dans I’intensité du stress ou de 1’épreuve vécue par les travailleurs de la SAFA. Une faible
incertitude est associée a un impact psychologique faible, tandis qu’une forte incertitude
est associée a une épreuve psychologique élevée. Ces résultats confirment 1’hypothese
selon laquelle I’incertitude constitue un facteur déterminant du stress et de la souffrance
psychologique en milieu professionnel. Ainsi nous acceptons H1 et rejetons HO. En
pratique, ces résultats suggerent que la SAFA pourrait réduire I’'impact psychologique du
changement en clarifiant les processus, en expliquant les décisions et en offrant des repéres
clairs aux travailleurs. Une communication transparente et un accompagnement structuré
permettent de limiter I’incertitude et d’atténuer le stress lié au changement.

Hypothése 3 : 1l existe une relation significative entre la perte de repéres professionnels

liée au changement organisationnel (présente/absente) et le sentiment de perte ressenti par
les travailleurs de la SAFA.
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Le tableau 3 ci-dessous permet d’observer la relation probable entre la perte des repéres
professionnels due au changement et le niveau de sentiment de désorientation
psychologique.

Tableau 3: Perte de repéres et sentiment de perte

Perte de reperes Sentiment de perte Total
Faible Elevé
Oui 27 48 75
Non 23 17 40
Total 50 65 115

Source : Enquéte de terrain réalisée du 16 janvier au 17 février 2026
X2 calculé = 4,91 ddl=1 p=0,05 X?théorique = 3,84 V de Cramér (0,21)

Nous observons que la perte de repéres favorise significativement le sentiment de perte
chez les travailleurs. En effet, 64 % des travailleurs ressentent un sentiment de perte élevé
et par conséquent ont une forte désorientation psychologique. Par ailleurs, I’absence de
perte de repéres entraine un faible sentiment de perte chez les travailleurs puisque 57,5 %
ressentent un sentiment de perte faible et par conséquent une meilleure stabilité
émotionnelle. Que nous dit le test de X??
Nous obtenons a p = 0,05 un X2 calculé de 4,91 et un X? théorique de 3,84. X? calculé > X?
théorigue. Ce qui met en évidence une relation entre la perte de repéres et le sentiment de
perte entrainant une forte désorientation psychologique des travailleurs de la SAFA. Par
alleurs, la force de I’association, mesurée par le V de Cramér (0,21) indique une association
modérée. Ces résultats confirment I’hypothése selon laquelle il existe une relation
significative entre la perte de reperes professionnels liée au changement organisationnel
(présente/absente) et le sentiment de perte ressenti par les travailleurs de la SAFA. Ainsi
nous acceptons H1 et rejetons HO. Ces résultats soulignent que préserver les repéres
professionnels, informer clairement et accompagner les travailleurs peut limiter le
sentiment de perte et réduire la souffrance psychologique liée au changement.
Hypotheése 4 : Il existe une relation significative entre la reconnaissance ou la remise en
cause du travail réel (suffisante / insuffisante) et le niveau de souffrance psychique des
travailleurs a la suite du changement organisationnel
Le tableau 4 ci-dessous permet d’observer la relation entre la reconnaissance du travail réel
et la souffrance psychique des travailleurs de la SAFA.

Tableau 4: Reconnaissance du travail réel et souffrance psychique

Reconnaissance du Souffrance psychique Total
o Faible Elevée
travail réel
Suffisamment reconnu 18 55 73
Insuffisamment reconnu 33 9 42
Total 51 64 115

Source : Enquéte de terrain réalisée du 16 janvier au 17 février 2026
X2 calculé = 31,44 ddl=1 p=0,05 X?théorique=3,84 V de Cramér=0,52

L’analyse des données révéle un résultat contre-intuitif mais significatif : parmi les
travailleurs se déclarant suffisamment reconnus, 75,3 % présentent une souffrance
psychique élevée (55 sur 73), tandis que seulement 24,7 % rapportent une souffrance faible.
Cette observation suggére que la reconnaissance déclarée ne protege pas nécessairement
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du mal-&tre psychique. Plusieurs facteurs peuvent expliquer ce phénomene : la
reconnaissance peut étre essentiellement formelle ou symbolique, tandis que la charge de
travail, les exigences élevées et la pression organisationnelle restent intenses. 1l existe ainsi
un décalage entre reconnaissance institutionnelle et expérience subjective, qui contribue a
maintenir un niveau éleve de souffrance.

A Tinverse, parmi les travailleurs insuffisamment reconnus, 78,6 % présentent une
souffrance faible (33 sur 42), et seulement 21,4 % une souffrance élevée. Ce résultat
suggere que certains individus développent des stratégies de résilience face a la non-
reconnaissance, ajustent leurs attentes ou compensent par le sens du travail, |’autonomie et
la solidarité collective. La non-reconnaissance n’équivaut donc pas systématiquement a un
mal-étre psychique, ce qui illustre la complexité des mécanismes de protection et
d’adaptation au sein de I’organisation.

Le test du X2 confirme la robustesse statistique de cette association : avec un X2 calculé de
31,44 qui est supérieur au X2 théorique de 3,84 (p = 0,05), la relation entre reconnaissance
et souffrance psychique est hautement significative. La force de I’association, mesurée par
le V de Cramér (0,52), indique une corrélation forte. Ainsi, la reconnaissance du travail
réel apparait comme un facteur déterminant du niveau de souffrance psychique, méme si
son effet est paradoxal dans certains contextes.

Ce paradoxe organisationnel met en lumiére une situation ou la reconnaissance formelle
peut coexister avec une intensification du travail et une pression psychique accrue. Il
souligne I’importance d’examiner non seulement la reconnaissance déclarée, mais aussi la
perception réelle et les conditions de travail qui D’accompagnent. Une analyse
complémentaire, incluant des mesures qualitatives ou des indicateurs de charge psychique,
serait nécessaire pour clarifier les mécanismes a 1’origine de cette souffrance paradoxale.
Ainsi, ces résultats confirment I’hypothese H1 et rejettent HO, tout en révélant un paradoxe
central : la reconnaissance institutionnelle ne garantit pas la réduction du mal-étre
psychique et peut, dans certains cas, coexister avec un stress élevé, soulignant la complexité
des interactions entre organisation, reconnaissance et santé mentale des travailleurs.

Hypothese 5 : Il existe une relation significative entre le niveau de participation des

travailleurs au processus de changement organisationnel (faible / élevé) et leur engagement

au travail.

Le tableau 5 ci-dessous permet d’observer la corrélation entre la participation au

changement organisationnel et le niveau de I’engagement des travailleurs de la SAFA.
Tableau 5: Participation au changement et engagement

Participation au Engagement Total
changement Est devenu Est resté le A
faible méme augmenté
Absence de participation 48 18
25 91
au changement
Présence participation 10 7 7 24
au changement
Total 35 55 25 115
Source : Enquéte de terrain réalisée du 16 janvier au 17 février 2026
X2calculé = 4,24 ddl=2 p=0,05 X?théorique = 5,99
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Les tendances observées dans ce tableau sont trés instructives. En effet, on remarque qu’en
cas d’absence de participation au changement, 27,5 % des travailleurs voient leur
engagement diminuer (25/91); 52,7 % déclarent que leur engagement est resté stable; 19,8
% observent une augmentation de leur engagement. L’absence de participation tend a
maintenir ou a réduire 1’engagement, avec peu d’effet mobilisateur. Par ailleurs, il ressort
qu’en cas de présence de participation au changement 41,7 % constatent une diminution de
I’engagement (10/24); 29,2 % déclarent un engagement stable; 29,2 % observent une
augmentation de leur engagement. Ce résultat montre une réaction plus contrastée puisque
pour certains, la participation stimule I’engagement et pour d’autres, elle augmente la
charge, la pression et la fatigue psychologique, ce qui peut entrainer un désengagement.
Vérifions si ces données corroborent le test de X2.

Nous obtenons a p = 0,05 un X2 calculé de 4,24 et un X? théorique de 5,99. X? calculé < X?
théorique.

Ce qui signifie que le test de X? ne met pas en évidence de relation statistiquement
significative entre la participation au changement et 1’évolution de I’engagement des
travailleurs. En conséquence, nous rejetons H1 et acceptons HO. Toutefois, 1’analyse
descriptive montre que la participation au changement produit des effets contrastés sur
I’engagement, pouvant aussi bien le renforcer que I’affaiblir, selon les modalités de sa mise
en ccuvre.

Hypothese 6 : Il existe une relation significative entre le soutien social pergu au travail
(présent / absent) et le niveau de stress psychologique des travailleurs confrontés au
changement organisationnel.
Le tableau 6 ci-dessous permet d’observer la corrélation entre niveau de soutien social et
niveau stress des travailleurs de la SAFA di au changement organisationnel.

Tableau 6: Soutien social et stress

Soutien social Niveau de stress Total
Faible Elevé
Faible 20 55 75
Elevé 10 30 40
Total 30 85 115
Source : Enquéte de terrain réalisée du 16 janvier au 17 février 2026
X2 calculé = 0,04 ddl=1 p=0,05 X?théorique = 3,84

Il ressort de ce tableau que lorsque le soutien social est faible, 73,3 % des travailleurs
présentent un stress élevé (55/75). Seulement 26,7 % présentent un stress faible. Cela
montre que le faible soutien social est fortement associé a un stress élevé. A contrario,
lorsque le soutien social est élevé, 75 % présentent également un stress élevé (30/40).
Seulement 25 % présentent un stress faible. Ce résultat indique que le soutien social élevé
ne suffit pas, a lui seul, a réduire significativement le stress ; d’autres facteurs
organisationnels (charge de travail, pression hiérarchique, incertitude, conditions
matérielles, changements organisationnels) jouent probablement un réle plus déterminant.
Cependant, qu’en est-il avec le test de X? ?

Nous obtenons a p = 0,05 un X2 calculé de 0,04 et un X? théorique de 3,84. X? calculé < X?
théorique.
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Ce qui signifie qu’il n’y a pas de corrélation statistiquement significative entre le soutien
social et le niveau de stress des travailleurs. En conséquence, nous rejetons H1 et acceptons
HO. Toutefois, les résultats descriptifs montrent un niveau globalement élevé de stress,
indépendamment du niveau de soutien social pergu, suggérant I’influence prédominante de
facteurs organisationnels structurels.

Hypothése 7 : Il existe une relation significative entre la possibilité de construire du sens
autour du changement organisationnel (présente / absente) et la résistance psychologique
ainsi que I’acceptation du changement par les travailleurs.

Le tableau 7 ci-dessous permet d’observer le lien entre la possibilité de construire du sens
autour du changement organisationnel et la résistance psychologique ainsi que
I’acceptation du changement par les travailleurs.

Tableau 7: Construction du sens et résistance psychologique

Construction du sens Reésistance psychologique Total
Faible Elevée
Absence 12 27 39
Présence 33 43 76
Total 45 70 115

Source : Enquéte de terrain réalisée du 16 janvier au 17 février 2026
XZcalculé = 1,74 ddl=1 p=0,05 X?théorique = 3,84

Nous observons qu’en cas d’absence de construction du sens, 69,2 % des travailleurs
présentent une résistance psychologique élevée (27/39). Seulement 30,8 % présentent une
résistance faible. L’absence de construction du sens favorise fortement la résistance
psychologique, car les travailleurs ne comprennent pas la logique du changement ;
percoivent les décisions comme imposées et injustifiées ; développent de la méfiance, de
I’angoisse et des mécanismes de défense. En revanche, il ressort qu’en cas de présence de
construction du sens, 56,6 % présentent une résistance psychologique élevée (43/76), 43,4
% présentent une résistance faible. On en déduit que la construction du sens réduit
partiellement la résistance, mais ne la supprime pas totalement. Cela suggére que donner
du sens est nécessaire mais pas suffisant et que d’autres facteurs (stress, incertitude, charge
de travail, reconnaissance, sécurité de I’emploi) continuent d’alimenter la résistance. Mais,
que nous dit le test de X2?

Nous obtenons a p = 0,05 un X2 calculé de 1,74 et un X? théorique de 3,84. X? calculé < X?
théorique.

Ce qui signifie qu’il n’y a pas de corrélation statistiquement significative entre la
construction du sens et la résistance psychologique. En conséquence, nous rejetons H1 et
acceptons HO. Toutefois, 1’analyse descriptive montre que 1’absence de construction du
sens est associée a un niveau plus élevé de résistance psychologique, suggérant
I’importance de la communication et de 1’accompagnement dans les processus de
changement organisationnel.

Discussion

A travers la discussion des résultats de notre enquéte, nous cherchons a mettre en exergue

I’influence des différentes variables susceptibles d’engendrer des épreuves psychologiques
consécutives au changement organisationnel chez les travailleurs de la Société des
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Aéroports du Faso. C’est aussi le lieu d’établir un paralléle entre nos résultats et ceux
d’études antérieures. Il ressort que le processus du changement a la SAFA, comme dans
toute organisation, n’est pas un fleuve paisible. Nous rejoignons K. Lewin (1947 : p. 34-
41) qui le qualifie de processus instable générant des forces de résistance et provoquant un
déséquilibre temporaire avant d’atteindre un nouvel équilibre. Nos résultats sont en phase
avec P. Roussel et C. Louche (2007 : p. 52-74) qui trouvent que le changement génere
anxiété, insécurité et stress psychologique. Il ressort de cette étude que les changements
imposés sont associés a un niveau de stress élevé, tandis que les changements participatifs
favorisent un stress plus faible. Nos résultats sont également en accord avec ceux de C.
Bareil (2004 : p. 89-112) qui soulignent que les changements imposés suscitent
fréquemment des réactions émotionnelles négatives telles que la peur, ’anxiété et
I’insécurité. Nous sommes aussi en accord avec R. Karasek et T. Theorell (1990 : p. 31-56)
et J. L. Cotton et al. (1988 : p. 8-25) selon qui le caractere imposé du changement accroit
I’anxiété, le stress et I’insatisfaction professionnelle.

En ce qui concerne I’impact de I’incertitude liée au changement, nos résultats montrent que
lorsque I’incertitude est faible, le stress et la souffrance psychologique diminuent, tandis
qu’une incertitude élevée génére un impact psychologique négatif important. Ces résultats
s’inscrivent dans la perspective de M. Crozier et E. Friedberg (1977 : p. 66-92) qui montrent
que le changement crée des zones d’incertitude favorisant conflits et jeux de pouvoir. Ils
sont également en accord avec R. S. Lazarus et S. Folkman (1984 : p. 21-54), qui soulignent
que P’incertitude renforce 1’évaluation cognitive de la menace, ainsi qu’avec E. Bordia et
al. (2004 : p. 345-372), qui indiquent que l’incertitude accroit I’anxiété, la détresse
psychologique et les rumeurs. Les travaux de C. Dejours (1998 : p. 27-60) confirment que
I’instabilité professionnelle constitue une source majeure de souffrance psychique.

En nous penchant sur la perte des repéres, nos résultats montrent que les travailleurs de la
SAFA ressentent un sentiment de perte €levé accompagné d’une forte désorientation
psychologique. Ces données sont en congruence avec W. Bridges (1991 : p. 3-25), qui
souligne que tout changement s’accompagne d’un processus de transition psychologique
marqué par un deuil symbolique. Nous sommes également en phase avec M. Pezé (2010 :
p. 45-78), pour qui la perte des repéres professionnels constitue une source majeure de
souffrance mentale. Les résultats rejoignent aussi C. Dejours (1998 : p. 27-60), qui montre
que les transformations organisationnelles fragilisent les équilibres psychiques.

S’agissant de la reconnaissance au travail, nos résultats mettent en évidence une relation
statistiquement significative entre reconnaissance du travail réel et souffrance psychique.
Ces données corroborent les travaux de C. Dejours (1993 : p. 55-82 ; 1998 : p. 27-60 ; 2009
: p. 73-101), qui montrent que la reconnaissance constitue un pilier de 1’équilibre
psychique. lls rejoignent également Y. Clot (1999 : p. 88-120 ; 2010 : p. 141-175), pour
qui la non-reconnaissance entrave le pouvoir d’agir. Le modéle effort-récompense de J.
Siegrist (1996 : p. 27-41) confirme que le manque de reconnaissance est un facteur de stress
chronique. Nous rejoignons aussi A. Honneth (2000 : p. 92-130), qui souligne que la
reconnaissance sociale est essentielle a I’identité, ainsi que T. Brun et G. M. Dugas (2005
. p. 13-36), qui montrent son rdle protecteur.

Concernant la participation au changement, nos résultats montrent des effets contrastés sur
I’engagement. Cela contraste avec K. Lewin (1947 : p. 34-41), ainsi qu’avec J. P. Meyer et
N. J. Allen (1991 : p. 61-89 ; 1997 : p. 22-45), pour qui la participation favorise
I’engagement affectif. Nos résultats divergent également de J. L. Cotton et al. (1988 : p. 8-
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25), F. Pichault et J. Nizet (2013 : p. 101-130) et A. A. Armenakis et al. (1993 : p. 681-
703), qui montrent que la participation renforce I’adhésion au changement.

Quant au soutien social, nos résultats montrent 1’absence de corrélation avec les épreuves
psychologiques. Cela contraste avec R. Karasek et T. Theorell (1990 : p. 69-90), J. S. House
(1981 : p. 26-52), S. Cohen et T. A. Wills (1985 : p. 310-357) et F. Pichault et J. Nizet
(2013 : p. 145-170), qui soulignent son rdle modérateur. Toutefois, R. S. Lazarus et S.
Folkman (1984 : p. 141-180) précisent que son efficacité dépend des stratégies de coping.
Enfin, les résultats montrent I’absence de lien significatif entre construction du sens et
acceptation du changement. Cela contredit K. E. Weick (1995 : p. 17-62), Gioia &
Chittipeddi (1991 : p. 433-448), L. A. lIsabella (1990 : p. 7-41), A. A. Armenakis et al.
(1993 : p. 681-703) et C. Bareil et A. Savoie (2011 : p. 55-84), qui insistent sur le réle du
sens. Toutefois, J. D. Ford et al. (2008 : p. 362-377) montrent que la résistance peut étre
une régulation constructive.

Conclusion

Notre objectif était de connaitre et d’analyser les facteurs qui engendrent des épreuves
psychologiques dans le processus de gestion du changement organisationnel chez le
personnel de la Société des Aéroports du Faso. Nous nous sommes intéressés aux facteurs
comme I’effet du type de changement (imposé ou participatif), le degré d’incertitude (faible
ou éleve), la perte de reperes et sentiment de perte, la reconnaissance ou non du travail réel,
la participation ou non au changement, la présence ou non de soutien social et enfin, la
construction du sens ou non.

Les résultats ont montré gque les changements imposés sont associés a un niveau de stress
élevé, tandis que les changements participatifs favorisent un stress plus faible. Il est
également établi que lorsque les travailleurs sont dans une incertitude élevée, cela génére
plus d’anxiété, de stress, etc. par contre, lorsque I’impact psychologique est faible,
I’incertitude est faible. Il est ressorti que la perte de repéres professionnels liée au
changement organisationnel (présente/absente) entraine une forte désorientation
psychologique chez les travailleurs de la SAFA. Les résultats ont permis de mettre
également en évidence une relation trés significative entre la reconnaissance du travail réel
et la souffrance psychique puisque les travailleurs qui déclarant une reconnaissance
suffisante de leur travail présentent majoritairement une souffrance psychique élevée.
Cependant, nos résultats n’ont pas permis d’établir de lien entre la participation au
changement et la situation de I’engagement des travailleurs. Aussi, nos résultats n’ont pas
prouvé de corrélation statistiguement significative entre le soutien social et le niveau de
stress des travailleurs. Enfin, il est ressorti de cette étude qu’il n’y a pas de corrélation
statistiguement significative entre la construction du sens du changement et la résistance
psychologique.

Nous pensons avoir atteint notre objectif dans la mesure ou nous avons pu vérifier a travers
cette enquétes les facteurs susceptibles d’engendrer des épreuves psychologiques chez les
travailleurs de la Société des Aéroports du Faso, structure née de la fusion de trois entités
étatiques du Burkina Faso. Cependant, il est souhaitable que d’autres études puissent étre
menées avec des variables socio-biographiques telles que 1’ancienneté de service, la
categorie professionnelle, la provenance du personnel par rapport aux anciennes structures,
la fonction antérieure et actuelle des travailleurs, etc.
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