Motivation

un facteur clé du bien-étre au
travail

Se fixer des objectifs peut étre un puissant
facteur de motivation sur le lieu de travail, qui
stimule les performances. Les collaborateurs
qui trouvent du sens a leur travail sont plus
engageés, productifs, solidaires et satisfaits.
Aider le personnel a user de ses points forts et
s'aligner sur ses objectifs peut améliorer
plusieurs aspects du bien-étre, notamment Ia
santé physigue et mentale. Pour développer
un sentiment d'utilité chez le personnel, il est
iImportant que la direction montre aux
collaborateurs en quoi leur travail est précieux
pour la mission de |'entreprise.
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Motivation:

les Interventions

Mettre en valeur les éléments prosociaux du travail

Les travailleurs se sentent plus utiles au sein de leur entreprise s'ils ont la sensation
d'aider autruil. Par conséquent, le fait de souligner les bienfaits de leur travail pour

les autres (par un cadrage prosocial des taches) peut booster la motivation, ‘
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encourager l'esprit d'équipe et améliorer les performances?.

Trois expériences de terrain examinant l'impact du cadrage prosocial des
taches sur les performances des travailleurs ont révélé des effets positifs?:
o Les travailleurs des centres d'appels ont augmenté leur productivité de 51 %.

o Les sauveteurs étaient plus disposés a faire du bénévolat.

o La productivité des collecteurs de fonds a augmenté de 400 %.




Motivation:

les Interventions

Promouvoir une approche axée sur les points forts

Demandez aux collaborateurs de réfléchir a leurs points forts et de les exploiter dans leur

travail pour améliorer leur sentiment d'utilité et leur satisfaction!. L'utilisation des points

forts peut aider a réduire le stress, améliorer I'estime de soi et maintenir des émotions
positives au fil du temps2. Vous pouvez accompagner le personnel de différentes

mManieres, des questionnaires aux réflexions de groupe en passant par les techniques

de gestion des performances.

Un essai contrélé randomisé de séances en petits groupes congues pour
promouvoir et développer les points forts des collaborateurs d'une institution

gouvernementale australienne a relevé une amélioration de la conscience de

soi, du sens du travail et du bien-étre subjectif et psychologique3.
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Motivation:

les Interventions

Soutenir le personnel via la personnalisation des postes

La personnalisation des postes permet aux collaborateurs de personnaliser leur

travail en fonction de leurs points forts, passions, intéréts et valeurs!2. .

|| existe trois principales formes de personnalisation de postes:

Personnalisation des taches : modification du type de taches, de leur portée, de

leur fréquence et de leur nombre
Personnalisation des relations : modification des interactions sociales liées au travail

Personnalisation cognitive : modification de la perception du travail

Une étude menée aux Pays-Bas a montré que les employé(e)s qui avaient l'occasion de personnaliser leur poste
se sentaient plus utiles au travail®. Encouragez vos collaborateurs a identifier les domaines ou ils peuvent trouver

un plus grand sens et soutenez-les dans cette démarche en leur proposant de personnaliser leur poste.
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https://hbr.org/2020/03/what-job-crafting-looks-like

Motivation:

les Interventions

Intégrer la réflexion critique au travail quotidien

Encouragez vos collaborateurs a réfléchir a ce qu'ils aimeraient apporter a
I'entreprise en les responsabilisant via des conversations, du coaching et des
ateliers!. Il s'Tagit d'un bon moyen pour les aider a fixer des objectifs, a renforcer O

leur motivation et a réduire le stress'?,

Un essai contrélé randomisé mené au cours d'un atelier immersif de 2,5 jours
concgu pour aider les travailleurs a développer un sentiment d'utilité, a

augmenter leur niveau d'énergie quotidien et a améliorer leur qualité de vie

globale a conduit a des améliorations notables de I'état de santé général, de la
santé mentale et du fonctionnement social des participant(e)s a court et a

long terme3.
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Motivation:

les Interventions

Faire le lien entre le travail du personnel et la mission de lI'entreprise

Les collaborateurs qui donnent un sens profond a leur travail sont plus résilients que ceux qui n'en tirent
pas de sens. L'équipe dirigeante peut aider les membres du personnel a donner du sens a leur travail en
communiquant une mission d’entreprise claire, mais aussi en leur montrant en quoi

leurs taches quotidiennes contribuent a cette mission’.

Une analyse historique approfondie du leadership du président John F. Kennedy
a la NASA dans les années 1960, lorsque l'agence a envoyé le premier homme sur

la Lune, a soulevé quatre points intéressants!:

1. Avoir une mission au niveau de |'organisation
2. Traduire la mission de l'organisation en un objectif concret

3. Faire le lien entre le travail quotidien des collaborateurs et I'objectif concret

4. Inspirer le personnel par le biais d'un langage éloquent

Sources : )
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Interventions
liées au
bien-étre

au travall

Le Manuel du bien-étre au travail est un guide concis qui condense les idées tirées d'un examen
systématique et a grande échelle de la littérature portant sur les interventions liées au bien-étre au
travail. Il présente des idées générales dans un format accessible et facile d'utilisation.

Avec le soutien d'Indeed, et en collaboration avec notre partenaire universitaire au Centre de
recherche sur |le bien-étre de I'Université d'Oxford, le World Wellbeing Movement a préparé ce
manuel d'interventions fondé sur des données probantes classées selon 12 facteurs clés du bien-étre
au travail.

Les chercheurs ont examiné plus de 3 000 études universitaires sur des interventions liées au bien-
étre au travail afin d'identifier des stratégies avérées dans l'accroissement du bien-étre des
employés dans des environnements de travail diversifiés. Nous savons que les chefs d'entreprise
font souvent face a des contraintes de temps, nous avons donc condensé les idées clés dans cette
ressource en libre accés et les avons distillées dans un résumé général et accessible afin d'aider les
professionnels trés occupés.

Ce manuel s'appuie sur les recommandations scientifiques du World Wellbeing Movement sur la
facon de mesurer comment les employés se sentent au travail et pourquoi ils ressentent cela - tout
comme le score Bien-étre au travail d'Indeed, également créé avec les experts du Centre de
recherche sur le bien-étre. Une fois que vous avez collecté les données, vous pouvez utiliser ce
Manuel pour traiter les domaines a améliorer au sein de votre entreprise.

Il est recommandé aux chefs d'entreprise de garder la diversité bien a I'esprit lorsqu'’ils élaborent
une stratégie globale de bien-étre des employés pour leur entreprise. Lors du choix des
interventions, les employeurs doivent prendre en compte des facteurs comme leur environnement
de travail, leur secteur d'activité, leur situation géographique et les besoins uniques de leurs
employés.

Méme s'il n'y a pas de formule magique et que toutes les interventions ont leurs limites, beaucoup
de sociétés commencent a opérer des changements positifs lorsqu’elles combinent plusieurs
interventions (interventions au niveau de l'entreprise, interventions au niveau du groupe et
interventions au niveau de l'individu) sur de multiples facteurs de bien-étre des employés.
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