TOUT VA BIEN

La grande fatlgue des
causes, consequences et solutuons

Gilles FAVRO



LES SONT FATIGUES

Charge de travail - temps contraint - ressources limitees..
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COMMENT LES MANAGERS SONT

EMPECHES DE ?

AUTONOMIE vs. CONFORMITE : demander aux managers détre innovants
et autonomes, tout en exigeant quils adherent strictement aux
procedures et aux politiques internes 7]

PLANIFICATION vs. REACTIVITE : tension entre la nécessité de suivre un
plan et celle de sadapter de maniere flexible aux evenements. (s

COLLABORATION vs. COMPETITION : promouvoir la collaboration et instituer
des systemes de recompense qui encouragent la competition interne. [9;

CENTRALISATION <. DECENTRALISATION : proner la décentralisation
pour étre plus reactif et proche du terrain, et dans le méme temps,
maintenir des structures de prise de decision centralisees. [10]

DETAIL vs VUE DENSEMBLE : soccuper des details quotidiens tout en
conservant une vue densemble des objectifs et de la strategie de
lorganisation. [11]

TRAVAIL EN EQUIPE vs. TRAVAIL INDIVIDUEL : manager implique a la fois

de collaborer et d'agir de maniere autonome. |
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QUELLES SONT LES CONSEQUENCES E LA
DES CHANGEMENTS

CHANGEMENTS
CHANGEMENTS SOUDAINS

RATES ET/OU NON
PLANIFIES

CHANGEMENTS
FREQUENTS

O O

* impact sur la culture dentreprise, «perte de confiance et de credibilite, - reaction durgence et stress accru,

* perturbation des opeérations, - diminution engagement et motivation - mauvaise adaptation et preparation,
- confusion et manque de clarte, - ressources gaspillees, * resistance et confusion,
- fatigue et resistance.  reticence a linnovation future. - Impacts sur Ia performance.
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QUELLES SONT LES CONSEQUENCES DE LECART ENTRE

CHARGE COGNITIVE :
Surcharge cognitive et emotionnelle,

menant au stress et potentiellement

au burnout.

TRAVAIL PRESCRIT ET

¥

Malentendus, confusion et conflits

de clarte.

PROBLEMES DE COMMUNICATION :

interpersonnels dus a un manque

?

4 " PRISE DE DECISION ERRONEE :
- Décisions prises sur la base de

politiques ne refletant pas la realite |

IMPACTS SUR L'ORGANISATION :

Demotivation et deésengagement,
renforcement de la réesistance au
changement.

?

BAISSE DE LA PERFORMANCE :

Inefficacites et perturbations dans
les processus, erreurs et
problemes de qualite.

PERTE DE CREDIBILITE :

Perte de confiance des employes,
diminution de la creédibilite de la
direction.

CONSEQUENCES SUR LA SANTE :
Effets negatifs sur la santé mentale
et physique. Risque depuisement
professionnel.
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ET SI LENTREPRISE RECONNAISSAIT
{ DU TERRAIN

SIMPLIFICATION : Reduire la complexite des structures organisationnelles
pour faciliter la communication et la prise de decision.

RAPPROCHEMENT DU TERRAIN : Encourager les managers a se
rapprocher des realites operationnelles pour prendre des decisions
strategiques qui refletent les defis et les realites du terrain.

DELEGATION ET AUTONOMIE : Accorder plus d'autonomie aux employes
et aux managers, en les responsabilisant davantage sur les reésultats
plutbt que sur les processus.

CULTURE : Développer une culture organisationnelle qui favorise la
collaboration, l'ouverture et l'adaptation au changement.

PARTAGE DES CONNAISSANCES : Promouvoir une communication
ouverte et transparente a tous les niveaux de 'organisation. Partager les
retours dexperience et lintelligence du terrain.

EVALUATION : Utiliser un ensemble equilibre dindicateurs, combinant des
mesures quantitatives et qualitatives pour evaluer la performance.
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LE MODELE EXIGENCES

Ce modele permet une étude simultanée des EXIGENCES et des RESSOURCES de travail. |l peut
s’appliquer a de tres nombreuses situations de travail, et permet notamment d’identifier les

facteurs de travail qui contribuent a : e PREVENIR LEPUISEMENT PROFESSIONNEL,

| RESSOURCES DU TRAVAIL :

H Physiques : équipements,

4 technologie, matériaux...

3 Psychologiques: appréciation,
3 reconnaissance, feed-back...

3 Organisationnelles: culture,

4 autonomie, communication,

3 sécurité de I'emploi,

3 opportunités de carriere...

3 Relationnelles: lien social,

3 soutien, travail collaboratif...

| RESSOURCES PERSONNELLES

d - Auto-efficacité.

H - Résilience.

d - Optimisme.

d - Estime de soi.

4 - Engagement personnel.
# - Compétences sociales.
A - Flexibilité cognitive.

e FAVORISER L'

DEMANDES DE TRAVAIL :

« Charge de travalil.
 Complexité des taches.

* Pression temporelle.

« Exigences émotionnelles.

» Conflits de rdle.

* Insécurité de I'emploi.
 Demandes organisationnelles.
* Environnement de travalil.

ENGAGEMENT AU TRAVAIL :

* Niveau d’énergie.
* Volonté de s’investir.

* Persistance face aux
difficultés.

» Résilience.
 Implication.
* Fierté, défi.
» Concentration.

AU TRAVAIL,
e AMELIORER LA PERFORMANCE ORGANISATIONNELLE.

Adapte de Bakker & Demerouti, 2007 [12]

PERFORMANGE AU TRAVAIL :

Individuelle : efficacité et
efficience dans I'exécution des
taches.

D’équipe: maniere dont les
eéquipes fonctionnent ensemble
pour atteindre des objectifs
communs.

Organisationnelle: réussite
globale de l'organisation dans
la réalisation de ses objectifs
stratégiques.

Gilles FAVRO



QUELLES DISPONIBLES

CLARIFIER LES ROLES : Assurer une communication claire et précise sur
les objectifs, les roles et les attentes.

AUTONOMISER LES EQUIPES : Déleguer davantage de responsabilites aux
equipes, en leur donnant [autonomie necessaire pour prendre des
decisions operationnelles.

GESTION REALISTE DES ATTENTES : Etablir des objectifs réalistes et
atteignables pour les managers, en tenant compte des ressources
disponibles et des contraintes operationnelles.

APPRENDRE A GERER LES CONTRADICTIONS : Etre ouvert a différentes
perspectives et étre prét a changer davis ou dapproche lorsque les
circonstances lexigent.

APPRENDRE A REGULER LE STRESS : Acqueérir des outils pratiques
pour renforcer la capacite a gerer les situations stressantes.

RECONNATTRE ET PREVENIR (A FATIGUE AU TRAVAIL : Symptomes
physiques et emotionnels, baisse de productivite, desengagement,

changements d’humeur..
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APPRENDRE PAR

Adapte de Kolb,1984 [13]
PRATIQUER

R

Experience concrete

TRANSFERER ANALYSER

aAnoe uonejuawadx3y
31Yyo9|j21 UONBAI3S]Q

Conceptualisation abstraite

GENERALISER

Gilles FAVRO
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Praticien, chercheur, auteur, conferencier.
Mon travail, qui illumine mes journees, consiste a identifier,
comprendre et faire evoluer les comportements humains.

Chaque semaine, je vous apporte de robustes connaissances issues
des scences cognitives, science comportementale contextuelle,
sciences affectives et sociologie des organisations, pour vous aider a
mieux comprendre les comportements humains au travail.

Pour ne rien manquer de mes publications, suivez moi sur [ et
nhesitez pas a me suivre ou minviter dans votre réeseau

Si vous souhaitez soutenir mon travail, merci de ¢\ et ©.
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