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CHANGEMENTS RAPIDES DE 'ENVIRONNEMENT

La main-d'ceuvre La : o La compétition
(mobile et telecommunication = OTGEIEEIET (mondiale)
internationale) (globale) (transnationale)

La pandémie



Changements dans
la dotation et dans
I'environnement
de travail

» Les nouvelles technologies (p.ex. Web, virtuel,
courrier électronique, le télétravail, I'lA)

» Lefficacité et la cohérence des processus

organisationnels (p.ex. sélection, embauche,
accueil et intégration, évaluation, développement des
compétences, gestion de la releve)




LE CONTEXTE ET LES BESOINS CHANGENT

* Beaucoup de mouvements * Portrait des congés pour raison

* Régionalisation; de maladie

* Mondialisation.  Augmentation d’année en année;

* Troubles musculosquelettiques;
e Communication organisationnelle * Probleme d'adaptation.
intensifiée
* Surcharge informationnelle; * Disponibilité des ressources
* Interaction équipe et gestion des * Rareté ou manque???
individus;

 Technologie, télétravail. : o , :
& * Crises sanitaire et economique




CE QUE NOUS SOUPCONNIONS AU DEPART

 Rareté de la main-d’ceuvre;

 Disponibilité des ressources

 Besoins;
* Intéressement;

* Perte d'engagement ;

» Faible perception du degré d'importance de

I’amélioration continue;

« Manque de soutien de la part des

organisations.



CE QUE LA LITTERATURE EN PENSAIT

* 40 % des employés de la fonction publique songent a quitter leur emploi a court ou
a moyen termes,

e pourcentage qui semblerait assorti d’un taux de roulement dans certains ministeres estimé a
25 % (Demers-Lemay, 2022).

* Les jeunes salariés comptent faire preuve d’une grande mobilité afin de satisfaire
leurs aspirations professionnelles.

* Plusieurs employés sont incapables d’adhérer aux objectifs stratégiques de
I'entreprise
» parce qu’ils sont dans l'incapacité de formuler la stratégie de I'organisation;
* ouils n‘ont aucune idée des objectifs pour lesquels ils s’engagent (Schmouker, 2013).



CE QUE LA LITTERATURE EN PENSAIT

* Un employé qui manque de motivation ou d’engagement envers son organisation et
gui songe a la quitter sera moins enclin a s’assurer que ses connaissances ou
compétences sont appropriées et efficientes.

* Les motivations a occuper un poste de gestion et les facteurs d’intérét et d’attraction
ne sont plus les mémes qu’auparavant.



PLUS CONCRETEMENT

* Plusieurs pratiques de gestion sont percues comme étant inutiles ou
inefficaces.

* Plusieurs pratiques de gestion sont négligées ou abandonnées.

* Uentreprise d’actions concretes semble « alourdie » pour diverses
raisons.



LA CAPACITE D’ATTIRER, DE RETENIR ET DE FIDELISER

Fortes capacités =

L'organisation s’assure de pourvoir les postes lorsqu’ils
deviennent vacants et est en mesure de le faire en se dotant

de la bonne personne a la bonne place.



ON EN PARLE DANS LA
LITTERATURE ET DANS LES
MEDIAS

L’école en souffrance...

Un systéme de santé qui agonise...




m Plusieurs enquétes et sondages font état de
pourcentage inquiétants de travailleurs qui
cherchent ou songent a quitter leur emploi. On
peut lire :

On en parle

d a nS | eS - 42% des fonctionnaires;
m éd IaS - 44 % du personnel du réseau de la santé et

des services sociaux;

- Un professionnel sur trois dans le réseau de
I’éducation.




Organisations pathogenes

1. Organisation du travail (horaires difficiles, manque de flexibilité);

2. Intensification du travail (exigences démesurées, attentes élevées
des employeurs);

3. Effritement des conditions d’emploi;
4. Insuffisance de I'autonomie;
5. Relations humaines détériorées;

6. Rupture entre les contributions et les rétributions (perception
d’iniquité).




Depuis plus d’'une décennie, on traite du phénomene
« d’alourdissement de la clientéle ».

On veut étre inclusif;

On tente d’intégrer davantage ou différemment;

On accueille de nouvelles clientéles en nombre plus élevé;

On parle de respect et de dignité.

Autant de vaeux et d’actions souhaités qui signifient, dans la
réalité, que la charge de travail est percue comme étant alourdie.




Probleme relié a I'attraction et a la rétention des effectifs

- Partout au Québec, au Canada et dans d'autres pays;
- Dans de nombreuses spheres professionnelles;

» Tant dans le secteur public et dans les organismes que dans
le secteur prive;

- Differe d'une région (province) a une autre;

* Plusieurs facteurs nuisent a la capacité d'attirer et de retenir
les effectifs.




A I’heure du déconfinement et
du retour au travail des employés

m Probleme prend de I'ampleur;

m Modification de la répartition et de la disponibilité des
effectifs;

m Motivations, objectifs et besoins des travailleurs et des
familles changent.




Principaux constats

m Certains éléments peuvent étre favorables alors que
d’autres peuvent nuire a l'attractivité et a la rétention et ce,
surtout en région.

m Mesures incitatives, d’assouplissement et de tolérance
prévues ou mises en place dans 'espoir d’endiguer le
probleme.




Engendre la nécessité de repenser |I'organisation du travail

et

de rehausser les capacités organisationnelles.

Pour I'humain travailleur :
Une gestion humaine des ressources!




LA DEFINITION DES PRIORITES STRATEGIQUES
ET LE RECRUTEMENT

 Rareté

 |'accent doit maintenant étre porté sur I'attraction des talents et
des personnes compétentes, de méme que sur le maintien, le
developpement et la reconnaissance de |'expertise en place.

« Strategie 2018-2023

 envisager l'attractivité des hauts potentiels et le développement
des compétences.



LE PROCESSUS DE RECRUTEMENT

« Attirer des candidats de qualite.

« Analyser a la fois les connaissances et aptitudes qu’ils possedent et

les compétences requises pour exercer 'emploi cible avec
performance.

« Impligue la nécessité d’évaluer et de determiner quelles sont les
compeétences requises dans chaque poste, et celles qui existent
reellement au sein de l'organisation.



LES BESOINS ET L’OFFRE DE FORMATION

* Le developpement des compétences du capital humain permet aux
organisations publiques québécoises d’améliorer leur performance.

« Considérer les éléments de I'environnement externe et interne,
 |'évolution des compétences et des metiers sur le marche de
I'emploi;
» les compétences dont dispose |'organisation et dans quelle
mesure les employés les possedent et les expriment;

» estimer I'écart entre les deux.



LES CONDITIONS DE TRAVAIL ET LA
REMUNERATION

La remunération, le salaire et les conditions de travail sont des facteurs
qui jouent un rble déterminant dans la capacité d’attirer, de retenir et de
fidéliser les personnes compétentes dans nos organisations.



POSSIBILITE D’AVANCEMENT, MOBILITE ET PROMOTION

Accessibilité juste et equitable aux occasions d’emploi et de promotion;

« préoccupation majeure dans le contexte du developpement
professionnel et de la continuité de carriere.

Une organisation doit offrir des possibilités d’avancement, de mobilité
et de progression.



GESTION DE LA CARRIERE

Raisons de deépart :

» Meilleures opportunités dans d’autres organisations,

» Viennent chercher une expérience dans le secteur public puis quittent ensuite leur poste.
» Recruteurs du secteur privé viennent faire du maraudage.

» Qualité de vie au travail et conciliation travail-vie personnelle préoccupent davantage,

« Contexte du travail permettant de fuir les environnements difficiles, toxiques, ou qui
manquent de souplesse et de flexibilité.



CAPACITE A SOUTENIR ET ACCOMPAGNER

« Un des grands défis de la gestion des ressources humaines est de
soutenir et d'accompagner les employés dans leur développement et
leur progression.



COMMENT FAIRE CELA ?




LE DROIT A LERREUR ET LAUTONOMIE

« L’organisation devrait leur donner le droit a I'erreur.

« Les employeés devrait avoir droit a I'erreur et pouvoir compter sur des
mesures d’encadrement, de soutien ou de coaching,

« Plusieurs GRH affirment que leurs employés sont constamment
soutenus en cas d’'erreur et qu’ils ont un systeme de supervision
bien structuré.



LE TRANSFERT DES COMPETENCES,
LA COLLABORATION ET L'ENTRAIDE

* |l est indispensable, d’assurer le transfert des compétences afin de ne
pas mettre en peril certains processus ou procedures.

* Le travail en équipe est essentiel a 'apprentissage, il favorise
I'intensification des échanges et permet de confronter les points de
vue et les opinions de chacun.

« En faisant partie d’'une équipe, on peut aussi élargir sa vision et ouvrir
son esprit a différentes perspectives.



LA COMMUNICATION ET LA PRISE DE DECISION

« La communication sert a renforcer les equipes,
« partage d'objectifs clairs;
e communication ouverte et structurée;
« collaboration avec succes.

 La prise de décision,
« dans une perspective globale plutét que sectorisee.



LA COMMUNICATION ET LA PRISE DE DECISION

« Communiquer les politiqgues ou les plans élaborés;

o S’assurer de la bonne circulation de I'information;

« Mise en place d'une communication efficace et efficiente
* virtuelle, écrite ou verbale;

« organisationnelle et interpersonnelle;
 information nécessaire, pertinente et utile;

« devrait pouvoir circuler a tous les niveaux de I'organisation.



SOUTIEN ET IMPLICATION

» Soutien et I'implication de la haute direction indispensables.

* RH en collaboration avec les supérieurs hiérarchiques,
 planifier les activités en se fondant sur la vision et la mission de 'organisation;

 planifier les stratégies et rédiger les recueils des compétences individuelles et
collectives requises;

» budgétiser et répartir les ressources nécessaires a la mise en ceuvre du plan et des
activités;

 elaborer et matérialiser une stratégie de développement;

 suivre régulierement et ajuster en consequence.



SOUTIEN ET IMPLICATION

En I'absence d'un département ou d’un service des
ressources humaines, il est impératif que les
gestionnaires responsables ou concernés possedent
une formation en ressources humaines suffisante
pour se sentir compétents en ce sens.



SOUTIEN ET IMPLICATION

* Regulation de la charge de travalil

« définir puis examiner la quantité de travail que chaque employé doit
réaliser au quotidien.

Une charge de travail adéquate et bien dosée contribuerait a optimiser la
productivité tout en réduisant I'inconfort ou le désengagement, voire a éviter
de nombreuses problématiques liees a la santé et au mieux-étre.



SOUTIEN ET IMPLICATION

L'organisation devrait se montrer coopérative et responsable;
 s’investir dans le processus de developpement des compétences,
» se soucier de la progression de son personnel.

Soutenir et mettre en place des activités de suivi et de soutien satisfaisantes (intégration,
évaluation annuelle, préparation a la reléve).

Favoriser 'autonomie et le droit a I'erreur permet :
« amelioration de la créativité et de I'innovation;
» développement de I'esprit d’apprentissage;

- developpement de la résilience et renforcement de la confiance et de la
transparence au travail.

Connaitre et maitriser les stratégies efficaces.



SOUTIEN ET IMPLICATION

* Trouver un équilibre et tenter d’encourager le developpement de
la compétence collective;

» developpement des stratégies d’adaptation individuelles mais aussi,
collectives.

* Mettre davantage I'accent sur les aspects psychologiques et
psychosociaux quimpliquent le travaill;

« Mettre en place une culture de la reconnaissance;
 Bienvelllance et soutien au quotidien.



SOUTIEN ET IMPLICATION

« Favoriser l'interaction positive;

 Diminuer au mieux les incohérences interactionnelles entre les
departements;

« Favoriser I'extension d’'un langage commun a la gestion des
ressources humaines au sein des organisations;



En résume
Stratégies gagnantes

Clarifier les objectifs et les attentes;
Réfléchir, réviser et ajuster les politiques et procédures;

Harmoniser les pratiques d’identification des besoins de développement des
compétences;

Habiliter et fournir les outils de travail requis;
Donner le droit a I'erreur;

Favoriser 'lautonomie;

Encourager les pratiques collectives;

Créer et mettre en place des occasions de transfert et de developpement des
compétences;

Suivre, uniformiser et régulariser les processus (p.ex. embauche, probation,
évaluation annuelle, gestion de la reléve);

Soutenir, reconnaitre et valoriser.




Statistique préoccupante

En 2022 au Québec, les jeunes en poste issus
de la nouvelle génération auront tendance a
occuper entre
12 et 15 emplois au cours de leur vie active.



LA GESTION DE LA RELEVE

 Permet de découvrir d’excellents collaborateurs:

* Donne l'occasion d’encadrer et de soutenir les employés dans
leur progression;

« Permet de cibler des postes clés, des compétences essentielles
ou a risque, de méme que des ressources presentant un HP et
que I'on désire maintenir en emploi et voir progresser au sein de
I'organisation.



LA GESTION DE LA RELEVE

« Favorise les planifications adequates des besoins en
ressources humaines, les bonnes pratiques de gestion de
carriere, les anticipations pertinentes relativement aux departs;

« Contribue a la découverte de talents n’ayant pas éte mis en
lumiere au sein de leur environnement professionnel.



UN QUESTIONNEMENT PERSISTE

La situation laisse croire que ce sont les gestionnaires qui devraient s’en
charger, mais que la responsabilité « officielle » revient aux RH.

On semble se lancer la balle. Mais qui la prend au bond?

Est-ce que le fait que les RH prennent en charge le processus de gestion
de la releve est un gage de succes ?



STRATEGIES GAGNANTES

* Repérer les zones de vulnérabilite, hiérarchiser ses besoins et faire la
distinction entre ce qui est prioritaire et ce qu’il serait stratégique de
developper,

» Reéviser et ajuster les pratiques de planification et de gestion de la releve.

« Mettre en place une methode, une politique et des processus visant a
trouver et a former des personnes competentes pour les postes clés;



STRATEGIES GAGNANTES

Repérage des hauts potentiels,

« Travailler le plan de carriere en collaboration avec les employes;
« Plan de développement et de transfert d’expertise.

Constituer un bassin de candidats internes;

Faciliter la mobilite interne en s’assurant de l'efficacité et de la
pertinence;

Offrir la possibilité a son personnel de faire des périodes d'essai
dans un poste convoité.



L’IMPACT DE LA PANDEMIE

« A exige I'expérimentation de pratiques organisationnelles nouvelles;
* Les effets se font encore ressentir dans les pratiques manageériales;
A participe a la complexification du monde du travail;

« A ajouté une pression supplémentaire sur le personnel et les
gestionnaires;

« A contribué a la révision des priorités (dorénavant les dirigeants devront
accorder plus d'importance aux ajustements des stratégies pour faire face a
d'éventuelles crises).



CONCLUSION SUR LA PANDEMIE

« La pandémie a mis en exergue le fait que certaines mesures n’avaient pas
nécessairement été prises en compte,

« a contribué a exacerber le probleme de gestion des compeétences et de la
releve lorsqu’il existait déja dans les organisations.

« La pandémie semble avoir « raccourci » la vision,

* certaines organisations ont perdu de vue ou ont mis de coéte certains de
leurs objectifs a long terme au profit d’'une vision a plus court terme.



LES CAUSES POTENTIELLES QUE NOUS
SOUPCONNIONS AU DEPART :

e Rareté de la main-d’ceuvre;

* Disponibilité des ressources;
* Besoins;

* Intéressement;

* Perte d’engagement;
* Faible perception du degré d’'importance de I'amélioration continue;

* Manque de soutien de |la part des organisations.



CONSTATS GENERAUX

* Nos hypotheses de recherche sont en grande partie soutenues;

e Certains de nos soupcons sont avéres;

. re(r;ception positive des gestionnaires en ce qui a trait a plusieurs dimensions de
a GRH;

e Certaines opinions convergent alors que d’autres divergent;

* Plusieurs aspects semblent bien fonctionner dans la fonction publique
québeécoise;

e Certaines lacunes sont identifiées et des pistes d’'amélioration sont souhaitées.
* On dispose de nombreuses stratégies gagnantes.

* Une grande portion des gestionnaires de la fonction publique se disent enco
engages.



L'OBJECTIF PREMIER D’'UNE ORGANISATION :
LA PERFORMANCE, MAIS ENCORE...

* Se doter de la bonne personne a la bonne place;

* Que cette personne s’engage volontairement dans |'expression de
son plein potentiel,

* Qu’elle s'Taccomplisse,

* Qu’elle veuille progresser et faire carriere au sein de |'organisatio
et surtout,

e Qu’elle entreprenne des actions en ce sens.



QU'EST-CE QUI VOUS MOTIVE DANS
VOTRE TRAVAIL ?




QU'EST-CE QUE LA MOTIVATION ?

Processus psychologique et physiologique
responsable du déclenchement, de la poursuite et
de la cessation d’'un comportement.




La source motivationnelle
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LE SCHEMA D’INTEGRATION DE L'INDIVIDU
DANS SA SITUATION DE TRAVAIL

Qu’est-ce ce qui se passe chez le travailleur ?




Environnement

Organisation

Adapté de Pettersen et Jacob, 1992

Schéma d’intégration de I'individu dans sa situation de travail

Systéme

technico-économique

Mission et
stratégie
Technologie
Structure et
contenu des taches

Systeme social
Groupes
Normes
Culture

Stimuli

Vie hors travail
Famille
Loisirs
Implication sociale

Systeme
évaluation
Systeme
récompense
Systeme de
re¢onnaissance

Punitions

Rendement

Récompenses

Apprentissage

Satisfaction/
Insatisfaction
et frustration

Perception

de Putilité

Perception
d’équité

Intention de
comportement
(but et stratégie)

Effort

Comportement

Résultats observables

Différences
individuelles

“oneanoy\

Systeme évaluatif

Besoins
Valeurs
Attitudes
Intéréts

Systeme de stylisation

Traits de
personnalité

Systeme cognitif
Aptitudes
Habiletés
Compétences
Connaissances

>
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NPIAIPU|



Qu’est-ce que la personnalité ?

Par définition : Ce qui différencie une personne de toutes
les autres. Ce qui fait I'individualité d’'une personne.

m Ce??? Peut-on définir le CE?

Selon vous, gu’est-ce qui compose votre CE?




Ouverture a I'expérience:

Idées (curiosité)
Fantaisie (Imagination)
Sens artistique (esthétisme)
Action (intéréts variés)
N Emotions (excitables)
Valeurs (non conventionnelles)
Névrosisme
Anxiété (tension)

Hostilité (irritabilité)

Idées dépressives (peu de satisfaction)
Manque d'assurance (timide)
Impulsivité (humeurs changeantes)
Vulnérabilité (peu confiance en soi)

Stabilité émotionnelle

Adapté de : https://www.strategiemp.com/adapter-style-gestion-personnalites/cercles2-3/




Une personnalité ¢a
évoluellll

Ca devrait en tout cas!

| , > Le QI relativement stable a
(¢ g partir de 7 ans!!!




SEQUENTIEL OU SIMULTANE?
VERBAL OU NON VERBAL

Voir le document




LES TROIS BESOINS DE BASE
(BIG 3)

* Chaque individu cherche a satisfaire 3 besoins de base

Avoir la sensation de :

1. Autonomie ou autodirection (se sentir parfaitement soi-méme);
2. Compétence (efficace = sentiment d’auto-efficacité);
3. Affiliation sociale (proximité sociale = étre bien entouré et appartenir a un groupe).



LUAUTODETERMINATION

Autonomie S ETGTTT

Croissance
Bien-étre

Développement
social




UN 4'EME BESOIN ?

Frank Martela identifie un 4¢ besoin de base : La bienveillance

Avoir la sensation que nos actions ont un impact positif sur les
autres, et font une différence dans I’lhumanité.



RESILIENCE
FLEXIBILITE
BIENVEILLANCE

Nouveau vocabulaire...




PLUS ON FAIT LES TACHES PAR
« SENS », PLUS C’EST POSITIF,
ET PLUS ON LES FAIT POUR
EGO, PAR ORGUEIL ET POUR
LA RECOMPENSE, PLUS C’EST

NEGATIF.




LORSQUE CELA ARRETE D’ETRE AGREABLE, IL
FAUT METTRE EN PLACE DES CONDITIONS QUI
DONNENT UN SENS, SINON DES RECOMPENSES
DE TYPES NEGATIFS SERONT PRIVILEGIEES EN

VUE DE SATISFAIRE 'EGO OU ’ORGUEIL.




Que se passe-t-il lorsqu’un de
ces besoins est non comblé ?

Besoin(s) frustré(s) = on vous force a étre quelqu’un d’autre...

m Lorsque notre cerveau ne peut pas avoir de « vitamines »
(besoins comblés positivement), il se rabat sur des
motivations moins « nutritives » (besoins comblés
négativement).



Pourquoi les gens agissent de maniere négative ?

m Parce qu’ils ne peuvent mettre en place des motivations pour
entrainer des conséquences positives.

m Les gens se rabattent sur des motivations (égo, orgueil,
récompense) plus négatives, donc plus néfastes.

m Engendre de la frustration, du désengagement, de la
démobilisation, etc.




Comment faire pour augmenter

la satisfaction ?

Grands parameétres :

Argent salaire et conditions (sentiment de justice et d’équité);
Organisation du travail (appréciée ou non, forces et faiblesses);

Relations interpersonnelles (égalitaire, hiérarchique = choisit
une organisation, mais quitte un patron);

Bienveillance = trouver un sens a son travail, mais aussi a sa

vie; (faire une différence dans ses actions au quotidien, je percois
les effets positifs, je percois que les autres les percoivent aussi).



AUJOURD’HUI LES ORGANISATIONS
DOIVENT ETRE CAPABLES DE
DONNER DU SENS, ET DE FAIRE DU
SENS, CAR LE SUCCES NE DEPEND
PAS JUSTE DE LA TECHNOLOGIE...




I PARLONS DE MOBILISATION... I



, . -
Qu’est-ce qui mobilise ?
»  Laresponsabilisation, accompagnée de pouvoirs nécessaires a la
réalisation (Un challenge et de I'autonomie);
»  La possibilité d’améliorer ses compétences, grace a la formation;

»  Des activités, des projets a court terme, différents de la tache
habituelle;

> Le partage de I'information horizontal et vertical (prise en
considération);

> La reconnaissance du travail accompli;
»  Léquité dans les procédures (p.ex. salaires, promotions);

»  Larémunération n’est pas un levier de la motivation elle est toutefois
une condition nécessaire.




Exemples de facteurs mobilisants

» Avoir la perception que le supérieur a confiance en ses employés;
> Etre utile et reconnu dans son groupe;

» Apporter sa contribution personnelle, participer;

> Etre associé a un projet. Etre responsable d'une production;

» Avoir des défis a sa mesure;

» Apprendre a se développer, a se surpasser;

> Evoluer dans un climat social favorable et agréable.

* Selon une recherche effectuée auprés de gestionnaires québécois en ressources humaines.




Qu’est-ce qui démobilise ?

» Les gestionnaires (réponses des gestionnaires!);

» Manque de justice dans la gestion (passe-droits,
favoritisme, manque de transparence, jeux politiques,
etc.

» Manque de leadership de la haute direction.

* Selon une recherche effectuée auprées de gestionnaires québécois en ressources humaines.




Bases affectives de la mobilisation !

Travailleur mobilisé =

Ressent un lien affectif qui le pousse a fournir
volontairement des efforts au dessus de la normale.




TROIS LANGAGES A MAITRISER...
POUR AIDER A MOTIVE, A
ENGAGER...A MOBILISER!




Le langage structurant

» C’est donner une direction et une signification
a ce que l'on fait.

» Stratégies :

» Définir et communiquer la mission , la
vision de 'organisation et/ou de I'équipe

» Préciser la structure, les objectifs



Le [angage humanisant

» Le langage porteur de valeurs, qui véhicule la facon
dont on vit, dont on se comporte;

» Habitudes, rituels, les traditions;

» Les normes, les régles de I'équipe et/ou de
I'organisation.




Le langage mobilisant

» Pour engager durablement il faut mobiliser, donner un
mobile, une raison.

» Les personnes doivent s’engager fermement.

» Le gestionnaire crédible développe et consolide ces
compétences :

v" Former
v Faciliter
v' Confronter
v' Guider




UAUTO-EFFICACITE

* Perception ou croyance qu’ont les individus a I'égard de leur capacité a
atteindre des objectifs donnés ou de leur capacite a faire face a
différentes situations.

* Ne concerne pas le nombre d'aptitudes qu’il possede, mais ce qu’il croit
pouvoir en faire dans des situations variées » (Lecomte, 2004, p. 60).

. ELément indispensable a considérer dans le processus de
développement des compétences du personnel au sein.



UAUTO-EFFICACITE

Fort sentiment d’auto-efficacité

e Grand intérét envers les activités
dans lesquelles ils s’engagent,

e Confiants et responsables quant a
leurs actions,

* Se remettent plus rapidement des
déceptions ou des échecs,

e Considérer les problemes
complexes comme des défis ou des
occasions d’apprentissage.

Faible sentiment d’auto-efficacité
* Evitement des taches complexes;
* Focalisent sur les échecs
précédents et pessimistes pour
I'avenir;

* Perdent facilement confiance en
leurs aptitudes personnelles
(passivité ou doute).



'IDENTITE PROFESSIONNELLE

L'identité professionnelle et le sens du travail jouent un réle clé.

L'organisation doit pouvoir compter sur des gestionnaires qui
sauront humaniser leur environnement de travail et donner un
sens a ce que les employés accomplissent.

* Perception positive et entretien de la bonne réputation de la
fonction publique.

* Revenir aux valeurs de ['organisation et a I'identité professionnelle
des travailleurs pour structurer les emplois et leur donner un sens.



’ENGAGEMENT DES GESTIONNAIRES ET DES EMPLOYES

'adhésion aux valeurs revét une grande importance dans la rétention et
dans la fidélisation des employés.

* Niveau d’adhésion d’'un employé envers son organisation.

* Permet de savoir dans quelle mesure il est volontaire pour s'impliquer dans les
activités, et enclin a exprimer son lot de compétences a plein potentiel pour le
profit de l'organisation.



FAIREVALOIR LEUR SENS, LES RECONNAITRE
ET DONNER DU SENS A CE QU’ILS FONT.
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DES EXEMPLES CONCRETS

Facteurs et Impacts
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Facteurs Impacts sur la santé et le mieux-étre

Anxiété de performance

Surcharge de travail Manque de sommeil

Fatigue

Epuisement

Irritabilité

Anxiété

Démobilisation

Dépression

Harcelement et violence

Absence du fravail d'équipe

Individualisme, manque de civilité, mangque de motivation

Fatigue

Anxiété de performance

Difficulté familiale

Insomnie

Dépression

Sentiment de surcharge

Sentiment d’'impuissance

Incapacité a gérer

Climat de travail

Impossible de déconnecter




il

Facteurs

Impacts sur la santé et le mieux-étre

Perte d'expertises / Départs multiples

Anxiété de performance, impuissance, déprime, découragement,
deuil, surcharge de travail, atteinte au climat de travail

Mangue de ressources

Pression de performance et attentes de
I'employeur

Contraintes budgétaires / manque
d’'autonomie décisionnelle

Violence de tous types au travail et
harcelement

Impuissance, déprime, découragement, surcharge de travail,
atteinte au climat de travail

Stress, anxiété de performance, manque de compréhension de la
part de I'employeur, frustration

Surcharge, pression, sentiment d’'impuissance, découragement,
démobilisation

Anxiété, déemobilisation, dépression, individualisme, manque de
civilité, mangue de motivation, impact sur la santé physique,
mangue de sommeil




LA SANTE : UN CONCEPT
MULTIDIMENSIONNEL
COMPLEXE



QUELS SONT LES
RISQUES POUR
LA SANTE ??

Sante physique

Santé psychologique

Santé emotionnelle

Santé psychosociale

Santé mentale




LA SANTE MENTALE

Selon TOMS, la santé mentale représente une composante
essentielle de la sante et se definit somme étant :

« Etat de bien-étre permettant de se réaliser, de surmonter
les tensions normales de la vie et de contribuer a la vie de
sa communaute ».




La santé mentale est « La capacite qu’a
chacun d’entre nous de ressentir, de penser
et d’agir de maniere a ameliorer notre
aptitude a jouir de la vie et a relever les
defis auxquels nous sommes confrontes.

Il s’agit d’'un sentiment positif de bien-étre
emotionnel et spirituel qui respecte
'importance de la culture, de I'équite, de la
justice sociale, des interactions et de la
dignite personnelle »

Tiré de : cbpp-pcpe.phac-aspc.gc.ca/fr/public-health-topics/mental-health-and-wellness/



LA SANTE EMOTIONNELLE

Emotions :

»Indispensables a 'adaptation de ’humain a son
environnement;

» Facilitent la détection du danger.

> Equilibre entre les divers aspects de votre vie;

»Bien-étre physique, mental, émotionnel, spirituel et sexuel.

Mikolajczak, M., Quoidbach, J., Kotsou, I. et Nélis, D. (2014). Les compétences émotionnelles, Dunod, 307 p.



QUELQUES STATISTIQUES

Selon le Gouvernement du Canada :

* Un Canadien sur trois sera aux prises avec un trouble de sante
mentale au cours de sa vie.

* De nombreux Canadiens sont touchés par la maladie mentale, soit
directement ou indirectement, que ce soit en raison d'un membre de
la famille, des amis ou des collegues.




CONCILIATION
SANTE, QUALITE DU
TRAVAIL ET
PERFORMANCE
GLOBALE




S’EPANOUIR AU SERVICE

DES AUTRES...




QUALITE DE VIE
AU TRAVAIL

Se sentir bien AU travail et DANS
son travail.




Management
participatif,
engagement

Egalité

professionnelle
pour tous

‘/\ - m:‘:
AT
SOcCial

du
travail

Santé au travail

Compétences,
parcours
professionnels



Mesurer la qualite de vie au travalil

Définition / Surveillance
du probleme de santée

ajustements des facteurs de risque

' 5 Diffusion et ' Identification des
actions de prévention et de protection

des actions
de prévention

en place des actions
de prévention

Test et validation " 3 Construction et mise




Notre Cerveau est un

Detecteur de Menace...



https://www.google.ca/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjsnoe4pavQAhUF1oMKHa1NCX8QjRwIBw&url=https://www.youtube.com/watch?v=lZm3VjP5cAw&bvm=bv.138493631,d.amc&psig=AFQjCNGoPy35NeP4obVK3xKUH1IhpleI1w&ust=1479317528206206
http://www.google.ca/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwij0Z2b1vjOAhUkzIMKHVBTBHAQjRwIBw&url=http://www.kaliten.com/is-cevrelerini-bekleyen-tehlikeler-ve-firsatlar.html&bvm=bv.131783435,d.dmo&psig=AFQjCNEDpvoMLFyr71HZif9OrBqrEmCxHw&ust=1473180192388464
http://www.google.ca/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwij0Z2b1vjOAhUkzIMKHVBTBHAQjRwIBw&url=http://www.kaliten.com/is-cevrelerini-bekleyen-tehlikeler-ve-firsatlar.html&bvm=bv.131783435,d.dmo&psig=AFQjCNEDpvoMLFyr71HZif9OrBqrEmCxHw&ust=1473180192388464

Systeme Nerveux Sympathique

Fuite ou Combat
(Fight or Flight)



http://www.google.ca/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwi1qJ7jpavQAhXD4IMKHbMaDo4QjRwIBw&url=http://easystress.fr/stress-au-travail-2/&bvm=bv.138493631,d.amc&psig=AFQjCNGoPy35NeP4obVK3xKUH1IhpleI1w&ust=1479317528206206

: STRESS Hypothalamus
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Dilatation
des pupilles

Circulation Poumons
sanguine Augmentation
Augmentation du rythme respiratoire
de la pression
Ceeur
artérielle Avienialion
du rythme cardiaque

delatension:-‘
musculaire ( 1".‘] ;

Cortisol
Adrénaline -
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Systeme Nerveux Parasympathique

Repos et Restauration

(Rest and Digest)



http://www.google.ca/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjjhrnTkqvQAhWF6YMKHR5NBRUQjRwIBw&url=http://www.holiday-rentals-paris.com/pt_227.html&psig=AFQjCNFde6pi2PHiZyDAJIxkZV7zwJ03Kw&ust=1479312465694180

Systeme parasymp athique

~ Contracte
. Stimule les
glandes salivaires
Contracte les
bronches
Ralentit le

coeur
Stimule le

péristaltisme
et la sécrétion

Stimule 'émission
de bile

ST Contracte la vessie




Parasympathique

Constriction
de la pupille

Sumulation des
slandus salivaires

Ralentissemens

de la respiration
Ralentissement du
rythme cardiaque
Stimulation de fa
vésicule biliaire
Acceleration de

la digestion

Lontraction de
la vessie

Relachement des
organes génitaux

Systéeme nerveux autonome

Sympathique

Dhlatation
de la pupille

Diminution de
la sécrétion

Acceleratuon de
la respiration

- Accelération du

rythme cardiaque
Intertuption de

fa digestion
Liberation de
slucose

Secretton
d'adrénaline et
de noradrénaline

Relacheiment de
la vessie

Excitation des
organes genitaux



EQUATION

DE SURVIE

Le cerveau detecte une menace;

Le systeme nerveux sympathique prend en
charge (je fuis, je fige ou je fonce);

Les lipides et glucides sont mobilises pour

me propulser me fournissant ainsi I'énergie
pour fuir ou me battre (Cela engendre des
réactions!);

Le systeme nerveux parasympathique tente
de ramener a un éetat d’equilibre.



SERIE
D’ACTIONS
POUR FAIRE

FACE AU
DANGER

Stresseur(s)...+

* Mobilisation de I'energie (lipides et
glucides);

* Poussee d’adrénaline qui stimule I'apport
de sang vers les muscles;

* Augmentation du Cortisol pour convertir
les gras en sucres et conserver un taux
d’énergie eleve;

* Danger passe, le cerveau recoit un signal de
faim pour reconstituer I'equilibre
energetique.



JE ME BATS JE
ME SAUVE!
ON EST

SUPER BONS
LA-DEDANS!

* Cortisol s’assure que les organes
essentiels a la survie : cceur, cerveau,
muscles soient les premiers a recevoir
de I'oxygene et de I'énergie;

* Donc, met en sourdine les organes non
nécessaires au combat : estomac,
intestin systeme immunitaire, systeme
de reproduction et autres;

* Cortisol continue d’etre secrete tant
que la menace plane.



* Mains froides
* Pieds froids

* Mains moites

LAQUELLE OU * Cceur qui accelere
LESQUELLES DE

CES REACTIONS * Douleur ou brilure d’estomac
EXPE.Q’.SE,E]TEZ ? * Constipation ou diarrhee

* Tension musculaire

* Douleur a la poitrine

* Maux de téte

e Autres...




JE ME
RESTAURE ET
JE DIGERE...

AH OUI,
QUAND
CAN?

* Le poids allostatique : mesure du taux de
nombreuses hormones

* Nous sommes des reservoirs de cortisol!!! Alors

que nous devrions privilégier I'accumulation de
DHEA...L'hormone de la joie!
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ON UTILISE A MAUVAIS ESCIENT
L’EQUATION DE SURVIE!
TROP LONGTEMPS...

TROP SOUVENT!!!
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HORMONES IMPLIQUEES

La manifestation d’'une menace est toujours le
resultat d’'une réaction hormonale en chaine.
Plusieurs hormones impliquées mais 5
principales :

’ACTH ou Hormone Corticotrope ;
le Cortisol ;

I’Adrenaline ;

’Ocytocine ;

la Vasopressine.




LACTH

* Adrénocorticotrophine

* Secretee par I'’hypophyse (glande situee a la base du cerveau).

* Role : stimuler les glandes surrénales qui a leur tour liberent le
cortisol.




* Fait partie des stéroides;

* Hormone dérivee du cholestérol;

* Produit au niveau du cortex de la glande surrénale;
* Production de cortisol plus élevée le matin;

* Possede la capacité de « geler » les sensations pour en
arriver a I'épuisement professionnel sans qu’on le
ressente vraiment.

LE CORTISOL

But:

* Fournit au cerveau un apport en énergie suffisant pour
nous preparer a faire face au stress;

* Intervient dans la régulation de la tension artérielle, de la

fonction cardiovasculaire, de la fonction immunitaire
(augmente le taux de glycémie sanguin en période de stress;
transformation des cellules de graisse en sucre);

* Participe a la bonne répartition des graisses;

* Participe a la régulation du systeme immunitaire.




LADRENALINE

Epinéphrine
Neurotransmetteur
Hormone dans la famille des catécholamines
Sécrétée en réponse a un état de stress ou en vue d'une activité physique entrainant :
* Accélération du rythme cardiaque;
* Augmentation de la vitesse des contractions du cceur;
Hausse de la pression artérielle;
Dilatation des bronches ainsi que des pupilles;
Prépare I'organisme a répondre au stress;

Répond a un besoin d'énergie pour faire face au danger.




LOCYTOCINE

Hormone synthétisée naturellement par I'organisme au niveau du cerveau, hypothalamus
puis stockée dans I'hypophyse qui la libere quand elle est nécessaire.

* Impliquée dans de nombreuses fonctions émotionnelles et relationnelles de
I'organisme (au niveau de notre comportement en société).

* Impliquée dans la relation mere-enfant.

Effets centraux sur le comportement social de I'étre humain en direction opposée :
* Réduit 'anxiéte et la peur;
* Induit un sentiment de calme et de sécurité;
* Favorise la confiance et le rapprochement entre les individus.




LA VASOPRESSINE

Hormone antidiurétique : intervient au niveau de la régulation de la volémie c'est-a-
dire du volume sanguin circulant dans le corps et de la concentration de |'eau dans

I'organisme;

Permet de contracter les vaisseaux sanguins artériels ce qui augmente la pression
artérielle ;.

Agit sur les reins en favorisant la rétention d'eau par réabsorption de celle-ci;

Joue un role important dans la gestion de 'anxiéte.




LA DHEA

(DEHYDROEPIANDROSTERONE)

Hormone naturelle produite par les glandes surrénales a
partir du cholestérol.

Surnommée « la Méere des hormones » : la plus abondante
dans le corps humain.

Precurseur de la synthese d’hormones comme la
testosterone, les estrogenes, la progesterone.

Androgene réepute pour ses effets anti vieillissement.

Sur les os : lutte contre 'ostéoporose en améliorant la
densité minérale osseuse chez les femmes en particulier.

Sur la peau : augmentation sensible de la production de
sebum, ce qui a pour effet une meilleure hydratation de la
peau, ainsi qu’une diminution des taches.

Sur le systéme immunitaire : améliore la reponse
immunitaire et optimise 'effet des vaccins.

Sur le cerveau : stimule le fonctionnement neurologique et
améliore la mémorisation, protege de la dégéenérescence des
cellules du cerveau.



Commence a diminuer a I'age de 30 ans.

A partir de 40 ans,
le niveau de DHEA n’est plus qu’a

la moitié de son niveau optimal.




LE STRESS, LA CONSOMMATION D’HORMONES,
UNE CARENCE ALIMENTAIRE GRAVE, L'ABUS DE
SUCRERIES OU D’ALCOOLS, LE TABAGISME, LA
TOXICOMANIE ET TOUT CE QUI INDUIT UN
STRESS EXAGERE SUR LE CORPS,
DECLENCHENT UN PROCESSUS DE
VIEILLISSEMENT PREMATURE...

Source : http://www.joanabiomedical.ca/DHEA-S-Dehydroepiandrosterone.html




On devrait
constamment

rechercher
I'equilibre des
deux systemes

Les systemes Sympathique et
Parasympathique :

* Inspiration : Branche Sympathique

* Expiration : Branche Parasympathique

On y reviendra...



QUELQUES STATISTIQUES

> Le Canada est classé au cinquieme rang des nations les plus
heureuses, apres le Danemark, la Norvege, la Finlande et les Pays-
Bas.

> Le niveau de bonheur n’augmente pas lorsque les societes
s’enrichissent, mais demeure constant. «On s’attendrait a ce que le
niveau de bonheur augmente en proportion des richesses d’un pays,
mais cela ne semble pas étre le casy.

Tiré de : Best Health Magazine, novembre 2012



»Un rapport mondial précise qu’une fois les
besoins essentiels satisfaits, le bonheur
depend plus de la qualité de nos relations
humaines et de divers autres facteurs,
comme la satisfaction professionnelle et la

QUELQUES sante, que de la richesse.

STATISTIQUES

» Ce rapport mondial sur le bonheur précise
egalement qu’en moyenne, au cours des 30
dernieres annees, les individus sont devenus
a peine plus heureux qu’auparavant, et ce,
malgré 'ameélioration du niveau de vie.




»Bon nombre de personnes sacrifient leur vie
de famille dans le but d’augmenter leurs
revenus ou de réussir sur le plan personnel.

QUELQUES »Le déséquilibre entre le travail et la vie

personnelle engendre du stress et pourrait
expliquer une autre constatation importante
observée chez les personnes de toutes les
nations : le niveau de bonheur tend a chuter
entre 40 et 50 ans.

STATISTIQUES




> Selon les chercheurs, nous avons tous un
niveau de bonheur inne.

»Mais d’éminents psychologues croient qu'’il
STATISTIQUES est possible, en depit de nos experiences de
vie, d’influer sur notre niveau de bonheur en
opérant, au quotidien, des changements
d’attitude intentionnels et en développant
certaines habiletes.

QUELQUES




* Le hamster pensouille beaucoup mais pense
tres peu.

* Le hamster est insaisissable (méme avec toutes
les machines sophistiquees de la planete, on
n’en a jamais vu dans la téte de personne...).

LE STRESS EST
UN IMPORTANT

DECLENCHEUR * Petite béte maitre de la souffrance, celui qui la
DU HAMSTER... créée et qui la réepand.

* |l porte aussi le nom d’Ego : Moi moi moil, Je je
je! Et ce petit moi n’est qu’un rongeur agite qui
ramene tout a lui...

Tiré de : Marquis, 201 |




QUE FAIRE ?
SELON MARQUIS, 201 |

|. Ecouter et reconnaitre le bruit de son hamster;

2. Observer pour que I’Ego cesse de fourrer son nez partout;

3. Apprendre a respirer par le nez.




Il existe une confusion entre Stress et Stimulation

* Certaines personnes confondent a tort le stress et
BON la stimulation, arguant du fait qu'il y aurait un
STRESS OU « Bon Stress ». Il s'agit la d'un Eustress, souvent
MINOAZ NS déclencheur de défi. Néfaste ou non?

STRESS?

* La Stimulation permet : une augmentation de la
vigilance, de la concentration, de l'attention ainsi
que la mobilisation d'énergie psychique que la
personne trouve pour faire face a une situation.




MAUVAIS STRESS...

» Celui qui génere des émotions, sensations ou
sentiments negatifs. |l s’agit de Détresse, qui
enclenche un processus reactionnel nécessaire a
la survie.

»Sachez dissocier votre Eustress de votre
Détresse : Un gros hamster n’a pas le meme
impact sur votre santé physique, psychologique
et sociale qu’un petit hamster!!!



KAROSHI : LE
COMBAT DU
JAPON

CONTRE LA
MORT PAR
SURMENAGE

D’apres un sondage mene par le
gouvernement japonais en 2016,

Un travailleur japonais sur cing
risque de mourir de karoshi.

https://www.lemonde.fr/emploi/article/2021/02/14/l-argot-de-bureau-tako-tsubo-
ou-karoshi-le-syndrome-du-c-ur-
brise_6069949_1698637.html#:~:text=Une%20mort%20subite%2C%20par%20arr%
C3%AAt,mort%20par?%20d%C3%A9passement%20du%20travail %20%C2%BB.



* Qu’est-ce qui alimente votre hamster

* Seriez-vous capable d’éliminer les trois
eléments les plus importants ?

* En quoi cela faciliterait votre quotidien!?

Réflexion




LES RESSOURCES

PERSONNELLES




Trois phases :

|. LAlarme
SYNDROME
GENERAL
D’ADAPTATION -
(SGA) 2. La Reésistance

3. LEpuisement

Chercheur Hans Selye



RESSOURCES PERSONNELLES ET SOCIALES
POUR RESISTER AU STRESS

~
Mais quel bonheur de
constater que
I'imperfection est une
qualité si grande, si
essentielle, si fondatrice de \

la vie elle-méme !
< /

* La Resilience
* Les Imperfections salv

* Le Sentiment de maitris
* LUEngagement

* Le Defi

* LEstime de soi (forte)
* UOptimisme

* L Autonomie Emotionnelle

* Les Habitudes de Vie (saines)
* Etc.



o1 A W N

Gestion des Emotions

Protection du Cerveau

Alimentation Saine et Bilan de santé regulier
Optimisation de la Qualité du sommeil
Programme d’exercice Adapte

Entretien du Reseau social

Les « o » therapies... et le plaisir conscient!




Tiré de : https://communoutils.com/produit/affiche-relation-des-emotions/
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CAPACITE A IDENTIFIER SES EMOTIONS

Compétences émotionnelles

» Capacité a identifier,a comprendre, 2 exprimer, a gérer et a utiliser
ses émotions et celles d'autrui.

» Jouent un roéle essentiel dans la santé mentale, la santé physique, la
performance au travail et les relations sociales.

» Intelligence émotionnelle




AUTRES CLASSIFICATIONS

* Regulation des émotions (gestion de la colere et de I'anxiéte,
capacite a faire face a la perte, a 'abus et aux traumatismes)

* Gestion du stress (gestion du temps, pensée positive, maitrise des
techniques de relaxation)

* Confiance en soi et estime de soi (auto-éevaluation)




COMPETENCES PSYCHOSOCIALES

Selon 'OMS :

* « Les compétences psychosociales sont la capacité d'une personne
a répondre avec efficacité aux exigences et aux epreuves de la vie
quotidienne ».

* « Aptitude d'une personne a maintenir un état de bien-étre mental,
en adoptant un comportement approprié et positif a I'occasion des
relations entretenues avec les autres, sa propre culture et son
environnement ».




REGROUPEMENT DES CPS

Compétences sociales

* Communication verbale et non verbale (écoute active, expression des
emotions, capacite a donner et recevoir un feedback);

* Capacité de résistance et de négociation (gestion des conflits, capacite
d’affirmation, résistance a la pression, d’autrui, empathie);

* Cooperation et collaboration en groupe;

* Capacite de persuasion et d’influence.

https://www.normandie.ars.sante.fr/system/files/2017-08/4.Les%20comp%C3%A9tences%20psychosociales%2C%20de%20quoi%20parle%20t%20on.pdf



DIX COMPETENCES
QUI PEUVENT SERVIR
POUR

« CENTRAINEMENT »
DES ENFANTS ET DES
ADOLESCENTS

|. Avoir conscience de soi
. Avoir de 'empathie pour autrui
. Savoir resoudre les problemes
. Savoir prendre des decisions

2

3

4

5. Avoir une pensée creative

6. Avoir une pensee critique

/. Savoir communiquer efficacement
8

. Etre habile dans les relations
interpersonnelles

9. Savoir gérer son stress
| 0.Savoir gérer ses emotions.....

Information tirée de : https://www.normandie.ars.sante.fr/system/files/2017-
08/4.Les%20comp7%C3%A9tences%20psychosociales%2C%20de%20quoi%20parle%20t7%200n.pdf



La principale cause des émotions

CE QUE JE VIS CE QUE JE PENSE CE QUE JE RESSENS CE QUE JE FAIS LES RESULTATS
OCCASION R PENSEE EMOTION COMPORTEMENT CONSEQUENCES
A PROPOS
DE...
0
O P ENTRAINE ‘ ENTRAINE
E'VE'NEMENT PENSE’E EMOT'ON COMPORTEMENT CONSEQUENCES
Situation Idée AGREABLE - POSITIVE APPROPRIE POSITIVES
Personne Croyance Amour, joie, fierté, Adéquat
i Interprétation i : z .
(/:\hncl);neal Ozinion pIa|s’|r, conflance... INAPPROPRIE NEGATIVES
. ",' . . DESAGREABLE Inadéquat
Présent, passé, futur Evaluation NEGATIVE
Réel ou imaginaire Jugement A I'atteinte d’un

Anxiété, colére,

Préjugé .
JUE culpabilité, révolte...

I’objectif

Diane Borgia

Tiré de : https://www.dianeborgia.com/2013/1 1/09/g%C3%A9rer-ses-%C3%A9motions/



COHERENCE CARDIO RESPIRATOIRE

Votre cceur est en permanence en accélération et en décélération. Ce que I'on ne pergoit
pas, c’est qu’entre 2 battements, il accélere et ralentit en permanence. L'équilibre du corps
(digestion, température, tension, etc.) et donc du rythme cardiaque est dirigé par le systeme
nerveux autonome sympathique (accélérateur) et parasympathique (freinateur).

Par la respiration consciente sous forme de cohérence cardio-respiratoire vous
pouvez retrouver I’équilibre (10 Hertz).
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IMPACTS

* Apres avoir fait de la cohérence certaines recherches précisent que
le taux de IgA dans le sang a augmenté d’'une maniere significative
(favorable au fonctionnement du systeme immunitaire).

* Contribue a reguler le taux de cortisol et celui des hormones
impliquées dans la gestion du stress et des emotions.

C’est de I'’Autoregulation!




LE SECRET : LA RECHERCHE
D’EQUILIBRE




PISTES DE SOLUTIONS POUR LE
GESTIONNAIRE

* Offrir un milieu de travail sain, confortable et ergonomique;
* Offrir des possibilités de formation;

* Etablir des regles claires de tolérance zéro face a la violence de la
clientele;

* Miser sur le travail d’equipe et le soutien entre les pairs;

* Valoriser le plaisir au travail;
* Offrir du soutien clinique externe pour susciter la gestion des émotions;
* Reconnaissance du travail et autonomie;

* Favoriser la conciliation travail-vie personnelle.




I. Revoir sa maniére de voir les choses (p.ex. attentes,
croyances, ampleur de la situation)

* On ne peut pas changer les autres (prise de conscience
qu’on ne peut rien y changer);

* Le changement vient toujours de soi (prise de conscience du
besoin de changer son comportement);

* On peut changer son comportement
(volonté/stratégie/action).

CONSEILS 2. Gestion des émotions

PRATI Q UES * En prendre conscience (ne pas les ignorer mais ne pas y
céder);

* Ne pas donner trop de pouvoir aux personnes difficiles (sur
notre vie, celle des autres, sur les situations);

« Etre en maitrise de ce qu’on dit et ce qu’on fait.
3. Appliquer les antidotes
* Pex.lacher prise; tolérance; clarté;

* Ne pas prendre les choses personnellement
(interdépendance).




= I Notre milieu de travail peut affecter
a n e m e n a e notre santé mentale et physique.
travalil
a u rava I g J P o = sur cing souffre d’'un
e o probléme de santé mentale
|i T ou d'une maladie mentale.
a . Source : Commission de la santé mentale du Canada

Conciliation travail-vie Travail stimulant Reconnaissance
personnelle et respect

8 consej
? + @ Ils pour les employeurs

o \‘

Chaque année, un Canadien
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L'Organisation mondiale de la Santé définit la santé mentale (aussi appelée la santé psychologique) comme
un état de mieux-étre dans lequel une personne comprend ses propres capacités, peut surmonter les tensions QCCHS I ca

normales de la vie, peut accomplir un travail productif et peut contribuer a la vie de sa collectivité. Centre canadien d’hygiéne et de sécurité au travail

Affiche a télécharger sans frais sur le site :
https://www.cchst.ca/images/products/infographics/download/mentalHealth.png



CE QUI EST,PROPOSI'E DANS LA DOCUMENTATION
POUR REDUIRE L’ABSENTEISME AU TRAVAIL

|. Ameliorer la communication;
2. Mettre en place une politique RH efficace et cohérente;
3. Améliorer l'organisation interne;

4. Opter pour un management bienveillant...

Qu’en pensez-vous !




EN CONCLUSION




CAUSES ET RAISONS POTENTIELLES

Difficulté de passer a 'action...

* Manque de sensibilisation;

* Perception d’'une perte de sens;

* Colts élevés de I'entreprise de certaines actions;

* Manque de temps;

* Motivation et engagement déficients;

 Diversité et disponibilité de l'offre de formation;

* Rotation excessive et taux de roulement; absences et départs.



Les travailleurs sont en quéte de sens, |l
faut donc mettre en place les conditions
nécessaires pour donner un sens a ce
gu’ils font et a ce gu’ils sont.




AMELIORATIONS REQUISES

Création de sens; perception de l'utiliteé, perception d’équité

Veulent ressentir que ce qu’ils font a du sens,
gu’ils ont une valeur et qu’ils font une différence.



Pour structurer la création de sens, la perception

de l'utilité et de I’'équité

Identité professionnelle et sentiment d’auto-efficacité

 Structurer les emplois

* Clarifier les roles, les attentes et les objectifs

* |dentifier les forces et les défis des employés et
gestionnaires

Privilégier 'auto-évaluation et I'analyse conjointe des écarts

Evaluer réguliérement

Fournir une rétroaction constructive et réguliere

Favoriser la responsabilisation conjointe (gestionnaire/employé évalué)



Pour structurer la création de sens, la
perception de l'utilité et de I'équité

Identité professionnelle et sentiment d’auto-efficacité

 Soutenir et accompagner

* Mettre en place des activités d’accueil et d’intégration
efficaces

* Encourager les initiatives, I'autonomie et donner droit a
I'erreur (p.ex. supervision, mentorat, parrainage, coaching)

* Faire participer et encourager le développement et
I'amélioration continue

* Plan de développement des compétences
* Programme de formation
» Offre de formation pertinente et accessible




Pour mettre en place une culture
collaborative et apprenante

* Opter pour une gestion bienveillante et une
Gestion Humaine des Ressources
 Diversité et inclusion, Responsabilité sociale

* Conditions de travail et rémunération favorables
au maintien de la santé et du mieux-étre

e S'assurer d’'une organisation interne efficace et
efficiente
* Structure allégée
e Charge de travail adéquate
* Processus de prise de décision efficient




Pour mettre en place une culture
collaborative et apprenante

e Habiliter et soutenir

* Disponibilité de I'information nécessaire

* Analyse conjointe des besoins de formation
e Opportunités de développement

* Formation suffisante et pertinente

* Maximiser la cohérence des activités RH

» Réflexion et identification stratégique attentes, (priorités,
postes clés, zones de vulnérabilité)

e Révision, suivi et ajustement des politiques et des
procédures

* Recrutement stratégique (Analyse des écarts, disponibilité,
polyvalence et mobilité)




Pour mettre en place une culture
collaborative et apprenante

* Encourager le développement de la

compeétence collective
* Responsabilisation et partage de I'information
* Activités collectives de développement

* Transfert et partage de l'expertise (connaissances et
compétences)




Pour mettre en place une culture
collaborative et apprenante

e Gestion de la releve

» Développement, maintien et reconnaissance
de I'expertise en place

e Constitution d’un bassin de talents
* Repérage du potentiel

* Possibilité de progression et gestion de
carriere

* Programme et plans de releve




CES ACTIONS SUSCITENT, FAVORISENT OU
ENGENDRENT CHEZ LES TRAVAILLEURS :

= Lacréation de sens

= |areconnaissance de leur valeur, de leur contribution et de leur utilité
dans l'organisation

= La perception de l'utilité

= La perception de I'équité

Qui génerent :

= Motivation

= Formulation d’intention et l'investissement d’efforts suffisants
= Engagement au travail traduit par des comportements attendus
= Satisfaction au travail



ULTIMEMENT, CES ACTIONS ENTRAINERONT DES
REPERCUSSIONS SUR

La performance individuelle :
= Désir d’exprimer son plein potentiel
= Volonté d’amélioration continue
= Mobilisation
= Collaboration et entraide

et sur la performance organisationnelle
= Capacité d’attirer les personnes compétentes
= Disponibilité de la compétence
= Capacité de retenir et de fidéliser les personnes compétentes

= Disponibilité d’'une releve compétente




Leviers du développement des compétences et de la gestion de la releve de gestion

Environnement et contexte

Leviers
individuels

Identité professionnelle
Sentiment d’auto-efficacité

Structure des emplois
Identification des forces et des défis
Soutien et accompagnement

Leviers organisationnels

Culture collaborative et apprenante

Bienveillance et GHR
Organisation interne efficiente
Habilitation et soutien
Cohérence des activités RH
Compétence collective et entraide

Gestion de la releve

Identification stratégique
Possibilité de progression et
gestion de carriere

Environnement et contexte

ECOLE NATIONALE
D’ADMINISTRATION
PUBLIQUE

Création
de sens

Perception
de l'utilité

Perception
de I'équité

Motivation

-

Intention
et efforts

Engagement

Satisfaction
au travail

Comportement

Actions concrétes

Performance Performance
individuelle organisationnelle
Expression du Attraction

plein potentiel

v

Disponibilité de

i~ ) a compétence
d’amélioration P
A 4
Mobilisation Rétention

Collaboration y

Fidélisation
A 4

Reléve
compétente
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~ Et optons pour un management
Bienveillant !
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