Manuel sur le bien -éetre au
travall

N\

/

Sarah Cunningham, Dr. William Fleming, Cherise
Regier, Micah Kaats, Prof Jan -Emmanuel De Neve

M

lﬁ A wWellbeing
/o W World Wellbeing [ e
I ndeed Movement 9 OXFORD




Partager
cette
ressource

Citer cette ressource ;
S. Cunningham, W. Fleming, C.  Regier , M. Kaats et J.
EN . NW N anuet du bienA -étre au travail
examen systématique des interventions fondees sur

des donneées probantes  pour ameliorer le bien  -étre
des employés. World Wellbeing Movement
(Mouvement mondial pour le bien -etre).

Le Manuel du bien -étre au travaill © 2024 du
World Wellbeing Movement est autorisé sous licence

CC BY-NC-ND 4.0 ©QG®O®E)

M L)

/o, World Wellbein
indeed W Movement gl G5



https://worldwellbeingmovement.org/playbook/
https://worldwellbeingmovement.org/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/?ref=chooser-v1

Interventions
liees au

bien -étre

au travall

/

Le Manuel du bien -s&en €N A? A cEAWAdA Nra ?2A FT?24dDN QeAQdr e?2d Oe
systématigue et a grande échelle de la littérature portant sur les interventions liées au bien -étre au
travail. Il présente des idées géenérales dans un format accessible et facile d'utilisation.

I WNO AN re?AdNA DFuADANNDR NA NA Qe AAAke cACdrrddeAd NOQ /
recherche sur le bien -&an &N DA Ay CAd W NewWodd Wellligingd | MevermeD?  a préparé ce

BAA?NA DZH JQAANEWYNAAdeAr ReADA r ? & DANr OzctAubsiclBsrdu biea e {etfe A 1
au travail.

Les chercheurs ont examiné plus de 3 000 etudes universitaires sur des interventions liées au bien -
&enEN A? AcAWAJQA ARJA DI dDANAAJGRINE DANr r A cRtetddsd Nr AW [
NBnAe' nr DAAr DNr NAWdaEee AANBNAAr DN AcAWAdA DIYW NceEr g F
font souvent face a des contraintes de temps, nous avons donc condense les idées clés dans cette
ENrre?®caQN NA AKdkaEeN AQOér NaA ANr AWeAr D&ArAdAANNr DA/
professionnels tres occupés.

>N BAA?NA ryAnn?dN r?2ac ANr &NOQe BBAAWRbeidge Movemedtd dia d, R ¢
facon de mesurer comment les employeés se sentent au travalil et pourquoi ils ressentent cela - tout
comme le score Bien -&en &N A ? A &AW, AgalémemBrée avedlés BXperts 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.

uk NrA ENOQeBBAADA A?i Ot NRr D& NAA&ENna&edr N DN 7 AcDNE /
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

DN AcAWAQAR AN?aE r NOAN?&E® DFZFAQAQWIdANR AN?acE rda?AndeA
employes.

T&BN rydA Ay A nAr DN Re&EB?AN BAF de?N NA ©?N aAe?ANT
DN reOQOdnanr QeBBNAONAA & ennaeaNaE DANr OQt AAFT NBNAAT ner c
interventions ZgAANGEWY NAAndeAr A?2 AW NA? DN A&GaNAAaENneEedr NG dAA
AAANGEY NAAdeAr A?2 A dSuNdad iultiP®s fagteud deDigry d D&ré des employés.
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Ameéeliorer le travall grace au Manuel du bien -étre au travall

Work Wellbeing Playbook
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https://www.youtube.com/watch?v=EUjWvb0A2rU

Comment tirer le mellleur parti de ce deck

1 Encouragez vos collaborateursa repondre a l'enquéte Indeed sur le bien -é&tre au travail. Essayez d'obtenir un
taux de réponse élevé pour garantir des resultats représentatifs de I'ensemble de votre personnel.

2 Analysez vos résultats et identifiez les facteurs de bien -€étre au travail qui posent probleme . Les facteurs etant
Interconnectés , exercez votre esprit critique pour trouver des liens au sein de votre  environnement  de travalil.

3 Lisez cette présentation dans son intégralité et attardez -vous sur les interventions  ciblant les facteurs que vous
cherchez a améliorer.

Renseignez -vous sur les interventions  envisageables au sein de votre entreprise et réflechissez ala maniere
de les intégrer pour réepondre a vos besoins en matiere de bien -étre.
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Etapes pour
obtenir des
résultats
significatifs
et durables

Guider

Faites du bien-étre au
travail I'une des
missions
de votre entreprise.

Mesurer

Mesurez I'impact de
VOS interventions a
I'aide de méthodes
fiables et ajustez-les
en fonction des
résultats.

Impliquez les collaborateurs a chaque
étape. Leur contribution est inestimable et
vous permettra d'obtenir de bien meilleurs

résultats si vous en tenez véritablement
compte. Apres tout, c'est de leur bien-étre
dont il s'agit.

Mettre enOw X t g

Intégrez les
interventions aux
systemes
organisationnels et
reduisez les obstacles
potentiels.

Créer

Développez une série
d'actions qui
s'alignent sur des
objectifs
organisationnels plus
larges.

‘indeed

Inspirer

Cherchez I'appui de la

direction pour
encourager l'adoption
du bien-é&tre au travail
et augmenter le retour
sur investissement.

Identifier

Jaugez le ressenti de

vos collaborateurs et
faites preuve
d'ouverture d'esprit :
différents besoins
nécessiteront
différentes
interventions.

M
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| e reste de cette ressource resume des interventions fondées sur des

preuves, classées selon 12 facteurs de bien

-etre au travall.

Reéussite Gratitude

Le bien -étre des employés Des expressions et des actes
est associé a la réalisation de sincere appréciation

DZ ek YNOA ¢ Rr Adnr pAuiventawmifuh profokd

P el ON & Ay ?nAdAdr Ampdeeshrleliliin  -étre.
QeBnnANAONr R DZ NRRea&ar NAaA

de dévouement.
@)
&)
A5

l nn&NAAdr r AfNaAagement

Le fait de donner aux un managé?ment

feni e e A B
R n dont |
enneEr? Adanr  DF Ang ENdaGtalald pour

et de deéveloppement assurer que le travail soit fait.
comporte de nombreux

avantages pour le bien  -étre.

®

Rémunération Energie
Des employés
DAlynamiques sont plus

engageés, productifs et
heureux au travail.

Un salaire équitable et

DZ A? A &Nr Re &BNr
rémunération sont

essentiels a la création du

bien -étre au travail.

. )

Motivation Stress

~yekYNOAQR nN?A
facteur de motivation

puissant sur le lieu de travail

gui favorise a la fois la
performance et le bien  -étre.

stress des employés peut
poser de graves risques pour
le bien -étre au travalil.
Identifier et atténuer les
causes premieres.

e}
ﬁﬁ Q
r

@

f ANi gk d Adna n Alnclusion et

- N RAdA
liberté & vos employés
concernantle lieu et
le moment
peut améliorer leur bien
et leur productivité.

&

2

Soutien

rNGEWed/e /OBN r y NA e Q QleseNplayés quiRse A N

sentent véritablement

performants.

M
indeed WW

ou ils travaillent N A

soute
nus sont moins stressés, plus
satisfaits au travail et plus

appartenance

DX AOQe DX & nA?r DN

La diversité faconne le lieu de
ANEAWAQA AAADAHr e
3 Ay AnnAcea NAAAQN
-etre permettent aux employés de
rynnAAe?daEs

N

Confiance

La confiance favorise un
environnement de travail sar
dans lequel les employés se
sentent soutenus et
valorisés, ce qui permet une
plus grande créativité,
innovation et collaboration.

World Wellbeing
Movement
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Réussite

un facteur clé du bien
travall

-etre au

La reussite est le fait de surmonter un
defi ayant impligué des compétences
specifiqgues, des efforts ou du
déevouement. Le bien -étre du
personnel peut étre lié a la realisation
d'objectifs professionnels considerés
comme pertinents. Ainsi, les
entreprises qui accompagnent leurs
collaborateurs dans la poursuite
d'objectifs importants peuvent voir le
bien -étre et la productivité de leurs
équipes grimper en fleche.
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Reéussite :

les Interventions

Co-développer le processus d'évaluation des performances

Et si, plutdt que d'exclure vos collaborateurs, vous co -développiez avec eux
un processus d'évaluation des performances efficace, équitable et solidaire ?
C'est un vrai gage de transparence qui apporte des avis plus pertinents de la

part de I'équipe, en plus d'optimiser potentiellement vos performances 1.2

Impliquer le personnel dans la sélection de mesures d'évaluation des

performances clarifie les attentes a ce sujet tant pour les collaborateurs que

pour les responsables, ce qui améliore l'integrité du systeme 3. Cependant, les
entreprises doivent faire preuve de prudence si elles se basent sur des

mesures de performances co  -développées pour offrir des compensations

monetaires et non monétaires, car les avis restent mitigés a ce sujet 9

Sources : M ST
1. Kleingard et al. (2004) _
2. Lam and Shaubroeck (1999) /fndeed W Hgﬂgnﬁﬂ{bemg OXFORD

3. Groen etal. (2017)



Reéussite :

les Interventions

Fixer des objectifs en équipe pour ameliorer les performances

Trouver un but commun pour I'équipe et définir des objectifs individuels sur cette base

est une bonne approche pour optimiser les performances globales L Cependant, il est
Important de tenir compte les traits de personnalité des membres de lI'équipe,

car si I'on en croit les données, les collaborateurs consciencieux apprécieront

davantage les postes qui impliquent la poursuite d'objectifs que d'autres 2

Les objectifs spécifiques et stimulants génerent des performances de groupe plus

élevées que les objectifs genéraux ou faciles a atteindre. ! Les objectifs individuels visant a
maximiser les contributions de chague membre de I'équipe ont un impact positif sur les résultats
globaux. En revanche, les objectifs individuels visant a maximiser les performances individuelles

peuvent accroitre la concurrence et eroder la confiance, sapant ainsi les performances du groupe.

Sources : M )

1. Kleingeld et al. (2011) A Wi :
. - /‘.\ UNIVERSITY OF

2. Bipp and Kleingeld (2011 ) |ndeed W Mgﬂgme%l{bemg OXFORD




Reéussite

Réferences (en anglais uniquement)
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Gratitude

un facteur clé du bien
travall

-etre au

Témoigner votre  gratitude  envers
vos collaborateurs peut  avoir un
impact profond sur leur bien -étre. Les
avantages sont réels :davantage de
satisfaction au travail, réduction de
I'épuisement professionnel (ou

burn -out), émotions plus saines au
guotidien et meilleures relations

avec les collegues.

/o, World Wellbeing [
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- Gratitude

les Interventions

Développer une culture de la reconnaissance

La reconnaissance envers un collaborateur est plurielle :elle peut venir de

I'entreprise , d'un(e) responsable , d'un(e) collegue , de la clientele, d'un(e) patient(e), etc.

de I'équipe, mais aussi des individus , peut réduire le stress en renforcant
|la collaboration et la conflance au travail, tout en favorisant un Sentiment

d'appartenance et d'engagement au sein de l'entreprise %

Il peut méme s'agir d'autoreconnaissance .Reconnaitre les performances a [I'echelle ,'/ ‘ '

-

3 Encouragez lesresponsablesa montrer l'exemple en planifiant des reunions entre les collaborateurs pour

3 Encouragez la reconnaissance entre collegues ainsi que l'auto -reconnaissance 23

3 Demandez l'avis de la clientele ou de vos patient(e)s et félicitez -vous des avis positifs 3.

exprimer leur gratitude les uns envers les autres , mais aussi envers eux-mémes 4.

Sources :

1. Weziak -Bialowolska & Bialowolski (2022) M )
2. Tetrick & Haimann (2014) : &
3. Black (2023) /f ndeed W Hgﬂgnyl\éﬂ{bemg OXFORD

4. Angelopoulou & Panagopoulou (2020)



- Gratitude

les Interventions

Suilvez ces quatre principes pour exprimer votre gratitude

Exprimer sareconnaissance doit étre un acte réflechi pour améliorer
le bien -étre au travail. Sans préparation ,cela peut générer des conflits , des

Inégalités ou un sentiment  d'injustice aux conséquences negatives involontaires

z Précision :évoquez un point bien précis faisant l'objet de votre reconnaissance.

s Pertinence :exprimez votre gratitude au bon moment, dans un cadre adéquat et

via le bon mode de communication.

3z Authenticité : votre gratitude doit étre sincére .

3 Equité . exprimez votre gratitude a parts  egales parmi lI'ensemble de vos

collaborateurs, sans négliger les travailleurs a distance, independants ou en
télétravail .

/o, World Wellbeing [
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- Gratitude

les Interventions

Récompenser les collaborateurs pour leurs efforts

Récompenser les collaborateurs pour leurs efforts est une forme précieuse de reconnaissance
peut protéger leur bien -étre . Les recompenses moneétaires peuvent compenser les impacts
d'un travail exigeant ou peu motivant , comme la fatigue du personnel 123 Les récompenses
moneétaires , comme des options de travail flexibles, peuvent améliorer l'autonomie des

collaborateurs et I'équilibre entre vie professionnelle et vie privée #°,

Quelques élements clés:
3 Tenez compte du degré de motivation que necessitent vos collaborateurs lors de la
conception de systemes de recompense

s Evaluez limpact des récompenses sur le personnel pour vous assurer gu'elles

n'‘augmentent pas la pression, la concurrence ou les Inégalités liees au travalil.
Sources : M ):
1. Victor and Hoole (2010) 4. Kelly et al. (2016) : 7
2. van Vegchel et al. (2004) 5. Moenetal. ynnn/f UA ”?ndeed W ﬂgﬂgmweﬂ’l(bemg OXFORD

3. Kosfeld et al. (2016)



- Gratitude

les Interventions

Privilégier |la décence , la gentillesse et la courtoisie

Les programmes de reconnaissance du personnel peuvent avoir un impact plus important sur le bien -étre
des collaborateurs dans les entreprises qui ont une forte culture de la décence , de la gentillesse et de la

courtoisie. L'ancien PDG de Mastercard a inventé le terme « quotientde décence »:

« Le quotientde  décence implique qgu'une personne aitde |'empathie pour ses
collaborateurs et  ses collegues, mais aussi un véritable désir de prendre soin d'eux .
Le quotientde  décence designe le faitde veiller a ce que chague membre de

I'entreprise  bénéficie d'avantages , qu'il se sente respectée et valorisé . Le quotient de
décence est evident dans les interactions guotidiennes  avec les autres . Il implique de
se concentrer surle bien d'autrui .» 1

Les recherches de la psychiatre Kelli Harding révelent que la gentillesse etles
liens humains ont un impact positif sur notre santé physique et mentale au-dela

de la médecine traditionnelle .Selon elle, avoir un responsable de qualité est tout

aussi essentiel qu'avoir un bon médecin pour éviter de tomber malade 2.

Sources : M _ ::
2. Harding (2020 indeed VW iotementone

OXFORD



https://hbr.org/2019/07/for-leaders-decency-is-just-as-important-as-intelligence

- Gratitude

Réferences (en anglais uniguement)
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La remunération etles autres formes de
compensation  du personnel temoigne de
I'engagement d'une entreprise envers le bien -
étre au travail. Les collaborateurs remunéres
équitablement sont plus satisfaits de leur
travail, fideles aleur entreprise etplus aptes a
subvenir aux besoins de leur famille , tout en
participant plus activement alavie de leur

/s 7 . communauté . Au-dela de l'equité , les
Remunerathﬂ entreprises doivent  également refléchir aux
types de comportements que leur modele de
remunération encourage afin d'éviter des
retombeées Inattendues susceptibles de nuire
au bien -étre et aux performances au travail.

/o, World Wellbeing [
indeed WMovement gl G5

un facteur clé du bien -étre au
travall




, , :
@” Remuneration :

les Interventions

Appliguer la transparence salariale pour réduire les inégalités

Les entreprises qui mettent en place des politiques de transparence salariale en revélant

les salaires individuels ou les fourchettes de salaires des postes augmentent leurs
chances de reduire les inégalités salariales ,notamment entre les genres,

les origines ethniques et les minorités 172

Pour assurer la transparence  salariale , le personnel doit avoir la capacité et la
possibilité de renégocier son salaire, et lI'équipe dirigeante doit étre disposée a accorder

des augmentations aux collaborateurs, en particulier a ceux qui sont payés en dessous de la moyenne 3.

Les entreprises doivent étre claires sur leurs intentions vis -a-vis de la transparence salariale afin de

minimiser les attitudes negatives et les conflits sur le lieu de travalil.

Sources : M ST
1. Gamage et al. (2020) e

2. Oblog and Zenger (2022) /o, W World Wellbeing [
3. Cullen and Pakzad -Hurson (2023) |ndeed Movement OREAELAD




, , :
@” Remuneration :

les Interventions

Preciser les modalités des négociations salariales

On observe des écarts salariaux qui demeurent entre hommes et femmes lorsque des
employeurs ne communiquent pas sur l'aspect négociable des salaires. Une étude
revele que, siles offres d'emploi ne précisent pas les conditions des négociations
salariales , les hommes sont plus susceptibles de négocier un salaire plus élevé, tandis
que les femmes sont plus enclines a accepter un salaire inférieur L A l'inverse ,lorsque les
employeurs indiquent explicitement surles offres d'emploi que les salaires sont

négociables ,l'écart salarial entre les genres est moindre

Vous pouvez mettre en place une politique  decrivant le processus de negociation
salariale ou encourager les responsables a aborder le sujet avec leurs équipes. Les
collaborateurs peuvent supposer a tort que leur salaire est figé jusqu'a ce gu'ils

obtiennent une promotion, ou avoir peur d'entamer la conversation.

Sources : e

1. Leibbrandt and List (2015) /fndeed Wﬂgﬂgﬂ‘y‘\éﬂ{being gy or




, , :
@” Remuneration :

les Interventions

Payer un salaire minimum vital

Un salaire décent equivaut ala somme d'argent dont un travailleur a besoin pour couvrir ses
depenses de base en fonction du colt de lavie au sein de sacommunaute . Il est généeralement
supérieur au salaire minimum et revét de gros avantages tant pour le bien -étre du personnel

gue pour la société.

Pensez avous inscrire aune campagne locale en faveur d'un salaire minimum vital. Votre
personnel doit pouvoir couvrir ses besoins fondamentaux ,notamment en nourriture ,logement
transport et garde d'enfants . Des études montrent qu'avec un salaire décent , une personne a
une perception plus positive de sa santé et de son statut social, et les symptdbmes de maladies

mentales s'en trouvent atténués 12

Sources : M TR

1. Linneker and Willis (2016) o World Wellbei
[ ] URIVERSITY OF

2. Burmaster et al. (2016) lndeed W Mg{reme?’\t eing Pt




, , :
@” Remuneration :

les Interventions

Partager les bénéfices avec les collaborateurs

Offrir des options sur  l'achat d'actions ou des primes au personnel, en particulier lorsque l'entreprise

connait une période de succes, peut accroitre la motivation, la fidelisation , la confiance au sein de
I'entreprise et la satisfaction au travail. Une étude longitudinale aupres de travailleurs
britanniques et européens arevélé que les personnes salariées rémunérées en fonction
des performances du groupe étaient plus satisfaites de leur travail L Ce résultat s'explique

en partie par une perception accrue d'équité et de loyauté envers l'entreprise

La remunération basee sur les performances de groupe peut masquer l'impact negatif de
mauvaises conditions de travail sur le bien -étre du personnel. Les performances de

I'entreprise seront impactéees along terme sices conditions ne sont pas détectées . Pour
les découvrir , les entreprises peuvent demander aux membres du personnel d'identifier les facteurs de stress

sur le lieu de travail, et les minimiser en proposant des mesures qui vont au-dela de la simple indemnisation =2.

Sources : M &

1. Bryson et al. (2016) i NIVERSITY O
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Rémunération Incitative collective

Une analyse des 100 meilleures entreprises pour lesquelles travailler en Ameérique a revélé

gue les collaborateurs qui recoivent une rémunération incitative collective participent

davantage aux décisions , partagent plus d'informations , font davantage confiance a la
direction et font état DZ ? BuNure dentreprise plus positive que ceux qui n'en recoivent pas!? ‘

Plusieurs modeles se basent surla rémuneration incitative collective, comme les primes
d'équipe , l'actionnariat salarié , la participation aux benefices et les stock -options.
L'approche appropriece dépend de la nature du travail au sein d'une entreprise particuliere
et de ses objectifs strategiques . Il est important que les exigences de travalil solent
partagees équitablement entre les membres de I'équipe afin d'éviter le phénomene

de « passager clandestin »,pouvant provoquer le ressentiment et accroitre la

perception d'injustice au sein du personnel.

M L)

Sources . . .
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Energie
un facteur clé du bien
travall

-etre au

Les collaborateurs  energigues sont
plus engageés , plus productifs et plus
heureux au travail que ceux qui sont
fatigues . Le stress professionnel est une
source courante de perte d'énergie ,
gu'il est essentiel de maitriser pour
ameliorer le bien -étre au travall. Les
diapositives suivantes abordent
plusieurs interventions éprouvées pour
minimiser la fatigue professionnelle
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les Interventions

Renforcer l|a résilience des collaborateurs

Renforcer la résilience du personnel permet d'améliorer sa capacité a faire face au

stress et, par conséquent , de préserver son énergie . Dans cette optique , vous pouvez
mettre en place des initiatives  éprouvées . Elles impliquent une  réflexion personnelle

et collective pour identifier les points forts a I'echelle individuelle etles facteurs de
stress liés au travail, mais aussi la résolution de problemes pour éviter les conflits et des

thérapies cognitivo -comportementales  afin de réduire le discours intérieur négatif *

Les collaborateurs conciliant difficlement vie professionnelle et vie privée sont
plus fortement touches par lafatigue etle burn  -out. Les programmes visant a
établir des limites entre leur travail et leur sphere privée peuvent améliorer leur résilience 243 Par exemple , une

politiqgue Ilimitant les communications pour le travail en dehors des horaires de bureau peut éviter une connexion

abusive et des heures supplémentaires excessives .

Sources : M
1. Liossis et al. (2009) _
2. Foster et al. (2018) f’i\ndeed W Hgﬂgr%ﬂ{bemg
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Autonomiser le personnelviala personnalisation des postes

La personnalisation des postes donne aux collaborateursla possibilite d'adapter leur travail tout

en favorisant leur bien -étre L La personnalisation peut se faire atrois niveaux :

L

Personnalisation  des taches : modification du type de taches , de leur portée , de leur '. (u >

freqguence etde leur nombre

/

Personnalisation des relations : modification des interactions sociales liées au travall

Personnalisation  cognitive : modification de la perception du travail

Des études menées dans divers milieux, notamment dansle secteur medical ,I'éducation |,
l'industrie manufacturiere et I'nGtellerie , montrent les avantages positifs de la personnalisation

de postes pour le personnel, notamment un gain d'énergie ,d'engagement et de satisfaction au travail 234,

sources :

1. Harvard Business Review (2020)
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Faire des micropauses O

Encourager les membres du personnel a prendre de courtes pauses tout au long de leur journee de travail peut

stabiliser le niveau d'énergie et de productivité. Des etudes montrent que les collaborateurs qui prennent des
pauses sont plus attentifs et alertes plustard dansla journée etont besoin de moins de temps de récupeération

apres le travail 2.

Les activités faites durant la pause etle moment choisi peuvent influer surle bien -étre. L'approche optimale

déepend de la nature du travail effectué , du contexte socio-économique etdes normes culturelles

0 Selon des recherches , il serait bénéfigue de bouger pendant les pauses, comme faire de la marche ou
des étirements 3.Un essai contrdlé randomisé d'un programme  d'exercices engroupe mené dans
3llieux de travail japonais a permis d'accroitre ['énergie , le soutien social et la satisfaction au
travail des participant(e)s  “.

3 Une expérience deterraina grande échelle menée aupres de travailleurs a faible revenu en

=

Inde a montré des ameliorations en termes de cognition, de bien -étre psychologique et de productivité apres une sieste

de 30 minutes l'aprés -midi >,

Sources : ST
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Sensibiliser le personnel a I'nygiene du sommeill
Eduquer les membres de votre personnel sur  limportance d'un sommeil
réparateur pour leur bien -étre est une intervention simple qui revet

plusieurs avantages , notamment ['atténuation des consequences d'un

manque de sommeil , du présentéisme et des accidents de travail 123

La formation a I'hygiene du sommeil aide vos collaborateursa ajuster leur
routine pour obtenir un sommeil plus réparateur , comme le fait de
s'exposer au soleil le matinetde  reduire le temps passe devant un écran
le soir. Cette formation est  particulierement  importante pour les
travailleurs en horaires décalés qui ont du mal a adopter des horaires de

sommeil sains.

Sources . S
1. Robbins et al. (2022) M )

2. Redeker etal. (2019) /o i
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Proposer des cours de pleine conscience, de meéditation et de yoga

Si elles sont appliguées surlelong terme ,lapleine conscience, la méditation etle yoga sont

des pratigues aux avantages bien connus pour le bien -étre du personnel.

3 Un cours de pleine conscience en ligne de sept semaines a accru la resilience et la
vigueur du personnel participant d'une entreprise de l'industrie chimique , etles
avantages se sont maintenus apres six mois L

3 Un essai controlé randomisé mené dans une université Dbritannigue arevélé que les membres
du personnel qui  participaient a un cours de yoga de 60 minutes une foils par semaine avaient
I'esprit plus clair ainsi que plus de confiance et d'énergie par rapport aux autres 2.

Dans tous les cas, larégularité estla clé de resultats durables: aidez vos collaborateurs a reduire

tous les facteurs professionnels qui peuvent les empécher de participer regulierement a ces cours .

Sources : M )
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Intégrer les initiatives de bien  -étre a la culture du lieu de travail

Des recherches récentes analysant les données de plus de 46 000 employe (e)s ont
revélé que diverses initiatives de bien -étre et de gestion du stress en entreprise
notamment des cours de pleine conscience, des cours de yoga et des formations a la
résilience , n'avaient aucun effet surla santé mentale * Ces initiatives sont vouées a

'échec siles conditions de travail  sapent leur miseen p? ¥ &N

Dans une recente enquéte de Deloitte, 80 % des collaborateurs ont déclaré étre
confrontés a une charge de travail conséquente et ades taches stressantes 2. L'équipe
dirigeante atout intérét a se concentrer sur I'évolution des conditions de travail pour
reduire le stress de ses collaborateurs et faciliter l'intégration du développement

personnel a leur journée de travail, avant d'essayer des pratiques d'atténuation du

stress qui necessitent de l'investissement supplémentaire  pour en reéecolter les fruits.

Sources : M S
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Flexibilité

un facteur clé du bien
travall

-etre au

Pour améliorer le bien -étre et la

productivité de votre personnel, laissez -lui
plus de liberté quant au lieu et aux
horaires de travail. Vous pouvez aussi
proposer des congés pour raisons
personnelles ou professionnelles afin de
stimuler l'inspiration et d'aider votre
personnel a se ressourcer .
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f les Interventions

Proposer le télétravaill aux membres du personnel

Le fait de proposer le téletravail a vos collaborateurs peut  jouer sur leur bien -étre et leur
productivité, maintenant que les entreprises abandonnent peu a peu le travail 100 % a ’
distance instauré pendantla pandémie de COVID et testent des meéethodes de travall

alternatives.

3 Selon lesrésultats d'une méthode d'expérience de choix, le chercheur d'emploi moyen

est prét a baisser son salaire de 8 % contre la possibilite de téletravailler *
s Une analyse longitudinale aux Etats -Unis a montré que les nouvelles méres revenant au travail avec la possibilité de
téletravailler étaient moins susceptibles de ressentir des symptomes depressifs 6 a 24 mois apres l'accouchement 2.
(consultez la section Diversite et Inclusion pour plus de détails ).
3 Apres la pandémie, un essai controle randomisé a montré gue les travailleurs dans un grand bureau informatique
au Bangladesh étaient plus productifs et ressentaient un plus grand bien -en EN AeaEr e?ydAr AcEAWYAdA

hybride (2 a 3 jours au bureau). 3

Sources :
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Proposer le telétravail aux membres du personnel (suite)

Il est important que les entreprises tiennent compte de plusieurs facteurs de risque

pouvant impacter les bienfaits du telétravail surle bien -é&tre et la productivité du '
personnel :

3z Mauvaises conditions de travall :veillez a ce que les environnements de travail a

domicile de vos collaborateurs soient adaptés ,notamment en termes d'ergonomie du

poste de travail, de bruit, d'éclairage etde qualit¢é DN A {elsinge fait de proposer des
écrans et des casques peut changer la donne .

3 Travail collaboratif :d'aprés des recherches , le travail collaboratif est difficile a distance 23. Encouragez les
équipes a penser intelligemment en prévoyant des créneaux au bureau pour accomplir les taches de groupe.

3 Surcharge de travall . rappelez a vos collaborateurs de faire des pauses et envisagez la mise en place d'une
politique de deconnexion numeérique pour les aider a fixer des limites entre leur travail et leur vie personnelle 4.

Sources :
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222 Flexibilité :

les Interventions

L aisser les collaborateurs choisir leurs horaires

Les collaborateurs qui ont la main sur leur emploi dutemps confirment qu'ils ressentent
moins de stress et de fatigue et  profitent d'un meilleur équilibre entre vie professionnelle
et vie privée L Enrevanche, ceux quiont peu ou pas de contrble sur leur emploi du
temps sont moins heureux etontplusde risques de souffrir de problemes de santé 2.

Le choix des horaires serait ,d'apres les recherches , tres apprecié des travailleurs . Une
methode d'expérience de choixa montré que les chercheurs d'emploi étaient préts a

renoncer a 20 % de leur salaire pour avoir leur mot a dire sur leur emploi dutemps 3.

Donner aux membres du personnel le choix de leurs horaires sur une base collaborative
peut améliorer [|'équilibre entre vie privée etvie professionnelle , etchanger leur perception

du soutien social #. Kraft Foods a créé Fast Adapts pour les travailleurs postés afin de faciliter

les remplacements etles demandes de congés d'une journée °.

Sources : M
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¥ 2 Flexibilité :

f’ les Interventions

Aider le personnela  récupérer via des conges

En laissant aux membres de votre personnel l'occasion de prendre des conges, vous  déegagez du ‘
temps et de l'espace mental gu'ils peuvent consacrer a d'autres objectifs. Les travailleurs qui \

reviennent de congé se sentent souvent plus inspirés et ressourcés 12

Les congés sabbatigues sont des conges payes permettant aux travailleurs de se concentrer sur
leur développement professionnel. Par exemple , de nombreuses universités offrent des congés
sabbatiques aux membres du corps enseignant pourles décharger des cours etdes taches
administratives au profit de leurs recherches .

Le conge a remunération  differée permet aux travailleurs de reporter une partie de leur salaire
au fil du temps pour  autofinancer un conge, quelle gu'en soit la raison. Bien entendu, ce type de
conge est préférable sile poste de la personne reste protége et qu'elle est informéee des

opportunités de promotion potentielles pendant son absence.

Sources : M
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f’ les Interventions

Inciter les collaborateurs a prendre un congé parental payé

Offrir un congé parental payé au-dela du minimum légal pour la naissance, I'adoption
maternité de substitution d'un nouvel enfant préserve lasanté mentale des meres et
peres L Une étude a révélé que les femmes qui  prenaient un congé payé étaient 53 %
susceptibles de recourir a des soins de santé mentale que celles qui n'en prenaient p
Les recherches suggerent egalement que la possibilité pour les deux parents de prendre

un congé n'est pas anodine dans le bien -étre des familles 3.

Evitez la stigmatisation sur le lieu de travail en encourageant les peres a prendre un
congé parental eten  mettant en place des solutions pour  attenuer les retombees
professionnelles négatives ,telles que des formations ou des opportunites de
promotion manguées , tant pour les femmes que pour les hommes. Tous les

travailleurs devraient bénéficier de I'égalité des chances, qu'ils soient présents ou en congeé.

Sources :
1. McKinsey M
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Inclusion et
appartenance

un facteur clé du bien
travall

-etre au

Alors que la diversite décrit la composition
demographique d'un groupe ,l'inclusion est
le degré auquel tous les groupes sont
impligués , entendus et pris en considération
dans les processus et deécisions de

I'entreprise .L'appartenance  désigne le fait
gue les gens se sentent acceptés ,en sécurité
et soutenus dans toute leur authenticité . Bien
gue chaque concept ait sa propre définition |,
IIs sont interconnectés . Cen'est qu'en
combinant ces elements que les entreprises
peuvent tirer pleinement partides avantages
d'une équipe diversifiee beneéficiant d'une
culture inclusive, ou chague individu ressent
un sentiment d'appartenance

u
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g@ Inclusion et appartenance :

les Interventions

L'inclusion :un avantage concurrentiel

En plus de favoriser le bien -étre du personnel, les équipes diversifiees béneéficiant d'une culture inclusive

ameliorent les performances de l'entreprise grace a l'innovation et au leadership. 3

3 D'apres une etude récente , les entreprises dotées d'une équipe de
direction plus diversifiée seraient plus novatrices et dégageraient
davantage de revenus 1

3 Les entreprises situees dans le quartile supérieur en matiere de
diversité des genresont jusqu'a 25 % plus de chances d'obtenir une
rentabilité supérieure ala moyenne 2.

3 Une expérience de terrain menée aupres d'étudiant (e)s en commercea demontré de meilleures performances en
termes de ventes etde bénéfices dans les équipes paritaires par rapport aux équipesa  prédominance masculine 3.

3 Une attitude bienveillante est visible au sein des équipes  mixtes ,méme dans l'armée 4.

Sources : M )

1. Boston Consulting Grou p 3. Hoogendoorn et al. (2013)

2. McKinsey 4. Dahl et al. (2021) /fndeed Wﬂgﬂgnﬁﬂ{bemg OXFORD



https://www.bcg.com/publications/2018/how-diverse-leadership-teams-boost-innovation
https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-wins-how-inclusion-matters

5&@ Inclusion et appartenance :

les Interventions

Réduire les biais systématiques dans les processus de recrutement etde

promotion
Les biais inconscients peuvent déboucher surdes décisions de recrutement

discriminatoires de la part des responsables. Bien gu'il n'y ait pas de solution
universelle ace probleme complexe , il existe difféerentes méthodes pour minimiser

I'impact des biais inconscients

3 Supprimez les mots associés aux stéréotypes de genre dansles offres d'emploi 2
3 Anonymisez les candidatures pour  éviter les stéréotypes 23 4
3 Proposez une formation surla  diversité aux responsables du recrutement °.
3 Testez les candidats (via des échantillons de travail ou des tests de  capacités
cognitives , par exemple ) plus tard dans le processus de recrutement 67,
Sources : _
1. Gaucher at al. (2011) 5. Smithetal. (2015)
2. Goldin and Rouse (2000) 6. Bohnet (2016) M )

3. Oreopou|os (2011) 7. Schmidt et al. (1998) I/-.-\ - . .. ’
4. Bertrandand Duflp (2016) |ndeed W Hgﬂgnﬁﬂ{bemg OXFORD



5&@ Inclusion et appartenance :

les Interventions

Proposer des options de travall flexibles pour différents besoins

Donner a l'ensemble de vos collaborateursla possibilité de travailler a différents
endroits peut favoriser l'inclusion et l'appartenance parmi les groupes

sous -représentes , les aidant(e)s et les personnes en situation de handicap
physique ou mental, en  réduisant les facteurs de stress liés au travail qui leur

sont propres 123

L'équipe de direction doit mettre en place des mesures pour  veliller ace que le

personnel a distance ne manque pas une promotion 4 recoive suffisamment de
retours >, et travaille selon des horaires appropriés pour éviter des heures supplémentaires

excessives °.

Sources :
1. Economic Innovation Group 5. Emanuel et al. (2022)
2. Lyttelton et al. (2022) 6. Noonan and Glass (2022) M

3. Murphy and Thomas (2023) ‘o World Wellbein
4. Harrington and Emanuel (2021) |ndeed W Movement I BT
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https://eig.org/remote-work-is-enabling-higher-employment-among-disabled-workers/

les Interventions

g@ Inclusion et appartenance :

Impliquer le personnel dans la prise de décisions

Les entreprises inclusives impliguentles membres de leur personnel dans la prise
de decision organisationnelle concernant les questions qui affectent leur travail et
leur vie au sens large. Appuyer la voix des collaborateurs renforce le sentiment de

démocratie , ce qui peut avoir pour resultat d'améliorer le bien -étre sur le lieu de
1,2,3

travail ainsi que les performances de I'entreprise a court et a long terme

3 Une éetude analysant les effets de l'implication du personnel dansles décisions
d'équipe portant surle mode operatoire de telle ou telle tache a fait état d'une

hausse de l'autonomie et du bien -étre chez les collaborateurs 4.

3 Les responsables qui impliguent davantage leurs équipes dans les processus
décisionnels cruciaux cultivent des climats de travail inclusifs qui stimulent [l'innovation
et augmentent la satisfaction professionnelle °.

Sources : M )

1. Battilina et al. (2022) 5. Nielsen and Randall (2012) P AV .
2. Fox et al. (2022) 6. Brimhall (2019) = W or ellbeing [PEr.
3. Mowbray et al. (2022) lndeed Movement OXFORD




5&@ Inclusion et appartenance :

les Interventions

Ameliorer la représentation parmi les cadres supérieurs viale mentorat et

les parrainages

Geénéralement dirigés par les cadres superieurs , les programmes de mentorat visent a
soutenir les collaborateurs. Des etudes  montrent que les groupes de travailleurs O

4

(
.

Sous -représentés onttoutay gagner 12

3 Selon une analyse de 829 entreprises  americaines , les programmes de
mentorat ont augmente la représentation desfemmes noires, hispaniques

et Asiatiques americaines ainsi que celle des hommes hispaniques et

Asiatigues américains de 9 % a 24 %:3.

recente révele gque moins dela moitié (40 %) des employé (e)s ont un mentor au travail et moins

Sources :
1. Harvard Business Review 3. Harvard Business Review /o. W World Wellbeing
2. Lewis et al. (2016) 4. Gallup |ndeed Movement OXFORD

Une enguéte
d'un quart (23 %) ontun  parrain ou une marraine “.
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Favoriser une culture de  I'apprentissage
continu revét plusieurs avantages en
termes de performances et de bien  -étre
du personnel. En donnant a vos
collaborateurs de l'autonomie eten leur
proposant des opportunites

Apprentlssage d'apprentissage etde deéeveloppement

vous augmentez leur engagement, leur
SR IR R BRI ER BN satisfaction et leur productivité au travail,

travail en plus d'accroitre leur polyvalence et leur
capacité d'adaptation

/o, World Wellbeing [
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Apprentissage

les Interventions

Donner de ['autonomie aux collaborateurs pour accelérer leur
apprentissage

Les travailleurs autonomes surmontent rapidement les défis professionnels grace a leur capacité d'adaptation
et a des apprentissages acceélérés L Ce sentiment d'autonomisation et d'accomplissement augmente leur
confiance et leur bien -étre au travail 2. Cependant, les avantages de l'autonomie se révelent uniguementsile
personnel se sent en confiance aupres de sa hiérarchie 3.Pour instaurer un climat de confiance, les responsables
doivent éviter la microgestion (consultez la section Confiance ).>y Nr A ON e?2ye A AnnNAAN n
ANEAYAQAs >NAA nN?A dBnAde? N DF dqAAcEceD?2 dEN DAWAAAAFT N DN Al

favorablement afin de poursuivre leur developpement.

Plusieurs études longitudinales ont démontré les bénéfices de l'autonomie pour l'apprentissage
3 Les collaborateurs de centres d'appels qui travaillaient en parfaite autonomie ont appris a utiliser un nouveau

systeme logiciel interne et se sont familiarisés plus rapidement que leurs collegues moins autonomes 4.

3 Les travailleurs autonomes du secteur manufacturier identifiaient et corrigeaient les défauts de production
plus souvent que leurs collegues moins autonomes , et les effets étaient encore plus Vvisibles sur les travailleurs novices 2.

Sources : M

1. Schooler et al. (2004) 3. Lauring and Kubovcikova (2022) 0 W World Wellbeing
2. Leach et al. (2003) 4. Bond and Flaxman (2006) lndeed Movement




Apprentissage

les Interventions

Offrir des opportunités d'apprentissage  pertinentes et diversifiées

Les travailleurs qui se forment continuellement dans leur domaine sont plus
créatifs ,engagés et mieux equipés pour relever les defis contemporains . Dans les
faits, I'apprentissage du personnelestla clé de son développement et de son bien -

étre sur le plan professionnel 1.

Il existe plusieurs types d'apprentissage bénéfiques au bien -étre.

Les sources les plus documentées sont en faveur d'un apprentissage qui
développe les ressources personnelles pourle bien -étre, tandis que des preuves
émergentes tendent vers un apprentissage qui developpe des capacités

professionnelles telles que la formation en leadership L Encouragez votre équipe a
analyser ses besoins en formation pour identifier les domaines qui pourraient
bénéficier d'un apprentissage plus soutenu.

Sources : /e, World Wellbeing [,
1. Watson et al. (2018) indeed W Movement 9 OXFORD




Apprentissage

les Interventions

Favoriser une culture de l'apprentissage continu

Les entreprises qui  valorisent la formation continue Investissent non seulement
dans le deéveloppement professionnel de leurs collaborateurs, mais integrent aussi c Q
l'apprentissage a leur quotidien. L'adoption généralisee de cet état d'esprit revét
plusieurs avantages , comme la hausse de l'engagement du personnel, de la
satisfaction au travail et de la fidelisation .Cela augmente aussi le retour sur
Investissement de la formation en incitant les employé (e)s a appliquer leurs

connaissances fraichement acquises %

Une enquéte menée aupres de 2 810 travailleurs au Royaume -Unia revélé que de

nombreuses formations profitaient davantage aux collaborateurs

qui apprenaient « en profondeur » et pouvaient étre une source de stress

supplémentaire  pour ceux qui apprenaient « en surface » 2.

Sources : .
1. Egan et al. (2004) 0 W World Wellbeing [t
2. Felstead et al. (2015) lndeed Movement OXFORD




Apprentissage
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Management

un facteur clé du bien
travall

-etre au

Les responsables jouent un role crucial
dans la promotion du bien -etre au travalil.
Les interventions ciblant l'engagement
managerial , le développement
professionnel, la réduction du stress et
I'intelligence émotionnelle profitent a
'ensemble de l'entreprise en améliorant
leur capacité a soutenir efficacement
leurs équipes.
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<] Management :

A0 les Interventions

Investir dans la formation des responsables

L'engagement des responsables en faveur du bien -étre au travaill augmente les chances

de réussite des initiatives de bien -étre 12 Investissez continuellement  dans la formation et
le developpement des responsables pour les armer des connaissances , des compeétences
et des ressources nécessaires afin de soutenir le bien -étre de leur équipe 3.

3 L'évaluation d'un programme de formation des responsables sur la sante mentale a
releve l'amélioration des connaissances des responsables en matiere de sante mentale
leur changement d'attitude a ce sujetet leur gain de confiance pour  gérer des

problemes de santé mentale au seinde leur equipe 4.

3 Un programme de formation des responsables en sante et sécurité d'une durée de
deux ans a considérablement amélioré la gestion de la santé etdela  seécurite , ainsi que
la satisfaction des collaborateurs vis -a-vis de leur environnement physique et social de

travail, y compris leur perception du soutien des responsables °.

Sources : M 53

1. Daniels et al. (2017) 4. Hanisch et al. (2017) ~ W
2. Daniels et al. (2021) 5. Torp (2008) z W orld Wellbeing [t
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<] Management :

A0 les Interventions

Réduire le stress des responsables

Les interventions qui  réduisent le stress de I'équipe dirigeante préservent le bien -étre de

pe 0O,

cette derniere ,mais lui donnent aussi davantage de ressources pour soutenir celui des

autres membres de l'entreprise . Le stress professionnel découle souvent de mauvaises

conditions de travail  telles que des exigences excessives ou une faible sécurite de
I'emploi . Les interventions qui  améliorent ces facteurs peuvent réduire le stresst

Parfois, la nature du travail en lul-méme est stressante , etil n'est pas possible de
changer cette variable. Dans un tel cas de figure, les interventions axees sur la gestion
du stress ne peuvent étre que béenéfiques pour le bien -étre des collaborateurs. Par
exemple , un atelier de trois jours pour geérer le stress, propose aux pompieres et pompiers
de grade intermédiaire , aaccru le soutien social et I'énergie des membres de lI'équipe, et
une différence a été remarquée chez les personnes n'ayant pas participé a l'atelier 2.

Sources : M ()

1. Foxetal. (2022) : R
2. Angelo and Chambel (2013) /fndeed W Hgﬂgnyl\éﬂ’ltbemg OXFORD




<] Management :

A0 les Interventions

Ameliorer le soutien et l'accessibilité des responsables

Des éetudes revelent que les collaborateurs disposant DZ ?résponsable

comprehensif et accessible qui communique regulierement avec eux sont

generalement plus resilients aux facteurs de stress liés au travail, en particulier  lors

de changements organisationnels ou de perturbations externes.

3z Une intervention concue pour montrer aux responsables comment aider le
personnel a concilier davantage travail etvie privee au sein d'une grande
entreprise technologigue américaine a réduit les émotions neégatives et le stress
des collaborateurs lors d'une fusion %

s CAN NA?DAN r?2c& DANr AcAWAJQAAN? &ar DN AA r AAADN QAA Ar BNANMN
Ot AAT NBNAA ea&i ANdQr AhQe AANA A BeAnacn e?2y? A BAAAT NBNAA nA&?r
communicatif avait agi comme bouclier contre les pressions du changement. 2

Sources : M ()

1. Leger et al. (2022) : R
2. Day etal. (2017) /‘i\ndeed W Hgﬂgnyl\éﬂ’ltbemg OXFORD




<] Management :

A0 les Interventions

Développer lintelligence émotionnelle  des responsables

L'intelligence émotionnelle englobe des qualitées qui dépassent lintelligence etles capacités
purement intellectuelles , comme la conscience de soli, I'autoregulation , la motivation,
I'empathie et les compétences sociales L Une équipe dirigeante quifait preuve d'une forte
intelligence émotionnelle gere plus efficacement ses equipes, car elle est capable d'identifier
et de gérer ses propres emotions ainsi que celles des autres . Bonne nouvelle pour les
entreprises : il est possible de  renforcer lintelligence émotionnelle parle biais de formations.

Une meéta -analyse de 24 évaluations de formations pour  adultes arévélé une améelioration de

l'intelligence  émotionnelle , qui s'est maintenue au fil du temps 2. Plus spécifiqgue aux lieux de travaill,

AA ReaxeBAAdeAN r?2c AYydAANAKADT NAON nBeanade AANAKAN DANr aAdANN
de 15 heures a montré des ameliorations du stress, du bien -étre et des relations au travail. 3 20 minutes de
Ye? cANAAKAAT & KA RAA DF?AN Ye? cAn N DN 4Mudnttafndmentn NpéteNestha nf7 AANBNAA  &A EaN

conseillé pour obtenir des résultats optimaux

Sources : M "'

1. Sterrett (2000) 3. Kotsou et al. (2011) ‘o World Wellbein
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Motivation

un facteur clé du bien
travall

-etre au

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
engages , productifs , solidaires et satisfaits .
Aider le personnel a user de  ses points forts et
s'aligner sur ses objectifs peut ameliorer
plusieurs aspects du bien -étre ,notamment Ia
santé physiqgue et mentale . Pour déevelopper
un sentiment d'utilité chez le personnel, il est
Important que la direction montre aux
collaborateurs en quoi leur travail est précieux
pour la mission de l'entreprise
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Motivation :

les Interventions

Mettre en valeur les eléments prosociaux du travall

Les travailleurs se sentent plus utiles au sein de leur entreprise s'ils ontla sensation

d'aider autrui L Par conséquent , le faitde souligner les bienfaits de leur travail pour

les autres (par un cadrage prosocial des taches ) peut booster la motivation, ‘
encourager l'esprit d'équipe et améliorer les performances 2. b\‘

Trois expeériences de terrain examinant  I'impact du cadrage prosocial des ’
taches sur les performances des travailleurs ont révélé des effets positifs 2:

3 Les travailleurs des centres d'appels ont augmenté leur productivité de 51 %.

3 Les sauveteurs eétaient plus disposés a faire du bénévolat .

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

Sources : M )

1. Allan et al. (2018) /o i
2. Grant (2008) indeed W Hgﬂgnﬁﬂ{bemg OXFORD




Motivation :

les Interventions

Promouvoir une approche axee sur les points forts

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

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

forts peut aider a réduire le stress, améliorer I'estime de soi et maintenir des eémotions
positives au fil du temps 2. Vous pouvez accompagner le personnel de différentes
manieres, des guestionnaires aux reflexions de groupe en passant par les techniques

de gestion des performances.

Un essai controlé randomisé de séances en petits groupes congues pour
promouvoir et développer les points forts des collaborateurs d'une institution
gouvernementale australienne arelevé une amélioration de la conscience de

soi, du sens du travail et du bien -étre subjectif et psychologique 3.

Sources :
1.Harzer and Ruch (2016) M ST
2. Wood et al. (2011) e

3.Page and Vella -Brodrick (2013) /fndeed W Hgﬂgn‘gl\éﬂ{being tiﬁ&".’ééi&é.;




Motivation :

les Interventions

Soutenir le personnel viala personnalisation des postes

La personnalisation des postes permet aux collaborateurs de personnaliser leur

travail en fonction de leurs points forts, passions, intéréts et valeurs 12 . ‘
Il existe trois principales formes de personnalisation de postes:

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

leur frequence etde leur nombre \
Personnalisation  des relations :modification des interactions sociales liées au travall

Personnalisation  cognitive : modification de la perception du travail

Une étude menée aux Pays -Bas a montré que les employé (e)s qui avaient |'occasion de personnaliser leur poste se

sentaient plus utiles au travail 3. 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.

Sources : M
1.Berg et al. (2010) l"
2. Harvard Business Review  (2020) /e, W World Wellbeing [
3. Tims et al. (2016) indeed Movement OXFORD



https://hbr.org/2020/03/what-job-crafting-looks-like

Motivation :

les Interventions

Intégrer la réflexion critique au travail quotidien

Encouragez vos collaborateurs a refléechir ace gu'ils aimeraient apporter a
I'entreprise en les responsabilisant via des conversations, du coaching et des
ateliers L1lr v ADZ, A A rkogefh pour les aider a fixer des objectifs, a renforcer

leur motivation eta réduire le stress 12

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

augmenter leur niveau d'eénergie quotidien et a ameliorer leur qualité de vie

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

long terme 3.

Sources :

1. Voegtlin et al. (2015) M )

2. Grant et al. (2009) . %
3. Das et al. (2019) /fndeed W Hgﬂgnﬁ‘-ﬂ{bemg OXFORD




Motivation :

les Interventions

Faire le lien entre le travall du personnel et la mission de I'entreprise

Les collaborateurs qui  donnent un sens profond a leur travail sont plus résilients que ceux qui n'en tirent pas

de sens. L'equipe dirigeante peut aider les membres du personnel a donner du sens a leur travail en

/

communiquant  une mission DZ N A A e Nlgire gnraisl aussi en leur montrant  en quoi

leurs taches quotidiennes contribuent a cette mission 1

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

la Lune, a soulevé quatre points intéressants  *:

1. Avoir une mission au niveau de l'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 éloguent

Sources : ' VERSITY O
1. Carton (2018) /fndeed Wﬂgﬂgnﬁﬂ{bemg OXFORD




Motivation
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Stress

un facteur clé du bien
travall

-etre au

Le stress du personnel peut nuire gravement au
bien -étre au travail s'll n‘est pas pris en
considération . Le stress provient de divers
facteurs lies au travail, comme une charge
excessive ou une faible autonomie , et entrainer
olusieurs problemes de santé mentale et
ohysique tels que l'anxiété , la depression et
'‘epuisement professionnel. Les interventions qui
aident les entreprises a identifier et a atténuer
les principales sources de stress du personnel
sont essentielles pour optimiser le bien  -étre au
travail.
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@\ Stress :

les Interventions

Impliquer le personnel dans la prise de décisions sur le lieu de travall

En laissant le personnel prendre des  decisions sur le lieu de travail et en  faisant des
ajustements surla base de ses idees et guestionnements , vous pouvez reduire le stress
et améliorer le bien -étre général L Cette action est particulierement  importante ala
mise en n ? W a@dN nouvelles interventions : le fait  d'impliquer les collaborateurs dans

la mise en place de solutions pour pallier les problemes qui surviennent sur le lieu de

travail augmente les chances de réussite de I'entreprise

3 Un essai controlé randomisé mené lors d'un atelier participatif de résolution de
problemes a montré une réductiondes jours de conges maladie et une amélioration
de la santé mentale chez les collaborateurs présentant des symptdmes de stress ou des troubles  mentaux
courants 2.

o Une intervention participative de 14 mois déployée sur 6 lieux de travail danois a amelioré les conditions de travalil

et le bien -étre psychologiqgue des travailleurs de la connaissance 3.

Sources :

1. Astvik et al. (2021) M )

2. Keus van de Pall et al. (2020) I~ W . :
orld Wellbeing e
3. Sorenson and Holman (2014 indeed VWV Kigvement -9 EEE




@\ Stress :

les Interventions

ldentifier les facteurs de stress dans votre entreprise
ee?E END2dEN reA dBnAOAR dA Nra WdaAAA DN OeAAAzAa&EN ANr OQA?2r Nr D2 r A
e?ye AN AnNnNNAAN AyNAWJdaEe AANBNAA nr" QtereQdAA D2 AcAWAJdAs | NA a2 v\ d

NA BdAdBdr AAA ANr RAOAN?aEr DN rAcENrrR We?2r ne?WN' "R
BNd A AN? anéidds burtravail.

Traiter le stress comme un probleme individuel et ne pas aller a la cause premiere est voue a

Ay n QtLH kecte de données sur votre lieu de travail vous assurera de pouvoir cibler vos

Interventions.

uXk Ni gr AN DN AeBkaEeN?i e?2aAadAr nNEBNAAAAAN DFAJGDNE & d D2 QA
NRRNOA?N&E ?A A?DHA r?2c& AN racENrr ©?2 ?2AN NnWAAK?AndeA D dnr

BeD2 ANr DZ NAe?&AN NidraAAAT S
s ~ye?AdA dADH OAAN?E DANr Ae &BNr DANafeB ARelLitive BN RoyaurD® - o N A 2
Uni mesure les demandes, le contréle, le soutien, les relations, le role et le changement.

3z Une enquéte plus longue comme ASSET . outil de dépistage du stress en milieu de travail M
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