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Résumé managérial

Ce travail est réalisé en collaboration avec la Fondation Foyers Valais de Coeur et repose sur la
question de recherche suivante : "comment les compétences émotionnelles relatives aux processus
de gestion des ressources humaines sont-elles intégrées au sein de la Fondation Foyers Valais de

Coeur ?*

Le but recherché est d’avoir une meilleure compréhension du réole et de l'importance des
compétences émotionnelles (CE) du point de vue des ressources humaines (RH) au sein de
Uinstitution. Différents constats ont été élaborés pour répondre a la question de recherche, a ’aide
d’une démarche empirique, basée sur une recherche littéraire, une enquéte qualitative de 12
interviews et un sondage quantitatif d’une cinquantaine de questions. Il ressort de maniére
générale que la plupart des employé-e-s accordent une place relativement importante aux émotions
dans leur travail. Il est également essentiel pour ceux-celles-ci de développer leurs CE au travail
afin de progresser personnellement et émotionnellement. Ils-elles sont ainsi ouvert-e-s a aborder ces
différentes thématiques lors de 'entretien d’évaluation avec leur responsable de secteur. Enfin, les
collaborateur-trice-s estiment disposer des soutiens nécessaires pour gérer leurs émotions fortes et

que leurs conditions de travail sont adaptées a cet effet.

De ce fait, un catalogue de recommandations variées, reposant sur les différents constats, est
proposé pour intégrer plus les CE dans les divers processus de la GRH ciblés tout au long de ce
travail. La Fondation engagera alors davantage sa responsabilité sociale pour offrir un meilleur

cadre de travail et motiver les employé-e-s.

Mots-clés : compétences émotionnelles, gestion des ressources humaines, entretien
d’embauche, entretien d’évaluation, santé et sécurité au travail.
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INTRODUCTION

“N’oublions pas que les petites émotions sont les grands capitaines de nos vies

et qu’a celles-la nous obéissons sans savoir." (Van Gogh)

Dans la vie, tout étre humain éprouve une immensité d’émotions agréables comme désagréables.
Elles peuvent étre relativement variées et ressenties lors d’évéenements particuliers. La citation ci-
dessus de Van Gogh nous fait prendre conscience de l’importance des émotions vécues par

chacun-e, car elles guident le sens de nos existences et écrivent notre histoire.

Ainsi, ce travail de Bachelor aborde deux grandes thématiques: la gestion des ressources
humaines (GRH) ainsi que U'intelligence émotionnelle (IE). Ces deux domaines étant vastes, il a été
décidé de sélectionner trois processus de la GRH, soit Uentretien d’embauche, entretien
d’évaluation ainsi que la santé et la sécurité au travail, et de les mettre en relation avec

Uintelligence émotionnelle et plus particulierement avec les compétences émotionnelles.

Cette étude est réalisée en collaboration avec la Fondation Foyers Valais de Cceur, institution
sociale de droit privé. Elle a pour but d’analyser comment actuellement les CE sont intégrées dans
la GRH de linstitution et notamment dans les trois processus cités précédemment. Il sera
souhaitable de les adapter en conséquence en se basant sur l’ensemble des recommandations
proposées a cet effet.

Finalement, pour répondre a la problématique posée au début de la recherche, ce travail est
divisé en cing grandes parties : le contexte de ’entreprise, la méthodologie de recherche, ’état de

Uart, ’analyse des données et les recommandations.



Hes-so///vis

Haute Ecole de Gestion
Hochschule fiir Wirtschaft

Angéle Bretz

1. Contexte

Tout d’abord, débutons par présenter pour et avec qui ce travail est réalisé : la Fondation Foyers
Valais de Cceur. Découvrons plus en détail qui elle est notamment a travers les différents secteurs

qui la composent.
1.1.L’identité de la Fondation Foyers Valais de Cceur

La Fondation Foyers Valais de Coeur, fondation privée sans but
. " p ey s . Figure 1 : Fondation Foyers

lucratif, a été fondée en 1970 et est reconnue d’utilité publique. Valais de Coeur
Elle a pour mission de suivre et d’accompagner des personnes
adultes (18-65 ans) avec un handicap physique grave et/ou
souffrant de lésions cérébrales. Elle se situe dans la partie
romande du canton du Valais (A. Rouiller, Responsable RH, Fondation FOYEI'S
communication personnelle, 2023). Aujourd’hui, elle est dirigée Valais de Coeur

par M. Pascal Zufferey en tant que directeur et M. Christian
Source : Logo de Uinstitution

Moulin comme directeur adjoint (Valais de Coeur, 2023).

Dans ses débuts, la Fondation était, en réalité, une association créée pour et par des personnes
en situation de handicap. Petit a petit, cette derniére s’est développée et a ouvert son premier
foyer, UEnvol, a Sion en 1980. Il pouvait accueillir jusqu’a 12 personnes. Ensuite, un second foyer a
été construit a Sierre en 1988 et pouvait, quant a lui, accueillir 22 personnes. Aujourd’hui, en plus,
il existe un second foyer a Sion, celui de Champsec accueillant 26 résident-e-s. Nous retrouvons
également des ateliers-boutiques a Sion, Sierre et Martigny ainsi qu’un appartement protégé en ville
de Sion (Valais de Coeur, 2023). Pour 2025, la Fondation prévoit l’ouverture d’un nouveau foyer a
Martigny, car actuellement il y a beaucoup de demandes d’admissions et la liste d’attente est
longue avant qu’un-e nouveau-elle résident-e intégre un foyer. Par ailleurs, ce nouveau foyer

accueillera 30 personnes et 80 collaborateur-trice:s seront embauché-e-s (A. Rouiller, CP, 2023).

L’institution suit différentes valeurs pour mener a bien sa mission citée précédemment. Ces
derniéres sont orientées en faveur des personnes accompagnées : respecter leur autonomie, leur
liberté de pensée, leur sphére privée et affective et favoriser les conditions de vie au sein des

divers foyers pour leur prodiguer un environnement adapté a leurs besoins (Valais de Coeur, 2023).
Les prestations proposées par la Fondation sont les suivantes :

e Les foyers - sont des hébergements accueillant des résident-e:s aprés un séjour
hospitalier, une période de réadaptation ou encore lorsque la personne n’est plus
autonome pour vivre seule a son domicile. Les foyers offrent un lieu adapté, un
environnement sécurisé et de l’aide de la part des employé-e-s (A. Rouiller, CP, 2023).
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e L’appartement - est composé de quatre studios et accueille quatre personnes. Elles
peuvent y rester trois ans au maximum, c’est une étape transitoire entre le foyer et le
retour définitif a la maison. Un-e assistant-e social-e les aide et les accompagne dans des

taches de la vie de tous les jours comme cuisiner (A. Rouiller, CP, 2023).

e Les ateliers-boutiques - sont des lieux de travail permettant aux résident-e-s (personnes
habitant le foyer) et travailleur-euse-s externes (personnes en situation de handicap
autonomes habitant chez eux-elles) de faire une activité occupationnelle et de vendre
les biens confectionnés, tout en mettant en ceuvre les capacités dont ils-elles sont
compétent-e-s pour les valoriser (A. Rouiller, CP, 2023).

¢ Le suivi socio-éducatif a domicile (SSED) - est une aide a domicile pour les taches de la
vie de tous les jours comme de ’administratif, donnée par un-e éducateur-trice social-e
pour la personne accompagnée qui est suffisamment autonome pour vivre seule
(A. Rouiller, CP, 2023).

Aujourd’hui, la Fondation compte 177 employé-e:s réparti-e-s sur tous les sites confondus. Les
différents métiers sont divisés en plusieurs grands secteurs tels que : les soins, ’accompagnement,
les ateliers et le support (A. Rouiller, CP, 2023). Ceux du foyer de Champsec sont présentés plus en

détails ci-apres.
1.1.1. Le secteur soins

Le secteur soins est composé d’une trentaine de collaborateur-trice-s. Les professions y sont
fortement variées et nous retrouvons notamment : des infirmier-ére-s, des assistant-e-s en soins et
santé communautaire (ASSC), des auxiliaires de santé de la Croix-Rouge suisse (CRS), des aides-
soignant-e-s, des veilleur-euse-s et plusieurs apprenti-e-s, remplacant-e-s et responsables
(A. Rouiller, CP, 2023).

Les résident-e-s sont accompagné-e-s dans les diverses activités de leur quotidien par les
employé-e-s de ce secteur. Ils-elles recoivent de 'aide et des soins de nature préventive, curative
ou palliative pour assurer et maintenir leur santé. Le suivi et ’accompagnement aux rendez-vous
médicaux et thérapeutiques sont également pris en charge par les collaborateur-trice:s (A. Rouiller,
CP, 2023). Ainsi, ce secteur poursuit trois missions principales :

e "Accompagne la personne dans ses projets de soins en respectant son autodétermination.
e Favorise le maintien, |’acquisition de compétences et le développement de |’autonomie.

e Assure un suivi médico-infirmier en partenariat avec les médecins et les thérapeutes.”
(Valais de Ceeur, 2023)
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1.1.2. Le secteur accompagnement

Le secteur accompagnement est composé d’une dizaine d’éducateur-trice:s et de stagiaires HES.
Il-elle:s sont présent-e:s de maniére quotidienne auprés des personnes accompagnées. Il-elle-s
proposent des activités diverses, variées et complaisantes que ce soit dans le foyer de Champsec ou
dans d’autres lieux en Valais. Ces activités sont d’ordre sportif, socioculturel ou récréatif et sont

réalisées de manieére individuelle ou collective (A. Rouiller, CP, 2023).

Le but est de favoriser la participation de tous-tes les résident-e-s, de maintenir leur autonomie
et de réacquérir des compétences sociales, afin de leur apporter le maximum d’épanouissement
possible dans leurs journées (A. Rouiller, CP; 2023). Ce secteur suit les missions fondamentales

suivantes :

¢ "Accompagne la personne dans la compréhension de sa situation et pour |’appropriation

de nouvelles compétences.
e Privilégie [’accés a des activités de loisir et de sport.

e Propose un suivi personnalisé aux personnes accompagnées a domicile.” (Valais de Ceeur,
2023)

1.1.3. Le secteur atelier

Le secteur atelier a pour but d’occuper les personnes accompagnées et de les mettre en
conditions comme dans le monde professionnel en adaptant les activités aux capacités de chacun-e.
Les activités touchent a plusieurs domaines distincts comme le traitement du papier avec de la
mise sous pli, ’artisanat du bois en faisant de la pyrogravure, [’horticulture en cultivant le jardin,
la créativité avec de la peinture ou de la couture, [’artisanat des services avec notamment le
recyclage des capsules a café ou encore [’alimentaire en aidant a cuisiner les repas servis dans le
foyer (Valais de Ceeur, 2023).

Les créations réalisées sont exposées et vendues directement dans les ateliers. Cela est alors
gratifiant et valorisant pour les résident-e:s, car leur travail assidu est reconnu par autrui. Ce
secteur est composé d’une dizaine de maitres socio-professionnels et stagiaires (A. Rouiller, CP,

2023). Les trois missions primordiales de ce secteur sont :
e "Accompagne la personne dans un espace de travail adapté.
e Privilégie la mobilité et la motricité fine.

e Propose des activités adaptées permettant de se rapprocher du monde professionnel."
(Valais de Ceeur, 2023)
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1.1.4. Le support

Le support est composé d’une trentaine de collaborateur-trice-s, et regroupe plusieurs équipes,

dont les suivantes :

’équipe administrative pour assurer toute la partie administrative comprenant

notamment les admissions et les suivis des dossiers des résident-e-s,

e les fonctions transversales pour assurer la direction, la gestion et [’organisation de

’ensemble de la Fondation,
¢ lintendance pour le nettoyage et la propreté des lieux et du linge du foyer,
¢ le service technique pour tous problémes au niveau des infrastructures,

e la cuisine pour servir les différents repas chauds ou froids pour le petit-déjeuner, le
diner et le souper aux résident-e:s ainsi qu’au personnel en respectant les normes

d’hygiénes et les différentes intolérances (A. Rouiller, CP, 2023).

L’introduction du service des RH au sein des fonctions transversales de l’institution est assez
récente, c’est pourquoi, les outils et les processus de la GRH nécessaires au bon fonctionnement de
celle-ci n’ont pas encore tous été développés depuis. Ainsi, c’est dans ce secteur que se trouve la
responsable RH. Elle est relativement importante dans cette étude comme elle est la personne en
charge de toute la gestion des RH, thématique principale de ce travail. Celle-ci s’occupe de tout le
cycle de vie des collaborateur-trice:s depuis ’embauche jusqu’a leur sortie de U'entreprise. Elle
s’occupe également des recrutements dés ’annonce postée aprés analyse des besoins, en passant
par les entretiens d’embauche jusqu’a U’intégration des nouveaux-elles employé:-e-s au sein des
différentes équipes. Par ailleurs, la responsable RH gére, dans les grandes lignes, tout ce qui reléve
de Uattribution des salaires, des formations, de la gestion des assurances sociales, du controle de
’absentéisme ou encore des cas d’accident ou de maladie des employé-e-s (A. Rouiller, CP, 2023).
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2. Méthodologie de recherche

Avant d’aborder réellement le cceur du sujet, posons dans un premier temps le cadre de !’étude
en ciblant la problématique et en définissant les différentes modalités y relatives pour y répondre

de maniére empirique.
2.1.A quelle problématique le travail répond-il ?

Aujourd’hui, tous-tes les employé-e:s de la Fondation sont amené-e-s a vivre des situations
chargées en émotions, autant agréables que désagréables, en coOtoyant quotidiennement les
résident-e-s présent-e-s dans le foyer ou ils-elles travaillent. Les émotions sont des compétences
interpersonnelles et intrapersonnelles aussi importantes que celles intellectuelles ou
professionnelles. C’est pourquoi, il est relativement essentiel que chacun-e puisse les identifier, les

comprendre ainsi que les utiliser dans son travail.

Le but de ce rapport est que la responsable RH soit encore plus attentive a la santé et a la
sécurité psychique des employé-e-s. De ce fait, elle aura une meilleure compréhension du role des
compétences émotionnelles ainsi que de leur importance au travail. Sa mission sera alors de cibler
celles des collaborateur-trice:s a travers les différents processus de la GRH et de leur prodiguer le
soutien nécessaire. Par conséquent, la Fondation engagera sa responsabilité sociale et offrira un
meilleur cadre de travail pour tous-tes. Les collaborateur-trice-s seront davantage motivé:-e:s a se
rendre sur leur place de travail et gagneront en performance. Enfin, les divers processus de la GRH
mis actuellement en place seront adaptés et modifiés, si nécessaire, en se basant sur le catalogue
de recommandations qui sera remis a ’institution a la fin de ce travail.

Finalement, la question de recherche suivante peut étre posée : comment les compétences
émotionnelles relatives aux processus de gestion des ressources humaines sont-elles intégrées au

sein de la Fondation Foyers Valais de Coeur ?

2.2.Quels sont les objectifs visés par cette recherche ?
Les objectifs de ce travail sont les suivants :

e étudier, identifier et définir a travers ’état de ’art les compétences émotionnelles et

les processus de gestion des ressources humaines existants,
e cerner le contexte actuel de "entreprise et poser la problématique,

e connaitre les besoins et les attentes des employé-e-s ainsi que de la responsable RH et

approfondir des pistes de recherches,
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e discerner les compétences émotionnelles les plus manifestées chez les

collaborateur-trice-s selon les différents secteurs et comprendre leurs impacts,

e proposer des recommandations pertinentes relatives aux études réalisées quant a
Uintégration des compétences émotionnelles au niveau de la gestion des ressources

humaines.

Nous apportons une précision concernant l’avant-dernier objectif. Celui-ci n’a pas été atteint
comme cela était envisagé, car lors des analyses quantitatives les résultats liant les CE et les
secteurs n’étaient pas significatifs. Une explication plus détaillée se trouve a la fin du chapitre
4.2.2. Ainsi, nous avons répondu au mieux a cet objectif sans discerner les différents secteurs, mais

en analysant les données pour l’ensemble du personnel.

2.3.Quels sont les livrables attendus ?
Les livrables rendus a la Fondation a la fin du travail seront :
e les descriptifs relatifs aux compétences émotionnelles du modeéle ciblé,

e une synthése des résultats de ’étude qualitative présentée sous la forme de tableaux

d’analyses,

e une synthése des résultats de U’étude quantitative sous la forme de différents

graphiques,
e un catalogue de recommandations basé sur les analyses faites au préalable.

Nous souhaitons préciser quelques modifications quant aux livrables qui ont été définis. Ainsi, les
résultats qualitatifs ont finalement été rendus sous forme de synthése avec notamment un tableau
ressortant et pondérant les faits les plus importants, car cette facon était plus adaptée. De plus,
chaque recommandation présentée comprend également un plan d’actions détaillé pour faciliter

leur mise en ceuvre.

2.4.Quelles sont les différentes démarches de collectes de données ?

Une démarche empirique composée de plusieurs phases a été suivie durant la réalisation de ce
travail. Dans un premier temps, une recherche documentaire basée sur des revues littéraires a été
effectuée afin d’étudier la littérature sur les themes suivants : les émotions, les compétences
émotionnelles, la gestion des ressources humaines et plus précisément sur U'entretien d’embauche,

U’entretien d’évaluation et la santé et sécurité au travail.
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Ensuite, des entretiens exploratoires ont été planifiés avec trois employé-e-s (un ou une des
soins, un ou une de l’accompagnement et la responsable RH). L’objectif visé était de mieux
comprendre le contexte en entreprise en posant des questions spontanées de maniere informelle.
Au final, auteure a passé environ une heure dans l'atelier dédié au bois du foyer de Champsec
avec le maitre socio-professionnel et deux résident-e-s qui étaient présent-e-s. Cela a permis, dans
un premier temps, d’avoir un premier contact avec des collaborateur-trice-s au sein de U'institution
et, dans un deuxiéme temps, de voir concretement le lien tissé entre ’employé et les résident-e-s
et a quoi peut ressembler leur quotidien. De plus, plusieurs entretiens physiques et téléphoniques
ont été effectués avec la responsable RH durant la période de travail afin d’avoir les

renseignements nécessaires en temps voulu.

Par la suite, pour approfondir ces premiéres approches, 12 collaborateur-trice:s réparti-e:s selon
les proportions des différents secteurs du foyer de Champsec ont été interviewé-e-s par le biais
d’entretiens qualitatifs semi-directifs. Le but était de prendre en compte leurs avis quant aux
thématiques ciblées et d’écouter leurs remarques et leurs besoins. Les données récoltées lors des
interviews ont servi de base pour créer les hypothéses de recherche. De plus, un questionnaire
quantitatif en ligne a ainsi été soumis a U’entiéreté du personnel via un lien envoyé par mail par la
responsable RH. Il fallait récolter suffisamment de données afin de confirmer ou réfuter les

hypothéses établies au préalable en analysant les résultats chiffrés.

Finalement, des recommandations variées, répondant a la problématique de départ ainsi qu’a la
question de recherche, sont proposées a l’institution. Celles-ci ont été élaborées sur la base des
différents constats obtenus par les diverses enquétes menées durant ce travail. La décision finale de

les intégrer ou non au sein de ’organisation revient a la Fondation.
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3.Etat de l’art

Aprés avoir présenté la Fondation et défini les modalités quant a l’élaboration de ce travail,
développons la recherche littéraire sur les deux grandes thématiques abordées : l’intelligence

émotionnelle et la gestion des ressources humaines.
3.1. Au coeur de l'univers des compétences émotionnelles

Tout étre humain est intelligent. Cela peut étre, d’une part, avec la richesse de savoirs
accumulés et, d’autre part, avec la maitrise des émotions. Etre émotionnellement intelligent-e peut
s’apprendre en effectuant un travail sur soi notamment en développant sa pleine conscience.
Goleman dit qu’il faut "comprendre pourquoi et comment notre intelligence peut étre en harmonie

avec nos émotions." (2014, p. 13).

C’est pourquoi, dans un premier temps, pour aborder la réflexion sur l'univers des compétences

émotionnelles, nous explorons d’abord leurs sources : les émotions.
3.1.1. Voyage au pays des émotions

Les émotions sont définies de la maniére suivante : "réaction affective transitoire d’assez grande
intensité, habituellement provoquée par une stimulation venue de U’environnement" (Larousse,
2023). Dans la langue latine, le mot émotion signifie "mettre en mouvement" (Apter, Mellier, &
Saint-Gast, 2010). Les émotions représentent de ce fait ce qui met les étres humains en mouvement
a Uextérieur et a Uintérieur d’eux-mémes (Kotsou, 2016, p. 29). Elles fournissent des informations
et se présentent initialement comme des sensations, puis se développent en pensées et se
concrétisent méme en faits réels (Bagnoud Aeby & Favre, 2016, p. 13). Les émotions se distinguent
des sentiments par leur courte durée et de ’humeur par leur forte intensité (Kotsou et al., 2022,
p. 16).

Selon Goleman, "chaque émotion nous prépare a agir d’une certaine maniére ; chacune nous
indique une voie qui, dans le passé, a permis de relever les défis de ’existence" (2014, p. 20).
Lorsque ’étre humain réagit de maniére automatique, ses réactions sont gravées dans le systeme
nerveux et ont pour but de protéger l'individu pour qu’il survive (2014, pp. 21-22). Les facteurs
entrainant des émotions sont, d’une part, externes aux individus comme un bruit ou un événement
et, d’autre part, internes aux individus comme une pensée ou un souvenir (Retuerta, 2016, p. 24).

A présent, détaillons plus les émotions universelles afin de poser le cadre des émotions.
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3.1.1.1. Découvrir les émotions universelles

Les six émotions universelles, selon l’étude des psychologues Paul Ekman et Wallace Friesen,
sont : "la colére, la peur, le dégoit, la tristesse, la joie et la surprise” (cité dans Kotsou et al., 2022,

p. 17). Elles sont détaillées ci-apreés :
La colére

La colére se manifeste lorsque l’étre humain est confronté a un obstacle psychologique ou
matériel a surmonter. Elle peut s'exprimer de maniére intense, voire se transformer en une rage
profonde (Ramirez Morales, 2018, p. 26). Dans cet état, lindividu ressent un blocage corporel
complet et développe une puissante énergie stimulée par la sécrétion d'adrénaline en grande
quantité (Goleman, 2014, p. 23).

La peur

La fonction principale de la peur est de protéger lindividu et de favoriser sa survie face aux
situations menacantes, quelles soient dordre psychologique, physique ou émotionnel. La peur peut
varier en intensité selon les ressentis propres a chaque individu. Elle peut méme évoluer jusqu'a une
panique totale qui se manifeste dans l'ensemble du corps (Ramirez Morales, 2018, p. 24). Au travail,
la peur peut, dans la mesure ou elle est correctement utilisée, favoriser l'attention et la
productivité (Bagnoud Aeby & Favre, 2016, pp. 16-17).

Le dégoiit

Cette émotion est exprimée par quelque chose qui déplait a l'individu et se réveéle sur le visage
par un plissement du nez et un retroussement de la lévre supérieure (Goleman, 2014, pp. 24-25). Le
dégolit est étroitement lié au sentiment de répugnance et d’écoeurement (2014, p. 404).

La tristesse

La tristesse émerge lorsquun dommage qu'il soit matériel ou lié aux relations humaines,
survient. Elle représente une transition entre des évenements difficiles a vivre. Les personnes
auront tendance a se replier sur elles-mémes et ressentiront le besoin de s'exprimer et détre
réconfortées afin de pouvoir avancer (Ramirez Morales, 2018, pp. 25-26). Cette émotion s’exprime
également par une perte non négligeable d’énergie et d’émerveillement. Cela peut se développer
jusqu’a un état proche de la dépression dii a un ralentissement du métabolisme (Goleman, 2014,
p. 25).

10
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La joie

La joie se manifeste lorsque les besoins sont comblés, traduisant l'épanouissement chez les
individus. Elle se caractérise par un air jovial, un sourire et surtout 'ouverture du corps
accompagnée dune énergie vive. Elle exprime le besoin de partager et apporte de la motivation
(Ramirez Morales, 2018, p. 25).

La surprise

La surprise est traduite par un haussement de sourcils qui améliore la vision et permet de
recevoir plus de lumiére au niveau des yeux d’une personne. Celle-ci posséde alors de plus de
renseignements sur un fait imprévu survenu. Cela lui permet ainsi de prendre une décision sur la

meilleure facon d’agir (Goleman, 2014, p. 24).

Les émotions accompagnent tous les individus constamment et ces derniers y réagissent de
maniére automatique ou volontaire. Il ne faut pas supprimer une émotion de notre vie, cela est
d’ailleurs impossible, mais il faudra y répondre de maniére intelligente afin de ne pas la laisser se
détériorer en nous (2018, p. 27). Elles représentent, selon Retuerta, "notre boussole de sagesse ou

de sérénité" (2016, p. 29) et peuvent apporter davantage de bien-étre dans la vie (2016, p. 29).

Les émotions ont plusieurs autres fonctions, selon Mikolajczak, Quoidbach, Kotsou, & Nélis,

2020, qui sont les suivantes :

e L’émotion comme source d’information - informe la personne sur ses objectifs et le
contentement de ses besoins personnels que ce soit d’un point de vue positif ou négatif
(2020, p. 18).

e L’émotion comme facilitateur de ’action - facilite les comportements des individus et

les aide a s’ajuster dans leurs environnements (2020, pp. 18-19).

¢ L’émotion comme support a la décision - permet de donner une réponse physiologique

plus ou moins marquée et de stimuler le meilleur choix a faire (2020, p. 23).

e L’émotion comme outil indispensable a [|’adaptation - exprime une réponse
fonctionnelle et optimale aux systémes cognitifs et psychologiques lors d’une décision a

prendre dans une situation donnée (2020, pp. 23-24).

Pour comprendre maintenant d’ou proviennent les émotions et comment elles sont gérées par
les différentes parties du cerveau, examinons de plus prés leurs fondements neurobiologiques.

11
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3.1.1.2. Vers un retour aux sources : les bases neurobiologiques

Le cerveau se compose de trois parties distinctes : le néocortex - noyau des fonctions cognitives
supérieures, le systéeme limbique - siége des émotions et de la mémoire et le systéme reptilien -
cerveau primaire garant des instincts fondamentaux de lindividu (Malan, 2019). L’étre humain
possede deux cerveaux : le cerveau dit émotionnel et le cerveau dit rationnel (Goleman, 2014,
p.53).

L’amygdale, se trouvant au centre du cerveau limbique, joue un role essentiel dans le circuit
émotionnel de notre cerveau (Malan, 2019). Sa mission est d’"assigner une valeur de récompense ou
de punition aux stimuli qui lui arrivent au travers de nos cing sens” (Mikolajczak et al., 2020, p. 26).
Elle réagit immédiatement dans une situation donnée et diffuse le signal a tous les autres éléments
du cerveau (Goleman, 2014, p. 37). Ce qui justifie qu’un individu a parfois des réactions spontanées
et incontrolées, car le parcours utilisé par les émotions est plus rapide que celui des connaissances
(Bagnoud Aeby & Favre, 2016, p. 10).

Le processus qui se déroule dans le cerveau démarre depuis la rétine, lorsque quelque chose qui
alarme U’étre humain est apercu, pour se diriger ensuite vers le thalamus. Ce dernier communique
’information au cortex visuel qui examine le signal recu pour pouvoir y répondre (Malan, 2019). Si
cela reléve des émotions, le signal est renvoyé a ’amygdale (centre des émotions). Lors de ce
transfert a ’lamygdale, une partie est transmise par une seule synapse du thalamus vers ’amygdale,
ceci génére une réaction émotionnelle hative (Malan, 2019). Le fonctionnement peut étre
schématisé de la maniére suivante :

Figure 2 : Fonctionnement du cerveau aux signaux sensoriels

THALAMYS
AMYGOALE

(ORNIEX
NSVEL

Source : Alice Dubourg, 2019, récupéré sur
https://www.lafabriquedeladanse.fr/2019/formations/formations-leadership/comment-fonctionnent-les-
emotions-dans-notre-cerveau/
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Maintenant que les émotions de base, leurs caractéristiques et leurs fonctionnements ont été
démontrés, approfondissons les recherches sur ’intelligence émotionnelle. Qu’est-ce qui fait qu’un

individu est intelligent émotionnellement ?
3.1.2. Une approche intellectuelle des émotions
L’intelligence émotionnelle est définie selon Retuerta de la maniére suivante :

Etre "intelligent" avec ses émotions et celles des autres, c’est donc développer des compétences
qui nous font vivre davantage de bien-étre dans notre vie et réduire considérablement la durée
des phases ou nous ressentons une gamme variée d’émotions désagréables qui elles-mémes

engendrent des comportements peu ou pas appropriés (2016, p. 21).

Elle est considérée autant importante que le savoir intellectuel (Goleman, 2014, p.53). L’IE est
en quelque sorte le fait d’étre intelligent-e avec ses émotions mais également avec celles d’autrui
(Ramirez Morales, 2018, p. 9). D’aprés Ramirez Morales, il appartient a chacun-e de s’attribuer son
intelligence émotionnelle, car elle est présente partout : dans la vie privée, professionnelle et
sociale. Elle permet d’améliorer le bien-étre de tous-tes dans des situations données (2018,
pp. 9-10).

L’IE s’applique a travers quatre concepts de maniére intrinséque et extrinseque. Ces concepts,

selon Ramirez Morales, sont :

¢ La conscience de soi - “capacité a comprendre ses émotions, leur influence et a les

utiliser pour guider nos émotions” (2018, p. 32).
¢ La gestion de soi - "maitrise de ses émotions et de ses impulsions” (2018, p. 32).

e La conscience sociale - "capacité a détecter et a comprendre les émotions d’autrui”
(2018, p. 32).

e La gestion des relations - “capacité a inspirer et a influencer les autres tout en

favorisant leur développement et a gérer les conflits" (2018, p. 32).

L’IE de tout individu évolue constamment par rapport aux faits vécus dans sa vie (2018, p. 50). Il
y a certains comportements reconnus chez les personnes intelligentes émotionnellement d’aprés
Stein comme notamment : gérer lors de circonstances compliquées, parler de maniere aisée, étre

respecté-e des autres et étre serein-e lors de situations stressantes (2023, pp. 14-15).

Nous l’avons compris, un étre humain peut étre intelligent de plusieurs manieres, il est
intéressant a présent de savoir comment mesurer ces intelligences et notamment Uintelligence

émotionnelle.
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3.1.2.1. Comment déterminer son niveau d’intelligence émotionnelle ?

L’évaluation de UIE permet d’acquérir une vision optimale du profil des compétences
émotionnelles de chacun-e, d’ajuster celles moins assurées et de déterminer |’évolution de ces
derniéres chez les individus (Kotsou et al., 2022, pp. 33-34). Il existe une multitude d’outils de
mesure validés scientifiquement pour évaluer son |IE dont notamment trois catégories de tests

présentées ci-apres.
Les tests d’auto-évaluation

Les résultats des tests d’auto-évaluation sont mis en relation avec ceux de milliers d’autres
personnes présents dans une base de données. Différents aspects sont évalués comme la gestion des
situations difficiles, la communication avec autrui et la description de !’humeur ressentie selon
certaines situations (Stein, 2023, p. 32). Le test par référence est l’inventaire du quotient
émotionnel (EQ-i) élaboré par le D" Reuven Bar-on. Ce dernier a classé 15 facteurs dans cing
échelles d’intelligence émotionnelle, qui sont: Uéchelle intrapersonnelle, ’échelle
interpersonnelle, I’échelle d’adaptabilité, ’échelle de gestion du stress et U’échelle de ’humeur
générale (Stein, 2023, pp. 69-70).

Dans cette catégorie se trouve également le questionnaire Profile of Emotional Comptences
(PEC). Il est basé sur le modéle des CE présenté dans le chapitre 3.1.3. Ce test repose également
sur une base de données et est donc un instrument de mesure fiable et valide. Les résultats sont
calculés a laide de divers scores correspondant aux compétences intrapersonnelles et
interpersonnelles de chacun-e (Kotsou et al., 2022, pp. 34-35). L’annexe lll permet de visualiser la

mise en page de ce questionnaire.
Les évaluations a 360 degrés

Les évaluations a 360 degrés prennent en compte lopinion d’autrui sur un individu. Ces
personnes connaissent ’individu comme un-e membre de la famille, un-e ami-e, un-e collégue ou
un-e supérieur-e. lls-elles vont exprimer leur avis sur U'individu dans des situations précises. De ce
fait, les résultats personnels et des proches peuvent différer, c’est la que se trouve toute la
richesse de ce test (Stein, 2023, p. 32). Le test le plus connu est 'EQ-360. Les professionnels
passant ce test peuvent évaluer Uintelligence émotionnelle a travers les éléments suivants :

e "La sensibilité aux sentiments des autres ;
e La force expressive des émotions ;

o La gentillesse envers les autres ;

¢ Une tendance a se soucier des autres ;

e La gentilesse percue ;

o .." (Stein, 2023, p. 71).
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Les évaluations de la performance

Les évaluations de la performance se rapprochent des tests de quotient intellectuel (Ql), car
elles estiment ’IE comme étant une capacité. La personne testée doit, par exemple, identifier des
émotions sur des photos de personnes. Ses résultats sont associés a ceux d’autres personnes issus
d’une base de données (Stein, 2023, p. 33). Le test le plus utilisé est le Mayer, Salovey, and Caruso
Emotional Intelligence Test (MSCEIT). Ce dernier comprend quatre sections : la perception des
émotions - reconnaitre les émotions et mettre le bon mot dessus, la facilitation de la pensée -
utiliser les émotions pour se sentir au mieux, la compréhension des émotions - prévenir les
événements prochains pour se gérer et se développer, la gestion des émotions - maitriser ses
émotions pour les utiliser et en tirer profit (Stein, 2023, pp. 73-74).

En finalité, aucun des différents tests évaluant le quotient émotionnel n’a la seule bonne
réponse, car les questions sont plutot d’ordre subjectif. C’est pourquoi, selon les individus, toutes
les réponses peuvent paraitre correctes. Ces derniéres seront alors confrontées soit a une base de

données, soit a [’avis de plusieurs expert-e-s dans le domaine (Stein, 2023, p. 75).

Aprés avoir effectué un voyage au pays des émotions et déterminé une approche intelligente de

celles-ci, approfondissons cet univers en introduisant les compétences émotionnelles.
3.1.3. Compétences émotionnelles : de quoi s’agit-il ?

Il existe plusieurs modéles et définitions des compétences émotionnelles. D’aprés Mikolajczak et
al., ces derniéres se réferent "aux différences dans la maniére dont les individus identifient,
expriment, comprennent, utilisent et régulent leurs émotions et celles d’autrui’ (2020, p. 7). Elles
sont fondamentales notamment dans plusieurs aspects de la vie comme la santé mentale et
physique de chacun-e ainsi que les relations interpersonnelles. Elles sont assimilées au bien-étre et
a la satisfaction de vie (Kotsou et al., 2022, p. 36).

Les CE ne sont pas classées dans une liste exhaustive et varient de ce fait selon les modéles.
Cependant, il y a cinqg grandes compétences de base identifiées étant comme celles autour
desquelles se forment les autres compétences. Ce sont, selon Mikolajczak et al., l’identification, la
compréhension, ’expression, la régulation et utilisation (2020, p. 7). Elles peuvent étre percues
autant du point de vue intrapersonnel, c’est-a-dire soi-méme, qu’interpersonnel, soit autrui, et

sont regroupées dans la figure ci-apres.
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Figure 3 :

Les cinq compétences émotionnelles de base

Versant intrapersonnel (soi)

Versant inferpersonnel (autrui)

Les personnes ayant des compéte

nces émotionnelles élevées. ..

Identification

... sont capables d'identifier leurs

émotions

... sont capables d'identifier
les émotions d'autrui

Compréhension

.. comprennent les causes et con-

séquences de leurs émotions

... comprennent les causes et
conséquences des émotions
d'autrui

Expression

.. sont capables d'exprimer leurs
émotions, et de le faire de maniére

socialement acceptable

... permettent aux autres
d’exprimer leurs émotions

Régulation

... sont capables de gérer leur

stress et leurs émotions (lorsque cel-
lesci sont inadaptées au contexte)

... sont capables de gérer les
émotions et le stress d'autrui

Utilisation

... utilisent leurs émotions pour

accroitre leur efficacité (au niveau

de la réflexion, des décisions,
des actions)

... utilisent les émotions des
autres pour accroitre leur effi-
cacité (au niveau de la
réflexion, des décisions,
des actions)

Source : Mikolajczak et al.,

2020, p. 7

Les CE peuvent se décliner sur trois niveaux selon Mikolajczak et al. :

e Le niveau des connaissances - renvoie "aux connaissances implicites et explicites de

’individu a propos de chacune des cing dimensions” (2020, p. 8).

e Le niveau des habiletés - correspond "a la capacité de lindividu a appliquer ses

connaissances en situation émotionnelle" (2020, p. 8).

e Le niveau des dispositions - référe “a la propension de ’individu a se comporter de telle

ou telle maniére dans les situations émotionnelles en général" (2020, p. 8).

Ces différents niveaux interférent les uns avec les autres mais ont cependant un lien faible, car

un niveau ne se fond pas toujours avec un autre. La distinction de ces niveaux est principalement

théorique (2020, p. 8).

Nous ’avons vu, il existe cing grandes CE, déclinées pour soi et pour autrui. Concentrons-nous

maintenant sur chacune de ces derniéres pour les comprendre davantage. Il faut débuter par

identifier les émotions.

3.1.3.1. Etre capable de reconnaitre les émotions

Avant d’employer ses émotions, un individu doit étre capable de les identifier, car cela permet

de s’acclimater au milieu dans lequel il se trouve (Mikolajczak et al., 2020, p. 40). Ceci constitue la

premier pas essentiel pour simplifier le développement des autres CE (Kotsou et al., 2022, p. 94).
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Premiérement, il est important d’adopter une attitude d’ouverture envers les émotions, autant
pour celles qui sont agréables que désagréables, car celles-ci fournissent des informations
essentielles pour chacun-e. Cela consiste a reconnaitre leur présence et a tirer parti des
informations avant de choisir qu’en faire (Mikolajczak et al., 2020, p. 42). De plus, Uindividu doit
posséder une certaine richesse dans son vocabulaire émotionnel pour discerner adroitement les

diverses émotions ressenties (2020, p. 43).

Tout d’abord, chacun-e peut reconnaitre ses émotions par les pensées qui sont présentes lors
d’une situation émotive. Ceci est la premiére dimension du modéle de Scherer - "l’identification de
’émotion a partir des cognitions” (citée dans 2020, pp. 48-49). Ce sont, de ce fait, les réflexions
propres a tout individu qui déclenchent une émotion précise. C’est pourquoi, deux ou plusieurs
personnes peuvent éprouver des émotions différentes lors d’une méme situation (2020, p. 50). La
deuxiéme dimension du modéle de Scherer - "I’identification de ’émotion a partir des modifications
biologiques” (citée dans 2020, p. 53) précise que les réactions physiologiques varient selon
Uintensité émotionnelle éprouvée. Ainsi, certaines émotions comme la colére, la peur et la tristesse
sont ressenties par un rythme cardiaque plus fort que les émotions de joie, de surprise et de
dégoiit. Il est alors présumé, d’aprés des recherches, qu’il y aurait un modéle physiologique propre
a chaque émotion (2020, pp. 53-54). La troisieme dimension du modeéle de Scherer - "l’identification
de ’émotion a partir de tendance a l’action” (citée dans 2020, p. 55) est manifestée par
’encouragement des émotions a agir. Par exemple, si un individu a envie de s’échapper, c’est qu’il
doit éprouver ’émotion de la peur. Finalement, ces différentes dimensions sont des leviers pour

réussir a reconnaitre les émotions que chacun-e est en train de vivre (2020, p 55).

Nous avons jusqu’a présent étudié ’identification des émotions pour soi, cependant le procédé
fonctionne aussi avec celles d’autrui. Cela aide a clarifier a la fois le type de relation vécue avec les
autres et les besoins de ces dernier-ére-s, dans le but d’y répondre de maniére adéquate et
d’identifier quel comportement adopter avec autrui. Cette capacité est essentielle dans les

relations et échanges sociaux (2020, p. 62).

Le fait d’identifier les émotions est bénéfique au niveau de la santé mentale, physique et
sociale. Cela apporte beaucoup d’aspects positifs aux individus comme de la confiance et une
estime de soi renforcée (Kotsou et al., 2022, pp. 96-97).

La capacité a identifier ses émotions peut notamment étre travaillée dans une pratique appelée
le scan corporel qui aide a exploiter les signaux corporels et a porter 'attention sur soi afin de
mieux reconnaitre sa disposition émotionnelle. Il faut étre attentif-ve a toutes les sensations
corporelles éprouvées (Mikolajczak et al., 2020, pp. 99-100).

Apres avoir identifié les émotions, il faut interpréter d’ou elles viennent et envisager leurs
conséquences. Ainsi, la deuxieme compétence émotionnelle explicitée ci-aprés est relative a la

compréhension des émotions.
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3.1.3.2. Etre capable d’interpréter [’origine des émotions vécues

Tout d’abord, selon Kotsou, "comprendre l'origine de nos émotions permet de diminuer notre
réactivité émotionnelle et d’améliorer notre équilibre émotionnel a long terme” (2020, p. 132).
Ainsi, cette compétence émotionnelle produit des effets bénéfiques sur la santé mentale, physique
et sociale. Cette derniére renforce alors la capacité de résistance au stress et améliore l'aisance
sociale (Kotsou et al., 2022, pp. 113-114).

De ce fait, les émotions jouent un role essentiel, car elles signalent si les besoins de la personne
sont satisfaits ou non en envoyant un message clair. La satisfaction de ces derniers est un concept
fondamental pour chacun-e. Ils peuvent étre divisés en deux grandes catégories : les besoins de
survie tels que manger et boire, et les besoins psychologiques tels que cultiver des amitiés
(Mikolajczak et al., 2020, pp. 117-118). Les besoins psychologiques sont souvent moins évidents a
identifier et leur satisfaction est vécue différemment par tous-tes. Si ces besoins ne sont pas
atteints, lindividu éprouvera alors une émotion qui visera a les combler (2020, p. 118). Les
émotions désagraébles montrent que le besoin est inassouvi alors qu’au contraire les émotions

agréables prouvent que les besoins sont comblés (2020, p. 119).
Accueillir les émotions

Chacun-e doit adopter en conscience un comportement d’ouverture et d’accueil face aux
émotions désagréables, car il est essentiel de les considérer comme ayant des avantages. Il est
important de comprendre les messages et signaux véhiculés par les émotions négatives et de ne pas
les ignorer, c’est pourquoi nous parlons d’accueil des émotions (2020, p. 126).

Reconnaitre ses besoins

Il est nécessaire de faire la distinction entre ce qui déclenche une émotion lorsque nos besoins
ne sont pas satisfaits et la véritable raison de I'émotion ressentie. Cependant, dans des moments
plus complexes, les besoins ne sont pas directement liés au déclencheur. Cela augmente le risque

d'interprétation erronée et de mauvaise identification du besoin sous-jacent (2020, p. 128).
Satisfaire ses besoins

Aprés avoir réussi les deux premiéres étapes, il s’agit désormais de s’occuper des besoins en
trouvant le meilleur moyen pour parvenir a les satisfaire. Les moyens sont propres a chacun-e, c’est
pourquoi ils sont fortement variés, originaux et adaptés en fonction des situations a satisfaire (2020,
p. 130). Ils peuvent étre intérieurs et stimulés par des pratiques comme la relaxation ou extérieurs
et appartenant de ce fait a 'environnement de U’individu (2020, p. 130). Une émotion, d’une fois
gu’elle a été traitée, se retire rapidement alors qu’une pensée découlant d’une émotion peut
accompagner un individu pendant des heures voire des mois et l'impactera considérablement
(Ramirez Morales, 2018, pp. 30-31).
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Puis, la troisieme compétence émotionnelle, qui s’ajoute aux autres, est celle de U’expression

des émotions. Elle est présentée ci-apres.
3.1.3.3. Etre capable d’extérioriser les émotions ressenties

Maintenant que les émotions sont identifiées et comprises, il faut faire preuve de bienveillance
dans U’expression de celles-ci, d’aprés Ramirez Morales, car cela implique le respect des droits de la
personne et d’autrui sans violence ni affrontement (2018, p. 30). La manifestation de ces derniéres
s’ajuste selon le contexte relationnel. Les émotions appartiennent a un mécanisme compliqué en
lien avec ’environnement. C’est pourquoi, I’expression des émotions est scindée en deux parties :
en faveur de Uexpression des émotions et en défaveur de celle-ci (Mikolajczak et al., 2020,
pp. 91-92). La question fondamentale suivante peut se poser : "est-il plus bénéfique pour le bien-
étre d’un individu d’exprimer ou de ne pas exprimer ses émotions ?" (2020, p. 91).

Favoriser I’expression des émotions

Le fait d’exprimer ses émotions touche aussi bien la santé physique que mentale et sociale des
étres humains (Kotsou et al., 2022, p. 175). La technique writing paradigm (en francais paradigme
de U’écriture) du professeur James Pennebacker, qui a "pour but d’améliorer la santé et le bien-étre
psychologique des participants par une élaboration cognitive et émotionnelle des événements
vécus-perturbants ou traumatiques - a travers des sessions d’écriture spécifiques” (Titia Rizzi &
Viardot, 2015, p. 157), a donc prouvé qu’exprimer ses émotions désagréables par écrit ou par oral a

des effets bénéfiques sur la santé des individus (Mikolajczak et al., 2020, p. 94).

Le fait de manifester ses émotions présente des avantages. Par exemple, dans le cadre d’un
projet d’équipe, si les individus expriment des émotions agréables, alors la performance du groupe
sera meilleure. Cela peut donc étre également bénéfique autant sur le plan personnel que sur le
plan social de chacun-e (2020, p. 95). En rendant les émotions visibles, il devient possible de mieux
gérer les problémes rencontrés dans la vie en société, ce qui favorise le développement des
relations interpersonnelles (2020, p. 95). Par ailleurs, cela permet de progresser a la fois
individuellement et personnellement (Kotsou et al., 2022, p. 176).

Favoriser la non-expression des émotions

Si un individu a pour habitude de garder ses émotions en lui au lieu de les exprimer, il vivra alors
moins d’émotions agréables et au contraire plus d’émotions désagréables (Mikolajczak et al., 2020,
p. 92). Il sera de ce fait plus enclin a avoir des problémes de santé comme des maladies
psychosomatiques (Kotsou et al., 2022, p. 173). Si une émotion est mal exprimée, cela peut
engendrer des répercussions négatives sur la personne et rendre la situation encore plus compliquée
a gérer que si ’émotion n’avait pas été exprimée. Parfois, il peut alors étre bénéfique de ne pas
montrer ses émotions dans certaines situations sociales comme lors d’un conflit (Mikolajczak et al.,
2020, p. 98).
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En finalité, il revient a chacun-e de trouver le bon équilibre entre U’expression et la non-
expression de ses émotions en fonction du contexte, car chaque option comporte des avantages et
des inconvénients. En d’autres termes, les étres humains doivent faire preuve de flexibilité pour
déterminer la meilleure approche a adopter (2020, p. 99). Il existe des régles qui déterminent les
différents éléments a prendre en compte lorsqu’une personne exprime ses émotions. Cela varie
notamment en fonction du contexte, soit des individus présents et du moment, ainsi que de la

maniére dont chacun-e a été éduqué-e et des expériences vécues personnellement (2020, p. 100).

D’autre part, en plus de ’expression de ses émotions, il y a [’écoute des émotions d’autrui. En
effet, cette derniére est aussi importante notamment au niveau social. Ecouter signifie créer une
relation constructive et positive avec autrui en montrant ainsi du respect envers il-elle (2020,
p. 108). Il est donc essentiel d’accueillir le message véhiculé par autrui pour encourager ce-cette
dernier-ére a partager son ressenti (2020, p. 109). Pour écouter les émotions d’autrui et y répondre,

il existe plusieurs modes d’intervention :

¢ Le mode d’intervention orienté solutions - conseiller des attitudes a avoir comme "si
j’étais vous", il est important que la personne soit en accord avec le fait de recevoir des
propositions quant a son comportement (2020, pp. 109-110).

e Le mode d’intervention orienté vers le jugement - prononcer un jugement sur autrui,
ce qui fait que nous Uévaluons d’une certaine maniére, cela peut se révéler trés

moralisateur et provocateur (2020, p. 110).

e Le mode d’intervention orienté vers ’interprétation - deviner ce que la personne vit
en se comparant a nous-mémes, cependant cela montre que nous connaissons mieux que
’autre ce qu’il doit faire et peut étre mal percu (2020, pp. 110-111).

Il existe encore le mode d’intervention orienté vers la consolation, le mode d’intervention
orienté vers linvestigation et le mode d’intervention orienté vers la compréhension (2020,
pp. 111-113).

Pour conclure, ’expression des émotions joue un réle crucial dans la communication personnelle
de chacun-e et est essentielle pour favoriser le bon développement des relations interpersonnelles
(2020, p. 114).

Lorsque les émotions sont inadaptées au contexte, il est alors essentiel de les ajuster. Voici la

compétence émotionnelle suivante qui est la régulation des émotions.
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3.1.3.4. Etre capable de controler et d’adapter Uintensité des émotions

En ayant connaissance de ses émotions et en les exprimant, I’étape suivante est de réussir a
réguler leur intensité, qu’elle soit plus faible ou plus forte selon le contexte (Ramirez Morales,
2018, pp. 29-30). L’étre humain éprouve énormément d’émotions dans son quotidien et ces
dernieres doivent étre régulées afin de ne rien se reprocher et de pouvoir continuer son chemin
(Mikolajczak et al., 2020, p. 135). Lorsque les émotions ne sont plus en adéquation avec les
objectifs individuels et personnels, il devient nécessaire de les réguler.

A savoir, quand une émotion crée du tort a la personne elle-méme, entrave sa productivité au
travail ou encore lorsqu’elle est nocive pour autrui (2020, p. 136). Chaque culture, famille ou
entreprise a ses propres normes relatives a l’expression des émotions. Il est alors essentiel de
réguler les émotions afin d'ajuster celles qui ne sont pas conformes a ces différentes normes (2020,
p. 137).

La régulation des émotions, d’aprés Gross et Thompson, “recouvre |’ensemble des processus par
lesquels Uindividu va modifier son émotion” (cité dans Mikolajczak et al., 2020, p. 138) et change

plusieurs parameétres. Il sont les suivants :

e Le type d’émotion - modifier une émotion désagréable en la rendant agréable ou en la
supprimant (2020, p. 138).

e L’intensité de I’émotion - atténuer Uintensité de ’émotion agréable ou désagraéble
(2020, p. 138).

e La durée de I’émotion - allonger la durée de ’émotion quand celle-ci est profitable et

la réduire lorsqu’elle est défavorable (2020, p. 138).

e Une ou plusieurs composantes de I’émotion - changer toutes les composantes de
’émotion vécue pour ne plus rien éprouver ou simplement ne plus la montrer a
U’extérieur de soi (2020, p. 138).

De plus, il existe quatre types de régulation émotionnelle, relatives soit a l’augmentation des

émotions ou soit a leur diminution (2020, p. 139). Ils sont présentés dans le schéma suivant :

Figure 4 : Les quatre types de régulation émotionnelle

Diminuer Augmenter
Diminuer |'anxiété liée & une Augmenter |'expression de tris-
Emolion échéance imminente, ou la tris- | tesse dans le cas des employés
négative tesse occasionnée par une rupture de pompes funébres, etc.

sentimentale, efc.

Masquer sa joie lorsqu’on a Essayer de profiter un maxi-
obtenu une promotion quun collé- |mum du dernier jour des vacan-
gue espérait ou lorsqu’on a réussi |ces, augmenter son intérét pour
un examen qu'un ami a raté, efc. un cours, efc.

Emotion positive

Source : Mikolajczak et al., 2020, p. 139
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La premiére régulation la plus connue est la diminution des émotions négatives. Elle est suivie de
’augmentation des émotions positives. La plupart des étres humains utilisent ces deux formes de
régulation notamment pour faire durer un moment agréable, répondre a des contraintes sociales ou

pour continuer d’étre performant-e (2020, pp. 139-140).

Ainsi, cette CE est relativement importante, car elle agit fortement sur différents aspects de la
vie. Tout d’abord, les personnes éprouvant des difficultés a gérer leurs émotions rencontrent des
problémes a établir des liens sociaux (2020, p. 141). Par ailleurs, cela affecte également la
performance individuelle de chacun-e, que cela soit au travail ou durant les études, et compromet
ainsi la réussite. Un nombre plus conséquent d’abandons et de désintéréts est occasionné. De plus,
la régulation des émotions a un impact sur le bien-étre des individus, car ils sont souvent plus
tristes dans leur vie lorsqu’ils éprouvent des difficultés a gérer leurs émotions et courent plus le

risque de sombrer dans une dépression (2020, pp. 142-143).

Pour conclure, chacun-e peut apporter des modifications a la nature de I’émotion vécue ou a son
intensité. Il n’est pas toujours nécessaire de réduire une émotion, car nous l’avons vu, il existe
d’autres types de régulation. La compétence de régulation des émotions a des conséquences sur

différents aspects essentiels de la vie (2020, p. 150).

La derniére compétence émotionnelle démontrée est celle de [utilisation des émotions
notamment pour accroitre en efficacité tant au niveau des décisions a prendre que des actions a

entreprendre.
3.1.3.5. Etre capable de se servir des émotions pour progresser personnellement

L’utilisation des émotions peut étre définie comme "la capacité a utiliser les émotions pour
accroitre son efficacité ou celle d’autrui concernant les réflexions, décisions et actions" d’apres
Mikolajczak et al. (cité dans Kotsou et al., 2022, p. 191). Pour utiliser correctement les émotions, il
faut étre capable de discerner celles qui améliorent le fonctionnement de chacun-e et celles qui s’y
opposent. Il est primordial, d’aprés Mikolajczak et al., de "comprendre comment les émotions

influencent nos pensées et notre comportement” (2020, p. 223).

Les émotions dévient le sens de l'attention des individus, c’est-a-dire que lorsque ces derniers
sont d’humeur positive, ils remarquent les stimuli positifs et c’est 'inverse pour les personnes
d’humeur négative (2020, p. 224). Il est constaté, par Schwarz et Bless, que les personnes dites
positives vont améliorer leur efficacité dans les taches créatives, mais réduire leur efficacité dans
les taches qui requiérent de la logique et inversément pour les personnes plus négatives (cité dans
Mikolajczak et al., 2020, p. 225). L’humeur d’une personne influence les composants et la nature de

son jugement personnel.
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Le message véhiculé et les points importants a retenir seront alors percus différemment par une
personne positive et une personne négative (2020, p. 226). De plus, ’humeur jour un réle important
lors de la prise de décision et va de pair avec ’état émotionnel de la personne. A savoir, des
individus de mauvaise humeur préféreront, par exemple, les musiques tristes aux plus joyeuses.
L’humeur modéle Uenvironnement dans lequel Uindividu vit (2020, p. 230). Elle influence
également la facon dont chacun-e entrevoit le monde et les situations vécues. Moins celles-ci sont

claires, plus ’humeur sera influencée (2020, p. 231).

Finalement, lorsqu’il y a plusieurs taches a excécuter (positives comme négatives), il faut
utiliser et maximiser l’impact des émotions par ’humeur ressentie par chacun-e sur le moment et
augmenter son efficacité (2020, p. 235). Pour illustrer ces propos, ’exemple suivant est proposé :
lors d’une activité qui nécessite la coopération, comme un projet commun pour une équipe de
travail, "humeur choisie devrait étre positive. Il est alors conseillé de rendre les employé-e-s plus
joyeux-ses, par exemple, en leur faisant écouter de la musique motivante (Kotsou et al., 2022,
p. 204).

En conclusion, les comportements et les réflexions de tout étre humain sont influencés par les
émotions qu’il éprouve. Lorsqu’un individu est jovial, il aura tendance a préter attention aux

stimuli positifs et inversément pour une personne triste (2020, p. 236).

Aprés avoir étudié chacune des cing CE, associons-les désormais directement au monde du travail.
Car, d’aprés Goleman, "deux tiers des résultats d’une entreprise sont dus aux compétences
émotionnelles des gestionnaires” (cité dans Médina, Tardif, & Marineau, 2020).

3.1.4. L’environnement émotionnel au sein du monde professionnel

De nos jours, en entreprise, les compétences émotionnelles sont autant impliquées dans le
management que les compétences intellectuelles ou professionnelles. Elles influencent notamment
lors de prises de décisions, dans la gestion d’équipes ou encore au niveau de la satisfaction des
clients dans les relations sociales (Kotsou et al., 2022, p. 37). Tandis qu’anciennement, la pensée
unanime était "le travail n’a rien de personnel” (Harvard Business Review France, 2022, p. 241), ce
qui est totalement faux aujourd’hui. Ainsi, UIE s’avére bénéfique au travail, elle apporte, d’apres
des études de Multi-Health Systems, les gains suivants : meilleure gestion de la pression, des
relations avec les collégues et/ou les supérieur-e-s ainsi qu’une performance individuelle optimisée
(cité dans Stein, 2023, p. 25).

D’aprés Goleman, "c’est le degré d’intelligence émotionnelle d’une entreprise qui détermine sa
capacité a optimiser son capital intellectuel et sa productivité” (2014, p. 885). Ainsi, plus les
relations entre les collaborateur-trice-s seront harmonieuses et qualitatives, meilleurs seront les

résultats par rapport a la concurrence (2014, p. 885).
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Il est plus enrichissant et vivifiant de travailler dans une entreprise qui prone ses valeurs pour
arriver a la réussite que dans une entité qui se focalise entiérement sur son rendement financier
(2014, p. 862). Aujourd’hui, il est primordial pour un-e manager de faire preuve d’une grande part
d’humanité que ce soit dans l’expression de son ressenti, la gestion de conflits ou encore [’attention

portée aux collaborateur-trice's, U'IE est constamment présente (Ramirez Morales, 2018, p. 118).

En transmettant passion et enthousiasme, le-la manager vise a générer des effets positifs sur ses
employé-e-s, en termes de motivation et de sentiment d'appartenance. Il-elle doit ainsi développer
ses compétences en leadership (Retuerta, 2016, p. 134). D’aprés le collectif Harvard Business
Review France, "en soutenant les individus et leurs progrés quotidiens dans un travail qui a du sens,
les managers améliorent leur vie professionnelle intérieure et la performance a long terme de
Uentreprise” (2022, p. 272).

En définitive, le travail ne se réduit pas uniquement a une simple tache, mais il constitue
également un moyen de favoriser le développement personnel de chaque individu. En cultivant son
intelligence émotionnelle au sein d’un milieu professionnel, chacun-e parvient a réduire les
désaccords, les problémes de collaboration et les difficultés de communication (Ramirez Morales,
2018, p. 127).

A présent, nous savons d’oll proviennent les émotions, ce qu’elles sont et leur importance pour
tout individu. Les cing CE qui en découlent ont été présentées, définies et associées au monde

professionnel. Mettons un focus dans notre recherche littéraire sur la GRH en entreprise.
3.2. Au coeur de la gestion des ressources humaines

Désormais, développons les liens entre les CE et la GRH et plus particuliéerement a travers le

processus de recrutement, ’évaluation du personnel et les processus transversaux.

Avant tout, commencons par étudier de plus pres le monde de la GRH en posant le cadre de la
thématique.

3.2.1. Gérer le capital humain : en quoi cela consiste-t-il ?

La gestion des ressources humaines est définie par Guillot-Soulez comme : "la gestion des
hommes au travail dans des organisations” (2022, p. 19). Du mot gestion découle ’action de prendre
des décisions, en tenant compte des exigences provenant des autres secteurs et plus
particulierement des aspects financiers, techniques ou organisationnels (2022, p. 19). La gestion des
hommes, quant a elle, englobe la prise en charge du facteur de production quest le travail. Cela
nécessite notamment de gérer chaque individu en tenant compte des aspects relationnels et

sociaux.
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En fin de compte, le travail représente une activité sociale qui permet a l'employé-e de générer un

revenu, d'obtenir un statut social, et peut étre a la fois motivant et contraignant (2022, p. 19).

Les pratiques des RH jouent un role de soutien a U’entreprise dans l’élaboration et I’évolution de
ses différents défis organisationnels (Emery & Gonin, 2016, p. 15). Avec le temps, ces roles ont
acquis une importance stratégique considérable dans l'environnement ou lentreprise évolue, en
raison des pressions exercées et des exigences requises (Moulette, Roques, & Tironneau, 2019,
pp. 2-3). De ce fait, I’approche de la GRH poursuit non seulement des objectifs économiques mais,

également, des objectifs sociaux (Grasser & Noél, 2017, p. 6).

La GRH est appelée a étre une fonction dite évolutive, car son mode de fonctionnement s’est
fortement développé en comparaison a celui mis en place par le passé (Guerrero, 2019, p. 4).
Analysons plus en détails la progression de cette derniére.

3.2.1.1. Retour sur l’évolution de la GRH

Autrefois, le service des ressources humaines n’existait pas. C’est avec Frederik Winslow Taylor,
vers 1880, que la gestion du travail en entreprise prit un tournant. En effet, ce dernier a poussé la
production au maximum en identifiant les points forts de chaque salarié-e pour qu’ils-elles
travaillent de la maniére la plus efficiente possible (Peretti, 2019, p. 6). De plus, les innovations
d’Elton Mayo dans l’industrie, a cette époque, apportérent de nouvelles pratiques managériales et
mirent l’accent sur les relations humaines en revalorisant les salarié-e-s (2019, pp. 9-10). D’autre
part, dans les années 1960, en raison des changements démographiques tels que l'arrivée des baby-
boomers ainsi que de nouvelles tendances socioculturelles, les besoins d'expression, de
reconnaissance et les attentes des travailleur-euse:s ont évolué et sont devenus plus exigeants
(2019, p. 11). C’est alors que la fonction "Personnel” s’élargit pour prendre plus de responsabilités

face a ces évolutions et devient ainsi la fonction des RH.

Les entreprises ont suivi au fil du temps le courant économique et ont adapté, selon leurs
enjeux, leur organisation interne avec de nouvelles pratiques professionnelles de plus en plus
admises (Bello et al., 2015, p. 3). Aujourdhui, la fonction RH assume ainsi de nouvelles
responsabilités telles que la gestion des effectifs, des compétences et des carriéres, tout en
contribuant au développement du capital humain (Guillot-Soulez, 2022, p. 21). Par conséquent,
le-la directeur-trice des ressources humaines (DRH) est fortement impliqué:-e dans les taches
référantes a sa fonction. Elles ne sont plus seulement du ressort administratif mais également du
ressort stratégique (2022, p. 21). Une grande partie de la GRH est désormais axée sur l'intégration,
la sécurité psychologique et l'adaptation sociale de chaque employé-e. Il est nécessaire d'adopter

des principes d'écoute et de compréhension renforcés a leur égard (Guerrero, 2019, p. 4).
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Maintenant que le cadre de la GRH a été introduit, intéressons-nous a la fonction RH a

proprement parler, quels sont ses responsabilités, son rdle et son impact ?
3.2.1.2. Au centre de la fonction RH

De nos jours, la fonction RH englobe trois grandes activités : [’administration du personnel
(statut pour chaque employé-e), la gestion des ressources humaines (adaptation entre les
ressources et les besoins de U’entreprise) et le développement social (stratégie a moyen-long terme
de Uentreprise) (Guillot-Soulez, 2022, p. 21).

La fonction RH a une vision dynamique, selon Peretti, car elle contribue a mettre en place des
opérations et veille a ce qu’elles ménent a la réussite. De la sorte, elle s’assimile au management
stratégique (Peretti, 2019, p. 50). Elle ne posséde pas la méme envergure dans chaque entreprise :
elle varie selon la taille, Uinfluence du secteur et l’organisation interne. La fonction RH peut étre

externalisée a des prestataires (Guillot-Soulez, 2022, p. 26).

Selon la matrice d’Ulrich, quatre roles principaux sont identifiés pour la fonction RH (cité dans

Grasser & Noél, 2017, p. 9). Ce sont les suivants :

1. Expert-e administratif-ve - soulager la charge de travail administrative pour les équipes
opérationnelles et controler les menaces dues a la soumission aux différents cadres
réglementaires (2017, p. 9).

2. Champion-ne des salariés - considérer les employé-e-s en les écoutant, en les

conseillant et en les motivant (2017, p. 9).

3. Accompagnateur-trice des changements - anticiper et préparer le futur et soutenir lors

de grands changements par une communication interne (2017, p. 9).

4. Partenaire stratégie - prendre des décisions stratégiques RH en faveur de !’évolution de
U’entreprise (2017, p. 9).

Par ailleurs, la GRH est composée de nombreux processus nécessaires pour gérer le capital

humain d’une organisation. Etudions lesquels ils sont.
3.2.2. Vue d’ensemble des processus de la GRH

Il existe trois catégories de processus intégrés qui constituent le modeéle original de la GRH, soit :
les processus de pilotage, les processus centraux de gestion du personnel et les processus de
soutien. Ce modele vise a schématiser les liens entre les divers processus pour éviter de n’avoir

aucune cohérence entre eux (Emery & Gonin, 2016, p. 39).
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Processus de pilotage
a. "Politique du personnel
b. Objectifs, indicateurs et tableaux de bords" (2016, p. 40)

Les processus de pilotage "fournissent une orientation claire de ’ensemble des processus de GRH
soutenue par des valeurs, des objectifs concrets et des indicateurs” (2016, p. 42). De ce fait,
Uentité détermine les tendances principales de sa politique du personnel, qui exprime
explicitement la dynamique entre les employé-e's et les employeur-euse-s, et veille a son

accomplissement en utilisant les objectifs et les indicateurs adéquats (2016, p. 42).
Processus centraux de gestion du personnel
a. "Gestion prévisionnelle du f. Rémunération

personnel (GPP)
g. Personnalisation des conditions de

b. Engagement du personnel travail

c. Management des performances h. Communication interne

d. Développement des compétences i. Processus transversaux” (2016,
p. 40)

e. Evolution professionnelle

Les processus centraux de gestion du personnel "fournissent une description claire de chaque
processus central de GRH, précisant les activités et la répartition des responsabilités entre les
acteurs concernés, les instruments a mettre en ceuvre et les critéres de qualité retenus” (2016,
p. 43). Pour chacun d’entre eux, il faut déterminer des actions précises que l’organisation doit
mettre en place. Elles peuvent étre, par exemple : déterminer une stratégie, analyser les besoins
en personnel ou encore évaluer les performances de chacun-e, mettre en ceuvre les outils et
évaluer ’impact (2016, p. 43).

Processus de soutien

a. “"Fonction Personnel (service du personnel centralisé et réseau des répondant-e:s RH dans

les services)
b. Systeme d’information et de gestion du personnel
c. Reglementation du personnel” (2016, p. 40)

Les processus de soutien "visent une allocation optimale des ressources a disposition pour
atteindre de maniére efficiente et qualitative les objectifs de GRH fixés par le processus de

pilotage, en respectant le déroulement des processus centraux définis" (2016, p. 46).
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Lorsqu’une entreprise recrute du nouveau personnel, c’est en général quand son activité
s’accroit, pour combler les départs d’employé-e's ou encore lors d’une réorganisation a l'interne

(Guillot-Soulez, 2022, p. 41). Analysons les différentes étapes de ce processus.
3.2.2.1. Les grandes étapes du processus de recrutement

L’engagement du personnel se définit selon Emery et Gonin comme un “processus par lequel
’organisation définit les profils des postes a pourvoir et choisit les personnes les plus adéquates
pour les occuper, puis assure leur intégration” (2016, p. 117). Les principaux défis a relever lors de
’engagement du personnel sont de : maximiser |’efficacité des collaborateur-trice's, en respectant
les contraintes financiéres, en promouvant une image soignée de l’organisation a ’externe et en
adaptant le climat a Uinterne (2016, p. 114). Dans ses démarches, l’organisation doit rester
impartiale, objective et transparente pour ne faire aucune disctinction entre les candidat-e-s et

leur assurer le méme niveau de chance d’engagement (Peretti, 2019, p. 233).

Pour garantir le bon déroulement de ce processus, cela requiert une organisation et une
planification formelle et méticuleuse. L’entreprise établit une politique de recrutement qui s’aligne
avec ses intentions stratégiques de maniére claire et structurée (2019, p. 233). Il est judicieux de
prévoir le temps nécessaire afin de gagner en rapidité, car plus 'entreprise agit vite, plus elle
embauchera les meilleur-e:s candidat-es présent-e-s sur le marché et dont elle a besoin (Emery &
Gonin, 2016, p. 114).

L’engagement de personnel est divisé en quatre étapes-clés selon Emery et Gonin, elles sont

explicitées ci-apres.
Analyser le besoin

Cette étape est primordiale, bien que souvent sous-estimée, elle permet d’améliorer la gestion
interne de Uorganisation. Pour le poste en question a combler, il est nécessaire avant tout pour
clarifier les besoins, de distinguer les buts et les responsabilités de celui-ci. De plus, le profil du-de
la candidat-e souhaité-e est réalisé et se doit d’étre cohérent et conforme aux besoins (Emery &
Gonin, 2016, pp. 119-121).

Le-la meilleur-e canditat-e sera choisi-e selon celui-celle qui remplit au mieux les aptitudes
professionnelles demandées comme : le niveau de formation, les expériences professionnelles, les
connaissances ciblées ainsi que les compétences requises. Souvent les recruteur-euse:s prennent
également en compte des aspects plus subjectifs comme la personnalité ou la cordialité dégagée
par la personne (2016, pp. 119-121).
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Recruter

Selon Emery et Gonin, "il n’y a pas d’engagement réussi sans bons candidats” (2016, p. 121),
c’est-a-dire que U'étape du recrutement doit étre claire, précise, ciblée pour atteindre les
meilleures personnes nécessaires a U'entreprise sur le marché du travail. Les recruteur-euse:s
peuvent trouver leurs futur-e-s employé-e-s provenant autant a linterne de U’entreprise qu’a

U’externe sur le marché de "emploi (2016, p. 121).

Tout d’abord, il est essentiel de choisir les meilleurs canaux de recrutement, qu’ils soient
formels tels que les agences publiques ou privées de recrutement, les publications d’annonces dans
la presse et le-recrutement, ou informels comme les réseaux de relations familiaux ou

professionnels (Guillot-Soulez, 2022, p. 38).
Sélectionner les candidats

Avant les analyses plus profondes des dossiers de candidature recus, il est nécessaire d’effectuer
un premier tri en fonction des critéres de sélection prédéfinis afin de se concentrer sur les
candidat-e-s qui correspondent le plus a Uoffre proposée (Emery & Gonin, 2016, p. 124). Par la
suite, ils-elles sont sélectionné-e-s selon des méthodes différentes comme “Uentretien de
candidature, la prise de références, ’échantillon de travail et les tests papier-crayon (aptitudes,

personnalité, intéréts, styles professionnels)” (2016, p. 125).

L’entretien d’embauche est la méthode la plus utilisée et inévitable, car il est évident de
rencontrer la personne avant de ’engager (2016, p. 126). Durant Uentrevue, les compétences dites
métiers sont évaluées, mais également l'intelligence émotionnelle du-de la candidat-e. En d’autres
termes, son fonctionnement interne comme le savoir-étre a travers la confiance en soi, ’empathie

ou encore la personnalité sont jugées (Ramirez Morales, 2018, p. 118).

Par ailleurs, il existe plusieurs tests permettant d’évaluer l'intelligence émotionnelle lors de la
sélection des candidat-e:s dans la phase de recrutement pour une entreprise. L’organisation Nantys
SA, présente dans le domaine des Assessments et composée d’une équipe de psychologues, propose
cing types de tests a effectuer : Blueprint, Wannabee, Npa, Emco4 et Kompass (Nantys, 2023). Nous
allons nous intéresser plus particulierement au Emco4 qui évalue le quotient émotionnel. Il
intervient plus précisément dans les domaines suivants : la reconnaissance des émotions, la
compréhension des émotions, la régulation des émotions et la gestion des émotions (Nantys, 2023).
Il est basé sur des extraits vidéos et des scénarios pour lesquels il faut répondre par un
questionnaire a choix multiple. Ce test est destiné autant a des organisations qu’a des particuliers.
Il est également possible de demander des feed-back personnalisés en plus des résultats du test afin
d’avoir une meilleure compréhension de ceux-ci (Nantys, 2023). En annexe IV se trouve un rapport

type des résultats du test Emco4 afin d’avoir une meilleure compréhension de ce dernier.
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Intégrer et évaluer le succés de I’engagement

Aprés avoir embauché le-la candidat-e, il est important de veiller correctement a son intégration
dans Uentreprise. Tout d’abord, il-elle doit recevoir toutes les informations nécessaires pour
réaliser les taches qui lui sont attribuées. Ensuite, ’équipe dans laquelle la personne est intégrée
doit faire preuve d’ouverture et accueillir chaleureusement cette derniére. Il faut également bien
encadrer et définir ce qu’elle doit réaliser afin d’étre efficace et motivée (Emery & Gonin, 2016,
p. 142).

L’entreprise, pour garantir des conditions optimales, peut mettre en place une stratégie
d"onboarding”. Un-e mentor-e est alors désigné-e pour accompagner et orienter les nouveaux-elles
arrivant-e's pendant leur période de transition (Peretti, 2019, pp. 254-255). Il est également
important de procéder a une évaluation individuelle apres une période d'essai de trois mois, afin de
veiller sur Uintégration de ’employé-e (2019, p. 257). En cas d'‘échec dintégration, il est essentiel
d'analyser la situation et de prendre les mesures nécessaires pour l'améliorer (Emery & Gonin, 2016,
p. 146).

Lorsqu’une entreprise dispose du personnel en adéquation avec ses besoins, elle peut désormais
évaluer les compétences et les comportements de ses employé-e-s afin de juger si des modifications
peuvent étre apportées dans les rapports de travail. Passons en revue les caractéristiques et les

types d’entretiens d’évaluation.
3.2.2.2. Evaluer les compétences du personnel

Le processus de ’évaluation du personnel est défini selon Guillot-Soulez comme "un jugement
porté sur le comportement d’un salarié dans l’exercice de ses fonctions" (2022, p 67). Les modalités
de cette procédure peuvent varier d'une entreprise a lautre. Les employé-e's peuvent étre
évalué-e-s seul-e-s ou en équipe, sous forme écrite avec une grille d’évaluation a remplir ou orale
par une entrevue. Le contenu demandé peut également varier d’un entretien a 'autre (2022,
p. 67). En évaluant son personnel, le:la DRH juge par exemple si le-la nouvel:le collaborateur-trice
s’est intégré-e et adapté-e a l'organisation. Il-elle détermine également la performance de
chacun-e et analyse les potentielles adaptations nécessaires (2022, p. 69). Ce procédé est
relativement chronophage pour les DRH, c’est pourquoi, de maniére générale, les évaluations sont
regroupées dans la méme période de ’année (2022, p. 68).

Finalement, c’est une maniere pour les individus de s’exprimer sur leurs ressentis et leurs
souhaits (Guillot-Soulez, 2022, p. 69). Cependant, ’évaluation est trop souvent plus subjective
gu’objective et il est compliqué d’évoquer tous les événements passés en revue tout en restant

impartial-e (Guerrero, 2019, p. 123).
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D’autre part, les employé-e-s sont placé-es dans des postures compliquées, comprenant du
stress et beaucoup d’enjeux, il peut étre alors compliqué pour eux-elles de s’exprimer
ouvertement. Tout de méme, ce processus peut s’avérer étre une source de motivation et de

développement pour les collaborateur-trice:s (2019, p. 122).
Entretien individuel

L’entretien individuel est une entrevue en face-a-face entre le-la salarié-e et le:la responsable
des RH ou le-la supérieur-e hiérarchique (Guillot-Soulez, 2022, p. 72). L'objectif est de faire un
bilan de l'année écoulée en évaluant les objectifs fixés et en définissant de nouveaux pour l'année
suivante. Pour ce faire, il faut adopter une perspective orientée vers l'avenir (Moulette et al., 2019,
p. 42). L’entretien doit étre rigoureusement élaboré et structuré. Des objectifs ainsi que des
critéres (quantitatifs, qualitatifs, contextuels et dynamiques) sont définis pour guider ’évaluation
(Guerrero, 2019, p. 133). De plus, cet entretien sert également a planifier et a organiser des
formations pour les employé-e-s, a améliorer les relations professionnelles et les conditions du
cadre de travail, ou encore a ouvrir la discussion sur une possibilité de carriere professionnelle
(2019, p. 126).

Néanmoins, lors de lentretien, il existe des piéges auxquels il faut échapper comme : maintenir
un cadre professionnel en évitant que cela ne devienne trop informel ou, a U'inverse, trop formel et
laisser chaque partie s'exprimer afin déviter les dialogues complexes. En fin de compte, le:la
responsable doit étre en mesure de fournir un feed-back de qualité, permettant au-a la
collaborateur-trice de comprendre et d'accepter l'évaluation qui lui est faite (2019, p. 143).

Par ailleurs, tous les sujets, importants ou non, peuvent étre traités durant cet entretien.
L’employé-e a la possibilité d’exprimer ouvertement son avis et son ressenti de maniére
confidentielle tout en recevant directement l’avis de son-sa supérieur-e (Guillot-Soulez, 2022,
p. 72). Toutefois, les éléments abordés peuvent étre sensibles, il revient au-a la supérieur-e
d’adopter une communication adéquate et non violente. De plus, ’entretien se déroule une fois par
année et souvent en début d’année (Moulette et al., 2019, p. 42). Comme la période d’évaluation
est longue, il serait préférable pour les salarié-e-s d’effectuer un entretien intermédiaire pour faire
le point en milieu d’année et apporter les améliorations ou les changements nécessaires rapidement
(Bello et al., 2015, p. 259).

Entretien collectif

L’entretien collectif consiste en une entrevue réalisée avec ’ensemble d’une équipe de projet
suivi d’un entretien individuel pour chague membre du groupe. Ce systeme permet d’avoir 'avis
général sur le déroulement et la performance du groupe de projet (Guillot-Soulez, 2022, p. 75).
Néanmoins, ce type d’entretien n’est pas facile a mener pour obtenir des résultats pertinents et son
organisation peut étre quelque peu complexe. Par ailleurs, cette méthode est chronophage et ne

permet pas d’évaluer concrétement chaque individu (2022, p. 75).
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Assessment center

L’assessment center - centre d’évaluation - se base sur observation et [’évaluation des
individus par divers tests psychologiques, des entretiens individuels ou collectifs et des mises en
situation réelle de travail (Bello et al., 2015, p. 253). Cette méthode est principalement utilisée
lors de la phase de recrutement des employé-e-s dans les grandes entreprises. Elle est tres efficace
comparée aux autres méthodes, toutefois, elle est passablement onéreuse (Guillot-Soulez, 2022,
p. 76).

Auto-évaluation

L'auto-évaluation consiste a remplir un questionnaire dans lequel le:la salarié-e s'évalue lui-elle-
méme, en exprimant sa position et en fournissant des commentaires sur les critéres d'évaluation
(Guerrero, 2019, p. 142). Ce processus prépare en quelque sorte les employé-e-s a lentretien
individuel et permet de comparer leurs évaluations avec celles du responsable du-de la responsable

RH, ce qui servira de base de discussion lors de l'entrevue (Guillot-Soulez, 2022, p. 77).

Les processus transversaux ont un impact sur ’ensemble des processus de la GRH au sein d’une
organisation et relévent principalement de la santé, de la sécurité et du bien-étre au travail.

Explorons leurs caractéristiques et leurs impacts sur les salarié-e-s.
3.2.2.3. Santé et sécurité au travail a travers les processus transversaux

Selon Emery et Gonin, les processus transversaux ont pour but d’étre “un traitement proactif de
thémes prioritaires influencant ’ensemble des pratiques de GRH" (2016, p. 46). De nos jours, les
entreprises mettent en place des politiques visant a protéger la santé et la sécurité des
collaborateur-trice:s en tenant compte autant des éléments physiques que psychologiques (Peretti,
2019, p. 485).

Figure 5 : La pyramide de Maslow
Tout d’abord, pour illustrer les

différents besoins ressentis par les Réalisation de soi :

Créer, développer des choses « a soi »

humains ainsi que leur priorité,

référons-nous a la pyramide des Estime :

Se sentir valorisé

besoins d’Abraham Maslow ci-

Appartenance :

contre (citée dans Grasser & Noél, o socii
2017, p. 294). avoir des échanges

Sécurité :
Se sentir protégé,
pouvoir se projeter dans l'avenir

\VAVAVAV

Besoins physiologiques :
Manger a sa faim, dormir

Source : Grasser et Noél, 2017, p. 294
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Cette pyramide fait partie des principes clés managériaux relatifs a la motivation. Elle a été
établie en priorisant les besoins que les humains souhaitent accomplir. Il y a notamment, selon
Maslow, les besoins physiologiques, de sécurité, d’appartenance, d’estime ainsi que de réalisation
de soi (cité dans Grasser & Noél, 2017, p. 294). En définitive, ces besoins devraient étre accomplis

au travail pour que les individus puissent évoluer et se développer (2017, p. 294).

Pour compléter ces premiéres recherches, nous ajoutons que le travail peut avoir deux facettes
pour les employé-e-s. Dans un premier temps, c’est une expérience riche, propice et favorable pour
les individus (2017, p. 306). Cependant, dans un deuxiéme temps, c’est peut-étre tout l’inverse,
c’est-a-dire nocif pour les salarié-es, car il provoque du stress et des tensions qui peuvent
engendrer une dépression s’il n’y a pas de soutien social dans l’entreprise (2017, p. 306).

Santé et sécurité au travail

La santé des salarié-e-s est un point fondamental pour les DRH, car offrir aux employé-e-s un
cadre de travail sain, prospeére et agréable augmente leur productivité (Peretti, 2019, p. 517). Ainsi,
lorsqu’une entreprise déploie des stratégies de management sur la santé et la sécurité au travail,
elle prévient les risques professionnels et engage sa responsabilité économique et sociale (Moulette
et al., 2019, p. 85).

De ce fait, le-la DRH aura plusieurs taches a haute responsabilité comme : élaborer des
politiques en termes de santé, de sécurité et de prévention pour protéger un maximum les
collaborateur-trice:s d’accidents ou de maladies liés au travail. Cette tache est lourde de
conséquences, car les politiques doivent étre adaptées, complétes et efficaces en cas de situations
graves (Peretti, 2019, p. 486). Il-elle doit également engager les ressources nécessaires pour assurer

au maximum le bien-étre de chacun-e (2019, p. 86).

Malgré le contexte actuel, avec une économie en forte évolution, notamment au niveau
technologique, cela n’a tout de méme pas 6té aux salarié-e:s la difficulté et 'effort des taches au
travail (Detchessahar, 2011, p. 90). De plus, les accidents de travail et les maladies professionnelles
sont les faits les plus observables lorsque nous parlons de santé au travail. Bien que la plupart du
temps, les employé-e-s souffrant ne lient pas tous-tes forcément le travail a leurs problémes de
santé (Dab & Znaty, 2022, pp. 52-53). De nos jours, beaucoup de risques psychosociaux sont
éprouvés et ce peu importe le métier exercé. Ces derniers sont définis par ’institut national de la
statistique et des études économiques (INSEE) comme “les risques pour la santé mentale, physique
et sociale, engendrés par les conditions d’emplois et les facteurs organisationnels et relationnels
susceptibles d’interagir avec le fonctionnement mental" (cité dans Dab & Znaty, 2022, p. 54). Ils
sont ressentis par du stress, un état de burn-out ou encore par du harcelement moral. En outre,
nous remarquons que les risques présents au travail sont également dus a la maniére dont
U’entreprise s’occupe de son personnel et dont celui-ci percoit son travail (2022, p. 54). Finalement,
pour contrer ces risques, le-la DRH peut introduire de nouvelles formes de management comme
travailler en équipe (2022, p. 54).
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Toutefois, le travail n’est pas seulement négatif sur la santé mais peut, également, étre
bénéfique s’il est exercé dans des conditions adéquates et que les travailleur-euse:s ont été
informé-e-s des préventions nécessaires (2022, p. 56). Ainsi, pour éviter d’arriver a une situation
compliquée au travail, l'organisation doit former ses employé-e-s pour les préparer en cas de
probléme et leurs fournir le matériel adéquat (Peretti, 2019, p. 494). Le contenu du travail, soit les
taches a effectuer par chacun-e, doivent étre également variées, cohérentes et adaptées selon les

employé-e-s et les situations de travail (2019, pp. 512-513).
Bien-étre au travail

De plus en plus, les notions de bien-étre ou de mieux vivre apparaissent dans les organisations.
Le principe est de proposer des conditions de travail des plus qualitatives, autant au niveau des
infrastructures que de ’environnement ambiant (2019, pp. 521-522). Il est donc essentiel de donner
du sens au travail afin de susciter de la motivation et de ’assurance chez le:la salarié-e, en lui

procurant un sentiment d’accomplissement (Ramirez Morales, 2018, p. 117).

En outre, les risques psychosociaux émergent et proviennent, quant a eux, du mal-étre au
travail. Le plus connu d’entre eux est le stress suivi du harcélement, de ’épuisement professionnel
et de la violence au travail (Moulette et al., 2019, p. 95). Le stress est le résultat d’un épuisement
émotionnel dii a de potentiels jugements, des peurs et d’absence d’aide des supérieur-e:s
(Gremaud, 2019). Ces risques surviennent lorsque de mauvaises conditions s’unissent et atteignent
psychologiquement les employé-e-s. De lourdes conséquences découlent de ces éléments comme de
mauvaises attitudes, des maladies, voire des accidents au travail. Il existe cing catégories de
facteurs les entrainant : les facteurs liés a la tache ou liés au contenu, a l’organisation du travail,
aux relations de travail, a U’environnement physique et technique, a l’environnement socio-
économique (Moulette et al., 2019, p. 96). Pour contrer cet état, le-la DRH peut mettre en ceuvre
plusieurs actions et stratégies afin de revenir a une situation plus adéquate. Ces actions, par
exemple, ont pour but d’amener un dialogue constructif, d’améliorer le management ou encore de
modifier les objectifs et adapter la charge de travail (2019, p. 97).

Pour conclure, lorsque les employé-e-s sont heureux-ses et serein-e:s au sein de ’entreprise,
ils-elles seront en meilleure santé, plus performant-e:s et engagé-e-s. Selon Peretti, les éléments
du bonheur au travail peuvent étre déterminés par des facteurs environnementaux,
sociodémographiques et individuels (2019, p. 523). De ce fait, la responsabilité des organisations est

engagée dans le but de protéger leurs employé-e-s.
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4, Analyse des données

Aprés avoir étudié de maniere approfondie la littérature autour des thématiques liant les CE et
la GRH, continuons a présent ’analyse des données récoltées par l’enquéte qualitative et
quantitative au sein de la Fondation Foyers Valais de Cceur, afin de cerner le contexte actuel et

d’approfondir les analyses autour de la problématique.
4.1. Les résultats de I’étude qualitative

Avant de débuter ’analyse qualitative, précisons le cadre de I’étude en citant les modalités y

relatives.
4.1.1. Les éléments composants |’étude

Pour réaliser ’enquéte qualitative, des entretiens semi-directifs ont été menés au début du mois
d’avril 2023, basés sur un guide d’entretien. Ce dernier est le méme pour les différent-e:s
collaborateur-trice:s interviewé-e-s. Par contre, une deuxiéme version adaptée a été créée pour la
responsable RH ; celle-ci a répondu a des questions particuliéres au vu de ses responsabilités
spécifiques dans les RH qui sont au cceur de [’étude. Les modeéles se trouvent en annexes V et VI et

la synthése de tous les entretiens a ’annexe VII.

Nous avons interviewé 12 personnes. Celles-ci ont été choisies en fonction de la pondération de
chaque secteur au foyer de Champsec uniquement, soit quatre personnes travaillant dans le secteur
soins, trois pour le secteur accompagnement, deux pour le secteur ateliers et trois pour le support.
Ces derniéres sont autant des femmes que des hommes, travaillant depuis longtemps ou récemment
au sein du foyer, avec des responsabilités différentes, des expériences et des états d’esprit
différents face aux émotions. La durée de U’entretien est variable et se situe entre 30 minutes et

une heure selon les informations exprimées par les personnes interviewées.

Tout d’abord, avant d’analyser en profondeur les divers entretiens, le tableau de synthese,
présenté a la page suivante, a été réalisé. Le but est d’avoir une vision rapide et synthétisée des
données en reprenant les éléments les plus importants qui sont ressortis des discussions et par
thématiques abordées dans le guide d’entretien. L’objectif est aussi de donner une certaine
importance a chaque réponse de tous-tes les collaborateur-trice:s interrogé-e-s. Une échelle simple

a été créée avec les symboles suivants :
-e = en accord
-o = en désaccord
-@ = pas de réponse

Les deux premiers symboles (e0) pouvant étre représentés jusqu’a trois fois au maximum pour

accentuer ’accord ou le désaccord avec une pondération différente.
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Tableau 1 : Synthése des entretiens qualitatifs

FAITS NOTABLES RESSORTANT DES ENTRETIENS N°1 | N°2 | N°3 [ N°4 | N°5 | N°6 | N°7 | N°8 | N°9 | N°10 | N°11 | N°12
LA GESTION DES EMOTIONS AU TRAVAIL
La place accordée aux émotions au travail par les
, . . [ X X ] [} [ X X ] [ X ] [ X X ] [ X ] [ X X ] [ X ] [ X X ] [ X ] [ X ] ([ X ]
employe-e-s est relativement importante.
La meilleure méthode pour gérer les émotions vécues est
’ \ (XX J [ ] [ ] [ X X ] [ X X ] [ O O [ X J [ X ] O [ ]
d’en parler avec les collegues et/ou les responsables.
LES COMPETENCES EMOTIONNELLES INTERPRETEES PAR LES EMPLOYE*E*S
Le modéle choisi des compétences émotionnelles n’est pas
, [ X ] [ X ] [ X J [ X J O O [ O [ O [ ] [ ]
connu des employé-e-s.
Il est important de pouvoir développer les compétences
, . . [ X X J [ X ] [ X X J [ X ] [ X X J [ X X J Q [ X ] [ X ] [ X ] [ X ] [ X ]
emotionnelles au travail.
ZOOM SUR L’ENTRETIEN D’EMBAUCHE
Il est bien d’accorder de la place aux émotions et d’en
el sl , , . y [ X ] [ J [ X ] Q [ X X J [ X ] [ X ] [ X ] [ X X J o0 [ X X ] [ X ]
sensibiliser les employé-e-s lors de 'entretien d’embauche.
Il n’est pas judicieux d’aborder et/ou de tester déja les
compétences  émotionnelles lors de Uentretien | ee oo oo o 000 ) 7] @ | ooo ) ) 0]
d’embauche.
ZOOM SUR L’ENTRETIEN INDIVIDUEL D’EVALUATION
L’entretien individuel d’évaluation annuel est une
. . . / . 00 (X J [ X X J [ X ] [ X X J O [ X X J [ X J [ X J [ X X ] [ X ] [ ]
discussion informelle totalement ouverte aux émotions.
Les compétences émotionnelles sont  discutées
.. . . , , o0 | o0 | o00 (7)) 00 00 (7)) 00 'Y 'Y (1)) oo
indirectement dans les situations vécues des employée-e-s.
Les collaborateur-trice-s seraient d’accord d’effectuer le
questionnaire PEC d’auto-évaluation sur Excel ou autre | ee oo (X oo | eoo o oo oo oo oo oo oo
pour tester les compétences émotionnelles.
ZOOM SUR LES PROCESSUS TRANSVERSAUX : SANTE ET BIEN-ETRE AU TRAVAIL
Le personnel dispose du soutien nécessaire pour gérer les
, . . [ X X J [ X ] [ X ] [ X X J [ X X J [ J [ X X ] [ X X ] [ X ] [ X X ] [ X J 000
émotions au travail.
Les conditions actuelles de travail sont adaptées a la
. , . [ J [ X ] [ X X J [ X ] O Q [ X X ] [ X J [ X ] [ X J [ X J [ X ]
gestion des émotions.

Source : Données de |’auteure
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4.1.2. La gestion des émotions au travail
4.1.2.1. Quelle est la place pour les émotions au travail ?

Tout d’abord, un des faits ressortant relatif aux émotions de maniére générale est la place
accordée a celles-ci au travail par le personnel. Il en résulte, presque a ’'unanimité, que tous-tes
les collaborateur-trice-s interrogé-e-s attribuent une grande place aux émotions vécues et qu’elles
font clairement partie de leur quotidien.

L’ampleur des émotions ressenties dépend fortement de la situation donnée et des personnes
présentes sur le moment. En effet, la population avec laquelle les collaborateur-trice:s travaillent
ayant un handicap physique grave et/ou des lésions cérébrales, les résident-e-s peuvent avoir des
réactions démesurées et pourront éprouver des difficultés a communiquer de la maniére la plus
adéquate avec le personnel. Ce genre de situation arrive quotidiennement, voire plusieurs fois par
jour. C’est pourquoi les employé-e-s accordent une grande importance aux émotions, car celles
véhiculées par les résident-e-s se répercutent sur les leurs. Il faut constamment faire attention a ce
que cela n’empiéte pas de maniére trop importante sur leur vie privée, car il y a une grande part de
subjectivité dans les émotions et il faut savoir parfois revenir a quelque chose de plus rationnel. Il a
été vu dans la littérature qu’une mauvaise gestion des émotions peut engendrer des effets néfastes
sur les employé-e:s. C’est pourquoi l’institution met le maximum en ceuvre pour que la santé

psychologique de son personnel soit encadrée et soutenue.

4.1.2.2. Comment gérer ses émotions vécues ?

Ensuite, plusieurs personnes ont évoqué que leur meilleure méthode pour gérer leurs émotions
est de beaucoup discuter avec les collégues et/ou les responsables de secteur. Ces échanges sont
riches, car chacun-e peut vivre plus ou moins les mémes situations au travail mais peut ressentir des
émotions totalement différentes. C’est pourquoi, les collégues du méme ou d’un autre secteur,
entre qui régne une certaine confiance, comprennent et apportent plus facilement du soutien a la
personne dans le besoin. Certain-e-s collaborateur-trice-s discutent avec des personnes externes a
Uinstitution comme des membres de leur famille, tout en gardant la confidentialité des personnes
impliquées dans les situations. Cela est également bien d’avoir de U’écoute et des conseils de
personnes qui n’ont rien a voir avec ce milieu et qui ont un regard externe sur la situation exposée.
Le fait d’en parler avec autrui permet d’extérioriser un ou des sentiments persistants en soi. Cela
est un moyen rapide et efficace pour poser des mots sur ce qui a été vécu et ainsi évacuer ce qui
est désagréable.
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Toutefois, certaines personnes ont d’autres méthodes et gerent de leurs cotés leurs émotions
sans forcément aller discuter avec autrui. De ce fait, plusieurs personnes ont exprimé pratiquer un
sport afin de libérer les émotions fortes vécues en bougeant. Cela permet alors de faire une
coupure distincte avec le travail.

En outre, pour certaines, il est devenu beaucoup plus facile avec le temps et les expériences
accumulées de savoir comment gérer leurs émotions au travail notamment en n’intégrant pas
personnellement les réactions des résident-e-s et en prenant assez de recul face a la situation.
Cette méthode est beaucoup plus compliquée a gérer pour de jeunes employé-e-s qui ont peut-étre
plus de difficultés a introduire une distance entre les résident-e:s et leurs émotions, car ils-elles
manguent encore d’expérience. D’autres dérivent souvent les situations compliquées dans
’humour, en dédramatisant les événements pour adoucir la réalité qui peut étre difficile et tenter
d’atténuer les fortes émotions.

Finalement, nous relevons qu’il y a un panel de méthodes déployées par les employé-e-s afin de
trouver le meilleur équilibre entre les diverses émotions ressenties au travail, dans le but de se
protéger mentalement. Il est important de progresser sur le plan personnel et émotionnel pour

gérer au mieux ses propres émotions et favoriser sa performance au travail.

4.1.3. Les compétences émotionnelles interprétées par les employé-e-s
4.1.3.1. Le modele des compétences émotionnelles est-il connu ?

Le modéle des CE choisi pour cette étude, celui de Mikolajczak et al. (2020, p. 7), a été exposé

et expliqué aux collaborateur-trice-s interrogées lors de ’interview.

Quelques personnes n’avaient jamais formulé concrétement le terme de compétence
émotionnelle et n’avaient également jamais posé de définitions pour chacune d’entre elles.
D’autres ne connaissaient pas le modéle présenté. Cependant, aprés avoir entendu les explications
relatives a chaque compétence, elles ont exprimé que celles-ci leurs parlaient beaucoup mais
qu’elles n’en avaient pas forcément conscience. Par ailleurs, seulement une personne avait déja
connaissance d’un modeéle similaire a celui présenté. Nous pouvons dés lors constater qu’avant
d’aborder de maniere approfondie les CE au sein de linstitution et de les intégrer plus
concréetement dans divers processus RH, il serait nécessaire d’en expliquer les fondements de
maniere détaillée a chaque collaborateur-trice. Le but est de faire en sorte que tout le monde a les

mémes bases et ainsi d’éviter toute discrimination et tout potentiel malentendu par la suite.

Chaque personne interviewée exploite différemment et a sa maniere chacune des CE. La plupart
des personnes sont facilement capables de reconnaitre ’émotion qu’elles peuvent vivre a un

moment donné et de poser un mot dessus.
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Ensuite, certaines rencontrent plus de difficultés lorsqu’elles doivent comprendre pourquoi elles
ressentent une telle émotion. Lorsqu’il s’agit de comprendre les émotions des autres, cela peut
dépendre des signaux qu’autrui renvoie et également du lien de proximité avec cette personne. Plus

’employé-e connait le-la résident-e, plus il sera alors facile de comprendre ses émotions.

Quelques personnes posent des hypothéses sur ce qu’elles remarquent que ’autre peut vivre et
iront toujours controler avec cette personne si ce qu’elles ont déduit est correct ou non pour ne pas
porter de jugements erronés. Cependant, plusieurs ont exprimé qu’il n’est pas toujours nécessaire
d’essayer de comprendre les émotions d’autrui, car elles sont trés personnelles et n’appartiennent
gu’a chacun-e. Il est toutefois important de parler un maximum de ce qui a été vécu avec les

résident-e-s pour décrypter au mieux les situations.

Par ailleurs, pour d’autres personnes, il peut étre compliqué d’exprimer leurs émotions au
travail en raison du cadre professionnel présent. Tandis que pour d’autres, c’est beaucoup plus
facile. Il leur arrive que le non-verbal soit exprimé de maniére forte et qu’elles n’aient méme plus
besoin de verbaliser U’émotion ressentie. Quelques-unes réfléchissent beaucoup au lieu de
s’exprimer impulsivement pour trouver alors la maniére la plus appropriée sans blesser d’autres
personnes avec des mots. Il est essentiel de prendre le temps lorsque nous parlons d’émotions.
Beaucoup d’entre elles arrivent a utiliser leurs émotions afin d’en tirer toute l’énergie et le positif
possible pour le réinvestir dans leur travail et gagner en motivation et en productivité. Cependant,
cela n’est pas toujours facile a gérer, il faut alors savoir se remettre en question et adapter quelle

compétence émotionnelle sera utilisée en fonction d’une telle situation.

4.1.3.2. Est-il important de développer les compétences émotionnelles au travail ?

Presque toutes les personnes interviewées sont d’accord sur le fait qu’il est important de pouvoir
développer leurs CE au travail. Il a été vu que celles-ci sont fondamentales pour assurer une bonne
santé mentale et physique a chacun-e. Elles favorisent également le développement personnel et
émotionnel propre a chaque personne. C’est pourquoi, il est relativement important de développer
les CE et d’autant plus dans un milieu professionnel et social comme la Fondation Foyers Valais de
Coeur. Cette derniére est, d’une part, un lieu regorgeant d’émotions autant agréables que
désagréables et met, d’autre part, le facteur humain au centre des préoccupations étant donné que
les collaborateur-trice-s travaillent pour et avec des étres humains. De nos jours, la place accordée
aux soft skills (compétences sociales comme Uempathie, Uintelligence émotionnelle, la
communication, etc.) dans le management des entreprises est tout autant importante que celle
accordée aux hard skills (compétences professionnelles comme le savoir-faire d’un métier).
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De ce fait, le développement des CE au travail serait bénéfique sur plusieurs aspects pour les
employé-e-s. Dans un premier temps, cela permettrait a ces dernier-ére-s d’adapter leur
comportement en fonction des personnes présentes lors d’une situation vécue de maniére forte
émotionnellement. Et dans un deuxiéme temps, ils-elles seraient plus aptes a décrypter ce que les
autres peuvent ressentir et a éviter ainsi les non-dits de maniére a pouvoir gérer de la meilleure

facon possible ces situations.

Intégrons maintenant autant les notions relatives aux émotions qu’aux CE dans divers processus

de la GRH a proprement parler. Débutons par celui de l’entretien d’embauche.
4.1.4. Zoom sur ’entretien d’embauche
4.1.4.1. Faut-il sensibiliser les candidat-e-s face aux émotions ?

Les employé-e's interrogé-e-s sont ouvert-e-s a étre sensibilisé-e-s face aux potentielles
émotions fortes qui pourront étre vécues au travail déja pendant Uentretien d’embauche.
Toutefois, la plupart des personnes, ayant été embauchées il y a déja plusieurs années, n’ont pas
eu un entretien tel qu’il se déroule aujourd’hui, soit avec une plus grande place accordée aux
émotions. Cela rend les candidat-e's attentif-ve:s face au type de population présente dans les
foyers et face aux différentes pathologies des résident-e-s. De plus, une prévention est également
faite au niveau de la violence verbale et physique. L’objectif est de mettre un maximum a Uaise les
candidat-e‘s en discutant de maniére ouverte et franche pour que ’échange soit riche et que la
relation professionnelle soit fructueuse par la suite. Il est essentiel que les futur-e:s employé-e:s
puissent se rendre compte dans quel domaine ils-elles vont travailler étant donné que le métier

exercé n’est pas anodin.

Avec le recul et Uexpérience accumulée depuis maintenant plusieurs années, il aurait été
préférable pour les personnes interviewées d’avoir été sensibilisées lors de leur entretien
d’embauche et des leurs débuts professionnels, bien que leurs visions sur le handicap n’étaient pas
les mémes a ce moment-la. Néanmoins, quelques personnes ont estimé que ce n’est pas lors de
’entretien d’embauche qu’il faut trop montrer leurs émotions. Etant donné que le but de ce
dernier est de se vendre et d’impressionner les recruteur-euse-s. Il est alors judicieux pour
chacun-e de trouver le bon équilibre entre I’expression ou non de ses émotions lors de U’entretien
d’embauche, car les recruteur-euse-s y accordent tout méme de ’attention.

Apres analyse des canevas d’entretien d’embauche utilisés par Uinstitution, ces derniers sont
construits de la maniére suivante en plusieurs parties distinctes. Dans une premier temps, le:la
candidat-e doit présenter la Fondation afin de montrer qu’il-elle connait Uinstitution et qu’il-elle

s’y est intéressé-e.
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Ensuite, ce-cette dernier-ére présente son parcours avec ses formations réalisées, ses
expériences professionnelles acquises et parle également de son dernier emploi afin que les
recruteur-euse-s puissent avoir une vue d’ensemble des compétences acquises par le:la candidat-e.
Par apres, il-elle montre ce qui ’a interessé-e dans l’offre d’emploi notamment dans le domaine du
handicap et exprime ce qu’il-elle pense apporter a linstitution en se vendant de la meilleure
maniére possible. Le poste et le cahier des charges sont alors présentés de maniére détaillée. Puis,
des questions de gestion de situations sont posées et plus particulierement concernant un échec et
une situation de stress vécus ainsi que le travail d’équipe. Il est de ce fait attendu que les
candidat-e-s s’expriment sur comment ils-elles ont réagi lors de ces situations et prouvent d’une
certaine maniére leurs CE. C’est alors une méthode efficace pour aborder d’une part les émotions
et d’autre part les CE, dans le but que les recruteur-euse-s puissent tester les candidat-e-s sur ces
aspects et les prendre en compte lors du choix final de la personne embauchée. Il y a également
des questions relatives a des mises en situation spécifiques au poste offert qui visent le méme but
que celles de gestion de situations. Par ailleurs, pour certaines professions, des questions relatives a
’approche qualité sont ajoutées notamment en termes de compétences financiéres. De plus, une
autre partie s’intéresse aux compétences sociales du-de la candidat-e comme ce que dirait une
tierce personne du-de la candidat-e ou les domaines dans lesquels les personnes peuvent
saméliorer. Finalement, des éléments comme le suicide assisté et ’accompagnement en fin de vie

sont abordés pour avertir le:la candidat-e et savoir sa sensibilité a ce sujet.

Aujourd’hui lorsqu’un-e candidat-e est sélectionné-e, il-elle fait automatiquement une journée
d’immersion. Lors de celle-ci, il-elle peut fortement se rendre compte du contexte et peut méme
déja vivre des situations fortes en émotions. Cette journée est autant révélatrice pour les
candidat-e-s que pour les recruteur-euse-s et permet de faire pencher la balance lors de la décision
d’engagement ou non. C’est également une maniére de sensibiliser les candidat-e:s a ce qu’ils-elles

pourront vivre dans les rapports de travail.

Pour conclure, il a été proposé d’intégrer dans U’entretien d’embauche un barométre émotionnel
afin de savoir comment la personne se sent face a certains points importants au niveau émotionnel.
Celui-ci serait une échelle graduée, sur papier, ou le:-la candidat-e devrait se positionner a la
hauteur ou il-elle se situe personnellement par rapport a la thématique discutée. Cela serait dans le

but d’aborder de maniére plus visuelle les émotions et de pouvoir ouvrir une certaine discussion.

4.1.4.2. Quand faut-il évoquer les compétences émotionnelles ?

Les personnes interrogées ont exprimé des avis plutot divergents concernant le fait d’aborder
déja les CE lors de U'entretien d’embauche. Que cela soit par une simple discussion ou par le biais
du questionnaire PEC. Nous souhaitons préciser que lors des interviews seul le questionnaire d’auto-

évaluation PEC a été présenté aux personnes interrogées.
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Cependant, par la suite, des recherches ont été effectuées concernant d’autres tests de ce
genre. Il a été vu dans la littérature plusieurs types de tests concernant l'intelligence émotionnelle
et plus particulierement ’Emco4 développé par la société Nantys a Geneve. Celui-ci est dédié
spécialement a la sélection de candidat-e-s lors de la phase de recrutement. Ce test pourrait alors
étre intégré dans la phase de sélection lorsqu’il ne reste plus que quelques candidat-e-s dans le but

d’en apprendre plus sur leur IE et de les départager.

Plusieurs personnes ont souligné le fait que les CE sont effectivement discutées lors de
Uentretien d’embauche. Cependant cela se fait plutot de maniére indirecte via les questions de
mises en situation posées par le:la recruteur-euse pour savoir comment le:la candidat-e réagirait en
fonction de telle ou telle situation. Toutefois, aucune question n’est réellement posée
concrétement pour cibler chaque CE comme présentée avec le modéle de Mikolajczak et al. (2020,
p. 7). Beaucoup de personnes ont précisé que tester les CE serait nettement plus adéquat lors de
Uentretien individuel d’évaluation, car les employé-e-s auraient déja travaillé au minimum une
année dans ’entreprise et cela ferait plus sens d’aborder les CE en fonction ce qui a été fait durant
ce laps de temps. Il faut aussi ajouter que ce questionnaire pourrait étre biaisé s’il est réalisé lors
de Uentretien d’embauche, car les candidat-e:s ne sont pas entiérement a l'aise et stressé-e's a
cause de la formalité de Uentrevue. lls-elles pourraient éventuellement y répondre de maniére
erronée vis-a-vis de leur réelle personnalité pour paraitre une meilleure personne et faire une

bonne premiére impression. Ceci n’est évidemment pas le résultat souhaité.

Passons au deuxiéme processus de la GRH sélectionné soit ’entretien individuel d’évaluation
annuel. Découvrons par les retours des personnes interrogées leurs avis sur certaines thématiques

précises.
4.1.5. Zoom sur ’entretien individuel d’évaluation
4.1.5.1. Avoir une discussion informelle et ouverte

Il est clair pour quasiment toutes les personnes interrogées que Uentretien individuel
d’évaluation annuel est une discussion informelle et trés ouverte aux émotions. Tous les sujets,
importants ou non, peuvent étre traités lors de cet entretien. Celui-ci se déroule de la maniéere
suivante au sein du Foyer Valais de Ceeur : ’employé-e et son-sa responsable de secteur remplissent
chacun-e de leur coté la grille d’évaluation. Celle-ci varie en fonction du secteur ; aprés analyse

des documents mis a disposition, elle est composée de trois catégories différentes :

e Prise en charge professionnelle comme Uesprit d’initiative, la gestion des activités

proposées et la capacité a maintenir des liens avec les proches, etc.

e Collaboration comme ’aptitude a la communication orale et écrite, Uutilisation des

outils de communication et la gestion des tensions et conflits, etc.
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e Attitude personnelle comme le respect des horaires, ’état d’esprit et la résistance

psychique, etc.

Les catégories sont les mémes dans tous les différents canevas d’évaluation, cependant les
éléments évalués divergent d’une profession a lautre. Les éléments cités précédemment
représentent donc une infime partie des critéres réellement évalués. Par ailleurs, les différents
points discutés seront abordés en fonction de ce que chaque personne a écrit au préalable. Le but
est d’avoir des réflexions et des comparaisons en faisant des liens avec les situations vécues. De
plus, il a été dit par deux personnes que le contenu de la grille d’évaluation utilisée aujourd’hui
nécessiterait d’étre mis a jour et amélioré pour correspondre mieux aux besoins et attentes actuels

des employé-e-s en intégrant davantage les CE.

Il a été vu dans la littérature qu’il faut trouver le juste milieu entre une interview trop formelle
ou trop informelle. Au vu des réponses récoltées, cela semble étre plutot informel au sein du foyer.
La plupart des personnes précisent que c’est vraiment un moment d’échanges avec leur
responsable, que cela fait partie d’une certaine maniére de l’aide prodiguée par linstitution et
qu’il est important de parler des situations fortes et moins fortes vécues durant l’année sans que
cela soit trop encadré. De plus, ’entretien est vécu sans pression et assez de temps est mis a
disposition de U’employé-e. Nous constatons alors que méme si cet entretien est relativement
informel, il est passablement bien accepté de la part du personnel qui ne souhaiterait pas

forcément changer cette maniére de fonctionner.

Toutefois, des divergences ont été exprimées par rapport a la fréquence du nombre d’entretiens
d’évaluation par année. Pour l’instant, un seul entretien d’évaluation est réalisé. Cela peut étre
intéressant d’en faire plusieurs comme un tous les trois mois dans le but de pouvoir échanger un
maximum, dans un certain cadre, des situations qui sont constamment vécues par les employé-e:s
sans qu’il faille attendre une année avant de pouvoir les partager. Au contraire, cela n’est peut-
étre pas nécessaire de trop formaliser ces échanges entre les collaborateur-trice:s et leurs
responsables et, de ce fait, réaliser seulement un entretien d’évaluation tous les deux ans suffirait.
Les employé-e:s vont assez instinctivement discuter avec leurs supérieur-e-s sans que cela soit

formel.

Pour conclure, ’idée du baromeétre émotionnel a de nouveau été proposée afin d’apporter un
support plus léger, facile et visuel pour parler ouvertement des émotions au travail lors de
U’entretien d’évaluation. Finalement, toujours dans l’idée d’intégrer plus de discussion avec son-sa
responsable et aussi avec les collégues, il a été proposé d’instaurer la culture du feed-back
constructif et formatif dans le but de s’améliorer et progresser dans son travail en prenant en

compte les remarques des autres.
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4.1.5.2. Aborder les compétences émotionnelles de facon indirecte

Par ailleurs, la moitié des interviewé-e-s affirme que les CE sont discutées lors de U’entretien
d’évaluation. Cependant, ils-elles partagent que cela est abordé seulement de maniére indirecte
dans les discussions. Celles-ci se basent donc fortement autour des situations vécues par les
employé-e-s. C’est de cette facon que ’employé-e montre comment il-elle a réagi sur le moment et
prouve d’une certaine maniére ses CE par ses actions, ses réflexions et ses pensées. La discussion
n’est ainsi pas plus approfondie dans le sens des CE a proprement parler telles qu’elles sont
présentées dans le modele de Mikolajczak et al. (2020, p 7). Néanmoins, si les CE étaient abordées
de maniére directe, cela pourrait en faire prendre nettement plus conscience aux
collaborateur-trice-s. Il serait alors plus facile pour eux-elles de pouvoir les améliorer et les
développer dans leur profession respective. C’est pourquoi il est passablement important de les
intégrer davantage dans U’entretien d’évaluation annuel.

Toutefois, trois personnes interviewées ont évoqué qu’elles n’ont pas l’impression que leurs CE
soient discutées ou testées, peu importe la maniére, lors de U'entretien d’évaluation, bien qu’il y
ait de la place pour exprimer leurs émotions. De plus, quelques-unes n’ont méme pas abordé ce
sujet durant Uinterview. Par conséquent, il est difficile d’arriver a une conclusion univoque, car les

personnes interviewées ont différents avis relativement tranchés face a cette thématique.

4.1.5.3. Tester les compétences émotionnelles

Une grande majorité des employé-e-s interrogé-e-s est d’accord d’approfondir le sujet des CE. Et
elle trouve cette thématique intéressante et importante a étre développée notamment lors de
Uentretien individuel d’évaluation. Quasiment la totalité des personnes interviewées serait méme
ouverte a remplir le questionnaire PEC d’auto-évaluation sur Excel. Le but est de situer quel est
leur niveau d’intelligence émotionnelle actuel et de discuter de maniére professionnelle et
confidentielle, pour savoir deés lors comment développer les CE qui sont moins pratiquées que les
autres : par exemple, en fixant des objectifs a atteindre dans les taches quotidiennes d’ici a

’évaluation suivante.

Afin de rendre le plus utile possible le questionnaire PEC, il sera pertinent de donner du sens aux
différents résultats obtenus. Cela dans le but, d’une part, de motiver les employé-e-s dans leur
travail et, d’autre part, de leur donner U'opportunité de se développer de maniére personnelle et
émotionnelle. Le questionnaire ne doit pas étre rempli seulement parce que c’est une obligation,
sans aller plus loin dans les démarches, car cela serait simplement une perte de temps et d’énergie.
Il faut rendre les résultats concrets et objectivables. Toutefois, certaines personnes ont exprimé
étre plus réticentes face a ce test, car il a été jugé trop fermé et trop long. D’autres tests évaluant

Uintelligence émotionnelle ont été présentés dans l’état de U’art.
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Malgré tout, quelques personnes étaient plus hésitantes sur le fait de partager leurs données
personnelles avec leur responsable. Celles-ci ne souhaitaient pas étre pénalisées si elles ne

voulaient pas partager les résultats.

Par ailleurs, ce questionnaire d’auto-évaluation pourrait étre une sorte de prévention, car il
serait utilisé pour mieux entendre les souffrances du personnel au niveau de la pénibilité du travail
physique et mentale. Dés lors, les différent-e-s responsables pourraient mettre des actions en place
afin d’éviter une trop grande fatigue et un épuisement de la part des collaborateur-trice-s.
Cependant, il a été dit qu’apres les évaluations annuelles, peu, voire aucun suivi n’est réalisé par
rapport aux objectifs fixés. En d’autres termes, si les CE étaient testées, elles seraient simplement
abordées lors de U’entretien, mais la réflexion et la mise en ceuvre n’iraient pas plus loin dans la
pratique. Par conséquent, il faudrait mettre en place un suivi particulier et adapté a chacun-e tout
au long de ’année afin d’en discuter lors de |’évaluation suivante et de juger si les objectifs ont été

atteints ou non.

Le troisiéme et dernier processus traité est : les processus transversaux. A travers ces derniers,
passons en revue les différents soutiens et les conditions de travail prodigués par Uinstitution pour

évaluer la satisfaction des employé-e-s.
4.1.6. Zoom sur les processus transversaux : santé et bien-étre au travail
4.1.6.1. De quelles formes de soutien dispose le personnel ?

Toutes les personnes interviewées estiment unanimement disposer de ’aide et des ressources
nécessaires pour gérer leurs émotions fortes au travail. Par ressources sont sous-entendues des

personnes disponibles et celles-ci ont notamment été citées :

e les différent-e-s collégues, e la neuropsychologue interne a
Uinstitution,
e les responsables de secteur et de
foyer, e la personne de confiance en
entreprise,

e la responsable RH,
¢ les membres de la direction.

Pour apporter quelques précisions, la personne de confiance en entreprise est en réalité une
psychologue totalement externe a 'institution. Cette derniére est disponible pour les employé-e:s
en cas de problémes ou de conflits a résoudre. En sus des personnes dites de ressources ci-dessus, il
y a également des moments de partage, comme ceux a la page suivante.
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e les supervisions d’équipe, e le souper annuel,
¢ les colloques, e le théatre "Paroles et parole”.
¢ la journée au vert,

Pour compléter cette liste, nous ajoutons que les supervisions sont des médiations menées, selon
les besoins, par des intervenant-e-s externes au foyer. Elles visent a prodiguer des conseils et guider
les employé-e-s a mieux gérer certains types de situations notamment lors d’un décés d’un-e
résident-e, tandis que les colloques sont des séances d’équipe qui se font toutes les deux semaines
environ selon les secteurs. Ils permettent de partager les informations courantes et importantes aux
employé-e-s de ’équipe. D’autre part, la journée au vert est une journée offerte par la Fondation
pour chaque équipe composant les différents foyers. L’idée est de visiter un lieu en rapport avec
son travail le matin et ’aprés-midi est plus détendue et festive avec par exemple un pique-nique
partagé par tous-tes les collégues ensemble. Et finalement, le théatre "Paroles et paroles - Le
langage dans la relation de soin" a été présenté a l’ensemble du personnel en quatre séances. Il a
été co-écrit par Jocelyne Métrailler Al-Sayegh et Olivia Seigne. Il a pour but de faire prendre
conscience du poids des mots et de rapprocher les différents univers entre les professionnel-le-s et
patient-e-s. Il implique U’art du théatre au service de ’art du soin et ouvre un espace d’écoute et

de partage.

Nous constatons qu’il y a beaucoup de soutien prodigué par Uinstitution, les formes en sont
variées et leurs utilités sont trés appréciées par le personnel. Beaucoup de richesse est prodiguée a
travers ces différents échanges et permet de gérer au mieux une situation difficile lorsqu’elle est
vécue. Il y a beaucoup d’écoute et d’entraide entre collégues et cela procure de la sécurité envers
ces dernier-ére-s. Les employé-e-s disposent de ce fait d’assez d’aides a solliciter en tout temps si
besoin. Par ailleurs, il n’y a pas de politique RH en vigueur a ce jour. Cependant, 'institution

applique la loi sur le droit du travail et la responsable RH est la garante qu’elle soit respectée.

Toutefois, il a été dit que certaines personnes ressources sont plus présentes pour le coté
émotionnel et d’autres pour le coté organisationnel. Cela se ressent également dans les colloques
qui sont écourtés et dont les sujets traités sont bientot plus qu’organisationnels. D’ailleurs, le
soutien mis a disposition se situe vraiment au niveau relationnel : il n’y a pas d’infrastructures
particuliéres telles qu’une salle de repos a disposition des collaborateur-trice-s. Plusieurs personnes
souhaiteraient avoir une salle de ce type afin de pouvoir s’éclipser, étre au calme et prendre un peu
de distance si nécessaire. Malheureusement, l’idée d’une salle de repos est abandonnée au niveau
de U’étude, car nous n’avons pas d’impact quant a la construction d’un nouvel endroit au sein des

différents foyers et celle-ci sort des recommandations plausibles et réalisables.
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Dans le but de resserrer les liens et développer une confiance entre les collegues des différents
secteurs, il a été proposé d’organiser plusieurs fois par année diverses sorties d’équipes comme une
sortie raquettes en hiver ou une grillade ’été. Il serait intéressant d’introduire dans la culture
d’entreprise des activités de team building, car plus les relations entre les différent-e-s employé-e:s
sont saines, fiables et ressourcantes, plus les rapports de travail se dérouleront de la meilleure
maniére possible et permettront de gagner en efficacité au travail. Une autre proposition faite est
celle d’instaurer un entretien d’évaluation entre ’employé-e et la responsable RH, cela dans le but
que le personnel puisse se confier également a une autre personne de confiance au sein de
Uinstitution et ce de maniére formelle. Ce serait aussi I’opportunité de pouvoir parler de son-sa

responsable de secteur si besoin.

4.1.6.2. Qu’apportent les différentes conditions de travail ?

Pour finir, la plupart des interviewé-e-s considérent disposer des conditions de travail adéquates
pour gérer leurs émotions au travail. Toutefois, une personne a retorqué ne pas étre certaine que
les émotions soient vraiment prises en compte dans le cahier des charges des différents postes au
sein de la Fondation et était plus réticente sur ce fait. Nous apportons une correction sur ces
propos, car si des émotions doivent étre prises en compte, cela ne se trouvera pas dans le cahier
des charges mais bien dans le profil du poste. De plus, aprés avoir analysés les documents de la
Fondation a cet effet, nous constatons qu’effectivement les émotions ou les CE n’y sont pas
formulées a proprement parler. Toutefois, elles peuvent étre tout de méme sous-entendues dans

certains propos.

Malgré tout, le soutien et les conditions prodigués par U'institution prouvent notamment que les
employé-e-s sont soutenu-e-s, écouté-e-s et entendu-e-s. Certaines personnes ont mentionné étre
bien encadrées, de maniéere professionnelle, et se sentent chanceuses de travailler au sein de cette
institution. Lorsque les employé-e-s travaillent dans des conditions adéquates, il est évident que
cela sera bénéfique sur leur santé. Ainsi, il ne faut pas négliger les CE pour ne justement pas arriver
a un stade grave comme celui du burn-out. Outre tout le soutien déja mis a disposition, des
améliorations pourraient étre envisagées pour le bien-étre collectif, il faudra alors étre créatif-ve
et innovant-e pour réussir a combler un maximum les besoins des collaborateur-trice:s. Les
différentes mesures prises par l’institution sont tout a son avantage, car si elle s’occupe bien de son
personnel, celui-ci va le lui rendre en travaillant de maniere efficace et s’investira pour elle. C’est
pourquoi elle doit mettre un maximum de choses en ceuvre afin de protéger son personnel et de lui

assurer les meilleures conditions de travail possibles.
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Par ailleurs, plusieurs personnes ont évoqué le fort avantage d’avoir le temps nécessaire pour
faire leur travail. Cela aide notamment a batir une relation avec les résident-e-s et/ou les collegues
et est vécu sans stress. De plus, travailler a un pourcentage inférieur a 100 % est également
relativement bénéfique pour réussir a mettre de la distance avec les fortes émotions vécues au

travail et permet de prendre plus de temps pour soi dans sa vie privée.

Pour conclure, une personne a proposé d’instaurer une personne responsable du bien-étre au
travail au sein de Uinstitution. Celle-ci apporterait spontanément un soutien aux employé-e-s en
discutant de maniére bienveillante avec eux-elles et ce autant dans de bons moments que dans les
plus compliqués. Dans l'optique que la demande ne vienne pas du-de la collaborateur-trice
lorsqu’il-elle en ressent le besoin, cette personne responsable du bien-étre se soucierait du confort
et de la sécurité de ces dernier-ére-s de maniére spontanée. De plus, nous souhaiterions ajouter
que cette personne existe au sein du foyer depuis le début de ’année 2023. En d’autres termes, un
employé a été nommé coordinateur santé-sécurité-environnement (SSE) et se forme actuellement
en réalisant un brevet de chargé de sécurité dans le monde institutionnel. Des campagnes de
prévention contre les risques psycho-sociaux ont déja été réalisées et d’autres seront concues et
présentées durant le courant de ’année 2023. Ceci est une preuve concrete que les choses sont en
train de changer petit a petit au sein de Uinstitution.

Nous voici arrivé-e:s au terme de ’analyse compléte des résultats des 12 entretiens qualitatifs.
Avant de conclure cette partie, nous souhaiterions ajouter que toutes les diverses propositions qui
ont été exposées dans ce chapitre ont été intégrées au questionnaire quantitatif. Ceci dans le but
de les soumettre a ensemble du personnel et d’analyser si elles font ’'unaminité ou au contraire si

elles sont rejetées.
4.2, Les résultats de I’étude quantitative

Maintenant, étudions et analysons de maniére chiffrée les différents résultats de |’étude
quantitative. Celle-ci reprend les divers éléments ressortant du chapitre 4.1 en les approfondissant
et en créant des liens avec les données quantitatives. D’abord, posons le cadre de |’étude avec ses

diverses modalités.

4.2.1. Les éléments composants |’étude

Pour réaliser ’enquéte quantitative, un questionnaire via le logiciel Sphinx a été réalisé. Ce
dernier se trouve en annexe VIII. Il a été construit par rapport a des hypothéses qui ont été posées
suite aux divers résultats obtenus a travers l’analyse des données qualitatives. Les résultats bruts

obtenus se trouvent a ’annexe IX.
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Le questionnaire a été construit en fonction des différentes catégories du guide d’entretien soit :
les émotions et compétences émotionnelles en général, le processus de U’entretien d’embauche, de
Uentretien individuel d’évaluation et la santé et sécurité au travail. Répondre au questionnaire
composé de 50 questions nécessite entre 25 et 30 minutes, comprenant un temps de lecture et de

réflexion avant réponse.

La population mére se compose du personnel de tous les différents sites de linstitution soit
177 personnes. Toutefois, 16 personnes ayant recu ce questionnaire ont été identifiées comme
absentes pour maladie, accident, congé ou remplacantes occasionnelles durant la période de
réponse du questionnaire. De ce fait, la population mére est ainsi réduite a 161 personnes pour
’étude. Les employé-e-s ont été invité-e-s par mail, envoyé par la responsable RH, a répondre au
questionnaire dans une période limitée a 20 jours durant le mois de mai 2023. Un mail de relance a
également été envoyé. La population mére, adaptée aux diverses absences citées précédemment,

peut étre visualisée dans le tableau suivant :

Tableau 2 : Population mére adaptée

Secteur Collaborateur-trice-s FOUTEETIEE PEIT
secteur
Accompagnement 26 16.15 %
Ateliers 19 11.80 %
Soins 73 45.34 %
Support (composé de
l acjm1mstrat1on y compris .le.s 5 26.71 %
fonctions transversales, la cuisine,
’intendance et la technique)
Total 161 100 %

Source : Données de |’auteure

L’échantillon de U’enquéte s’éléeve a 46 personnes le 31 mai 2023 lors de la cloture du
questionnaire aprés suppression des éventuels doublons. Le taux de réponses obtenu s’éléve a 29 %.
Malheureusement, ce taux est quelque peu faible. Cependant, il est important de tenir compte de
plusieurs aspects qui le justifient. Dans un premier temps, le délai dans lequel le questionnaire a
été envoyé comprenait deux jours fériés et plusieurs collaborateur-trice:s en ont profité pour
prendre congé et étaient de ce fait absent-e-s du lieu de travail un, voire plusieurs jours. De plus,
dans un deuxiéme temps, de nombreux employé-e-s travaillent a temps partiel et selon les secteurs
ils-elles n’ont pas toujours forcément acces a leur boite mails. Et finalement, le questionnaire étant
relativement long a répondre, environ 25 a 30 minutes, il était donc normal que tout le monde ne
puisse pas prendre le temps au travail de le remplir. Malgré tout, les données, dépassant le
minimum de 30 de la loi des grands nombres, peuvent étre traitées et ce avec des analyses
statistiques de tri a plat. Des analyses croisées ou plus avancées ne sont pas pertinentes dans ce

travail au vu du faible taux de réponses, car les liens présumés ne sont finalement pas significatifs.
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Détaillons I’échantillon obtenu afin de relever les différents profils des personnes ayant répondu.
Celui-ci est composé de 28 femmes, 12 hommes et 6 personnes n’ayant pas voulu définir leur sexe.

Ensuite, les employé-e-s se répartissent dans les différents lieux de travail suivant :

Figure 6 : Lieux de travail des employé-e-s

Dans quel lieu travaillez-vous ?

Foyer de Champsec (y compris les 639%
ateliers et I'appartement) N
Foyer de I'Envol (y compris les 13%
ateliers)

Foyer de Sierre (y compris les
ateliers)

22%

Les ateliers & Martigny 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Pourcentage

Source : Données de |’auteure

Ils-elles se répartissent dans les tranches d’age suivantes :

Figure 7 : Tranches d'dge des employé-e's

Dans quelle tranche d’age vous situez-vous ?

7%

25 ans et mains

28%

26-35ans

36-45ans 22%

46 - 55 ans 26%

56 - 66 ans 15%

66 ans et plus 2%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%
Pourcentage

Source : Données de |’auteure

Et, finalement, a la page suivante se trouve la répartition des employé-e-s dans les différents

secteurs.
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Figure 8 : Secteurs ou travaillent les employé-e-s

Dans quel secteur principal travaillez-vous ?

So‘ns _ 390/&
Support _ 2

Accompagnement 30%

Ateliers 9%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%  45%
Pourcentage

Source : Données de l’auteure

La variable du secteur est la plus importante pour répondre aux objectifs fixés au début de
’étude, c’est pourquoi cette derniére a été redressée via le logiciel Sphinx afin que l’échantillon

puisse correspondre a la population mére. Le calcul peut se visualiser dans le tableau suivant :

Tableau 3 : Redressement des données

Employé-e-s par Employé-e-s par

secteur Taux de Taux de
SEELTS (population proportion Sy proportion
2 (échantillon)
meére)

Accompagnement 26 16.15 % 14 30.43 %
Ateliers 19 11.80 % 4 8.70 %
Soins 73 45.34 % 18 39.13 %
Support 43 26.71 % 10 21.74 %
Total 161 100 % 46 100 %

Source : Données de ’auteure

Une nouvelle colonne contenant un chiffre a deux décimales a été ajoutée a chacune des
données récoltées dans le logiciel Sphinx afin que ces derniéres soient pondérées et redressées en

fonction de la population meére.

Maintenant que ’échantillon de ’enquéte a été détaillé et redressé notamment pour la variable
du secteur, débutons ’analyse plus concrete des résultats obtenus et ce en étudiant d’abord la

gestion des émotions et le niveau de connaissance des CE par les employé-e-s.
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4.2.2. Les émotions et les compétences émotionnelles en général

Etant donné la population atypique avec laquelle les collaborateur-trice-s travaillent, il avait
déja été identifié que ces dernier-ére-s accordent une place conséquente a leurs émotions et a
celles d’autrui au travail. Ces propos sont confirmés avec les résultats quantitatifs, car une grande
majorité affirme accorder beaucoup de place aux émotions. Malgré tout, un tiers des sondé-e:s
estime accorder peu de place aux émotions. Ce chiffre est conséquent, mais peut étre assimilé au
fait que chacun-e a des perceptions différentes de ses émotions et de celles d’autrui. De nombreux
facteurs entrent en ligne de compte comme ’expérience acquise au fil du temps, la distance mise
entre les événements vécus au travail et dans la vie privée et la capacité personnelle a gérer les

émotions.
Figure 9 : Place accordée aux émotions

Quelle place accordez-vous aux émotions dans votre quotidien au travail ?

Tres grande place
(17%)

_ Peu de place
L (33%)

Beaucoup de
place
(50%)

Source : Données de l’auteure

Dans les différentes méthodes explicitées pour gérer les émotions de chacun-e, les trois
principales qui se démarquent sont : parler avec les autres (74 %), que ce soient les collégues, les
responsables ou les personnes de soutien comme la neuropsychologue, faire du sport (43 %) et
prendre de la distance avec les événements vécus au travail (39 %). Aux méthodes proposées ont
été ajoutées, via la catégorie "autre”, celles de lire, de regarder des séries a la télévision, de prier
ou encore de méditer. Toutes sont dans le but de pouvoir évacuer ce qui a été vécu, penser a autre
chose en se libérant esprit et ainsi éloigner le travail de la sphéere privée et personnelle. Nous
confirmons de ce fait ’hypothése qui estimait que la meilleure méthode pour gérer les émotions est
d’en parler avec autrui. Toutefois, ce n’est pas pour autant qu’il faut négliger toutes les autres
méthodes, car chacune peut aider quelqu’un-e a sa maniére et lui étre bénéfique.

Il était important, avant d’aller plus loin dans les démarches, d’évaluer le niveau de
connaissance des employé-e-s quant aux CE. Il s’aveére qu’un peu plus de la moitié des sondé-e's a
réussi a définir ses CE comme étant la capacité a identifier, comprendre, exprimer, gérer ses
propres émotions et celles d’autrui. Les autres réponses étaient un peu plus vagues sur le sujet mais
la plupart des personnes ont tout de méme évoqué plus ou moins les CE avec leurs mots. Par

ailleurs, certain-e-s ont méme simplement exprimé ne pas savoir ce qu’elles étaient.
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Nous constatons dés lors qu’une grande partie des employé-e:s possede déja un certain niveau

de connaissances sur le sujet.

De plus, le modeéle choisi pour cette étude, celui de Mikolajczak et al. (2020, p. 7) est compris a
85 % par les employé-e-s. Cela signifie que, s’il est compris et connu par ces dernier-ére-s, il pourra
étre intégré plus facilement dans les processus de la GRH. Le 83 % des sondé-e:s estime utiliser
’ensemble des CE dans son travail. Il est donc relativement important pour la plupart des personnes
interrogées de développer leurs CE prioritairement pour s’adapter en fonction des personnes,
autant les résident-e-s que les collégues, pour réussir a maitriser leurs émotions au mieux et
également pour renforcer le travail d’équipe. Nous constatons ainsi qu’il est passablement essentiel
de développer les CE dans un milieu social tel que celui de la Fondation. Nous arrivons ainsi a la

méme conclusion qu’avec les résultats qualitatifs et confirmons de la sorte cette hypothése.

Figure 10 : Importance de développer les compétences émotionnelles au travail

Pourquoi diriez-vous que c’est important de pouvoir développer vos compétences émotionnelles dans votre travail ?

Pour mon développement personnel - 9%
Pour renforcer le travail d'équipe _ 1%

Pour prendre conscience lors de situations vécues 28%

Pour développer mes soft skills (compétences
sociales)

Pour supprimer tout inconfort et malentendu 26%
Pour s'adapter au milieu social de l'institution 33%

Autre | 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Pourcentage

Source : Données de l’auteure

Par ailleurs, la compétence identification des émotions, est relativement employée par
chacun-e, soit a 96 % pour ses émotions et 89 % pour celles d’autrui. Il est donc clair que les
employé-e-s arrivent a nommer les émotions qui sont ressenties. Cette méme tendance ressortait
également des différentes interviews. La compétence compréhension des émotions, qui est le fait
de comprendre les causes et les conséquences des émotions, est également totalement assimilée et
utilisée par les collaborateur-trice:s a hauteur de 89 % pour leurs émotions et a 92 % pour celles
d’autrui. La compétence expression des émotions est, quant a elle, utilisée par le personnel a 87 %
pour exprimer ses propres émotions de maniére socialement acceptable et a 95 % pour permettre
aux autres d’exprimer leurs émotions. La compétence régulation des émotions, qui est la capacité a
gérer le stress et les émotions lorsqu’elles sont inadaptées au contexte, est utilisée a 85 % par les
employé-e-s pour leurs émotions et a 81 % pour les émotions et le stress d’autrui. La derniere
compétence est [’utilisation des émotions. Le 83 % des personnes a approprié cette compétence
pour accroitre en efficacité grace a ses émotions et seulement a 70 % pour 'utilisation des émotions

d’autrui.
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Nous constatons de ce fait que toutes les différentes CE sont fortement utilisées par le personnel
au travail. Toutes sont représentées a de hauts pourcentages, ce qui accentue fortement leur
importance. Il est alors essentiel de pouvoir les développer pour gérer au mieux les différentes
situations vécues et progresser personnellement. Toutefois en comparant au qualitatif, les
compétences de régulation et d’utilisation des émotions sont nettement plus assimilées par les
employé-e-s alors qu’elles étaient jugées plus compliquées a mettre en ceuvre par certaines

personnes lors des interviews.

Dans les objectifs de ce travail, nous souhaitions identifier quelles CE étaient les plus
représentées dans chaque secteur, afin de cibler au mieux les recommandations en fonction des
différences exprimées entre les secteurs. Cependant, en croisant ces données (par exemple : la
variable - compétence identification de ses émotions et la variable - les secteurs), la relation n’est
pas significative. C’est pareil pour chacune des différentes compétences. De ce fait, les analyses
croisées ne sont pas optimales dans ce cas-ci. C’est pourquoi, étant donné que les CE sont toutes
relativement utilisées par chacun-e, nous traiterons tous les secteurs de la méme maniére dans les

recommandations et n’effectuerons pas de distinction particuliére.

Pour continuer l’analyse des données quantitatives, concentrons-nous dorénavant sur le
processus de U'entretien d’embauche en orientant toujours notre focus sur les émotions et les

compétences émotionnelles.
4.2.3. A propos de ’entretien d’embauche

Tout d’abord, bien que cela soit un processus stressant et avec beaucoup d’enjeux, il est clair
a 85 % que les émotions peuvent étre exprimées lors de 'entretien d’embauche. Cela renforce les
valeurs prodiguées par ’institution notamment comme le respect et la valorisation de chacun-e. Par

ailleurs, quasiment la totalité des sondé-e's, soit 95 %, est d’accord et aimerait pouvoir étre

Figure 11 : Sensibilisation lors de l'entretien d'embauche sensibilisee durant U’entretien

Aimeriez-vous étre sensibilisé-e pendant I'entretien d’embauche face ~ d’embauche face aux émotions

aux émotions fortes qui sont vécues au travail par la suite ? . a ,
fortes qui peuvent étre vecues

au travail par la suite. Cela
Non, pas du tout
(2%)
Non, pas vraiment
(2%)

rejoint les  résultats du
qualitatif et cette hypothése est

de ce fait confirmée.

Oui, partiellement

(41%) — Oui, tout a fait

(54%)

Source : Données de |’auteure
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L’institution prouverait d’une certaine maniére sa transparence et expliciterait ce qui se passe
réellement au travail, notamment avec la population avec laquelle les futur-e-s employé-e's
travailleront et les situations fortes que cela peut engendrer. De plus, un lien de confiance pourrait
directement se construire entre eux-elles et les recruteur-euse-s, cela assure de la sécurité et de la
fiabilité pour les futur-e-s employé-e-s. Ces dernier-ére-s pourraient ainsi mieux prendre conscience

du milieu social de la Fondation et ne seraient pas trop surpris-e-s.

D’apres les entretiens qualitatifs, il a été hypothétisé qu’il est trop tot pour aborder les CE lors
de Uentretien d’embauche. Toutefois, il ressort a 83 % que les collaborateur-trice:s sont d’accord
de les aborder lors d’une discussion. Seulement 17 % ne souhaite pas forcément en discuter et
notamment, car cela peut étre délicat de traiter ce sujet assez personnel et dont chacun-e a sa
propre perception. Cette hypothése est dés lors réfutée, car les résultats prouvent ici le contraire
de ce qui avait été supposé. En outre, si les CE sont discutées, cela apporterait de la confiance aux
candidat-e-s, de la transparence de la part de linstitution et de la réflexion personnelle et

individuelle avant d’étre potentiellement engagé-e.

Figure 12 : Apport d'une discussion sur les compétences émotionnelles

Qu'est-ce qu'une discussion sur les compétences émotionnelles pourrait vous apporter ?

confiance |, -
Transparence de l'institution _ 48%

prevention | -

Refiexion |, a2

Anticipation 22%
Motivation 30%
Preuve des compétences 26%
Autre 4%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Pourcentage

Source : Données de |’auteure

Par ailleurs, les CE pourraient étre abordées de plusieurs maniéres. Cependant, celle qui est la
plus mise en évidence est le fait de discuter en échangeant de maniére ouverte et franche (54 %).
La deuxiéme maniere est de poser des questions de mises en situation et de demander des exemples
concrets (28 %), tandis que le fait de réaliser un test évaluant les CE est relativement plus mitigé.
En effet, un peu plus de la moitié des sondé-e-s est d’accord tandis qu’un peu moins de la moitié a
exprimé un avis contraire. Cela rejoint en quelque sorte les opinions exprimées lors des interviews.
C’est pourquoi, nous pensons que réaliser un test d’évaluation des CE n’est peut-étre pas optimal
durant la phase de recrutement. Cependant, cela serait éventuellement plus adapté lors de
Uentretien individuel d’évaluation en fonction des résultats présentés dans le chapitre 4.2.4.
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Pour finir, il a été proposé dans l’analyse qualitative d’utiliser un barométre émotionnel pour
que le-la candidat-e puisse avoir un support simple pour parler de ses CE et les évaluer. Les avis
concernant cette proposition sont partagés, seulement un peu plus de la moitié, soit 58 %, est en
faveur de l'utilisation de ce baromeétre. Cela s’explique par le fait qu’il est complexe d’aborder les
sujets relatifs aux émotions lors de Uentretien d’embauche lorsqu’il faut se vendre aux
recruteur-euse-s. De plus, le barométre a peut-étre été percu comme trop infantile et pas adapté a

un tel processus. C’est pourquoi, il ne sera pas intégré aux recommandations.

Passons maintenant a Uentretien individuel d’évaluation en analysant comment il se déroule, ce

qu’il apporte aux employé-e-s et comment les CE pourraient y étre traitées.
4.2.4. A propos de I’entretien individuel d’évaluation

Lors de Uentretien individuel d’évaluation, les émotions sont exprimées sans probléme par 80 %
des personnes interrogées. Les discussions échangées lors de cet entretien apportent dans un
premier temps clairement un point de situation personnel pour chacun-e (70 %). Ensuite, cela leur
sert de soutien pour s’exprimer ouvertement sans cacher leur ressenti (48 %) et finalement la
richesse des échanges leur apportent également beaucoup pour avancer (37 %). Cela confirme ainsi

’hypotheése estimant que cet entretien est informel et ouvert aux émotions.

Lors des entretiens qualitatifs, il a été proposé d’ajouter plus d’entretiens d’évaluation par
année entre le-la responsable de secteur et les employé-e-s. Toutefois, cette proposition n’a pas
fait Uunanimité, car 61 % des sondé-e:s préférent en avoir un seul par année comme cela est
actuellement le cas. Il a tout de méme été ajouté plusieurs fois dans la catégorie "autre” que selon
les cas et besoins de chacun-e, il faudrait pouvoir ajouter un ou plusieurs autres entretiens
d’évaluation. De ce fait, une solution plausible serait alors de garder un seul entretien d’évaluation
obligatoire mais de rendre possible d’en avoir d’autres durant l’année si '’employé-e le souhaite

afin de combler au mieux les besoins de chacun-e.

Figure 13 : Nombre d'entretiens d'évaluation

Pour vous, quel serait le nombre adéquat d’entretiens individuels d’évaluation ? (Actuellement,
chacun-e a 1 entretien durant le premier semestre de I'année)

2 par année _ 2 par année (20%)

3 parannée 3 par année (0%)

4 par année 4 par année (2%)
1 tous les 2 ans 1 tous les 2 ans (9%)
Autre Autre (9%)
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Pourcentage

Source : Données de |’auteure
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Une autre proposition faite était celle d’ajouter un entretien d’évaluation, en plus de celui avec
le-la responsable, mais avec la responsable RH. Cela a été jugé utile a hauteur de 48 % et peu, voire
pas utile, a 52 %. Par ailleurs, cet entretien devrait étre facultatif (78 %) et uniquement réalisé en
cas de besoin exprimé par "employé-e. Ces résultats rejoignent ceux concernant la fréquence des
entretiens : ils sont tous les deux bénéfiques pour les collaborateur-trice:s mais sont a intégrer
cependant seulement si le besoin est exprimé.

Ensuite, 78 % des personnes ont exprimé souhaiter discuter de leurs CE lors de Uentretien
d’évaluation. Nous remarquons alors que le personnel sondé accorde de l'importance a ces
derniéres. Cette fois-ci un peu plus de la moitié, soit 56 %, est ouverte a remplir un test d’auto-
évaluation reconnu afin de cibler ses CE et confirme de ce fait ’hypothése posée. Afin que le test
puisse étre bénéfique pour chacun-e, plusieurs possibilités ont été sondées concernant la maniére
de traiter les différents résultats. La plus appréciée est le fait d’ouvrir la discussion avec le:la
responsable afin de profiter de la richesse de |’échange. Toutefois, nous relevons la remarque d’une
personne qui ajoute que cela ne devrait pas étre obligatoire de partager avec ce-cette dernier-ére.
Cette opinion est rejointe également par celles de plusieurs personnes ayant été interviewées lors
de U’étude qualitative, car c’est une thématique relativement personnelle. Puis, la deuxiéme
possibilité la plus appréciée est celle de pouvoir réfléchir de maniére individuelle sur ses résultats
sans que les responsables interviennent. Cela rejoint les opinions explicitées précédemment. Et,
finalement, seulement une petite partie des employé-e:s a exprimé préférer fixer des objectifs
réalisables concernant les CE, et ce pour s’améliorer d’année en année et d’assurer un réel suivi a
ce niveau-la.

Figure 14 : Utilisation des résultats du test d'auto-évaluation PEC

Une fois le test rempli, comment souhaiteriez-vous utiliser les résultats pour que cela vous soit
utile ?

Reéfléchir sur soi de maniére 33%
personnelle
Ouvrir la discussion avec le-la
37%
responsable

Fixer des objectifs de développement
de compétences pour 'année 26%
suivante avec suivi

Autre 4%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
Pourcentage
Source : Données de |’auteure
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Puis, a nouveau, la proposition d’intégrer un baromeétre émotionnel pour juger les CE de
chacun-e a été testée. Celle-ci est jugée utile a 54 % contre 46 % qui estiment que cela ne serait
pas plus utile que tant, voire pas du tout. Nous remarquons encore une fois que l’usage du
baromeétre est trés partagé et qu’il ne fait pas 'unanimité des employé-e's. L’idée est donc
abandonnée a proprement parler, mais elle sera éventuellement intégrée d’une certaine maniére a
la grille d’évaluation de U’entretien pour les personnes qui souhaiteraient tout de méme 'utiliser.
Par ailleurs, une autre proposition était celle d’instaurer au sein de linstitution une culture du
feed-back formatif et constructif. Celle-ci a été approuvée comme utile par 69 % des sondé-e-s.
Cela peut notamment étre bénéfique pour ces dernier-ére-s afin de constamment progresser en

recevant des conseils bienveillants et utiles par les collégues et les responsables.

Finalement, la derniére interrogation concernant cette partie était une question ouverte
demandant par quels autres moyens les collaborateur-trice-s aimeraient aborder leurs CE lors de
Uentretien d’évaluation. Un tiers des personnes a répondu qu’ils-elles souhaitaient discuter,
échanger et partager soit avec leurs collégues soit avec leurs responsables, chose qu’ils-elles font
déja beaucoup actuellement. Parmi les autres réponses, quelques personnes ont exprimé souhaiter
revenir sur des exemples concrets de situations vécues au travail pour les examiner et en tirer des
lecons pour la suite. D’autres personnes ont proposé d’effectuer des jeux de roles. Cela rejoint le
théatre "Paroles et parole” qui a été présenté aux employé-e's sauf qu’au lieu d’avoir des
comeédien-ne-s, cette fois-ci, cela pourrait étre directement joué par les collaborateur-trice:s lors
d’un atelier dédié a une thématique particuliére. Finalement, une personne a dit avoir déja
participé a des ateliers de "table ronde” ou des thématiques sont abordées dans le but que chacun-e
puisse donner des conseils et des astuces pour les autres. Les quelques autres réponses n’étaient

pas pertinentes a étre analysées.

A présent, terminons l’analyse en nous focalisant sur les collaborateur-trice-s et plus
particuliéerement sur les différentes aides dont ils-elles bénéficient et sur leurs conditions de

travail. Ici sont abordés les processus transversaux mettant ’accent sur le bien-étre au travail.
4.2.5. A propos de la santé et du bien-étre au travail

Tout d’abord, il est évident que les employé-e-s disposent du soutien dont ils-elles ont besoin,
car 92 % des sondé-e-s assurent obtenir ’aide nécessaire pour gérer leurs émotions. Ce résultat
prouve fortement que linstitution accorde énormément d’importance a la santé mentale de son
personnel et confirme ’hypothése déduite des résultats qualitatifs. Cela nous indique également
qu’il y a déja de nombreux appuis mis en place et utilisés par les employé-e:s étant donné que
presque la totalité estime avoir tout le soutien nécessaire. Les différents supports existants leur
apportent notamment : de la confiance (61 %), de Uentraide entre collegues (43 %) et de la
fidélisation de la part de Uinstitution (43 %).
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Par ailleurs, il a été demandé de classer les soutiens du plus utile au moins utile pour chacun-e.

Voici les éléments qui étaient a classer :

e les collegues, ¢ la psychologue externe,

o les colloques, ¢ la personne de confiance,

¢ la journée au vert, e les membres de la direction,
e les responsables de secteur, e les supervisions,

¢ le théatre "Paroles et parole”, ¢ le souper annuel,

e les responsables de foyer, ¢ la responsable RH.

la neuropsychologue,

Nous souhaiterions préciser qu’une erreur a été constatée dans la modalité de cette question. En
effet, la psychologue externe et la personne de confiance sont en réalité la méme personne avec
une appellation différente. Toutefois, cette erreur a été vue seulement apres que le questionnaire
a été mis en ligne. Malgré tout, aprés analyse des réponses, cela les impacte peu.

Nous constatons dés lors que, pour presque la moitié des employé-e-s, le soutien le plus utile est
’ensemble des collégues. Cela parait comme une évidence étant donné que ceux-celles-ci sont les
personnes les plus souvent évoquées lorsque nous parlons d’échanges. Les collégues sont classé-e:s
au minimum dans les trois premiers soutiens les plus utiles pour quasiment tous-tes les
collaborateur-trice:s. Dans le classement, les colloques font également largement partie des trois
premiers soutiens les plus utiles, car c’est un moment précieux d’échanges. Et, finalement le
troisieme soutien le plus apprécié est celui de la part des responsables de secteur, car ces ils-elles

sont relativement présent-e-s pour les employé-e-s et ont role trés important.

Pour la plupart des employé-e-s ayant répondu au questionnaire, soit 89 %, il est clair que les CE
font partie intégrante des profils du poste des différents métiers. Cependant, au premier abord et
aprés analyse des documents des cahiers des charges et des profils du poste, les CE n’y apparaissent
pas clairement. Toutefois, il est possible qu’elles soient percues de maniére indirecte a travers
certaines taches a réaliser écrites dans le cahier des charges. Etant donné que la plupart des
employé-e-s sondé-e-s estiment que les CE font partie de ces documents, bien que ce ne soit pas
exactement la réalité, il est alors intéressant d’intégrer plus concretement ces éléments et
d’améliorer les profils du poste. Ensuite, il avait été proposé dans les interviews d’instaurer plus de
sorties d’équipe réparties sur l’année permettant de resserrer les liens entre chacun-e et de
développer une confiance mutuelle et fiable. Cette proposition a été acceptée et jugée comme

utile par 63 % des sondé-e-s.
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De plus, une question a également été posée concernant ’utilité d’avoir un-e coordinateur-trice
santé-sécurité-environnement au sein de Uinstitution. Les réponses obtenues sont partagées
exactement a la moitié. Cette personne existe déja au sein de la Fondation, cependant, peut-étre
gue tout le monde n’en a pas connaissance, étant donné que c’est un changement récent au sein de
Uinstitution. C’est pourquoi il sera éventuellement intéressant d’approfondir le role et ’apport de

cette personne dans les recommandations.

Figure 15 : Utilité du coordinateur SSE

Quelle est I’utilité pour vous d’avoir un-e coordinateur-trice
santé-sécurité-environnement dans I’entreprise ?

Inutile
/ (9%)

Totalement utile
(22%)

—_ Peu utile
(41%)

Trés utile
(28%)

Source : Données de l’auteure

Finalement, la derniére question posée dans le questionnaire est une question ouverte
demandant s’il y a d’autres modifications que les employé-e-s aimeraient instaurer concernant le
bien-étre au travail. Plusieurs personnes, soit 41 %, ont évoqué ne pas savoir quoi proposer, car
ils-elles n’avaient pas d’idées particuliéres a suggérer.

Dans les autres réponses obtenues, nous allons traiter seulement les plus pertinentes tout en
effectuant divers liens. Tout d’abord, il a été proposé d’obtenir plus de présence de la part des
membres de la direction afin de montrer qu’ils-elles tiennent a la santé du personnel. Ces
dernier-ére:s ne sont pas les personnes les plus sollicitées dans les différents soutiens et cela
prodiguerait également beaucoup de reconnaissance envers les employé-e's. Puis, plusieurs
personnes ont évoqué le fait d’encourager des sorties d’équipe afin de favoriser les relations entre
les collégues. Cette proposition rejoint une question posée dans le questionnaire qui suggérait
exactement la méme chose. Celle-ci a ainsi été jugée vraiment utile et sera intégrée aux
recommandations.

Il ressort également que certaines personnes n’étaient pas au courant de tous les différents
soutiens comme notamment la personne ressource en entreprise (la psychologue externe), car il a
été proposé plusieurs fois d’ajouter une thérapeute externe alors qu’elle est déja a disposition du
personnel. C’est pourquoi il serait judicieux d’améliorer la communication afin que les employé-e-s
en aient une meilleure connaissance. Par ailleurs, quelques personnes ont évoqué avoir besoin
d’une salle de repos pour se ressourcer en cas de besoin et également pour se reposer lors

d’horaires coupés. Cette proposition a déja été suggérée dans l’enquéte qualitative.
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Elle est mise de c6té, car nous n’avons pas d’impact sur la construction d’une nouvelle salle dans
les différents foyers. Plusieurs personnes ont manifesté souhaiter avoir plus d’ateliers ou il est
possible de prendre la parole et de s’exprimer ouvertement sur des thématiques précises en
échangeant avec les autres personnes présentes. Il existe déja certains moments de partage de ce
genre actuellement. Toutefois il serait intéressant d’introduire une nouvelle forme d’atelier qui
n’est pas encore proposée par l'institution en cas de besoin exprimé par les collaborateur-trice:s.
Finalement, quelqu’un-e a suggéré de créer un comité spécifique pour le personnel, il serait
composé par des employé-e's, dans le but de plus considérer les avis émis par les collégues et

également reconnaitre le travail fourni.

A présent, nous arrivons a la fin des analyses de [’enquéte qualitative et du sondage quantitatif.
De nombreux éléments ont pu étre apportés et analysés dans le but de cibler le contexte au sein de
Uinstitution et d’évaluer les avis et les besoins des employé-e-s, et finalement de proposer des
recommandations les plus adaptées concernant l'intégration des émotions et des CE dans les

processus de la GRH.

En conclusion, les émotions prennent une grande place pour chacun-e dans leur travail. Les
employé-e-s ont tous-tes atteint des niveaux différents d’exploitation des CE. De plus, ces derniéres
sont relativement importantes a étre développées dans le milieu social de Uinstitution. Ensuite, il
est primordial de pouvoir sensibiliser aux émotions fortes les candidat-e:s lors de U’entretien
d’embauche. Mais, il n’est cependant pas optimal d’ajouter un test d’évaluation des CE lors de cet
entretien. Le sujet peut toutefois y étre abordé a travers une discussion. L’idée du baromeétre

émotionnel a été finalement laissée de coté.

Par ailleurs, il est préférable d’avoir un seul entretien d’évaluation individuel par année et il est
nécessaire d’en ajouter un ou plusieurs seulement en cas de réelle utilité exprimée par la personne
dans le besoin. Il en va de méme pour effectuer un entretien d’évaluation avec la responsable RH,
soit ce dernier doit étre réalisé seulement en cas de besoin. Les employé-e:s sont également
favorables d’ajouter une culture du feed-back constructif et formatif pour s’améliorer de maniéere
individuelle. Finalement, ces dernier-ére-s expriment disposer actuellement du soutien nécessaire
en ayant tout de méme proposé d’ajouter des sorties d’équipe, des ateliers de jeux de roles ou de

prise de paroles et plus de présence de la part des membres de la direction.

Laissons la partie analyse de coté pour nous orienter maintenant vers la partie solutions avec les
diverses recommandations qui ont été élaborées grace aux différents résultats obtenus et aux
connaissances apprises en étudiant la littérature sur le sujet. Celles-ci sont proposées dans le but

d’apporter une plus-value a la Fondation.
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5. Recommandations

Les recommandations proposées dans le chapitre ci-aprés sont toutes basées sur les différents
constats qui ont été élaborés, et ce, notamment, a l’aide des hypothéses confirmées ou réfutées
par les études qualitative et quantitative réalisées a l’interne de U'institution. Ces recommandations
sont dans le but, d’une part, d’intégrer les CE dans les divers processus de la GRH et, d’autre part,
d’engager la responsabilité sociale de la Fondation pour offrir un meilleur cadre de travail et
motiver les employé-e-s. Les processus mis actuellement en place seraient modifiés et adaptés en
fonction des propositions faites ci-apres, en particulier pour les processus qui ont été analysés tout
au long des différentes enquétes, soit : 'entretien d’embauche, U’entretien d’évaluation ainsi que
les processus transversaux concernant la santé et le bien-étre en général au travail. Pour chaque
recommandation, un nombre d’heures de travail a effectuer a été estimé pour aborder [’aspect
financier et organisationnel de Lintégration de chacune d’entre elles. Ces nombres sont
approximatifs et donnent simplement une idée, car ils peuvent dépendre de plusieurs facteurs et
évoluer fortement en fonction des diverses circonstances lors de leur mise en place. Ainsi, la
décision finale revient a Uinstitution de déterminer ce qu’elle souhaite intégrer au sein de son
organisation. Enfin, les recommandations suggérées sont présentées par ordre d’importance dans

les pages suivantes.

Toutefois, avant de découvrir de maniére détaillée les recommandations élaborées, nous vous

proposons, dans un premier temps, un tableau de synthése qui donne une vue d’ensemble :

Tableau 4 : Synthése des recommandations

N° Nom de la recommandation Description
Réglementer a travers une politique les différents
1 | Créer une politique RH aspects et éléments composants les divers processus de
la GRH.
Elaborer une stratégie de communication RH pour que
2 Développer une stratégie de tous-tes aient connaissance des soutiens mis a
communication RH disposition ainsi que des nouveautés qui seront

intégrées au sein de Uinstitution.

Intégrer de nouvelles questions ciblant les émotions et
Améliorer le canevas de I’entretien | les CE afin d’introduire déja ce sujet lors de ’entretien

. d’embauche d’embauche afin de sensibiliser les candidat-e:s au
maximum.
L. . , . Ajouter des éléments évaluant les CE de chacun-e de la
Améliorer la grille de [I’entretien . . . . .
4 sorte que chacun-e puisse faire un bilan de sa situation

d’évaluation L
pour progresser de maniere individuelle.

Introduire un questionnaire d’auto-évaluation testant
les CE de chacun-e afin qu’ils-elles puissent avoir une
vue d’ensemble de celles-ci et puissent également les
faire progresser.

Intégrer le test PEC d’auto-
5 | évaluation a I’entretien
d’évaluation

- . ., Développer un nouvel atelier composé de plusieurs
Elaborer un atelier animé par le

6 - phases basé sur la pleine conscience pour introduire
coordinateur SSE - N i
des pratiques a realiser en cas de besoin.
Proposer d’introduire plusieurs sorties en dehors du
7 Proposer des activités de team | travail pour chaque secteur afin de développer une

building cohésion d’équipe forte. Réaliser également de courts
exercices de team building pendant le travail.

Source : Données de |’auteure
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Pour commencer, présentons la recommandation qui encadre les bases des divers processus de la
GRH mis en place actuellement. Celle-ci donnera la direction a suivre pour toutes les autres

recommandations.
5.1.Créer une politique RH

Tout d’abord, la toute premiére recommandation, avant de modifier des éléments au niveau de
la GRH actuelle, est de créer et de définir une politique RH. Cette-ci est prioritaire étant donné
qu’aujourd’hui il n’en existe pas au sein de Uinstitution. Elle sera alors cruciale, d’une part, pour
réglementer tous les divers processus de la GRH déja existants et, d’autre part, pour intégrer
concrétement a ces derniers tout ce qui est relatif aux émotions et aux compétences émotionnelles

en suivant des axes stratégiques précis.

En effet, les employé-e-s étant considéré-e-s comme la ressource principale de toute entreprise,
il est essentiel de les valoriser et de leur permettre de se développer de maniére individuelle ou en
équipe. De ce fait, la politique RH s’adressera a l’ensemble du personnel réparti sur les différents
sites de Uinstitution. Elle sera composée de divers principes, actions et regles a poursuivre dans le
cadre de la GRH de la Fondation. La politique RH peut étre divisée en sous-politiques selon les
thématiques abordées (Armandary, 2023). Par exemple, il sera pertinent de créer, au minimum, une
sous-politique spécialement pour chaque processus ciblé tout au long de ce travail. Nous proposons
notamment les suivantes :

¢ la politique de recrutement, e la politique sur les modalités de
travail (heures, absences, congés,

¢ la politique d’évaluation, etc.)

° la, politique de santé et de e la politique de rémunération,
sécurité,
e la politique de formation.
Le but, a travers les sous-politiques RH, est de réglementer au maximum les éléments et les
conditions de travail, en ciblant chaque processus de maniére précise, pour que les

collaborateur-trice:s bénéficient du meilleur cadre possible.

Bien entendu, une politique RH va de pair avec une stratégie RH. C’est-a-dire qu’il faut d’abord
développer une stratégie RH qui va guider les choix stratégiques en termes de capital humain sur du
moyen a long terme. Ensuite, la politique RH concrétise cette vision stratégique par des actions
(Michael Page, 2022). De plus, étant donné que la Fondation se base actuellement sur la loi sur le
travail, des liens seront réalisés avec la nouvelle politique RH, dans ’optique que celle-ci soit
alignée avec la loi et puisse la compléter sur certains points. La politique RH n’est jamais définitive
et, au contraire, il est essentiel de toujours l’adapter en fonction des changements qui apparaissent

au sein de Uinstitution et dans son environnement proche (Armandary, 2023).
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Ainsi, pour créer une politique RH, il faut déterminer la vision, en adéquation avec les valeurs de
la Fondation, que celle-ci suivra sur le long terme. Dans un deuxieme temps, il faut fixer plusieurs
axes stratégiques a poursuivre. Pour chacun, il est optimal d’établir un ou plusieurs objectifs a
réaliser et a détailler quelles actions, orientées en faveur du capital humain, Uinstitution veut
entreprendre pour y parvenir. C’est pourquoi, il est souhaitable que la politique RH soit facile en
termes de compréhension et d’usage afin que tous-tes les employé-e-s puissent la mettre en ceuvre
aisément. Afin de s’assurer de son efficacité, celle-ci peut étre mesurée avec des indicateurs
spécifiques aux RH.

En complément, voici une proposition d’axes stratégiques qui pourraient étre suivis :
e Axe 1 - Développer les compétences des employé-e-s
e Axe 2 - Promouvoir le bien-étre au travail
e Axe 3 - Favoriser un dialogue ouvert
e Axe 4 - Garantir ’épanouissement personnel et individuel

e Axe 5 - Proposer des outils adaptés et les soutiens nécessaires

Par ailleurs, voici un exemple plus détaillé de ’axe n°2 présenté ci-dessus.

Tableau 5 : Axe stratégique n°2

Axe stratégique n°2 - Promouvoir le bien-étre au travail
Vision Fidéliser le personnel en prenant soin de lui tant au niveau de sa
santé que de sa sécurité au travail.
Considérer le bien-étre des collaborateur-trice-s au travail en
.. adaptant les conditions de travail, en apportant les soutiens
Objectif . . . .
nécessaires et en mettant le capital humain au centre de toutes
les démarches.
e Instaurer les différents soutiens pour gérer les situations
fortes émotionnellement au travail.
e Favoriser les sorties d’équipe.
Actions e Mettre a disposition des endroits calmes pour se ressourcer.
e Réaliser des formations ergonomiques.
e Etc.

Source : Données de |’auteure
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Plan d’actions

La création de la politique RH revient a la responsable RH, car cela fait notamment partie de son
role. Toutefois, cette derniére peut s’entourer des membres de la direction, des responsables de
foyer et de secteur, et ce dans "optique que la politique RH soit la plus cohérente et efficace
possible pour l‘entiéreté du personnel. Il est également envisageable de demander ’avis a des

consultant-e-s RH en cas de besoins techniques.

Il est intéressant de commencer la mise en place de la politique RH dés le début septembre.
Ainsi, toutes les autres recommandations suggérées dans ce travail seront d’ores et déja introduites

dans la politique RH en anticipant les améliorations futures. L’institution sera ainsi préte a débuter

la nouvelle année 2024 avec les diverses nouveautés mises en place dans son organisation.

Voici, un bref récapitulatif des étapes proposées pour créer la politique RH :

Tableau 6 : Plan d'actions - Politique RH

Nom de [’action

Description de la tache

Réaliser une séance

Réunir toutes les personnes qui peuvent aider la responsable
RH dans la création de la politique et effectuer un
brainstorming pour récolter des idées générales.

Mener des recherches

Se renseigner sur les pratiques existantes, les réglementations
et examiner des politiques RH existantes afin d’élargir les
connaissances a ce sujet.

Créer la stratégie RH

Déterminer quelle stratégie devra étre suivie en analysant les
besoins. Celle-ci guidera lors de la création de la politique RH
comme ces deux éléments sont fortement liés.

Définir la vision et les axes
stratégiques

Choisir la vision que la politique RH devra suivre sur le long
terme tout en s’alignant a la stratégie RH. Délimiter
également quels axes stratégiques, en lien avec les valeurs de
Uinstitution, la politique suivra.

Créer des sous-politiques

Créer et cibler des sous-politiques pour mieux cerner les
besoins afin de répondre aux axes stratégiques délimités.

Cibler les actions a entreprendre

Fixer des actions réalisables a mener pour le bon déroulement
de la politique, pour en faire bénéficier les
collaborateur-trice-s et pour atteindre la vision a travers les
différents axes stratégiques.

Demander ’avis d’un-e
consultant-e RH

Expertiser le travail qui a été réalisé par un-e consultant-e RH,
pour que celui-celle-ci apporte un ceil d’expert-e et prodigue
des conseils avisés, en cas de besoin.

Apporter les derniéres
modifications

Ajuster les derniers éléments avant de valider la politique par
les membres de la direction et de U'instaurer.

Intégrer la nouvelle politique RH

Introduire la nouvelle politique RH dans le fonctionnement
organisationnel de linstitution dés le début 2024. Dés lors,
tout sera réglementé a travers cette derniére.

Informer le personnel

Informer tous-tes les employé-e-s de cette nouveauté afin
qu’ils-elles puissent en prendre connaissance et s’y référer.

Controler et actualiser

Vérifier, apres son introduction, que tout fonctionne
correctement ou si des modifications doivent étre apportées.

Il est indispensable de prendre les mesures nécessaires en
cours d’année pour améliorer la politique RH, car elle suit
’évolution de Uinstitution et de son environnement.

Source : Données de |’auteure
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Finalement, pour créer et instaurer cette nouvelle politique RH a ’interne de la Fondation, il est
nécessaire de prendre en compte le nombre d’heures de travail effectuées par la responsable RH
pour 'ensemble des diverses actions citées ci-dessus. Ainsi, l’estimation s’éléve au minimum a
60 heures réparties sur plusieurs semaines. Les heures de soutien des responsables et des membres

de la direction s’ajouteront en fonction de leurs interventions.

De plus, si ’aide d’un-e consultant-e est requise, il faudra alors aussi compter ces frais externes

dans le budget en fonction des tarifs demandés par ce:cette dernier-ére.

Ensuite, pour que les éléments, qui composent la GRH actuelle et les nouvelles recommandations
qui seront intégrées, soient présentés et compris des employé-e-s, nous suggérons d’élaborer une

communication spécifique a cet effet.
5.2.Développer une stratégie de communication RH

Grace aux données récoltées, nous savons a présent que de nombreux soutiens sous diverses
formes sont mis en place pour U’ensemble des collaborateur-trice:s au sein de la Fondation.
Ceux-celles-ci utilisent la plupart de ces soutiens. Toutefois, nous avons constaté qu’un certain
nombre de personnes n’étaient pas au courant de tout ce dont elles disposent pour gérer ce qu’elles
vivent au travail. C’est pourquoi, nous suggérons de développer, a cet effet, une stratégie de
communication RH a Uinterne. Cette stratégie sera utile pour tous-tes les employé-e-s, d’une part,
pour s’assurer qu’ils-elles connaissent les éléments déja existants et en disposent et, d’autre part,
pour introduire les autres nouveautés qui seront éventuellement intégrées. Il est évident
qu’également toute autre information essentielle a étre transmise au personnel se fera dés lors via
la stratégie de communication déployée. Ainsi, cette recommandation est présentée en deuxiéme
position, pour que toutes les autres recommandations puissent bénéficier de cette nouvelle

stratégie de communication RH.

Il existe plusieurs types de communication en entreprise, celui qui est le plus adapté dans le cas
de la stratégie proposée ici est la communication descendante. Les informations se transmettent
ainsi des supérieur-e-s aux employé-e-s. Par ailleurs, la communication peut également étre
horizontale, c’est-a-dire qu’elle s’opére entre les personnes du méme niveau, soit des collégues
ayant les mémes responsabilités (De Lutis, 2018, p. 14). Nous souhaitons ainsi intégrer une autre
recommandation, qui a été appréciée a presque 70 % dans le questionnaire quantitatif, relative a
cette communication horizontale : instaurer une culture du feed-back. Dans un premier temps, les
feed-back doivent étre constructifs et formatifs pour permettre a chacun-e de progresser au niveau
de ses compétences professionnelles et émotionnelles en effectuant une introspection.
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Dans un deuxieme temps, cela permet également de renforcer la cohésion d’équipe. Les feed-
back peuvent étre explicités de maniéere orale ou écrite, aucune forme spécifique n’est obligatoire.
Bien que cela soit instauré au niveau horizontal principalement, les responsables peuvent toutefois
accorder des feed-back aux employé-e-s. En outre, nous conseillons que cette nouvelle culture du
feed-back soit intégrée dans les axes stratégiques de la politique RH pour renforcer son intérét. Il
faudra expliciter correctement toutes les modalités y relatives pour que tout le monde les
comprenne et puisse donner des feed-back a leurs collegues. Cela fera ainsi également partie des

sujets a communiquer via la nouvelle stratégie de communication RH.

Il faut trouver le juste milieu entre une communication formelle et informelle. Il est aussi
essentiel de préter attention a la facon dont les informations sont rédigées pour qu’elles soient le

plus claires possible. Il y a plusieurs outils et canaux de communication a disposition, dont

notamment :
e lintranet, ¢ le tableau d’affichage,
e [’e-mailing, e la réunion du personnel,
e le courrier, e la newsletter.

Il faut alors déterminer, pour chaque communication, quel canal ou outil sera le plus adapté

pour transmettre tel message.

Afin de rendre cette recommandation plus concréte, nous proposons un bref exemple d’un plan

de communication a développer davantage :

Tableau 7 : Plan de communication

Plan de communication

Sujet Informer quant au role de la personne de confiance en entreprise.

Obiecti Tous-tes les employé-e's doivent avoir connaissance de cette
jectif . .
personne ressource, car elle prodigue un soutien important.

Stratégie Communication descendante.
Envoyer une newsletter a cet effet et aborder le sujet lors d’un
Outils colloque pour chaque secteur afin de s’assurer de la
compréhension de tous-tes.
Les personnes qui communiqueront seront la responsable RH et les

Roéles
responsables de secteur pour tout le personnel.
e Définir le message a véhiculer,
o rédiger les communications et adapter en fonction de
’objectif visé,
. e vérifier, corriger et valider
Actions ’ 8 ’

e transmettre le message aux employé-e-s,
e controler la compréhension de la communication,

e recommuniquer si nécessaire.

Source : Données de |’auteure
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Pour la mise en place de cette stratégie, il est judicieux de la faire avant la fin de ’année 2023.

En effet, comme cité précédemment, il est essentiel que les éléments inconnus soient rapidement

explicités et que les nouveautés soient intégrées des ledébut 2024 et annoncées par le biais de la

stratégie de communication.

Ainsi, la création de cette recommandation revient a la responsable RH, car, a nouveau, elle est

la plus opportune au vu de son statut. Elle pourrait, entre autres, effectuer les actions suivantes

pour mettre en place cette stratégie de communication RH :

Tableau 8 : Plan d'actions - Stratégie de communication RH

Nom de [’action

Description de la tache

Analyser et fixer les objectifs

Analyser les besoins a combler et déterminer quels objectifs la
stratégie de communication souhaite poursuivre afin d’avoir
un but précis et que cela soit mesurable en cas de réussite ou
d’échec.

Mener des recherches

S’informer sur les différentes stratégies de communication
existantes, ce qui est fait dans d’autres fondations, etc. afin
d’avoir un maximum de connaissances sur le sujet.

Définir les éléments a
communiquer

Définir quels éléments (soutiens, activités, processus, etc.)
seront sélectionnés pour étre communiqués au personnel dans
un premier temps.

Déterminer quelle stratégie
déployer

Choisir la stratégie la plus adaptée a institution aprés analyse
de celles existantes. Définir aussi les outils de communication
qui seront utilisés.

Instaurer la culture du feed-back

Définir quelle culture du feed-back instaurer en déterminant
les modalités y relatives, U'intégrer dans la politique RH et
communiquer a son sujet.

Définir le plan de communication

Rédiger le plan de communication en détaillant tous les
éléments : sujets et messages a véhiculer, outils a utiliser,
roles a définir, actions a réaliser, colts a estimer, etc.

Il est essentiel de bien définir les actions a entreprendre et de
les prioriser en fonction de leur importance et d’en assurer le
bon déroulement.

Finaliser et valider

Modifier et corriger les derniers éléments et faire valider aux
supérieur-e-s.

Informer les responsables

Mettre au courant tous-tes les responsables de secteur et de
foyer par rapport a la nouvelle stratégie pour qu’eux-elles
aussi puissent ’utiliser.

Mettre en ceuvre les actions -
communiquer

Réaliser les étapes et les actions administrées par la stratégie
et le plan de communication pour communiquer auprés des
employé-e-s.

Mesurer I’impact

Mesurer si la communication a eu un impact positif sur les
collaborateur-trice-s notamment en constatant si les soutiens
et les processus sont connus de tous-tes.

Vérifier et recommuniquer

Controler constamment si des éléments sont incompris et
inconnus des employé-e-s et refaire une communication a cet
effet si besoin. Vérifier également si les employé-e:s donnent
des feed-back a leurs collegues.

Prendre en compte les feed-back

Récolter des feed-back pour apporter des modifications a la
stratégie de communication si nécessaire.

Source : Données de |’auteure
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Pour réaliser ces diverses taches, il est nécessaire de tenir compte du nombre d’heures
effectuées par la responsable RH pour mener a bien la création de la stratégie de communication
RH. Ainsi, Uestimation s’éléve approximativement au moins 60 heures de travail réparties sur
plusieurs mois. Celles-ci peuvent s’adapter en fonction de ’avancée de chaque étape.

De plus, il faudra également inclure aux finances tous les autres frais relatifs aux outils de
communication (logiciel, matériel, etc.) nécessaires pour mettre la politique en ceuvre. Enfin,
comme la communication se fera tout au long de l'année, des colts ultérieurs, qu’il faudra

anticiper au mieux, peuvent survenir.

Par la suite, dans le but de rendre attentif-ve-s les futur-e's collaborateur-trice:s, et afin
d’assurer une transparence totale de linstitution, nous proposons d’ajouter des questions

supplémentaires relatives aux émotions. Découvrons-les.
5.3. Améliorer le canevas de I’entretien d’embauche

Nous l’avons vu lors de ’analyse des données récoltées que les employé-e:s sont fortement
d’accord d’étre sensibilisé-e:s sur les émotions lors de U'entretien d’embauche. De plus, lors des
interviews, certaines personnes avaient mentionné que le canevas devrait étre actualisé, car il
comporte des lacunes et pourrait mieux correspondre aux besoins et enjeux sociaux actuels. C’est
pourquoi, pour la troisieme recommandation, il est intéressant de proposer une mise a jour du
canevas actuel utilisé pour le déroulement d’un entretien d’embauche en y intégrant de nouvelles
questions relatives aux émotions et aux CE. Les futur-e-s employé-e:s se renderont réellement
compte de la population avec laquelle ils-elles vont travailler ainsi que de la charge psychologique
et émotionnelle que cela peut engendrer. Par ailleurs, un souhait de Uinstitution est d’étre la plus
transparente possible. Ainsi, si des sujets plus délicats comme celui des émotions sont abordés
durant cet entretien, ce souhait est ainsi réalisé. Un lien de confiance fort se construit dés lors et
favorise un échange bienveillant et honnéte. Par conséquent, cette nouveauté sera régie par la
nouvelle politique RH présentée a la 1" recommandation.

Nous proposons ci-aprés un canevas composé de nouvelles questions qui peuvent étre intégrées
dans le canevas actuel, afin de ’améliorer d’un point de vue émotionnel. Nous avons repris les
mémes catégories et ajouté une spécifique aux CE. Les améliorations sont basées sur le modele des
CE de Mikolajczak et al. (2020, p. 7). La proposition ci-apres est un exemple, des questions peuvent
étre reprises, changées, voire supprimées si nécessaire. Toutefois, le but n’est pas de toutes les
intégrer afin de ne pas surcharger le-la candidat-e durant U'entretien. Nous présentons le canevas
suivant pour un poste d’éducateur-trice sans son introduction et sa conclusion.
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Tableau 9 : Nouveau canevas pour l'entretien d'embauche

Formation (écoles) - perfectionnement - parcours professionnel

Que vous ont apporté au niveau émotionnel vos années
d’études et/ou de formations ?

En développant vos compétences émotionnelles au fil des
ans, cela vous a-t-il permis de progresser au niveau
professionnel ?

Que faites-vous pour gérer votre stress lorsque vous exercez
des responsabilités ?

Poste / Offre d’emploi

Etes-vous conscient-e de la population avec laquelle vous
allez travailler ?

Comment pensez-vous réussir a faire une coupure entre le
travail et la vie privée ? (pour réduire ’impact émotionnel)

Avez-vous des questions a ce sujet ? un autre élément que
vous souhaiteriez éclaircir ?

(cette question est pour s’assurer que la personne a
totalement conscience de |’endroit ol elle va travailler et
pour affirmer une totale transparence de la part de la
Fondation)

Gestion des situations

Comment gérez-vous les émotions fortes que dégagent les
résident-e:s ?

Expliquez-nous une situation ou vous avez fait preuve
d’empathie ?

Décrivez-nous un exemple ou vous avez utilisé vos
émotions/suivi votre instinct et que cela a été bénéfique
pour vous ?

(par exemple lors d’une prise de décision, de propositions
d’activités ou encore dans vos relations avec les résident-e-s
et/ou collégues, etc.)

Performance & Approche Qualité

Comment utilisez-vous la force de vos émotions pour
accroitre en performance et productivité ?

Vos émotions peuvent-elles vous aider a prendre des choix
stratégiques en faveur de Uinstitution ?

Trouvez-vous que les émotions ont leur place dans la
performance individuelle de chacun-e ?

Qu’apportent-elles ?

Compétences sociales

Comment décririez-vous votre capacité a gérer les émotions
des autres (des résident-e-s et/ou des collegues) ?

Arrivez-vous a vous mettre a la place des autres pour mieux
comprendre certaines situations ? (empathie)

Comment communiquez-vous en cas de probleme majeur
avec un-e résident-e ?

Quelle importance accordez-vous aux relations
professionnelles et/ou amicales avec vos collégues ?
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Mises en situation

Un-e résident-e réagit violemment face a un-e autre collégue
qui a l’air d’avoir de la peine a sortir de cette situation
compliquée. En étant a coté, vous avez assisté a la scéne,
que faites-vous ?

Vous avez organisé des activités particulieres sur demande
des résident-e-s, ils-elles sont tres satisfait-e-s et en parlent
beaucoup de maniére positive. Qu’est-ce que cela vous
apporte ? Comment allez-vous procéder les prochaines fois ?

Un-e résident-e dégage beaucoup d’émotions plutot
désagréables, cela a de mauvaises répercussions sur les
autres résident-e-s. Comment gérez-vous la situation ?

Compétences émotionnelles

Quelle importance accordez-vous aux émotions dans votre
travail ?

Comment gérez-vous vos émotions ?
Quelle serait pour vous l’aide et/ou la ressource idéale ?

Quelle est votre sensibilité face a la population présente dans
le foyer?

Arrivez-vous a transmettre votre humeur positive et vos
émotions agréables qui en découlent aux résident-e-s?

De quelle maniére communiquerez-vous avec les
résident-e-s ? (communication non-violente, écoute active,
écoute consciente, etc.)

Source : Données de |’auteure

Par ailleurs, nous avons aussi constaté que les employé-e-s estiment que les CE sont intégrées
dans les profils du poste. Toutefois, nous avons remarqué que ce n’est pas systématiquement le cas.
Ainsi, en sus de [’amélioration du canevas d’entretien, nous nous permettons d’également proposer
de réviser les éléments du profil des postes pour les adapter en intégrant davantage les CE. Cela est
important, car ce document est présenté au-a la candidat-e durant U’entretien d’embauche. Ainsi,
ces dernier-ére-s prendront également connaissance de 'implication des émotions et des CE a ce

moment-la.

Nous nous permettons de proposer quelques éléments a intégrer a la partie du profil du poste

comprise dans le cahier des charges d’un-e éducateur-trice :

e gestion des émotions, e écoute active,

e résistance au stress, e prise de conscience,

e compréhension des autres - e aisance relationnelle,
empathie,

e ouverture d’esprit.
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La tache de réaliser cette recommandation revient a la responsable RH accompagnée des autres
personnes réalisant les entretiens d’embauche soit les responsables de foyer et de secteur. Il est
optimal d’intégrer ce nouveau canevas dés 2024 afin d’apporter les nouveautés pour le début de la
nouvelle année. Il n’y aurait pas de communication spécifique faite a travers la stratégie de

communication RH étant donné que cela concerne des personnes externes a l’institution, c’est-a-

dire les candidat-e-s.

Voici, en bref, quelques étapes a entreprendre pour améliorer le canevas de lUentretien

d’embauche actuel :

Tableau 10 : Plan d'actions - Canevas embauche

Nom de [’action

Description de la tache

Réaliser une réunion

Réunir la responsable RH et les responsables de foyer et de
secteur pour discuter dans un premier temps de maniére
générale sur le sujet et émettre déja des premiéres idées.

Mener des recherches

Se renseigner davantage sur les compétences émotionnelles
afin d’avoir de plus amples connaissances sur le sujet pour
modifier les canevas en conséquence.

Réviser le canevas actuel et
analyser les besoins

Analyser les différents canevas utilisés actuellement pour
cibler ce qui serait a changer et également analyser les
besoins exprimés par les employé-e's et les futur-e:s
candidat-e-s en réalisant éventuellement un sondage.

Modifier le canevas pour chaque
métier

Apporter et rédiger les diverses améliorations pour chaque
canevas en intégrant les émotions et les compétences
émotionnelles. Formuler de nouvelles questions et tenir
compte de ’exemple proposé.

Améliorer le profil du poste

Ajouter des éléments intégrant davantage les CE dans le profil
du poste de chaque métier.

Controler et modifier

Tout vérifier et en rediscuter avec les différent-e-s
responsables pour obtenir divers avis et modifier en
conséquence les canevas ainsi que les profils du poste.

Tester le canevas

Tester le nouveau canevas soit avec des employé-e:s
actuel-le-s soit avec de futur-e's candidat-e-s. Ajuster si
besoin et prendre en compte les retours.

Valider le canevas

Faire approuver par les supérieur-e-s, si les tests et les
modifications ont été concluants.

Former les responsables

Former toutes les personnes qui effectueront des entretiens
d’embauche a se familiariser avec le théme des compétences
émotionnelles et prendre connaissance des nouveaux canevas.

Réaliser les entretiens avec le
nouveau canevas

Des le début 2024, utiliser uniquement les nouveaux canevas
pour les entretiens d’embauche et intégrer ainsi davantage les
émotions lors de 'entretien.

Prendre en compte les feed-back

S’assurer de modifier les canevas en fonction des feed-back
des candidat-e-s et nouveaux-elles employé-e-s pour qu’ils
soient les plus cohérents et adaptés possibles.

Source : Données de |’auteure
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En termes de colts, cela revient a anticiper les différentes heures de travail réalisées
notamment par la responsable RH et les différent-e-s autres responsables lors de certaines étapes.
Le temps nécessaire est estimé a hauteur d’une quarantaine d’heures pour ’ensemble des taches a
effectuer notamment par la responsable RH sans compter la réalisation des futurs entretiens
d’embauche. Ce nombre peut ainsi varier en fonction de ’ampleur des modifications et de la
complexité de la tache. Les heures des autres personnes seront a estimer sur le moment en fonction

du besoin exprimé par la responsable RH et de ce qu’elles peuvent apporter.

Puis, dans le méme ordre d’idées que la recommandation du chapitre 5.3, des éléments
intégrant davantage les CE sont suggérés pour un autre processus cette fois-ci. Découvrons lesquels

ils sont.
5.4. Améliorer la grille de I’entretien d’évaluation

La quatriéme recommandation proposée est trés similaire a la précédente. Cette fois-ci, il s’agit
de mettre a jour la grille d’évaluation utilisée dans les entretiens individuels d’évaluation. Il est dés
lors intéressant d’y ajouter des éléments concernant les émotions et les CE, comme les
collaborateur-trice:s ont souhaité durant les diverses enquétes aborder ces thémes de maniére plus
approfondie lors de cet entretien. Cela sera bénéfique pour chacun-e en faisant un point sur sa
situation personnelle et professionnelle actuelle et en utilisant cet échange pour évoluer
individuellement et collectivement. Le but est de faire ressortir les éléments et les compétences
qui touchent aux émotions étant donné que beaucoup, agréables comme désagréables, sont vécues

au travail par tous-tes.

Nous nous permettons de présenter un exemple de grille d’évaluation contenant uniquement de
nouveaux items qui peuvent étre intégrés a ceux déja existants de la grille actuelle. Les
améliorations sont basées sur le modéle des CE de Mikolajczak et al. (2020, p. 7). Les éléments
proposés sont modulables et peuvent étre modifiés et/ou supprimés si cela est jugé nécessaire.
Ainsi, comme pour le canevas soumis précédemment au chapitre 5.2, la grille ci-aprés est

spécifique pour un poste d’éducateur-trice.
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Tableau 11 : Nouvelle grille pour 'entretien d'évaluation

Critéres d’évaluation

A

Commentaires

1. Prise en charge professionnelle
1.1 | Répondre aux besoins et souhaits des résident-e-s
12 Apporter le. soutien nécessaire a chaque résident-e (écoute,
’ compréhension, etc.)
1.3 | Prendre le temps de batir une relation avec chaque résident-e
1. Profiter des moments partagés avec les résident-e-s
1.5 | Gérer les situations fortes vécues
1.6 Prlendre du recul et analyser les événements pour s’en
déecharger
1.7 Accompagner les résident-e's dans leur gestion des émotions
(adapter en fonction de chaque personne)
1.8 | Transmettre aux résident-e-s son humeur positive
1.9 | Valoriser les résident-e-s
1.10 | Communiquer de maniére non-violente
2. Collaboration
2.1 | Identifier les émotions vécues par autrui
2.2 | Comprendre les émotions vécues par autrui
2.3 | Laisser la possibilité aux collégues de s’exprimer
2.4 | Gérer les émotions d’autrui
2.5 | Utiliser les émotions d’autrui pour étre plus efficace
2.6 | Ecouter les collégues
2.7 Ailder les colléegues en cas de probléemes (situations fortes
vecues, etc.)
2.8 | Privilégier la relation professionnelle avec les collégues
2.9 | Prendre en compte les avis et les remarques des autres
2.10 | Demander de ’aide aux collégues en cas de besoin
3. Attitude personnelle
3.1 | Accueillir les émotions
3.2 | ldentifier ses propres émotions
3.3 | Comprendre ses émotions (leurs causes et conséquences)
3.4 | Exprimer ses émotions (en tenant compte du contexte)
35 _Gérer ses émotions (réguler leur intensité lorsqu’elles sont
inadaptées au contexte)
3.6 | Utiliser ses émotions pour étre plus efficace au travail
3.7 Pr,endre du temps pour soi (se ressourcer, évacuer ce qui a été
vecu, etc.)
3.8 | Utiliser les soutiens a disposition
3.9 | Faire une introspection
3.10 Discuter avec les collégues et/ou les responsables de ses

difficultés

Cotation : A = excellent, B = trés bien, C = bien, D = suffisant, E = insuffisant

Source : Données de |’auteure
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En plus de modifier la grille d’évaluation, nous proposons également d’y ingérer un barometre
émotionnel. En effet, nous avons constaté que cette idée ne faisait pas ’'unanimité, cependant nous
avons estimé judicieux de tout de méme la proposer a la fin de la grille d’évaluation. Son utilisation
sera alors facultative. Le barométre est utilisé pour permettre a certaines personnes qui éprouvent
plus de peine a exprimer leurs émotions de rendre cette tache plus aisée pour eux-elles. Voici, un
baromeéetre émotionnel imagé de maniére simple et facile d’usage, qui peut étre modifié si

nécessaire :

Figure 16 : Barométre émotionnel

6 4
Content-e Préoccupé-e
Enjoué-e Incertain-e

Al'aise Insécurisé-e

2

Angoissé-e
Blessé-e
Vulnérable

Source : Données de |’auteure

Pour finir, nous avons également constaté que la plupart des employé-e-s préférent nettement
un seul entretien d’évaluation par année, comme cela est mis en place actuellement. Cependant,
certaines personnes ont tout de méme souhaité en avoir plusieurs si elles en éprouvaient le besoin.
C’est pourquoi, nous nous permettons d’ajouter encore une autre recommandation a celles-ci-
dessus : permettre, sur demande du-de la collaborateur-trice qui en a besoin, de réaliser plusieurs
entretiens d’évaluation, de plus courtes durées, durant l’année avec son-sa responsable. Le but est
de fixer des objectifs a réaliser concernant notamment les CE, d’un entretien a l'autre, ce qui

permettra d’avoir un suivi plus régulier pour se confier et progresser personnellement.

Par ailleurs, nous suggérons aussi d’ajouter U'opportunité de réaliser un autre entretien
d’évaluation durant l’année mais cette fois-ci avec la responsable RH et non le-la responsable de
secteur. Le but est de parler ouvertement avec une autre personne de soutien de maniére formelle.
Nous avons constaté pour cette proposition, comme pour la précédente, qu’il est pertinent de ne
pas la rendre obligatoire mais facultative seulement pour les personnes pour qui cela serait
réellement nécessaire. Ainsi, si ces deux possibilités sont ajoutées, il faudra veiller a en informer
’ensemble du personnel par le biais de la stratégie de communication RH, afin que celui-ci prenne
connaissance des modifications facultatives apportées au processus d’évaluation actuel et puisse en
bénéficier si besoin. De plus, la grille d’évaluation améliorée fera également partie d’un sujet de

communication spécifique aux employé-e-s.
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Plan d’actions

Comme cette recommandation est trés similaire a la recommandation précédente, elle sera

réalisée dans ’ensemble par la responsable RH. Les autres responsables, de foyer et de secteur,

peuvent également apporter leur aide dans ce processus, comme ils-elles réalisent les entretiens

d’évaluation avec les employé-e-s, afin d’optimiser les nouveaux éléments qui seront évalués.

Par ailleurs, toutes les nouveautés présentées dans le chapitre 5 seront directement intégrées

dans la politique RH afin que cela soit correctement réglementé. Ensuite, ces divers changements

seront instaurés pour le premier trimestre de 2024, car c’est la prochaine période ou les entretiens

d’évaluation seront réalisés. C’est pourquoi cette recommandation est placée en 4¢ position.

Ainsi, nous présentons plusieurs actions a entreprendre pour concrétiser les différentes

recommandations présentées ci-avant :

Tableau 12 : Plan d'actions - Grille d’évaluation

Nom de [’action

Description de la tache

Réaliser une réunion

Réunir la responsable RH et les responsables de foyer et de
secteur pour discuter dans un premier temps de maniére
générale sur le sujet et émettre des premiéres idées a
développer.

Mener des recherches

S’informer davantage sur les compétences émotionnelles afin
d’acquérir les connaissances nécessaires sur le sujet avant de
débuter réellement les modifications.

Réviser la grille actuelle et
analyser les besoins

Analyser les différentes grilles utilisées actuellement pour
cibler ce qu’il faudra changer et également analyser les
besoins exprimés par les employé-e-s pour adapter au mieux le
contenu.

Tenir compte de ’exemple proposé.

Modifier pour chaque métier la
grille d’évaluation

Rédiger et apporter les diverses améliorations pour chaque
grille.

Créer un barométre

Conceptualiser le barometre émotionnel pour 'ajouter a la fin
de la grille d’évaluation. Il doit étre simple dans son design et
facile d’usage.

Définir les nouvelles modalités
facultatives

Organiser les procédures facultatives : l’entretien d’évaluation
avec la responsable RH ou plusieurs entretiens d’évaluation
avec le-la responsable durant I’année.

Adapter les processus en conséquence.

Controler et modifier

Vérifier toutes les modifications et en rediscuter avec les
différents responsables pour obtenir divers avis et ajuster des
éléments si nécessaire.

Tester la grille d’évaluation

Tester la nouvelle grille avec plusieurs employé-e-s volontaires
lors d’un entretien d’évaluation fictif. Adapter si besoin selon
les retours.

Valider la grille d’évaluation

Approuver la version finale, si le test et les modifications ont
été concluants.

Former les évaluateur-trice-s

Former les responsables qui évalueront les employé-e-s de leur
secteur, se familiariser avec la nouvelle grille et avec la
thématique des compétences émotionnelles.
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Communiquer au personnel les nouveautés via la stratégie de
communication RH :
e nouvelle grille d’évaluation,

e barometre émotionnel,

Informer le personnel

e possibilité d’avoir plusieurs entretiens d’évaluation par
année,

e possibilité d’effectuer un entretien d’évaluation avec
la responsable RH.

. Réalisgr les entretiens Dés le début 2024, utiliser les différentes nouvelles grilles
d’évaluation a){fc la nouvelle pour les évaluations du premier trimestre.
grille

Ecouter l'avis des employé-e-s afin d’apporter des
modifications si nécessaire pour les entretiens de l’année
suivante ainsi que pour les modalités facultatives. Mesurer si
elles ont été utilisées durant [’année ou non.

Prendre en compte les feed-back

Source : Données de l’auteure

Pour ce qui concerne les finances, comme pour toutes les recommandations, il faut recenser le
nombre d’heures de travail fait par la responsable RH ce qui peut s’estimer a une cinquantaine
d’heures réparties sur plusieurs semaines. La réalisation des futurs entretiens d’évaluation par la
responsable RH et les autres responsables ne sont pas pris en compte ici. S’y ajoutent également les
heures effectuées par les autres responsables en tant que soutien dans les diverses actions

entreprises, qu’il faudra estimer en temps voulu, en fonction de ce qu’ils-elles apporteront.

En complément a la recommandation précédente, ajoutons un autre élément qui introduit, a
nouveau, davantage les compétences émotionnelles dans le processus de l’entretien d’évaluation.

5.5. Intégrer le test d’auto-évaluation PEC a I’entretien d’évaluation

Afin de compléter la recommandation précédente, nous proposons d’intégrer le test d’auto-
évaluation PEC réalisable sur Excel, évoqué dans ce travail, pour que les employé-e-s prennent
conscience de leurs CE et puissent les développer au travail. Nous souhaitons également que
chacun-e puisse se rendre compte de comment il-elle vit et exploite ses émotions et celles des
autres. Le test sera alors intégré dans la phase de ’entretien d’évaluation, car ce processus a été

jugé le plus adapté pour aborder cette thématique lors des différentes enquétes.

L’employé-e devra remplir le test au méme moment que la grille d’évaluation, soit avant
Uentretien. Il est important qu’il-elle prenne le temps de le remplir en réfléchissant concretement
a sa situation personnelle et émotionnelle. En effet, il faut que par la suite les résultats puissent
étre exploitables. Nous souhaitons, avant tout, que le test soit percu de maniére positive et
utilitaire par tous-tes et non l'inverse. Ainsi, nous recommandons de rendre obligatoire ce test, car

il apporte des avantages tant sur le plan privé que professionnel.
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Par ailleurs, nous conseillons trois facons d’utiliser les résultats de |’auto-évaluation pour
chacun-e. Il revient a ’employé-e de choisir celle qui lui convient le mieux. Dans un premier temps,
nous proposons de partager les résultats avec le-la responsable de secteur. En effet, cette
proposition a été appréciée par les collaborateur-trice:s, car ils-elles bénéficieront d’un échange
riche et qualitatif avec leur responsable. Notons que nous suggérons que cela soit facultatif étant
donné que les résultats sont relativement personnels. Ensuite, il est aussi possible de réfléchir de
maniére individuelle sur les résultats et d’entreprendre des actions pour développer les CE sans
soutien particulier prodigué par le:la responsable. Finalement, nous conseillons également de fixer
des objectifs durant ’entretien d’évaluation pour avoir un réel suivi personnalisé tout au long de

’année pour chacun-e.

Afin de rendre plus concréte la discussion qui serait menée entre le:-la responsable et
’employé-e, si ce:-cette dernier-ére décide de partager les résultats de son test, nous proposons
éventuellement de poser, d’une part, des questions précises qui guideront ’échange et, d’autre
part, de laisser la place aux questions spontanées. Les questions préétablies peuvent étre les

suivantes :
e Avez-vous rencontré des difficultés lors de la réalisation du test ?
¢ Un élément en particulier a-t-il retenu toute votre attention ? Si oui, lequel et pourquoi ?
e Avez-vous compris vos résultats ?
¢ Quelque chose vous a-t-il surpris-e (de maniére positive comme négative) ?
¢ De quelle maniére interprétez-vous vos résultats ?
e Que comptez-vous faire a présent avec ces résultats ?

e Est-il important pour vous de développer vos compétences émotionnelles au travail ?

Il est important de préciser que le fichier mis a disposition sur Excel a été adapté par
M. Eric Michellod (professeur d’intelligence émotionnelle a la HES-SO Valais-Wallis de Sierre). Celui-
ci a changé ’échelle des résultats pour simplifier leur compréhension. Elle était calculée sur un
total de 25 et, aprés modifications, elle est dorénavant calculée sur une échelle s’élevant

seulement jusqu’a cing.

Voici, ci-aprés, une copie d’écran qui permet de visualiser les résultats lorsque le test est
rempli. En annexe Il se trouvent d’autres captures d’écran représentant plus en détails ce test. Ici,

les données sont remplies a titre d’exemple.
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Figure 17 : Résultats test PEC sur Excel
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Source : Données de l’auteure

Cette nouvelle recommandation étant totalement liée a la recommandation précédente sera

mise en place dans les mémes délais, soit pour le premier trimestre de 2024. Ainsi, lors de la

prochaine période d’évaluation des employé-e-s, chacun-e sera évalué avec la nouvelle grille

élaborée et devra remplir le test d’auto-évaluation PEC. C’est pourquoi elle est située en 5°¢

position. Comme c’est une nouveauté, elle sera effectivement communiquée au personnel par le

biais de la nouvelle stratégie de communication RH.

La charge d’intégrer le test d’auto-évaluation PEC dans le déroulement de Uentretien

d’évaluation revient a la responsable RH. Ci-aprés sont présentées différentes étapes a mettre en

ceuvre pour instaurer cette recommandation :

Tableau 13 : Plan d'actions - Test PEC

Nom de I’action

Description de la tache

Se renseigner sur le test

Effectuer des recherches, dans un premier temps, pour en
apprendre davantage sur ce test.

Tester le questionnaire

Remplir le test afin que la responsable RH se fasse son propre
avis et analyser comment les résultats sont présentés.

Mener des recherches

Apprendre davantage sur la thématique des compétences
émotionnelles afin d’avoir une meilleure vue d’ensemble.

Faire tester le questionnaire a
d’autres personnes

Proposer, par exemple, aux responsables de secteur de remplir
également le test afin d’avoir plusieurs avis.

Discuter

Echanger avec les personnes ayant essayé le test afin de
récolter les différents avis a ce sujet et voir comment il
pourrait étre intégré a entretien.

Adapter le test

Améliorer le test et l’adapter aux besoins exacts de la
Fondation si nécessaire.

Finaliser I’intégration

Préparer le fichier contenant le test et le mettre a disposition
des employé-e's en temps voulu juste avant leur entretien
d’évaluation. Finaliser les différentes modalités y relatives.

Informer les responsables

Annoncer la nouveauté a tous-tes les responsables de secteur
et de foyer des différents sites avant le début 2024 pour
intégrer le test dés le premier trimestre de la nouvelle année.
Les former a son utilisation et son interprétation.
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Informer tout le personnel de ce changement dans une
communication dédiée a cet effet, a travers la stratégie de
communication RH, afin qu’il n’y ait pas de surprise lors de
I’entretien.

Informer les employé-e*s

Proposer aux employé-e:s de remplir le test et discuter de
comment ils-elles souhaitent exploiter les résultats des le
début 2024, lors des entretiens d’évaluation. Eventuellement
fixer des objectifs pour ’année suivante si demande de
’employé-e.

Réaliser les entretiens
d’évaluation

Récolter des feed-back pour apporter des modifications si

Prendre en compte les feed-back . .
nécessaires.

Source : Données de |’auteure

Le fichier contenant le test est gratuit et n’engendre ainsi pas de colt supplémentaire pour
Uinstitution. Il peut étre simplement transmis de l'auteure a la Fondation. Cependant, il est

nécessaire de citer la source de ce dernier lorsqu’il sera présenté au personnel :

Brasseur, S., Grégoire, J., Bourdu, R., & Mikolajczak, M. (2013, Mai 06). The Profile of Emotional
Competence (PEC): Development and Validation of a Self-Reported Measure that Fits Dimensions of
Emotional Competence Theory. Récupéré sur Plos One:
https://journals.plos.org/plosone/article?id=10.1371/journal.pone.0062635

Par ailleurs, au niveau du budget, il faudra compter le nombre d’heures de travail effectuées par
la responsable RH. Celui-ci, aprés estimation, s’éléve a environ une vingtaine d’heures. Le nombre
d’heures des autres responsables ayant aidé la responsable RH sera a estimer au moment donné
selon les circonstances. Enfin, la réalisation des futurs entretiens d’évaluation par la responsable RH

et les autres responsables n’est pas prise en compte ici.

De plus, la proposition suivante a été élaborée afin d’optimiser l’impact du coordinateur SSE sur

’ensemble du personnel et de renforcer son role au sein de Uinstitution.
5.6. Elaborer un atelier animé par le coordinateur SSE

Avant d’avoir imaginé la sixieme recommandation, nous avons constaté que le role et 'utilité le
coordinateur SSE au sein de Uinstitution sont jugés utiles seulement par 50 % des employé-e-s. C’est
pourquoi, nous désirons valoriser cette personne par cette nouvelle recommandation, car elle a une
fonction importante. Nous souhaitons développer un atelier basé sur la pleine conscience. Celui-ci
sera réalisé en plusieurs phases, d’une durée d’environ une heure, que le coordinateur animera en

particulier pour la partie santé et bien-étre de sa mission.
Plusieurs buts a atteindre sont recherchés pour concrétiser cette recommandation :
e apporter une nouvelle forme de soutien aux employé-e-s,

e bénéficier d’outils et de pratiques de pleine conscience,
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e effectuer un travail sur eux-elles-mémes,

e développer Uintelligence émotionnelle et les compétences émotionnelles,
e gérer au mieux les situations compliquées vécues,

¢ sensibiliser et rendre attentif-ve-s face a l’état de burn out.

Finalement, a travers les différents objectifs cités ci-dessus, l’ambition manifestée par la
Fondation sera que les collaborateur-trice:s se sentent encore mieux, développent leur résilience et
soient plus efficaces au travail en utilisant les divers outils et pratiques présentés.

La pleine conscience est définie comme : "porter une attention au moment présent : a soi, a ce
que nous faisons et a la situation telle qu’elle est” (Labouesse & Van Laethem, 2016, p. 6). Cultiver
sa pleine conscience procure beaucoup de bienfaits : réguler les émotions, alléger les pensées et
harmoniser ’énergie présente dans le corps (2016, p. 15).

Etant donné qu’il existe de nombreuses pratiques et lectures intéressantes a partager, cet
atelier sera donné en plusieurs phases afin de prendre le temps et de ne pas surcharger les
employé-e-s. Chaque phase a sa propre thématique, ses objectifs et ses pratiques afin de cibler
chaque fois un axe différent de pleine conscience a développer comme les neufs axes présentés
dans 'image ci-dessous.

Figure 18 : Axes de la pleine conscience
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Source : Labouesse et Van Laethem, 2016, p. 7

Les employé-e-s sont libres de prendre part ou non aux différentes phases de |’atelier, car des
intéréts différents peuvent étre suscités par chacun-e a cet égard. Cependant, une participation
active est fortement recommandée par tous-tes. Il est également possible de prévoir des
inscriptions pour les différentes phases afin d’organiser en amont et d’adapter U’atelier en fonction
du nombre de participant-e-s. Il est aussi intéressant de sonder les collaborateur-trice:s quant a

leurs besoins et leurs souhaits pour qu’ils puissent étre comblés au mieux par cet atelier.
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Parmi les divers outils et pratiques qui peuvent étre proposés, en voici certains suggérés par
Labouesse et Van Laethem (2016) :

¢ la méditation,

la respiration,

e le Stop interne, e |’écoute consciente,
e |’auto-observation e le lacher-prise,

¢ ’adhésion émotionnelle, e les climats intérieurs,
¢ la décharge motrice, ¢ le geste Design,

e la posture corporelle, ¢ la slow attitude.

Pour découvrir concrétement ces pratiques et toutes les autres non citées ci-dessus, nous
conseillons de se référer a I’ouvrage détaillé et explicatif : La Boite a outils de la Pleine conscience

au travail de Labouesse et Van Laethem paru en 2016 aux éditions Dunod.

Ainsi, durant chaque atelier, plusieurs pratiques nommées ci-dessus seront proposées, d’autres
seront également présentées si elles ont été jugées pertinentes par le coordinateur. Durant l’atelier
et dans un premier temps, les pratiques sélectionnées seront expliquées une a une afin de les
assimiler correctement. Dans un deuxiéme temps, des exercices, individuels ou a plusieurs, seront
effectués pour rendre plus concrétes les informations données au préalable. L’objectif est que les
employé-e-s sachent refaire les pratiques qu’ils-elles ont préféré et qui leur sont les plus utiles. Le
role du coordinateur est de guider les employé-e:s a travers leur apprentissage de pleine
conscience. Il est possible de coanimer certaines parties de 'atelier avec l’aide d’intervenant-e-s
spécialisé-e:s dans certains domaines précis. Ils-elles apporteront des ressources supplémentaires
uniques et précieuses pour enrichir I’atelier dans son ensemble.

Plan d’actions

Nous suggérons pour cette recommandation de lintroduire dans le courant du deuxiéme
trimestre de 2024, pour ne pas tout précipiter et éviter d’intégrer toutes les nouveautés au méme
moment. Il est important de prendre ainsi le temps de faire les choses correctement. De plus,
comme les employé-e-s disposent déja d’un certain nombre de soutiens pour les aider, il n’est pas
urgent d’en ajouter déja un nouveau, c’est pourquoi cette recommandation est placée vers la fin,
soit en 6° position.
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Ensuite, en fonction du nombre de phases différentes prévues dans cet atelier, il faudra adapter
la fréquence de chacune d’entre elles pour que cela soit espacé sur l’année entiére et que cette
nouveauté ne soit pas une surcharge pour les employé-e-s. Si cet atelier est un succes, d’autres
pourront étre créés par la suite en fonction de thématiques précises.

Par ailleurs, cette recommandation sera communiquée a ’ensemble du personnel via la stratégie
de communication RH déployée dans la 2¢ recommandation de ce travail et fait également partie de
la politique RH de la 1™ recommandation. Ainsi, les différentes phases du nouvel atelier seront
réalisées par le coordinateur désigné au sein de linstitution. Tout au long de leur création, ce
dernier disposera du soutien de la responsable RH dans les différentes actions a effectuer. Ainsi,

nous proposons les actions suivantes :

Tableau 14 : Plan d'actions - Atelier pleine conscience

Nom de I’action Description de la tache
Réunir le coordinateur et la responsable RH pour discuter de la
Organiser une réunion création de cet atelier. Apporter déja des idées et réflexions a
cet effet.
Rechercher des informations concernant la création d’atelier
Mener des recherches et la thématique de la pleine conscience. Acquérir davantage

de connaissances sur ces sujets-la.

Définir d’abord :
e quels axes de pleine conscience cibler pour quelle
phase de 'atelier,
e quelles stratégies suivre,
e quels objectifs atteindre,
e quelles pratiques et quelles lectures présenter,
Créer un plan d’actions e quel:-le's intervenant-e-s inviter,
e quel matériel a organiser,
e quelles dates,
e etc.
Cibler toutes les actions nécessaires pour chaque partie de

I’atelier, par qui et quand, pour assurer une organisation
précise et claire de ’atelier dans son ensemble.

Diffuser un sondage a tous-tes les employé-e:s afin d’apporter
Sonder les employé-e-s déja des modifications si besoin en fonction de leurs souhaits
et leurs attentes.

Tester tout ce qui a été organisé pour les différentes phases
de Ulatelier pour visualiser a quoi il ressemblerait
concretement. Faire participer des employé-e-s afin d’avoir un
retour et apporter des modifications en conséquence.

Répéter I’ensemble de ’atelier

Faire approuver le plan d’actions des diverses phases et

Valider les différentes phases .\ s . .
apporter les dernieres modifications nécessaires.

Communiquer a tout le personnel cette nouveauté notamment
grace la nouvelle stratégie de communication RH a linterne.
Communiquer au personnel Expliciter les objectifs et les souhaits visés en créant cet
atelier pour que les employé-es comprennent et désirent y
participer activement.
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Convier les collaborateur-trice:s a participer a la premiere
partie de Uatelier, le réaliser en démontrant les pratiques et
en partageant un moment de soutien avec ces dernier-ére-s.

Organiser la premiére phase de
I’atelier

Récolter des feed-back pour apporter d’éventuelles
Prendre en compte les feed-back | modifications aprés la premiéere partie de ’atelier pour les
phases suivantes.

Organiser la suite de U'atelier une fois que la premiére phase a
Organiser les phases suivantes | été effectuée en reprenant le méme procédé et l’améliorer si
besoin.

Source : Données de [’auteure

Pour la création de cette recommandation, il faudra prendre en compte au niveau des finances,
les heures effectuées par le coordinateur. Celles-ci s’élévent aprés estimation a environ une
cinquantaine d’heures jusqu’a la réalisation de la premiére phase de l’atelier. Les heures de la
responsable RH seront estimées en fonction de sa sollicitation. De plus, d’autres frais y sont ajoutés
comme : le matériel nécessaire ou les honoraires des éventuel:le's intervenant-e-s. Un budget sera

prévu et défini a cet effet.

Pour terminer la partie concernant les recommandations de ce travail, nous suggérons d’intégrer

diverses activités a réaliser en équipe. Découvrons-les plus en détails, ci-dessous.
5.7.Proposer des activités de team building

Finalement, pour la septiéme et derniére recommandation, nous avons constaté que l’esprit
d’équipe et le soutien prodigué entre les différent-e:s collégues apportent énormément pour
chaque employé-e. C’est pourquoi, nous avons décidé de privilégier ce lien et de ’approfondir en
proposant diverses activités a réaliser afin de créer une forte cohésion d’équipe. Nous souhaitons
mettre accent sur U'entraide et développer une atmosphére de travail encourageante, saine et
chaleureuse. Les CE de chacun-e pourront également étre développées a travers les différentes
activités. De ce fait, cette nouvelle approche de la gestion d’équipe sera intégrée dans la nouvelle
politique RH présentée dans la 1® recommandation. Nous avons opté pour diviser cette
recommandation en deux catégories : l'une reléve d’activités en dehors du travail, plus légeres et
festives, alors que 'autre consiste a réaliser des exercices d’équipe au travail.

Ainsi, nous nous basons sur le principe du team building (construction d’équipe en francais). En
d’autres termes cela reléve du dynamisme et de la cohésion d’équipe. Renforcer les liens des
membres d’une équipe apporte aux employé-e-s de la motivation, une meilleure facon d’exprimer
et d’utiliser leurs compétences. Les répercussions de ce concept sont aussi sociales qu’économiques
pour Uinstitution (Cauvin, 2016, p. 15). Il est possible de faire appel a un-e consultant-e qui guide
les participant-e:s a travers les différentes activités. Toutefois, nous avons souhaité aborder ce
processus de maniere simple, c’est pourquoi nous proposons que ce role soit pris en charge par les

responsables de secteur.
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Tout d’abord, la premiére catégorie demande une implication organisationnelle moindre de
Uinstitution. En effet, les responsables de chaque secteur organiseront avec leur équipe les idées
d’activités hors travail qu’ils-elles souhaitent réaliser. Il est important que l’initiative viennent
autant des responsables que des employé-e-s, car ce sont eux-elles qui effectueront les activités
par la suite. Il est alors essentiel que celles-ci leur conviennent. Nous proposons, par exemple, les

quelques activités suivantes :

e une sortie neige en hiver e une marche en montagne,

(raquettes, ski, luge, etc.),
e un diner/souper au restaurant,

e une grillade en été,
e un apéritif collectif en fin de

e une dégustation de vins dans une journée,

cave valaisanne,
e un tournoi de sport,

e un jeu collectif comme un escape

e etc.
game,

Par ces diverses activités, nous souhaitons que les membres de chaque équipe puissent passer de
bons moments en dehors du travail, apprendre a mieux connaitre leurs collégues et créer des liens
amicaux pour faciliter les relations professionnelles. Ces activités sont alors sans prise de téte et
relativement libres. Le but est réellement de partager des moments conviviaux dans une
atmosphére la plus agréable possible pour développer par la suite de U’entraide. Aucun nombre
minimal d’activités a réaliser n’est fixé durant l’année, car linitiative doit provenir des
collaborateur-trice:s. Le but n’est pas non plus, pour les employé-e:s, de passer tout leur temps

libre avec leurs collégues ni que cela ne devienne oppressant.

La deuxiéme catégorie de cette recommandation est basée sur de plus ou moins courts exercices
a réaliser au travail qui seront préparés en amont par la responsable RH et les responsables de
secteur pour leur équipe respective. A nouveau, comme les activités hors travail, le but est de
consolider la cohésion entre collegues, de renforcer le soutien mutuel prodigué et de s’entraider
dans des situations vécues compliquées. Ces exercices peuvent étre autant ludiques, sérieux,
imaginatifs, que légers. De ce fait, le type d’exercice sera également adapté en fonction des

besoins des employé-e-s ainsi que des objectifs communs fixés a atteindre.

Par exemple, ’idée est de bloquer 30 minutes voire une heure dans une apres-midi et que toutes
les personnes du secteur participent activement a l'activité, pour ensuite reprendre le fil de leur
travail. Pour rendre cela plus concret, nous proposons les quelques exercices ci-apres.
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e Le mur aux souvenirs : chaque personne doit écrire sur des post-it un ou plusieurs
souvenirs en fonction de différents themes ciblés comme leur premier jour de travail, la
derniére sortie d’équipe, un moment amusant vécu ensemble, etc. Ensuite, chacun-e
présente ses souvenirs en échangeant avec les autres pour créer une atmosphére
agréable et détendue (Raeburn, 2022).

e La palette des perspectives : chacun-e doit écrire sur une feuille son avis et ses
commentaires sur un ou des sujets donnés. Puis, avec les autres membres de l’équipe,
ils-elles doivent réussir a reformer, associer et trier les visions de chacun-e. Ainsi, cet
exercice inclut toute la diversité et la richesse des propos de tout le monde (Raeburn,
2022).

e Que ferait untel ? : une problématique est expliquée aux employé-e:s et ces
dernier-éres-s doivent réfléchir a une personnalité qu’ils-elles apprécient. Le but est
alors d’imaginer comment résoudre ce probléme s’ils-elles étaient cette personnalité.
Ils-elles peuvent aussi jouer le role de la personnalité pour ajouter un exercice de
théatre et le rendre plus compliqué. Ainsi, cet exercice permettra de trouver des

solutions qui n’auraient pas forcément été émises en temps normal (Raeburn, 2022).

La fréquence de ces exercices est a voir en fonction de "apport que cela ajoute a l’équipe et
des besoins manifestés par chacun-e. Ils ne doivent en aucun cas devenir une contrainte, ainsi, nous
ne suggérons pas de minimum a effectuer. Les activités de team building peuvent étre souples et
adaptées, il n’y a pas de régles strictes auxquelles se tenir tant que cela est bénéfique pour les

employé-e-s et leurs responsables.

Pour finir, nous souhaitons préciser que d’autres formes de team building existent, comme des
séminaires durant un weekend complet. Cette forme-ci est plus intense, longue et colteuse, mais
prodigue également beaucoup de bienfaits sur chaque participant-e. Cela pourrait étre réalisé si
tous-tes les employé-e-s d’un secteur en éprouvent un réel besoin. Cependant, ici, nous avons
préféré nous concentrer sur de plus courtes activités, dans un premier temps, pour ne pas

surcharger les collaborateur-trice-s.

Plan d’actions

Cette recommandation requiére la participation active de tous-tes les employé-e-s de chaque
secteur ainsi que de leurs responsables et de la responsable RH en tant que soutien. Les
collaborateur-trice-s réaliseront quelques activités de team building en 2023 déja, car une
organisation moindre est nécessaire. C’est pourquoi cette recommandation est présentée en
dernier, car elle est plus ou moins facile a organiser et n’a pas la plus haute importance comparée

aux autres.
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Ainsi, il sera décidé a travers la stratégie de communication RH que, des la présentation de ce
travail a Uinstitution, les responsables soumettront d’ores et déja ’initiative a leur équipe lors d’un
colloque et ils-elles décideront ensemble quelle activité faire et quand la planifier. L’idéal serait
tout de méme de réaliser au minimum une sortie hors travail avant la fin de l’année et un a deux
courts exercices durant une journée de travail. Par ailleurs, il serait optimal de dorénavant réaliser
de nouvelles activités de team building chaque année.

Voici, les grandes étapes essentielles a entreprendre pour accomplir ces activités de team

building :
Tableau 15 : Plan d'actions - Team building
Nom de [’action Description de la tache
Veiller a ajouter a la politique RH, par les axes stratégiques et
Intégrer a la politique RH les actions a réaliser, le fait de promouvoir le bien-étre, les

liens professionnels et de soutien entre collégues.

Réunir la responsable RH et les responsables de secteur pour
discuter de ’idée d’intégrer le concept du team building pour
les différentes équipes de chaque secteur. Commencer déja a
réfléchir a des exercices et sorties possibles.

Réunion avec les responsables

Trouver de courts exercices a réaliser au travail en effectuant

Rechercher d’exercices des recherches a cet effet. Prévoir le matériel nécessaire pour
faire les exercices.
Discuter avec les différentes Annoncer et expliquer aux employé-e-s cette nouveauté et
équipes déja proposer des activités a réaliser.
Réfléchir et définir, en équipe, quels objectifs seront a
Fixer des objectifs atteindre en réalisant ces activités de team building pour le

bon fonctionnement de |’équipe.

Organiser ensemble l’activité en choisissant : Uactivité, la
date, le lieu. Mettre en ceuvre tout ce qui est nécessaire pour
le bon déroulement de celle-ci.

Prévoir également de courts exercices a effectuer.

Organiser les activités

Réaliser I’activité et les Animer les courts exercices prévus lors d’une matinée de
exercices travail prédéfinie et faire la sortie d’équipe organisée.

Récolter les feed-back des employé-e:s pour avoir des retours
quant aux sorties organisées et exercices effectués. Evaluer
I’apport que cela a eu sur eux-elles en mesurant notamment le
taux de satisfaction et l’atteinte des objectifs fixés.

Prendre en compte les feed-back

Source : Données de |’auteure

Concernant la partie des finances, un budget participatif sera voté par les supérieur-e:s
hiérarchiques et attribué a chaque équipe afin que les colits ne soient pas un frein pour effectuer
des sorties ou des activités. En sus, il faudra également compter les heures d’organisation
effectuées par les responsables et leur équipe pour rendre les activités et les exercices possibles.

Cela revient a une dizaine d’heures sans compter la réalisation des activités et des exercices.
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Pour conclure, le fait d’introduire les diverses recommandations, qui ont été présentées ci-
avant, est un procédé qui nécessite du temps, de l’organisation et une attention particuliére envers
les employé-e's. Ainsi, les étapes clés qui ont été présentées pour chaque recommandation
proposée, peuvent étre ajustées en fonction du contexte et des objectifs de ’institution.

L’intégration des CE dans les divers processus de la GRH améliorera la satisfaction des
collaborateur-trice-s vis-a-vis de leur travail et développera davantage leur performance.

Finalement, pour assurer la réussite de lintégration des CE et de linstauration de ces
recommandations, il faut compter sur U’engagement notamment de la responsable RH, des
responsables de foyer et de secteur ainsi que de ’ensemble des collaborateur-trice's, car tous-tes
bénéficieront de ces nouvelles propositions. C’est un investissement relativement précieux effectué

sur le long terme pour améliorer le bien-étre du personnel au travail.
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CONCLUSION

Tout au long de ce travail, une démarche empirique, définie au préalable, a été suivie pour
atteindre les divers objectifs fixés et ce dans le but de répondre a la question de recherche
formulée : "comment les compétences émotionnelles relatives aux processus de gestion des

ressources humaines sont-elles intégrées au sein de la Fondation Foyers Valais de Cceur ?".

Dés lors, divers constats ont été faits aprés avoir analysé les différentes données récoltées.
Ainsi, les émotions sont un sujet relativement important pour ’ensemble du personnel étant donné
que de nombreuses émotions sont vécues quotidiennement. Le modéle des CE est passablement
compris par les employé-e-s. Ils-elles reconnaissent la nécessité de développer toutes leurs CE sur
leur lieu de travail et ils-elles pensent les utiliser. Il est alors essentiel de sensibiliser les futur-e-s
collaborateur-trice:s déja lors de U'entretien d’embauche afin de créer dés le début un lien de
confiance entre Uinstitution et ceux-celles-ci. Par ailleurs, les émotions ont totalement leur place
lors de Uentretien d’évaluation annuel. Les employé-e-e peuvent s’exprimer de maniére ouverte en
toute confiance. Ainsi, ils-elles trouvent utile d’aborder lors de cet entretien les CE et également
de les tester via un test reconnu afin de progresser personnellement. Finalement, presque tous-tes
estiment disposer du soutien nécessaire pour gérer leurs émotions au travail. Ils-elles se sentent

reconnus par linstitution et sont motivé-e:s a exercer leur fonction.

Lors de ce travail, nous avons constaté que les CE ne sont pas réellement intégrées dans la GRH
de la Fondation. Ce sujet est plutot admis de maniére indirecte et surtout inconsciente par
’ensemble des employé-e-s, mais n’est pas formulé concrétement. Toutefois, une grande majorité
est fortement en faveur de développer davantage cette thématique, comme elle est relativement
importante dans son travail. C’est ainsi que nous suggérons un catalogue varié de recommandations,
en proposant d’intégrer davantage les émotions et les CE dans les processus de la GRH ciblés tout
au long de ce travail, pour répondre a la question de recherche. Dans un premier temps, il est
essentiel de créer une politique RH visant a administrer les processus et les démarches actuels afin
d’avoir une source fiable sur laquelle se baser. Ensuite, afin que toutes les modifications proposées
soient connues de tous-tes, une stratégie de communication RH suivant un procédé précis sera
déployée. Celle-ci est aussi créée pour que tous-tes les collaborateur-trices aient connaissance des

divers soutiens mis en place actuellement.

Puis, de nouvelles questions a intégrer au canevas actuel de U’entretien d’embauche ont été
proposées pour sensibiliser les candidat-e:s au niveau émotionnel. De plus, sur le méme principe,
des éléments intégrant les mémes thématiques ont été ajoutés a la grille de U’entretien annuel
d’évaluation utilisée actuellement. L’objectif est que les employé-e-s fassent le point sur leur
situation en prenant conscience de leurs CE. Par ailleurs, un test d’auto-évaluation des CE sera
intégré a Uentretien d’évaluation. Ce dernier sera obligatoire pour tous-tes ; toutefois, chacun-e
décide de ce qu’il-elle fera des résultats obtenus. Le but est ici de réfléchir sur soi et de viser des

points d’amélioration personnels a développer.
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Une autre recommandation suggérée est de développer un atelier composé de plusieurs phases
qui sera animé par le coordinateur SSE. Cet atelier est basé sur la pleine conscience. En d’autres
termes, des pratiques seront présentées et testées durant chaque phase pour que chacun-e puisse
les refaire si nécessaire. Finalement, la derniére recommandation apportée est de proposer des
activités de team building par secteurs pour que les employé-e-s renforcent les liens entre eux-elles

et consolident leur cohésion d’équipe.

Plusieurs limites ont été posées au début de ce travail. Tout d’abord, elles précisaient que
seulement une démarche empirique était effectuée, car la décision finale d’implémenter les
recommandations revient a Uinstitution. L’enquéte qualitative a été réalisée seulement avec les
employé-e-s du foyer de Champsec, mais il était souhaitable que tous les différents secteurs cités
dans le chapitre 1 soient représentés. L’étude s’est concentrée non pas sur l’ensemble des
processus de la GRH existant au niveau théorique, mais sur les plus pertinents et corrélés avec les
CE, soit Uentretien d’embauche, ’entretien d’évaluation et la santé et sécurité des employé-e-s.

Les perspectives de recherches ultérieures, par rapport aux recommandations proposées dans ce
travail, peuvent s’orienter vers d’autres récoltes de données a ’interne de linstitution afin de
disposer d’encore plus d’informations pour aller plus loin dans les démarches. Il est également
essentiel de sélectionner et de planifier les actions concrétes qui seront mises en place pour
optimiser 'introduction des nouveautés et garantir leur réussite en mesurant ’impact répercuté sur

la performance des employé-e-s.

Pour conclure, la Fondation Foyers Valais de Cceur dispose d’informations précieuses pour mettre
en ceuvre les diverses recommandations qu’elle souhaite associer a son organisation interne, pour,
en finalité, permettre a ses employé-e-s de bénéficier davantage de l’intégration des compétences

émotionnelles a travers sa gestion des ressources humaines.
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ANNEXES

Annexe | : Mandat définitif

HES-S0 Valais Sujet et Mandat Définitif FO.2.2.0227 HF
=l du travail de bachelor mob/06/0&/2013

X

Filiére: Economie d'enfreprise, plein temps
Année 20222023
Confidentiel [ Non confidentiel (<

La directive sur les travaux de bachelor DI2.2.02.01 décrit précisément lengagement de la HES-50 Valais et celle
du mandant selon que le sujet est confidentiel ou non

Etudiant-g Professeur
HOM Prénom BRETZ Angéle MOM Prénom MICHELLOD Eric
Tel +4179 905 93 34
Mandant-e Personne de contact
MOM (raisom sociale) FOMDATION FOYERS VALAIS DE NOM Prénom ROUILLER Alexandra
COEUR
Foncfion Responsable RH et administration
Adresse compléte Avenue Grand-Champsec 32

Tel +4137 337 29 28
1950 Sien

Email alexandra.rouillern@valaisdecoeur.ch

Titre du travail de bachelor Analyse des compétences émotionnelles intégrées dans la gestion des ressources
humaines de la Fondation Foyers Valais de Coeurr

Echéancier des travaux de bachelor

* Formation & plein temps | Yariante 1 février — juillet

[ Variante 2 septembre — novembre
* Formation en emploi | Yariante 1 février — ao(t

O Variante 2 septembre — janvier
= Type de tentative [ Premiére tentative

| Seconde tentative
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HES-S0O Valais Sujet et Mandat Définitif FO.2202.27 HF
=lelwo du travail de bachelor mob/06/08/2013

D"autre part le-la mandant-e confirme avoir pris bonne note :
- de la directive du systéme qualité relatives au travail de bachelor
- que le travail sera réalisé selon la varante choisie ci-dessus

- qgue la recherche d'un sujet de travail de bachelor incombe & Métudiant-g; ses contacts avec les entreprizes
susceptibles de foumnir un mandat n'engagent pas la responsabilité de l'école.

gue le travail reste propriété de la HES-S0 Valais et gque I'exemplaire qui est remis a 'entreprize par
'étudiant-e est desting exclusivement & ses propres besoins

- qgue la HES-S0O Valais =e réserve |2 droit de publier sur le site Intemet de I'école, le nom de 'entreprize, de
I'étudiant-g, le titre du travail de bachelor ainsi gu'un résumeé (sauf travaux confidentisls)

H B B HHEEA

- qgue les travaux confidentiels ne sont pas publiés. Le nom de I'étudiant, accompagné de 'information
"Confidentiel" est publi@ avec un résumé du travail de bachelor, ne contenant ni les chiffres, ni les donnges
sensibles. Le nom de I'entreprise n'est pas publié.

que la défense orale n'est pas publigue (assistent  la défense, |e professeur, 'expert et un représentant de la filigre)

H &

- qgue l'étudiant et le professeur planifient avec le représentant du mandant / de la mandante, une présentation
du travail de bachelor & l'entreprise

Attestation d'originalité (a I'attention de I'entreprise mandante)

B - Lefla mandant-e atteste qu'aucune &tude similaire m'a déja &8 effectuée.

- Lorsque des éléments relatifs au travail préexistent, ils doivent étre mentionnés d'une maniére explicite ci-aprés.

A la suite de ce formulaire, chague étudiant-e doit fournir un rapport de 3 pages. comprenant les éléments suivants :

Indiquez
1. Titre du travail 1.1. Un titre pertinent qui fait référence au contexte,  I'objectif principal et éventuellement
au mem de l'organisation ! du projet.

Indiquez :
2.1, Quel est le contexte de votre mandant et qu'attend-il de votre travail de bachelor ¥
(mazx. 10 lignes)
2.2, Ol votre travail va-t-il s'arréter (ce que vous n'allez pas faire aprés discussion avec
votre mandant) 7

2.  Le contexte (le
mandant)

Indiquez
3.1. Redigez un bref éat de lart sur la thématique de votre travail de bachelor (méthodes
possibles, définition des concepts, contexte, secteur d"activités, ete.) sur 15 — 20 lignes.

3. L'état de lart

Indiquez sous la forme d'objectifs speécifigues, mesurables, atteignables, réalistes et temporels

4.1. Quelle est la question de recherche associée A votre problématique, & laquelle vous

4. Les objectifs du allez répondre a la fin de votre travail ?
trawail 4.2. Quels sont les objectifs de votre travail de bachelor 7 (3-5 objectifs)

4.3, Quels sont les livrables gue vous allez présenter 3 votre mandant 3 |a fin de voire
trawvail? {un livrable est un résultat tangible, mesurable et vérifiable d’un projet, comme
par exemple un cahier de charges, une analyse SWOT, les résultats d'une enquéte.. )

4.4 Quelle sera la plus-value ainsi gque fimpact de votre travail pour votre mandant 7

Indiquez

%. 1. Quelles methodologies vont vous permetire de répondre & votre question de recherche
et d'atteindre les chjectifs cités en point 4.2 7 (max. 10 lignes). Si vous envisagez de
réaliser des entretiens qualitatifs, merci de noter le nombre dentretiens prévus et le
public cible (qui souhaitez-vous interreger 7). 5i vous souhaitez faire remplic un
questionnaire, merci de fransmetire le nombre de retours attendus et le public cible (gui
souhaitez-vous intemoger 7).

5.2. Comment allez-vous collecter les données nécessaires 3 volre travail et garantir leur

5. Les méthodologies
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HES-SO Valais Sujet et Mandat Définitif FO.22.0227 HF
SRIRE du travail de bachelor mob/06/08/2019

qualite 7 (max. 10 lignes)

Indiquez :
6.1. Comment allez-vous répartir les 380 heures sur les étapes de voire travail en tenant
6. La planification compte de I'effort nécessaire pour implémenter la méthodologie (5.) et atteindre les
objectifs (4.) 7
8.2, Quelles sont les principales dates ! milestones dans le déroulkement de votre fravail 7

7. La liste des

Py 7.1. La référence compléte des sources qui seront en priorité utilisés dans voire état de lart
references

et votre travail, selon les normes APA.

ATTENTION avant restitution, le descriptif définitif du mandat doit &tre daté et signé,
par: I'entreprise mandante, le professeur et I'étudiant-e
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HES-S0O Valais Sujet et Mandat Définitif FO.22.02.27 HF
N du travail de bachelor mob/08/0&/2013

X

Descriptif definitif du mandat du travail de Bachelor

1.1 Titre du travail de Bachelor
Analyse des competences emotionnelles integrées dans la gestion des ressources
humaines de la Fondation Foyers Valais de Coeur

2.1 Contexte du mandant

Le mandant est la Fondation Foyers Valais de Coeur, une institution sociale de droit privé.
Sa mission est de suivre et d'accompagner des personnes adultes (18-65 ans) avec un
handicap physique grave et / ou souffrant d'une lesion cérébrale. A ce jour, la fondation
compte 4 foyers dans la region du Valais central et 196 employé-e-s.

L'ensemble des employé-e-s de la Fondation vit des situations et des relations chargées
d'émotions autant positives que négatives. Les emotions sont des compétences
interpersonnelles et intrapersonnelles aussi importantes que celles intellectuelles ou
professionnelles. C'est pourquol, il est relativement essentiel pour la responsable
ressources humaines (RH) de pouvoir cibler, & travers des processus mis en place,
comment les collaborateurtnce-s comprennent, expriment et utilisent leurs capacités
emotionnelles. Par consegquent, mon but sera danalyser et d'évaluer le niveau
d'intégration actuel des compétences emotionnelles dans les processus de gestion des
ressources humaines pour élaborer des recommandations tout en assimilant davantage
ces compétences.

2.2 Les limites du travail

Tout d*abord, mon travail sera seulement une démarche empinque, ce n'est pas mon réle
de mettre en pratiqgue les possibles solutions que japporterai 3 la problématique. La
decision finale de l'implementation ou non de mes recommandations revient a l'institution.

Mon enquéte qualitatve ne sera pas réalisée sur lensemble du personnel mais
seulement sur les employé-es du foyer de Champsec. Cependant, il faudra, tout de
méme, que tous les differents secteurs (scins, accompagnement, ateliers et support
compeosé de ['administration, l'intendance, la technique et la cuisine) soient représentes.

L'étude se concentrera non pas sur I'ensemble des processus de gestion des ressources
humaines existants au niveau théonque mais sur les plus pertinents, importants et
comélés avec les compétences émotionnelles.

Finalement, il me faudra rester la plus objective possible face aux émotions subjectives.

3.1 Etat de I'art

La gestion des ressources humaines (GRH) se definit comme : "'ensemble des politiques
et pratiques mises en ceuvre pour gérer le capital humain de l'entreprise” (Besseyre Des
Horts, 2015). Cest une fonction dite évolutive, car le mode de fonctionnement de la
gestion des ressources humaines s'est fortement développé comparé 3 celui mis en place
dans les annees 1950. Une difféerence notable est, qu'en plus de la gestion managenale
du capital humain, il y a, maintenant, une grande part qui reléve de lintégration, de la
secunte psychique et de I'adaptation sociale pour chague employe-e. Il faut, notamment,
associer davantage de principes d'écoute et de compréhension envers ce demier
(Guermrero, 2019). De ce fait, I'approche de la GRH poursuit non seulement des objectifs
economigques mais, également, des objectifs sociaux (Grasser & Noél, 2017).
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L'intelligence émotionnelle (IE) est qualifiée par "la capacité 3 identifier, 3 comprendre, 3
gérer, et a utiliser ses émotions (et celles d'autrui)” (Mikolajczak, Quoidbach & Kotsou,
2020). Elle est considérée autant importante que le savoir intellectuel. De cette
intelligence découlent les compétences emotionnelles (CE). Ces demniéres ne sont pas
classées dans une liste exhaustive et varient selon les modéles. Cependant, il v a cing
compétences de base identifiées comme celles autour desquelles se forment les autres
competences. Ce sont ;- lidentification, la compréhension, I'expression, la régulation et
l'utilisation. Et elles peuvent étre percues autant du point de vue intrapersonnel, c'est-a-
dire soi-méme qu'interpersonnel, soit autrui. Elles peuvent se decliner sur trois niveaux,

soit celui des connaissances, celul des habiletés et celui des dispositions (Mikolajczak,
Quoidbach & Kotsou, 2020).

4.1 La question de recherche

Comment les compétences émotionnelles relatives aux processus de gestion des
ressources humaines sont-elles intégrées au sein de la Fondation Foyers Yalais de
Coeur ?

4.2 Les objectifs
Les objectifs de mon travail sont les suivants :
- Etudier, identifier et definir 3 travers 'etat de I'art les compétences emotionnelles
et les processus de gestion des ressources humaines existants

- Cemer le contexte actuel de l'entrepnse et poser la problématique

- Connaitre les bescins et attentes des employé-e-s et de la responsable RH et
approfondir des pistes de recherches

- Discemer les compétences émotionnelles les plus manifestées chez les
collaborateur-tnce-s selon les différents secteurs et comprendre leurs impacts

- Proposer des recommandations pertinentes relatives aux études réalisées quant 3
lintegration des compétences emotionnelles au niveau de la gestion des
ressources humaines

4.3 Les livrables
Les livrables rendus & la Fondation & la fin de mon travail seront
- Les descrpflifs complets relatifs aux compétences émotionnelles dblées

- Une synthése des résultats de I'étude qualitative présentée sous la forme de
tableaux d'analyses

- Une synthése des résultats de I'étude quantitative analysée sous la forme de
différents graphiques

- Un catalogue de recommandations basé sur les analyses faites au préalable

99



Angele Bretz

Hes-so//

VALAIS
WALLIS

Haute Ecole de Gestion

Hochschule fiir Wirtschaft

HES-SO Valais Sujet et Mandat Définitif FO.2202.27 HF

]

i du travail de bachelor

X

mokyDE/082019

4.4 La plus-value et I"impact du travail

La réelle plus-value de mon travail est d'apporter des recommandations basées sur des
analyses détaillées relatives aux compétences émotionnelles intégrées dans les
processus de gestion des ressources humaines. De plus, cela simplifierait |a suite des
potentielles demarches pour le mandant et apporterait un gain de temps au niveau des
phases de recherche, d'analyse et de validation des hypothéses.

L'objectif est de rendre la responsable RH plus attentive a la santé et & la sécunte
psychique de ses employe-e-s au travail, tout en ayant une meilleure compréhension du
role et de limportance des compétences émotionnelles. Par conséquent, la responsabilité
sociale de l'entreprise serait engagée et la Fondation offrirait un meilleur cadre de travail.
De ce fait, les collaborateur-trice-s seraient davantage motivé-e-s.

Les divers processus de gestion des ressources humaines mis actuellement en place
pourraient étre adaptés et modifiés en conséquence.

5.1 La méthodologie pour répondre & la question de recherche

Je realiserai, dans un premier temps, une recherche documentaire afin d'étudier la
littérature sur le théme de la gestion des ressources humaines et des compétences
emotionnelles. Ensuite, pour bien comprendre le contexte en entreprise ainsi que pour
completer les recherches littéraires, |'effectuerai de cours entretiens exploratoires
(entretiens qualitatifs) avec 3 employé-es (1 des soins, 1 de l'accompagnement et la
responsable RH) et ferai un premier état des lieux actuel et reformulerai mes hypothéses
si besoin.

Japprofondirai ces premiéres explorations en interviewant 12 collaborateur-trice-s (4 dans
les soins, 3 dans I'accompagnement, 2 dans les ateliers et 3 au support), sous réserve de
modifications durant le travail, dans le but de prendre en compte leurs attentes et leurs
bescins en menant des entretiens qualitatifs semi-directifs. Un questionnaire quantitatif
sera, par la suite, soumis 3 tou-te-s les employé-e-s des différents foyers afin de tester des
hypothéses de recherches dans le but de les confimer cu de les refuter et de pouvoair les
analyser de maniére statistique.

3.2 La collecte de données

Pour me permetire de contextualiser et cibler la thématique, mon étude documentaire
sera basée sur des revues littéraires. De plus, concemant les données nécessaires & mes
recherches, celles-ci seront recoltées, tout d'abord, a travers divers entretiens qualitatifs
(exploratoires et interviews). J'élaborerai plusieurs guides d'entretien semi-directif et
interviewerai, dans la mesure du possible, les employe-e-s en face-a-face. 5 m'est
autorisé, [‘enregistrerai les entretiens afin de m'assurer davoir toutes les informations
nécessaires lors de la retranscription.

Par la suite, le questionnaire quantitatf sera élaboré sur le logiciel Sphinx et sera envoyé
a l'ensemble des collaborateurtnice-s de tous les foyers confondus par mail pour avoir un
maximum de données possible. Finalement, sur la base des études menees au prealable,
Je poumai proposer des recommandations pertinentes et réalisables au sein de la
Fondation Foyers Valais de Cosur,
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6.1 La répartition des 360 heures

Work Fackace (WP) TAcHES E’“ﬁ‘:; BES

Partie 1 : recherche d'informations
Introduction
Défintion de la problématique
Contexte de 'entreprise
Etat de art
- Recherche et analyse de la
documentation littéraire

WP 1 — Cadre théorique 50h

- Rédaction

Entretiens exploratoires :
- Définir les personnes intermogées

- Rédiger le guide d'entretien

- Walider le guide d’entretien

- Interviewer les personnes choisies
- Refranscrre les entretiens

- Premiégres analyses et interprétations
des données récoltées pour mieux
cibler les entretiens qualitatifs

Entretiens qualitatifs :
- Définir les personnes interrogées

- Rediger le guide d'entretien

WP 7 — Récolte de - Walider le guide d'entretien

données dans
I'entreprise

- g 120 h
- Interviewer les personnes choisies

- Retranserre les entretiens

- Premiéres analyses et interprétations
des données récoltées pour mieux
cibler le questionnaire quantitatif

Cluestionnaire quantitatif
- Définir la population mére

- Rediger et créer le questionnaire
- Walider le questionnaire

- Envoyer le questionnaire

- Relancer

- Premigres analyses et interpretations
des données récoltées
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HES-SO Valais Sujet et Mandat Définitif FO.22.0227 HF
SIENES du travail de bachelor moblD6/0&/2015
Partie 2 : Analyse et recommandations
Traitement des données des entretiens
exploratoires et qualitatifs
WP 3 — Analyse des Synthése des données quantitatives
données et synthése des | Analyse des tableaux et graphiques 100 h
resultats Comparaison des résultats obtenus entre
les deux méthodes
Fedaction des analyses
: . Formulation du catalogue de
Wﬁet;mgm;ﬁ;:]ges recommandations et de pistes E0h
d’améelioration
Résumé managénal
Conclusion
e e Annexs
WP 3 Egl?:;iﬁ?on du Relecture totale 40 h
Comection
Mise en page
Impression
6.2 Les principales dates
DaTES® RENDUs
28.10.2022 Dépét mandat initial
19.12.2022 Dépét mandat définitif
06.02.2023 Debut du travail
13.02 2023 — 28.02 2023 E:I;:tr;ex;;he documentaire, é&tat de lart, introduction et

01.03.2023 - 10.03.2023

Entretiens exploratoires et premiéres analyses des données

15.03.2023 — 23.04. 2023

Enquéte qualitative et premiéres analyses des données

17.04.2023 — 24.05 2023

Enquéte guantitative et premigres analyses des données

29052023 — 14.06.2023

Analyse et synthése des resultats des données recoltees

16.06.2023 — 26.06.2023

Recommandations

27062023 — 07.07 2023

Relecture et comections

10.07.2023

Depdt du travail

21.08 — 0209 2023

Défense orale

*Spus réserve de modifications durant le travail
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emotionnelle

Desmarais, C., & Agassiz, I (2022, Aolit 26). Peut-on apprivoiser la puissance des émotions
dans les équipes? Récupéré sur HR Today: https://hrtoday.ch/fr/article/peut-on-
apprivoiser-la-puissance-des-emotions-dans-les-equipes
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Annexe Il : Commentaires du jury sur le mandat définitif

EE - Sujet & mandat TB 202

@ Girod Lehmann Béatrice T e &
A Bretz Angéle A

Cc: Michellod Eric

023

Bonjour,

Suite a l'examen des formulaires "sujet & mandat définitif" de T8 par le jury, nous vous infarmons que le vitre est accepté avec commentaires:

- Le mandat définitif est trés clair.

- Petit point d'attention sur les aspects théoriques : le lien entre intelligence émotionnelle et compétences émotionnelles est a clarifier davantage.

Ces commentaires devront étre intégrés dans les annexes du TB.

Pour la suite du processus, aprés signature par le responsable de filiére, un exemplaire du formulaire vous sera transmis. Merci de transmettre une copie & votre professeure et a votre mandant.
Votre travail de Bachelor débute officiellement le 06.02.2023. Pour cette date, les documents vous seront envoyés par poste.

Toutes les informations relatives au module du travail de Bachelor sont a disposition sur Cyberlearn.

Je reste 3 votre disposition pour toute question.

Cordiales salutations,

Hes-so// s

Haute

Béatrice Girod Lehmann

Adjointe scientifique HES / Coordinatrice Formation continue
Haute Ecole de Gestion

Institut Entrepreneuriat & Management

+41 58 606 90 10

bestrice girod@hevs.ch

fe.heg@hevs.ch

Le Foyer, Techno-Pdle 1
3960 Sierre
www.hevs.ch

Source : Données de ’auteure
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Annexe lll : Test d’auto-évaluation PEC présenté sur Excel

Les questions ci-dessous ont pour but de mieux comprendre comment vous vivez avec vos émations. Répondez spontanément a chacune des questions en tenant compte de la maniére

Profil de compétences émotionnelles

dont vous réagissez en général. Il n'y a ni bonnes, ni mauvaises réponses car nous sommes tous différents & ce niveau.

Pour chacune des questions, vous devrez vous positionner sur une échelle de 1 3 5. 1 signifie que la phrase écrite ne vous correspond pas du tout ou que vous ne réagissez jamais de cette

fagon, au contraire 5 signifie que vous vous reconnaissez tout a fait dans ce qui est décrit ou cela vous arrive trés souvent.

Questions

Votre réponse

Mes émotions apparaissent sans que je comprenne d'ol elles viennent.

le ne comprends pas toujours pourquoi je réagis comme je réagis.

Si je le voulais, je pourrais facilement jouer sur les émaotions des autres pour obtenir ce gque je veux.

Je sais quoi faire pour rallier les gens & ma cause.

le n'arrive pas & m'expliquer les réactions émotionnelles des gens.

Quand je me sens bien, [ arrive facilement & savoir si ¢'est parce que je suis content, fier de moi ou détendu.

le sais lorsqu’une personne est en colére, triste, ou joyeuse méme si elle ne m'en parle pas.

|~ |o|m|[p|ow|o]|m

I"arrive facilement & trouver les mots pour décrire ce que je ressens.

le ne me hase jamais sur mes émotions pour orienter ma vie.

10.

Quand je me sens mal, je fais facilement le lien avec une situation qui m'a touché(e).

11.

le peux facilement obtenir ce que je désire des autres.

12,

le retrouve facilement mon calme aprés avoir vécu un événement difficile.

13,

le peux facilement expliquer les réactions émotionnelles de mes proches.

14,

La plupart du temps, il m'est facile de comprendre pourquoi les gens ressentent ce qu'ils ressentent.

15,

Quand je suis triste il m'est facile de me remettre de bonne humeur.

16.

Quand quelgue chose me touche, je sais immédiatement ce que je ressens.

17.

Si quelque chose me déplait j"arrive & le dire calmement.

18.

Je ne comprends pas pourquoi mes proches réagissent comme ils réagissent.

15.

Quand je vois quelqu’un qui est stressé ou anxieux, il m"est facile de le calmer.

20.

Lors d'une dispute, je n'arrive pas a savoir si je suis triste ou en colére,

21.

J'utilise mes émaotions pour améliorer mes choix de vie.

22.

Jessaie d’apprendre des situations ou des émotions difficiles.

23.

Les autres viennent facilement me parler de leurs problémes personnels.

24,

Mes émotions m'informent des changements & effectuer dans ma vie.

25.

C'est difficile pour moi dexpliquer aux autres ce que je ressens méme si je le veux.

26.

Je ne comprends pas toujours pourquoi je suis stressé(e).

27.

Si quelqu’un venait me voir en pleurs, je ne saurais pas quoi faire.

28.

J'éprouve de la difficulté & écouter les gens qui se plaignent.

29.

Je n"adopte pas la bonne attitude avec les gens parce que je n"ai pas pergu dans quel &état émotionnel ils sont.

30.

Jarrive facilement & savoir ce que les autres ressentent.

31.

J'essaie d'éviter que les gens ne me parlent de leurs problémes.

32.

Je sais comment faire quand je veux motiver les gens.

33.

Je suis doué(e) pour remonter le moral des gens.

34.

J'ai du mal & faire le lien entre les réactions d’une personne et ce qu'elle a vécu.

35.

Je suis habituellement capable d'influencer la maniére dont les autres se sentent.

36.

Sije le voulais, il serait facile pour moi de pousser quelgu’un & se sentir mal.

37.

Je trouve difficile de gérer mes émaotions.

38.

Mes proches me disent que je n'exprime pas assez ce que je ressens,

39.

Quand je suis en colére, je peux facilement me calmer.

1

=

Je suis surpris(e) par la réaction de certaines personnes parce que je n'avais pas pergu qu'elles étaient déja de mauvaise humeur.

41,

Mes émotions m'informent de ce qui est important pour moi.

42,

Les autres n'acceptent pas la maniére dont j"exprime mes émotions.

43.

Souvent, quand je suis triste, je ne sais pas pourgquoi.

Il m*arrive souvent de ne pas savoir dans quel état émotionnel se trouvent les personnes autour de moi.

45,

Les autres me disent que je suis un bon confident.

46.

le suis mal & I"aise quand les autres me racontent quelque chose de difficile pour eux.

47.

Lorsque je fais face & quelqu’un en colére, je peux facilement le calmer.

48.

Je suis conscient de mes émotions au moment ol je les éprouve.

49.

Quand je me sens mal, il m'est difficile de savoir quelle émotion je ressens exactement.

50.

Lorsque e suis confronté{e) & une situation stressante, je fais en sorte d'y penser de maniére & ce que cela m'aide & rester calme.
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Votre
Votre score Moyenne

Score total de CE 3.2

Moyenne Moyenne
5
]
P A
s T
z 2
£ 8
~u -
o o
u E
£ o
u o
© -
Identification des émotions 19
Compréhension des émotions 17
Expression / écoute des émotions 14
Régulation des émotions 14
Utilisation des émotions 24
—de mes émotions —des émotions d'autrui Scores généraux
s
Identification des
émotions

Utilisation des Compréhension des

10

émotions émotions
"
Régulation des Expression / écoute w
émotions des émotions

Score de CE intrapersonnel Score de CE interpersonnel

Source : Données de ’auteure
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Annexe IV : Rapport type du test Emco 4 réalisé par Nantys SA

RESULTATS ET EXPERTISE CONCERMANT
Herr Peter Muster

Evaluation faite ke 25.01.2016

Les contenus de ce rappart sont dh'or
confidential. Toute uliisation abushive d

ons gales ; sachant que foutes les
: reka protection des donnéas s\ appliquent
. Dans le cas ous ne serez ni lela candidat/e
préacitéde, ni lala mandant/e de cette expeartise, NoUs vous
prions donc de blen voulok détruie immédiatemant ce
document.

dp.pl'ma enire autres en cas de eproduction, de
multiplication, de trad 1, de téléchargament, de
: | slectronique. ©

NANTYS
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Q

Que paut-on dvaluer at masurar avec la Nantys ™-amood 7
Agarcu ou contany du test

Le Mantys™emeod wous offre la possibilitd de visualiser of diédvaluer un cersin pombre de soénarios implquant des émotions e, par ca
biais, de melirs & Vapreuve volra intelligence émolonnsls. Diversas compélences &l capacités (en lan avec ks dmoliong) s\'averent &lra
cruciales el dédcisives pour délenminer be degrd diintelligence émotionnede. Le Mankys ™ -amocod mesure id quatre différentes {eceties de
Nintalligance émotionnella; quatre facettes qui sa révdlant Stre fondamentales nolamment du point da vue scientifique.

Il e\'agit des quatre compélances sulvanies:
La reconnaissance des émodions

La gestion et la traitemeant des émations
La compréhension des émotions

La régulation des émofions

Pourquoil utiliser le Nantys ™-emcod?
Champs dV'applications el objectife de Ninstrumant de mesure

Lvintelligence dmoionnalls ou soctale e\'avére Stre cructale et signiicative dans divers sacleurs de |a vie &l ce, non saulemeant pour la
slicols, mals dgalement pour be bonheur di'un individy. Ced est dVsutant plus wal dans les conlesdes privés ou professionnets au sein
desguels suriannant gulsramant des intarachons humsinas.

Molre socild actuslle est imprégnde par de nombreuses interactions sociales el des dchanges. Dans le conlexls professionned, les forces
difigaantas loul comms kes spdcialistes sont systématiguement amands & entrelenir des contacts réguliers via divers types de canaux de
communication &l ce, non seulement aves des panensires exiemes, mals dgalement avec des parensires ou des personnes de conbact
intermes (comme paf axample des clients, des foumisseurs, des pamenaires dVaffsres, les médias, les collbpues, les stakeholders, atc). La
collaboraon dans le cadre de projats condull gaberment & péndrer de plus en plus dVéchanges entre das gens di'hodzons différents (gue
cala so0dl en lenmes de cullures, de locslisaBions géographigues, de domsines di'acivikds, de degrés de spéciaksalions, ebc). Un
actrolssement des édchanges antra les individus exige donc une plus grands capacild & pérer adédqualamant non saulement Ses PIOpres
dmolions, mats dgalemant celles des autres. En effal, lorsque de tels aspects sont néglgds, e succds de Nenlraprise an paiit 158 ou tard.

Les individus dobés di'une bonne intelligence dmotionnells sont capables de misws malliser des sifustions sensibles au niveay dmolionned,
&l done de miswx géner las émaons ambiantes: c& qui leur permal par REpEIcUSSn de poUVoIr entrelanir das relalions posilives aves ceLn
qui les entourant. CYVest pourguod, les compélences émationnedas prennent lowours plus dVimportance de nos jours &l ca, dans presqus lous
les domaings de la vie el loul particuldrement dans le monde professionnel. Pour ni'en citer que quelques exemples, voicl cenains domaines
di'acivitds &l branchas qui recherchant des employds ayand dVimportantes compdtences socialas @

La vanle el ks corsal & B clienids, e support (4 la cientda), le conseil en entreprss &l les conssils an lous ganmes, e retations pubBques &t
le markaling, la pobce at la branche de la sdourild en péndral, la conduite et a pestion de parsonnel_ la gesion de négociabions, ab.

Il &n va donc de [Vintérét da chague enlreprise, gue cela soit en lemmes de recrutement ou de développemant du personnel, diaccorder une
attention toule particuliére 4 ces compétences élémentaines. Méme & Néchele indhidusbe, | est ou 0| sarsll parlinent de mesurer son
polentisl & ce, dans k& bul entre autres de pouvelr développer ensulle =a propre inleligence dmaBonnalle. En affel, il est possible
diaméliorer [Vinteligance dmolionnels ef dlentrainer les compdtences y relalives au revers de mesunes cibles ol adaplbes. Cedl parmet
notamment non seulement de maximiser ees chances de succhs professionnel. mas Sgalament de sa posionner de manidne pus positive
dans les dchanges el dVamdlionss |2 quaiité de ses ralalions privées.

H A N T Ys Résultats et expertise concermant Herr Pater Muster W 1
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Apergu global

Comple-rendu des rdaullats (an Staning®)

Ci~dessous, vous trouversz la préseniation de vos résultats et ce, en fonction des
guatre domaines dvalués par le Mantys™-amcod. Les résultats en question sont
présantas a Naide diune échelle (Stanineg®) allant da 1 a 9. Généralement, 54%
(environ) des parsonnes intemogées obtiennant une valeur se situant entre 4 et 6.

Dans ca cas-ci, 4 savoir si la valeur se situe entre 4 et 6, on considére que le score
&n question s situe dans la moyenna (cVest-a-dire ni particuliérement basimauvais,
ni particulidgrament alevé’bon). Des valeurs basses rdvilant |la présance de cerlaines

difficultds dans le domaine évalué, alors que des valeurs dlevées révélent au
contraine cartaines forces plus ou Moins Marguées.

e r— I = U
& 1 2 3 4 5 6B T 8 89 O
"Eal-ce que je penpois &l reconnais k fagon dont une
Reconnaissance
@ des émotions “ S —
"Eal-ce que j& comprends ce que les aulres ressenbent
@D:xnprél‘ramlmd&sélmlﬂms _ ou pauvant -
“Suis-je en mesure de Qérer mes &molions dans
@R@mwmm n riimporte quel lype de siluation?
“Suis-je en mesure de me comporber de mEnidne
@Bmﬁm‘u'tmlhmrldesmmﬂms comecte ol adaplée lors de siustions criligues ou
sensiblas T

*Eaarin (Standand of Mira) sl uni dohals Se mesns sTbtalant sur rel paints, gl viee i prisenter s Aauliais chienus § un el La valur e meysnns s siue & 5 o B plupan des
sl (S45) sl SHutel Bl i viliurs staning de 4 el &

NANTYS
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Reconnaissance des dmotions
Anglysa das forces & des faiblessas

A dirvvolopper & cortains égands

o Polantial da dévaloppament

Apnds awoir visionnd diverses séquances sudio el vidéo, vous avez donné volre avis sur
la tagon dont devalent se santir les parsonnes impliguées dans les
siluationaisdquances en guastion, cest-&-dire sur leur #al dmotionnel. Le résultat
oblenu wous indique dans quealle masure wus Sles capabde didentifier el de reconnailre
las dmolions ressenties par de Befces parsonnes. Sur la demidne page de ce rapport,
WS pourrez trouver el consuller ks déais de vos rdsultals, & savosr qualles: sonl les
AMOONS Que VOLS SWaZ |8 Moins bien eliou l& misus reconmues.

Dans bian des cas, vous &tes en mesure de camer et didentifier corectamant
les émolions exprimées par autrui. En l'occurrence, savez entre auires
distinguer les émotions positives, des émotions négatives. Ceci étant dit, =i
les émotions sont exprimées de manigre exclusivemant non-verbale
(gestuelle, mimique, lon de |la voix) ablou qu'il vous mangue des informations
guant au contexts, il ne vous est pas toujours aisé de parcavoir de maniére
Justs les nuances y relatives (p.ex. joie vs fiarté).

Ci-dessous, vous ouveraz ka description de mesunes de développemant se rappotant
notamment s résultals gue vous avez oblanus dans i rubrigue reconnaissance des
amobions (vous nouverez de plus amples informations et offres & ce sujel en cliguant
sur be Ben inlermel suivant | www.nantys.ch) :

Vous pouvaz encore développar et améliorer votre capacité a saisirpercevainidistinguer/etc. comectament les émotions
exprimées par autrul. Pour ce faire, vous poumriez wous concentrer encore davantage sur les signaux non-verbaux
(gestuslle, mimiqua, ton de la voix, etc.) exprimés par vos intedocuteurs et charchear & en distinguer les sublilités. 5i vous
awaz encore parfois des doutes concamant l'infemprétation ou la classification des indications/nuances/sublilités y ralatives,
nows pouvians vous conseiller dautres offres ou mesures telles que des entralnements (trainings) se rapporant par exempla
a la reconnaissance d'expressions faciales « furtives » (appelées aussi « micro expressions »). Dans de telles situations, a
savolr lorsque vous avaez des doutes, il est égalemeant bien souvent ulile et efficace de thématiser ces doutes avec vos
intardocuteurs atlou de les intermeger (vos interlocuteurs) directemeant sur leur élat etfou état d'ame.

NANTYS
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Compréhension des émotions
Analysa des forcas & das faiblesaes

Foron 5 A dérvaiopper fortioment
W N |
A développer & certains égands

o Polaniiel de développement

Catle partie du lest déeril de maniéng inés bréve divers types de situations. Par rappon
& ces sfluations, vous dever astimer el délemminar ca que |Bs PErsonnes CoNGamaas
ressentent. En fonction des scores oblenus, woit comment peut 8tre décrile volre
capacilé & wous mettne & la place dautrul et & ssisir les dmoBons de iercas personnas

(compréhension des dmotions) :

Vous mamivaz pas toujours & saisir ebfou & comprendre ce gque cartains
incidents, siuations ou &wénements bien précis peuvent générer comme
émolions auprés des personnes impliquées. Vous &es ceres parfols en
mesure de faire une estimation grossigne du ressenti engendrd (& savoir 5T
s'agit d'un ressanti plutdt positif ou négatif), mais vous avez tout de méme de
la peine & analyser ebtiou & interpréter de maniéra comacts et pointue, dune
part les situations ainsi que les dvénements décrits el, dautre part les
émotions qui en découlant.

Chdassous, vous ouveraz des plates de dévaloppement qui peuvent dtre tirkes al
recommandées en fonction des résullals que vous aver oblenus dans ka rubrique «

Compréhansion des dmolions = (vous rouvenez de plus amples informations el offfres &

e sujel sur le len intarmet suivant - wew nantys ch) @

Vous devriaz développer volre capacité 2 identifier et 4 comprandre les émotions. Pour ce faire, essayez dans un premier
temps de vous projeter systématiquement dans la situation en question [décrite) et de vous demander: comment j& ma
santirais personnallement dans cetle situation? Cecl étant dit, il est important ici non seulement de considérer ke tout
(cesl-a-dire la sitluation décrite) de son propre point de vue, mais également de se projeler dans la perspediive que
pourraient avoir d'autres personnes impliquées. Pour ca faire, remémorez-vous et représentez-vous vos propras positions,
muotifs et intéréts et demandez-vous : comment me sentirais-je parsonnallemant dans cette méme situation, en considérant
spécifiguemeant ses divers angles et conditions 7 De plus, vous pourriez également vous entralenir avec das personnes de
volre entourage qui sont considéréas comme étant particuliéremeant empathiques et prendre en comple ainsi quanalysar
laurs estimations, réactions etfou ressentis (par rapport aux mémes cas de figures). L'ensemble de ces pistes et de ces

mesuras pourrait vous permeattre non seulemeant de renforcer vos propres compélenceas en la matiére, mais également d'étre

misux & méme de vous comporter de maniére adaptée et correcte lors de situations sensibles ou tendues (gestion et

traitement des émaotions).
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Régulation des émaotions
Anglyze das forces e des faiblessas

o Polanliel da développament

Dans calle partie, § 8'agil da mesuner &l & évaluar Comment Yous QSez [vous-reime)

woi propres émolions. Pour ce faie, par rapport sux diverses situabons qui vous ont abd

présantdes e décriles, wous aver ol sdleclonner (panmi diverses alemaives

cormportementalas) les deux atlitudes/réactions qui comaspondant le mieux & la fagon
dont vous poumaz réagir dans les dites siluabons. Vioicl I3 maniéne dont peut &l
décrile volre capaclé & conbrdlar & & régules les dmolions vécues, surtoul les dmolions
négatives, dans des conditions difficiles

Comme la plupart des gens, il vous arrive tout aussi bien de gérer et de
mailriser les dats/sentimants négalifs (p.ex. la colére, la peur, |a tristesse, les
inquidtudes) que de rencontrer des difficultés, voire da ne pas y amiver du
fowt. Dans certaines situations, il vous arrive de temps a autres de vous
fracasser avec des autoreproches, de wous senfir etfou de vous tenir
parsonnellement responsable des élats d'dme d'autrui, de ressasser des
idées noires ou de partir du principe que la pire est & venir ; ce qui peut par
réparcussion impacter et nuire & wvotre bien-8tre. Dans d'autres cas
(notamment lorsque vous vous sentaz bien dans votre peau etiou dans volre
tele), vous Btes parfaiternent en mesure de misux réguler vos propres
amotions et de les canaliser, de sorte a ce gue volre comportement n'en soit
pas affects.

Chdessous wous rouverss la descriiplion de pisles ainsi que de mesures de
dévalopparment qui peuvent dlre considéndeas e suivies an fonclion des résullals quea
wous svaz oblenus dans la partie « Régulaon des émolions » (vous rouveraz de plus
amples informations et offres & ce sujel sur le len internel suivant @ wasw nantys ch) :

Powr gérer des amotions négatives, weillez a ne pas trop utiliser des stralégies orentées sur les émotions (comme calles
citéas ci-dessus) et concentrez-vous plutdt sur 'utilisation systématique de stralégies orentées sur I'évaluation des
problémes at des solutions qui pourraient en découler. Ces demiéras vous parmetiraient de considérer des situations
pesantes/sensibles/arduesiatc. non pasimoins comme élant des menaces, mais bien plus comme étant des défis que vous
&tes an mesure de mailriser. D'autres mesures/stratégies & appliquer encore plus régulidgrement consisteraient par axemple
a relativisar et a accepter (davantage) tout ce qui peut amiver, & s'occuper 'esprit, c'est-d-dire a se « distraire » avec des
pensées agréablesipositives, A se focaliser/concentrer sur ses forces (personnelles, professionnellas, etc.) etfou a
considarer les expéariences nogatives qui surviennent comme &tant des chances/possibilités de développer et dévoluer
personnellement. En affet, cerains mécanismes de défanse appris (par le passé) peuventipourmaient vous empécher de
gérar (systématiguement) les émotions négatives de maniére adéquale et efficace. En outre, il est & souligner que carains
spacialistes proposent des offres séreuses de coaching et d'entrainement (training) an lian avec las « stratégies de coping
». De telles mesures peuventipourraient vous aider & développer ou & renforcer votre capacité relative & la gestion des

amotions négatives.
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La régulation das émotions
Comgpte-rendu des rdsultats (an
Slanine)

Les stratbgies « adaplives », cV'ast-A-dire
Toncionneles concernant ka régulation
des dmotions

Accaplation

adaptive

Rédvaluation

Regardanize prejeter en avanl

Les stratbgies « moins adaplives »,
cVest-&-dire dysfonclionnelles concernant
la régulation das émotions

Tout voir &t dépeindne en noir

Accusaion

Mains-adaptive

Ruminer

Reproches & soi-méme &
santiments de culpabiils

Le lableau c-dassous wous décril el wous monlre un aper;u des componemenls el des réaclions
qui wous adoplez dans be cadre de silualions empreintes dVdmolions. bo, les siratégies «
adaplives » (plulil adapbdes) sonl distingudes des siraldgies « moins adaplives » (phubdl
non-adapbéas) par rapport & la fagon dont on gére ses propres Smotions.

o

1

2

2

Résultals

3 4 5 6

Résultals

3 4 5 6

T

T

o

o

Description

(Résignation] Accaplar Mal prasent ou ca qui esl arrivé
dans Moplique je dols accepler que les choses se soiant

passbes ains” .

Redativigar un évdnamant négatil en le mettant en paraliéle
ol en be comparant avec daulras incidents/dwdnamants
dans Foplique ;A aurait pu Stre netiement pire”.

Sa concentrer el se focaliser sur des penséas posilives,
réjouissantes, gaies el agréablas. au lieu de ruminer et de
e miner Mespril avec des expériances ou des dvédnements
WAL,

Reconnaiine e que Mon peul retiver de posilil des
dvdnamants négalifs véous, notamment an temes de
développement parsonnel dans l'opgue je pansa pouvoir
ralirer el apprendre quesque chose de ca qui esl armve".

Saisir e qui est survanu el idenifier des compomemeants
altemalifs/d autres solutions dans 'opligue j& me
concantne & présant sur ca gue jB peux fairafantrephend re
ici &l mainianank”.

Description

Sa focaliser boul paliculibremeant sur les aspacts nagalifts
das incidents vacus dans Moplique . e ne pews pas amdler
e pansar aux consaquences nélasies das dvénements
whcus, & la gravitd des siluations y retatives” .

Feporter & responsabililé de ca qui armive ou de ca qui eat
arrivé 5L s autres dans 'oplique Jes aulres &n sont

eoupables”.

Sa plonger dans les pansdes ol dans bes dlats d'&me qui
sont lids & des dvénemants negatifs dans l'oplgue je
repense soUvent aux sentiments ndgatife qui ont s
décianchés par des axpanences que ['a wacues” .

Sa randre responsable pour ce gui amive ou est anmvé al
=6 culpabfiser dans MNoplique . je suis pleinemant
responzsable el coupable de loul ce qui amive” .
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Gestionftraiterment des émations
Anglyse das lorces & des faiblesses

Foroe A séwsicpper foriement

|
o |~

A direslopper & cortains égans |

o Polanliel da dévaloppament

Dans calle demidre partie du lest, il s'agh d'dvaluer volre capacilé & gérer ainsi qu's
traiter afficacemant les émotions de lerces parsonnes. Dans ke cadne de cal exencica,
confronbéle & divars types de sitluaions empreintes d'dmolions, vous deviez choissr
(panmi divers componaments) i réaction qui vous paraissail Sre la plus
afficaca/partinants dans be cas décl.

Lors de c& test, vous &tes bien, voire trés bien parvenu's a sélectionner les
bonnes stratégies pour résoudre les divers cas problématiques présentas.
Ainsi, vous avez réussi avec succés a recusillifabsorber les émations
négatives ressanties par autrui, & prévenir les tensions eliou a résoudre les
conflits & temps. Vous y &les certainemeant parvenw's pour diverses raisons
felles que : une bonne variation en termes de procédures suivies, une
ulilisation des siratégies & bon escient qui ne méne pas & une
surconsommation d'une stratégie en particuliar (voir sur la page qui suit - la
fréquence de I'utilisation des diverses stratégies), une variation en termes de
modes de réactions, etc. De plus, lorsqu'il s'agissait de se prononcar pour
F'une ou l'autre des stratégies, vous avaz souvent &8 en mesure d'estimer
cormaciement chague situation dans sa singularitd et ensuite d'opler powr la
bonne manche & suivre (voir sur la page qui suit : la valeur stanine oblenus

pour chague type de stralagies), alc.

Chdessous, vous ouveraz un descriplil des pistes el des mesures de développarmant
qui peuven] Stre suivies en fonclion des résullals que vous eveE obbenus &u bast relatil

# la « Gesation al trailameant des dmolions » (vous rouverez de plus amplas informations

al offres & ce sujel sur le len inbermet sulvant - www nantys, ch) @

Vows awvaz prouve gue vous étiez en masure d'appliquer les bonnes stratégies auw bon moment et ce, dans le but d'élucider
et da résoudre des situations interpersonnelles remplies d'émolions etiou de tensions. Apparemment, vous ulilisez divers
types de stratégies et ce, de maniére non seulement éguilibrée, mais également de maniére spécifigue et ciblée par rapport
aux spécificités situationnelles. De plus, bian souvent, vous semblez utiliser les bons moyens et procédés pour résoudre
durablament les situations confliciuelles. En termes de gestion de conflits, que vous vous fiilez A volre instinct ou que vous
utilisiez des techniques de maniéra réfléchie at conscients : ne changez rien a votre fagon de faire car vous semblaz étre
fréguemment trés efficace tellle guelle an la matiére. Pensez & comment vous pourriez encowrager de tierces parsonnes a
assimiler et & acquérir un style positif et constructif en termes de gestion de conflits et de tensions. En effet, volre enfourage
pourrait profiter da vos compétanceas el expériences en la matiére pour &tre plus efficace lorsgu'll 5'agit de gérer
correctement les émolions etiou les conflits rencontrés.
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La!gesl etiot Le graphigue ci-dessous présants un apefcu délailé de volre capacild & trailer de maniéne
adéquate ks dmolions de liefces personnes ainsi gui' (y) rdagir de sore & éviter les
Anzlyss des foreas el des lalblesses tensions et & rsoudre les conflils de manidne efficace el durable.

0 Résuiltat atteint pour chague sirabégie (an valeur Staning):
Plus |a valsur asl dlavde, misux ci'est (pus e rdsultal est bon).

Stralégie trés pau ulilisée ... Stralégie frdquemment ulilisés

Collaboration Compétition

o= o
Evitement %? \ Compromis
e

Adaptation

Adaplation Catle stratégie se caractérise par un degré de coopération élevws, quitte & compromettre ou a négliger sas propres
buts et intéréis, voire méme une lendance & céder, & capituler, & se plier, & se soumettre, etc. Les différences ou les
divergences d'opinions ne sont pas thémaliséesiabordéesfavoriséesfelc., au contraire, elles sont atténuées, aplanies,
contrebalancées, reéquilibrées, eic. Cetle stralégie est souvent sélectionnée lorsgue les chances de réussile sont estimées
comme élant irés faibles, lorsgu'on n'a pas la possibilité ou le pouvoir de faire chamger les choses ouw de faire autremant,
lorsque les intérdts’motifs’mativations sont faibles ou moindres, etc. Cette stratégie s'avéme étre efficace lorsgue la partie
adverse bénéficie dune certaine expertise dans le domaine an question, lorsquielle dispose de la meileurs solution etiou
lorsquion veut ou on doit construire et investir dans une relation a long terme.

Evitemant Cette stratégie est déterminge par un comportement de fuite, de non-entrée en matiéra, de refrait, elc. Ici, on ne
poursuit/défend pas ses propres objectifs et on ne soutiant pas non plus ses intedocuteurs. 1l ne se passe ren et on tenie «
d'enfermer les problémes et les conflits dans une armoire 8 double tours ». Celte stratégie est souveant sélectionnés lorsqu'on
ast incartainie quant & lMissue du confiit ou quant & la fagon de procéder (pour bien faire les choses), lorsquion craint une
défaite, une polémique, un affrontement ou une altercation, lorsgue le probléme ou la situation nous impore peu etiou
lorsquion part du principe gu'un accord ou une entents sont impossibles & oblenir. Celte siratégie s'avére &tre efficace
lorsque le probléme est soit frivial, soit trésftrop complexeisensible, lorsquion a absolument awcune chance de réussir,
lorsque les situalions sont tréstrop empreintes démotions et quil faul (momentanément) prendre de la distance etiou
lorsquon peut partir du principe gue les problémes s& rdsoudront d'eux-mémes (avec la temps par exsmpla).

Collaboration Cette stratégie se définit par une résolution commumne des problémes et une collaboration créative entre les
parties. Malgré les oppositions, les échecs el les rsistances, il y a ici une volonté de trouver une solution qui soit optimale
pour toutes les parties concemées. Au lieu de se focaliser sur une solution « Win-Lose », on souhaite ici trouver une solution
Win-Win. Cetle stratégie est souvent sélectionnés lorsgul vy a un écartiune diffiérance antre les positions, les basoins etiou
les intéréts des parfies impliguées dans wne discussion ou un conflit Celle siratégie s'avére étre efficace lorsque les
problémes sont complaxes et nécessitent des solutions inmovantes, lorsgu'une base de conflance existe enire las diverses
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parties impliguéasiconcemnéas et lorsquon dispose de suffisamment de temps pour échanger ses idées, ses besoins, sas
perspectives, elc.

Compétition Il s'agit d'une stratégie qui pourrait &tre résumée par « c'est tol ou moi », c'est-a-dire une stratégie Win-Losa &
travers laquelle seuls une des parties peut satisfaire ses intérélts et ses besoins au détriment de ceux des autres. On a ici
recours au pouvoir et & des menaces pour s'imposear ou pour oblenir quelgue chose et ca, méme si cala se fait aux dépens
d'autrui, respectivemant de ses interlocutewrs ou des parfies adversas. Cetle stralégie est souvent sélectionnée quand une
partie dispose de beauwcoup (plus) de pouvoir ou face a des interdocuteurs qui tentent de tirer avantage d'une siratégie moins
offensive. Catte stralégie s'avére étre efficace en cas d'urgenca, lorsqu'il v a une forte pression de temps, lorsque la situation
exige que I'on agisse rapidement et lorsque les diverses parties sont consciantes de la'cetis situation/urgence.

Compromis Cetle stratégie peut étre considérée comme Lose-Lose car chaque partie concemée cdde du termain sur sas
objectifsfintéréts/positions/solutions  idoalesleic. Cefte stralégie est souvent sélectionnde lorsque des confenus
spécifiquasifactueals primeant, lorsgue toutes les pardies concemées reconnaissant quiil est ou sera impossible d'atteindre ou
d'imposer ses propras objectifs et lorsgue les marges de manmeuvre ei le degré d'aulorité de toutes les parties conceméas se
valent, elc. Catle stratégie s'avére éire efficace lorsgu'on doit trouver des solutions temporaires ou a court-tarme et lorsque
toutes kes parties conceméas poursuivent des objectifs de poids ou dimportance plus ou moins similaira.
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Apargu

Diésfinition:

Modalité du test

Modalité des
PEONSEs

Calégories des
EpOnSes

Dréifinition:

Modaié du test

Modalité des
e Ses]

Calégories des
BN Ses

Fréguenca des cholx effeciués

La reconnaissance des émolions

“Est-ca que je percois &l reconnats i fagon dont une
parsonne sa sant?

Audo/Vidéo

Single Choice (une saule raponse) dans la rous des
ArmoBons

Positive Mégative
175 Amusament 33 Coldre
203 Irddrdd 23 Ingquidtude
A Joie 23 Disespoir
213 Plaisi 3 Dégolt
A3 Fiertd 113 Pesur
0% Soukagemeant 3 Agacemant
213 Burprise 33 Trisbasse
La régulation des émations
"Suis-je an mesune de gérar mes dmotions dans
n\impaorte quel type de siluation ™
Mises an siluation
Double Choica (deux réponses)
Positive Mégative
/11 Accaptaticn &17 Tout voir et dépeinde
N noir
41T Rndativieer 413 Aocusasion
£8 Distraction 5% Ruminar

411 Rofsdrvaluartion &17 Reproches & so-mime

& santiments de

59 Regardariss projetar

o awant

La compréhension des émolions

“Esl-ce que je comprends ce que les aulras
ressantant ou peuvent ressantir?™

Misas an situalion

Single Choice (une seuls réponsa) dans A roue des
Amolions

Positive Mégalive

W1 Joie 11 Colre

1 Inbést 102 Inguiktude

111 Fiertd 102 Ennwi

112 Seulagement 071 itz
2i2 Dégodt
/1 Peur
/2 Culpabilibd
111 Agacement
11 Tristesss
12 Honts

La gestion et le tmitement des émotions
"Suis-je BN MEsure de me componer de maniéne

comects el adaplée lors de siluations criligues ou
sanaibles?

Misas an siluaon

Single Choice (une seuls réponsa)

Sayla de gestion da conllits

E ]

& Compéison Coliahoration
4 3id 204
i

= Comprornis

- A4

2

S

L. Ewitameant Ada

W 154 a4
2

= Falbe < Cospdeation - kv

Sur cette page lide aux rdsullats, un résumé des divers scores et résultals oblenus vous ast présentd. Vous pouvaz lire an

détail ef saisir la fagon dont les évaluations sont faites et présantées dans le rapport concemant les guatre domaines testés et
évalués, a savoir la reconnaissance des émotions, la compréhension des émations, la régulation des émolions at la gestion/e
traitement das émotions.
Sous les termas « reconnaissance des émolions » et « compréhansion das émotions », vous retrouvaz les émotions que
vous avaz su efficacement reconnaitre et interpréler lors des diverses taches présantées. Grace a ces informations, wous
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pouvez savoir quals sont les sentiments gque vous reconnaissaz le misux ainsi que le plus rapidement. Ceci vous permet
également de tirer un cerfain nombre de conclusions et de pistes d\'amélioration.

Sous le ferme « régulation des émations », vous pouvez voir dans quelle mesure vous utilisez les stralégies proposées en
vue de traiter les émotions, c\est-a-dire si vous utilisez pluldt des stratégies adaptives ou moins adaptives. Il vous est
également possible de tirer un certain nombre de condusions de ces résultats, notamment que dans la plupart des situations
cerlaines stratégies s\'avérant élre plus efficaces que dV'autres (p.ex. que bien souvent les stralégies moins adaptives ne
résolvent pas définitivernant un probléme).

Dans la partie « gestion et traitement des émotions », un tableau vous monire les siratégies que vous avez le plus et le moins
bien utilisées en termes de gestion de conflits ou de situations conflictualles. LVaxe horizontal révéle volre disposition &
collaborer at Waxe veriical volre disposition a vous imposer.

H ﬁ N T Ys Résultats et experlise concernant Hem Pater Muster B 11
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Annexe V : Guide d’entretien pour les employé-e:s interviewé-e:s

Introduction :

Pour commencer, je me présente : je m’appelle Angéle et je suis étudiante en 3¢ et derniére année a
la HES Valais/Wallis de Sierre en économie d’entreprise. Portant un fort intérét envers les ressources
humaines et les émotions, j'ai décidé d’effectuer mon travail de Bachelor sur I'intégration des
compétences émotionnelles dans les ressources humaines du foyer Valais de Cceur. Mon travail
consiste a, d’abord, faire des recherches littéraires sur le sujet et, ensuite, analyser le contexte
directement en entreprise et pour finir par des recommandations. C'est pour cette raison que je vous
interview aujourd’hui. Avec les divers entretiens, je pourrais, récolter des données précieuses
provenant du ressenti des collaborateur-trice's ce qui est relativement important pour mes
recherches et pour |’élaboration de recommandations qui seront utiles pour vous tous-tes.

Les themes principaux abordés seront, donc, relatifs a I'application des compétences émotionnelles
principalement lors de I'entretien d’embauche, de I’évaluation annuel du personnel et aux processus
transversaux comme la sécurité et le bien-étre au travail. Les compétences émotionnelles sont les
capacités a : identifier, comprendre, exprimer, réguler et utiliser ses émotions.

INFORMATIONS GENERALES

Cette interview restera confidentielle et sera utilisée a des fins statistiques pour mon travail de
Bachelor.

Durant l'interview, il n’y aura qu’une seule interviewer, qui prendra des notes et/ou utilisera un
dictaphone.

La durée de I’échange durera environ 1h dans un lieu adapté.
Date de l'interview :

Nom et prénom de la personne interviewée :

QUESTIONS GENERALES (PROFIL DE L'INTERVIEWEE)

1. Depuis quand travaillez-vous dans I'entreprise ?

2. Quel poste (statut) occupez-vous au sein de la société ?

3. A quel pourcentage travaillez-vous ?

4. Pourquoi avoir choisi la Fondation Foyers Valais de Coeur plutét qu’une autre institution ?
(dans le sens qu’est-ce qui est mieux ici qu’ailleurs)
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QUESTIONS GENERALES (LIEES AUX EMOTIONS)

Les émotions en général :

1. Qu’est-ce qui vous vient a I'esprit trés rapidement quand on vous dit le mot « émotion » ?

2. Quelle place accordez-vous aux émotions dans votre quotidien au travail ?

3. Quelles sont les émotions les plus intenses que vous vivez au travail ? (agréables et/ou
désagréables) ?
Comment les ressentez-vous ?

4. Comment gérez-vous vos émotions ressenties au travail pour que cela ne vous affecte pas
de maniére importante ?
Avez-vous des méthodes particuliéres ?

Les compétences émotionnelles :

1. Saviez-vous, avant cet entretien, ce que sont les compétences émotionnelles ?

2. Selon vous, est-il important de développer vos compétences émotionnelles ?
Et pourquoi ?
Et comment ?

Identification

3. Arrivez-vous a identifier les émotions que vous ressentez ? (= arriver a dissocier I'une
émotion de I'autre et a poser un mot dessus comme par ex. je suis en colére, je suis irritée
parce que ...

Et comment procédez-vous ?

4. Et arrivez-vous a identifier les émotions des autres au travail ? (Autant collegues que
résident-e-s)

Compréhension
5. Maintenant que vous avez identifié ’émotion ressentie, comprenez-vous pourquoi vous la
ressentez ?
Que cela implique-t-il ?

6. Et comprenez-vous les émotions des autres ? pourquoi ils réagissent d’une certaine
maniére et pas d’une autre ?

Expression

a

7. Arrivez-vous a exprimer vos émotions (les rendre visibles) dans vos contacts sociaux ?
(verbal, non-verbal)
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8. Permettez-vous a vos collegues d’exprimer leurs émotions ?

Régulation
9. Vous sentez-vous capables de réguler l'intensité de vos émotions (c’est-a-dire de les
exprimer plus ou moins fortes selon les contextes, personnes etc. lorsqu’elles sont
inadaptées) ?
Et comment le faites-vous ?

10. Etes-vous capables de gérer le stress et les émotions de vos collégues ?
Et comment le faites-vous ?

Utilisation
11. Utilisez-vous vos émotions comme une force pour accroitre en efficacité et en performance
au travail ?
Et comment le faites-vous ?

12. Utilisez-vous les émotions des autres pour en faire une force au travail ?

PROCESSUS : ENTRETIEN D’EMBAUCHE

1. Pouvez-vous me décrire comment s’est passé tout le déroulement de [I'entretien
d’embauche pour le poste que vous occupez maintenant ?

2. Qui était présent-e ?

3. Y avait-il la place nécessaire pour exprimer vos émotions durant I'entretien ? (joie, peur,
colere, etc.)

4. Avez-vous été sensibilisé-e face aux émotions fortes (agréables et/ou désagréables) que
vous alliez pouvoir rencontrer lors de votre futur travail ?
Si oui, comment ?
Si non, en auriez-vous eu besoin ? et pourquoi ?

5. Est-ce que les compétences émotionnelles ont été testées ou discutées ?
Si oui, comment ?
Si non, en auriez-vous eu besoin ? et pourquoi ? y a-t-il un manque ?

Si les compétences émotionnelles ont été testées / discutées :

6. Est-ce que cela vous a apporté quelque chose de bénéfique par la suite ?

7. La méthode utilisée vous a-t-elle convenue ? et pourquoi ?
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8.

Auriez-vous des propositions d’amélioration ? une procédure qui vous aurait mieux
convenue, une autre méthode, etc. ?

PROCESSUS : ENTRETIEN EVALUATION

1.

Comment se sont déroulés les entretiens d’évaluation que vous avez déja eu ? (sujets
discutés)

Qui était présent-e ?

Avez-vous pu laisser parler vos émotions durant I’entretien ? (dans le sens étre a I’aise et de
discuter de tout avec les émotions)

La notion des compétences émotionnelles a-t-elle été discutée au cours de cet entretien ?

Si oui, comment ? les compétences émotionnelles ont-elles été évaluées (test) ?
Si non, auriez-vous aimé pouvoir en discuter ?

Si les compétences émotionnelles ne sont pas discutées ni testées :

5.

6.

Seriez-vous prét-e a effectuer des test et avoir un suivi lors des entretiens d’évaluation
relatifs a vos compétences émotionnelles ?

Si oui, que pensez-vous que cela vous apporterait ? motivation ?

Si non, pourquoi ?

Auriez-vous des propositions a apporter ? quelle méthode serait la meilleure pour évaluer
vos compétences émotionnelles ?

PROCESSUS TRANSVERSAUX : SANTE ET SECURITE

1.

Source

Pensez-vous que vos conditions actuelles de travail soient adaptées a la gestion des
émotions (autant agréables que désagréables) ?
Pourquoi ?

Disposez-vous du soutien et des ressources nécessaires pour gérer vos émotions ?
Si oui, quels sont-ils ? Si non, que manque-t-il ?

Que vous apportent les différentes mesures prises par I'institution au niveau de votre bien-
étre ? (émotions + compétences émotionnelles)

Quelles modifications envisageables pour vous, apporteriez-vous pour développer de fagon
adéquate vos compétences émotionnelles au travail ?

: Données de ’auteure
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Annexe VI : Guide d’entretien pour la responsable RH

INFORMATIONS GENERALES

Cette interview restera confidentielle et sera utilisée a des fins statistiques pour mon travail de
Bachelor.

Durant l'interview, il n’y aura qu’une seule interviewer, qui prendra des notes et/ou utilisera un
dictaphone.

La durée de I’échange durera environ 1h dans un lieu adapté.
Date de l'interview :

Nom de la personne interviewée :

QUESTIONS GENERALES (PROFIL DE L' INTERVIEWEE)
1. Depuis quand travaillez-vous dans I'entreprise ?

2. Quel poste (statut) occupez-vous au sein de la société ?

3. A quel pourcentage travaillez-vous ?

4. Pourquoi avoir choisi la Fondation Foyers Valais de Coeur plutot qu’une autre institution ?
(dans le sens qu’est-ce qui est mieux ici qu’ailleurs)

5. Quelles sont vos taches en tant que responsable RH ? (dans les grandes lignes)

QUESTIONS GENERALES (LIEES AUX EMOTIONS)

Les émotions en général :

1. Qu’est-ce qui vous vient a I'esprit trés rapidement quand on vous dit le mot « émotion » ?

2. Quelle place accordez-vous aux émotions dans votre quotidien au travail ?
3. Quelles sont les émotions les plus intenses que vous vivez au travail ? (agréables et/ou

désagréables) ?
Comment les ressentez-vous ?
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4. Comment gérez-vous vos émotions ressenties au travail pour que cela ne vous affecte pas
de maniére importante ?

Avez-vous des méthodes particulieres ?

Les compétences émotionnelles :

1. Saviez-vous, avant cet entretien, ce que sont les compétences émotionnelles ?

2. Selon vous, est-il important de développer vos compétences émotionnelles ?
Et pourquoi ?
Et comment ?

Identification

3. Arrivez-vous a identifier les émotions que vous ressentez? (= arriver a dissocier I'une

émotion de I'autre et a poser un mot dessus comme par ex. je suis en colére, je suis irritée
parce que ...)
Et comment procédez-vous ?

4. Et arrivez-vous a identifier les émotions des autres au travail ? (Autant collegues que
résident-e-s)

Compréhension

5. Maintenant que vous avez identifié I’émotion ressentie, comprenez-vous pourquoi vous la
ressentez ?

Que cela implique-t-il ?

6. Et comprenez-vous les émotions des autres? pourquoi ils réagissent d’une certaine
maniére et pas d’une autre ?

Expression
7. Arrivez-vous a exprimer vos émotions (les rendre visibles) dans vos contacts sociaux ?
(verbal, non-verbal)

8. Permettez-vous a vos collegues d’exprimer leurs émotions ?

Régulation

9. Vous sentez-vous capables de réguler l'intensité de vos émotions (c’est-a-dire de les
exprimer plus ou moins fortes selon les contextes, personnes etc. lorsqu’elles sont
inadaptées) ?

Et comment le faites-vous ?

10. Etes-vous capables de gérer le stress et les émotions de vos colléegues ?
Et comment le faites-vous ?
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Utilisation

11. Utilisez-vous vos émotions comme une force pour accroitre en efficacité et en performance

au travail ?
Et comment le faites-vous ?

12. Utilisez-vous les émotions des autres pour en faire une force au travail ?

PROCESSUS : ENTRETIEN D'EMBAUCHE

1.

Comment se déroule I'entretien d’embauche ? (étapes, éléments discutés, personnes
présentes, etc.)

Quelle place donnez-vous aux émotions pendant les entretiens ? (pour que les futur-e:s
employé-e-s soient a Iaise)

Sensibilisez-vous d’une certaine maniére les futur-e-s collaborateur-trice-s aux émotions
fortes (agréables et/ou désagréables) qu’ils-elles pourront vivre dans leur quotidien au
travail ?

Si oui, comment ?

Si non, pourquoi ne pas en parler ?

Pensez-vous que cette sensibilisation (des émotions) puisse affecter par la suite la maniére
de travailler des futur-e:s collaborateur-trice:s (autant de maniére positive que négative) ?
Si oui, comment ?

Si non, pourquoi ?

Est-ce que les compétences émotionnelles sont testées durant I'entretien ?
Si oui, comment ?
Si non, y a-t-il du moins une discussion a cet effet ? pourquoi ?

Seriez-vous ouverte a l'idée de tester les compétences émotionnelles lors de I’entretien
d’embauche ?

Si oui, que pensez-vous que cela apporterait ?

Si non, pourquoi ?

Quels seraient les éléments qui pourraient entraver une telle mise en place dans I’entretien
d’embauche ? (manque de temps, colts, compétences, etc.)

Auriez-vous des propositions d’amélioration ?

PROCESSUS : ENTRETIEN D’EVALUATION

1.

Est-ce vous qui effectue les entretiens d’évaluation ?
Si oui, étes-vous seule ou accompagnée ?
Si non, qui est-ce ?
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2. Quels sont les différents éléments jugés lors des entretiens d’évaluation ?

3. Quelle place accordez-vous aux émotions durant I’entretien ?

4. Les compétences émotionnelles sont-elles évaluées ?
Si oui, comment ? Si non, pourquoi ?

Si les compétences émotionnelles ne sont pas évaluées :
5. Serait-il possible d’ajouter a I'entretien un/des test(s) pour évaluer les compétences
émotionnelles ?
Si oui, comment ? Si non, pourquoi ?

6. Qu’est-ce qui pourrait freiner une possible démarche autour des compétences
émotionnelles ?

Si les compétences émotionnelles sont évaluées :
7. Qu’est-ce qui motive linstitution a appliquer des test autour des compétences
émotionnelles ? (quelle est la plus-value ?)

8. Des changements / améliorations sont-ils fait suite aux discussions lors des entretiens
d’évaluation ?
Si oui, quels sont-ils ? Si non, pourquoi ?

9. Auriez-vous des propositions d’amélioration ?

PROCESSUS TRANSVERSAUX : SANTE ET SECURITE AU TRAVAIL

1. Quelle est la politique RH en vigueur quant a la santé et la sécurité des employé-e's ?
éléments clés

2. Quels sont les infrastructures et les processus de soutien déployés pour le bien-étre des
employé-e-s au travail ? (par exemple : séance psy ou salle de repos silencieuse, etc.)

3. Est-ce que les conditions actuelles de travail accordent la place nécessaire aux émotions ?
Si oui, comment ? Si non, pourquoi ?

4. Sur le plan sécurité et santé au travail, quelle importance donnez-vous aux compétences
émotionnelles ?

5. Quelles modifications pourraient étre apportées dans linstitution pour améliorer le
soutien relatif au développement des compétences émotionnelles des employé-e:s ?

6. Quelle est la finalité de toutes ces mesures prises par et pour l'institution ? (plus-value,
environnement de travail, climat relationnel, etc.) (dans quel but ?)

Source : Données de ’auteure
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Annexe VIl : Synthése des entretiens qualitatifs
Personne interviewée n°1

La personne interrogée accorde une grande place aux émotions notamment au travail, car elle
dit que "nous sommes habités tout le temps par les émotions, c’est vraiment présent toute la
journée avec les émotions véhiculées par les résidents et celle vécues personnellement, c’est
quelque chose avec laquelle on vit". Sa meilleure méthode pour gérer ses émotions est d’en parler
avec ses collégues, de pouvoir échanger avec les membres de son équipe en qui elle porte une
confiance suffisante. Et elle trouve que c’est une chance de ne pas travailler seule. Selon elle, il est
important de trouver ’équilibre de la balance entre les différentes émotions et il faut faire des
activités qui se rapportent plutot a ’émotion de la joie.

Aprés avoir écouté les caractéristiques des compétences émotionnelles, la personne dit qu’elle
trouve important de pouvoir les développer, car dans le milieu social dans lequel elle travaille, les
émotions sont autant ressenties par les résident-e-s que par les collégues. C’est important de les
travailler pour enlever un quelconque inconfort. Pour elle, il est facile d’identifier ses émotions et
également celles des autres, car il y a des signes qui montrent ’émotion que les autres peuvent
vivre. Elle n’arrive pas toujours a savoir d’ou vient ’émotion qu’elle ressent. Toutefois, concernant
celles des autres, elle peut faire des hypothéses, mais il faudra les vérifier avec autrui en discutant
afin de ne pas porter un faux jugement. Elle fait au mieux pour réguler ses émotions mais, si
’émotion est vraiment forte, cela est difficile pour elle. Le temps et le fait de penser a autre chose
peuvent ’aider dans ces moments-la. Elle essaie d’ouvrir la discussion avec les autres pour qu’ils
puissent mettre des mots sur leurs ressentis et leurs émotions. Il appartient aux employé-e-s d’étre
vigilant-e's, de ne pas tomber dans la mélancolie et les émotions plus négatives que peuvent
éprouver les résident-e's, et de garder la joie et la motivation dans leur travail. Pour finir, la
personne dit qu’elle utilise plus ou moins toutes ses compétences émotionnelles, mais qu’elle

n’avait jamais vu ses émotions comme des compétences.

Lors de Uentretien d’embauche, des questions relatives a des mises en situation avaient été
posées dans le but de savoir comment cette personne pourrait réagir dans une telle situation. Il y
avait également des questions relatives aux compétences professionnelles, mais pas de questions
ciblées au niveau émotionnel. L’entretien s’est déroulé plutot comme une discussion : il y avait de
la place pour montrer ses émotions. Par contre, la personne ne dirait pas qu’il y a eu une
quelconque sensibilisation quant aux émotions fortes pouvant étre vécues. Cependant, les
compétences émotionnelles ont pu tout de méme étre testées indirectement via justement les
questions de mises en situation au travail, mais elle ajoute ne pas avoir d’intérét pour réaliser un
questionnaire a cet effet a ce moment-la. Elle estime qu’une sensibilisation aux émotions pouvant
étre vécues en travaillant avec ce type de population, autour d’une discussion, serait utile ou

encore d’imager les propos pour rendre plus concret.
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Elle trouve que la journée d’immersion, qui fait suite a Uentretien d’embauche, est vraiment
utile pour pouvoir se rendre compte du travail fourni et attendu autant pour le:la futur-e employé-e

que pour le-la responsable de secteur.

De plus, lors de 'entretien d’évaluation, selon la personne interviewée, ’aspect relationnel est
bien présent. Cet entretien est sous forme de discussion tres ouverte : il y a donc vraiment la place
pour exprimer ses émotions. Elle tire beaucoup de points positifs de cet échange, car c’est un
moment certes obligatoire. D’apres elle, il est agréable de prendre le temps pour discuter avec
son-sa responsable. Les compétences émotionnelles sont discutées seulement de maniére indirecte
par les situations vécues dans le travail de référence avec les résident-e:s ou les collégues. Elle
trouve que cela serait intéressant de pouvoir tester les compétences émotionnelles. C’est
également important, d’avoir une préparation avant U'entretien des deux cOtés (employé-e et
responsable) pour se replonger dans les événements vécus et faire des liens. Il en ressort également
gu’elle a eu assez de temps afin d’exprimer ce dont elle a besoin. Elle n’a donc pas été limitée dans

le dialogue, cet entretien a été vécu sans pression.

Finalement, la personne mentionne qu’elle a assez de soutiens et qu’elle peut les solliciter
lorsqu’elle en a besoin. Elle peut autant en parler a ses collégues, a la responsable RH, a la
personne ressource extérieure en psychologie. Pendant les supervisions d’équipe, elle met des mots
sur les relations et sur les situations. Elle cite qu’elle trouve beaucoup de richesse dans les
échanges informels et qu’un endroit fermé, permettant de se retirer, serait également bien venu,
étant donné qu’il y a beaucoup de mouvements dans le foyer et qu’elle est toujours disponible pour
les résident-e-s. Elle affirme aussi que la liberté de ’emploi du temps est vraiment appréciée pour
gérer a sa maniére ses émotions. Une autre facon de gérer ses émotions pour la personne
interviewée est d’écouter de la musique. Elle se retire un moment, écoute un morceau et revient
quand U’émotion est passée. Finalement, elle trouve que cela aide aussi beaucoup de ne pas
travailler a 100 % et de mettre de la distance avec les émotions vécues au foyer lors des jours de

congé.

Personne interviewée n°2

Il est difficile pour la personne interviewée de laisser le travail en dehors de sa vie privée. Il y a
beaucoup d’émotions lorsqu’elle accueille un-e nouveau-elle résident-e, mais moins quand elle le‘la
connait bien. Lorsqu’une nouvelle situation émotionnelle se présente a elle, elle ne sait pas quoi
faire et pour contrer cela, elle se prépare toujours a la suite pour savoir finalement comment
réagir.

Elle voit ce que sont les différentes compétences émotionnelles, mais elle n’avait pas forcément
les connaissances techniques a ce sujet. Elle trouve que c’est important de réussir a développer ses
compétences émotionnelles au travail, du moins de poser un mot sur ses émotions afin de mieux se
comprendre, d’agir avant d’arriver a quelque chose de trop négatif et d’étre capable de décrypter

les émotions ressenties par les résident-e-s et les collegues.
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C’est compliqué de comprendre ce qu’il y a derriére ’émotion vécue par les autres, tandis que
pour ses émotions c’est normalement plus ou moins clair. Il ne faut également pas négliger la vision
différente percue par les résident-e-s. De plus, au travail, comme il y a un cadre posé, cela lui est
plus difficile d’exprimer ses émotions de maniére verbale ou non-verbale. Elle explique qu’elle n’a
jamais eu une émotion autant forte pour 'utiliser et en tirer sa force. Elle utilise considérablement
la compétence de la compréhension en parlant beaucoup avec les résident-e:s et essaie de ne pas

se centrer seulement sur le travail, mais de prendre en compte tout ’aspect relationnel également.

Son entretien d’embauche était quelque peu différent des autres entretiens étant donné que
c’était pour un stage, il y a maintenant plusieurs années. Il en ressort que la discussion était plus un
accord entre les deux parties de maniére informelle. Cependant, il y avait tout de méme de la
place pour les émotions, outre le fait que cela soit stressant comme c’était son premier entretien.
Elle n’a donc pas eu de sensibilisation face aux émotions qu’elle aurait pu vivre, ni de discussion
autour des compétences émotionnelles. La personne dit qu’elle trouverait plutot bien de tester ces
compétences mais par la suite lors de U’entretien d’évaluation. Elle partage que, avant les divers
employé-e-s faisaient la pratique réflexive, ils-elles pouvaient parler d’un théme et les autres
collégues donnaient des conseils et leurs avis. Il y avait lors de ce moment beaucoup de place pour

les émotions.

Concernant Uentretien d’évaluation, elle estime qu’il y a de la possibilité d’exprimer ses
émotions, et cela lui apporte quelque chose d’en discuter avec son-sa responsable. Les
compétences émotionnelles ne sont pas discutées sous la forme du modeéle montré, mais plutot de
facon indirecte en discutant des situations vécues et de comment elle a pu les gérer. Par contre,
elle dit qu’il n’y aurait pas forcément besoin pour elle d’évaluer chaque année ses compétences
émotionnelles en faisant un test, parce que cela se discute toujours de maniére indirecte, et donc
la situation actuelle lui convient.

Finalement, elle trouve qu’il y a assez d’appui et de soutien dans le foyer, car elle peut discuter
avec ses collégues, avec Victorine la neuropsychologue, et elle dispose de ce fait d’assez de
personnes ressources. Elle trouve que ses conditions de travail sont adaptées, elle sait qu’elle est
soutenue et que, si elle en a besoin, elle peut compter sur des personnes pour [’aider a surmonter

ce qu’elle vit. Elle trouverait utile la salle de repos fermée si elle en éprouvait le besoin.
Personne interviewée n°3

La personne interviewée est une personne assez sensible aux émotions, elle a un rapport de
proximité avec les résident-e-s et son poste est bien mis en avant vis-a-vis d’eux-elles. Les émotions
sont treés importantes pour elle : quand elle voit qu’ils-elles sont content-e's, cela se répercute sur
elle et sa journée est alors réussie. La personne utilise souvent [’humour pour tenter de calmer la
potentielle agressivité des résident-e's et essaie de comprendre le pourquoi du comment d’une telle
réaction. Il est trés important pour la personne interviewée de distinguer la vie privée de la vie
professionnelle, elle discute beaucoup avec les autres collégues de son équipe.
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Aprés avoir découvert les compétences émotionnelles, la personne interviewée déclare qu’elle
trouve important de pouvoir développer ses compétences au travail. Elle s’adapte a la personne
avec qui elle discute et elle utilise beaucoup ses compétences émotionnelles, mais plutot de
maniére indirecte et inconsciente. Elle ne connaissait pas ce modéle. Elle arrive a poser un mot sur
les émotions qu’elle ressent, également pour celles des résident-e:s de maniére trés rapide mais,
par contre, pas forcément pour celles de ses collegues. Cependant, il est difficile pour la personne
de comprendre pourquoi elle ressent telle émotion autant dans la vie privée que professionnelle.
Elle affirme que cela vient également de la maniére dont elle a été éduquée. Elle a plutot tendance
a garder ses émotions pour elle. Toutefois, la personne arrive a utiliser ses émotions positives pour
avoir de la motivation et de l’énergie pour le reste de la semaine et a tirer les gens vers le haut si

cela ne va pas.

Au niveau de entretien d’embauche, c’était le premier et le seul que la personne a passé, elle
a donc vécu ce moment avec beaucoup de stress. Elle se rappelle qu’il y avait des questions
relatives a des mises en situation si des résident-e-s réagissaient mal. Elle était émue de parler de
son parcours de vie : il y avait donc la place nécessaire pour exprimer les émotions. La personne
interviewée n’a pas été sensibilisée aux émotions. Cependant, comme la Fondation cherchait
quelqu’un qui serait proche des résident-e:s et compréhensif avec eux-elles, cela a été discuté
indirectement. Les compétences émotionnelles ont seulement été testées dans les questions de
mises en situation. Il serait utile de tester les compétences émotionnelles, mais lors de U’entretien
d’évaluation plutot que lors de Uentretien d’embauche ; cela aurait plus sa place selon son avis. La
personne meéne également des entretiens d’embauche et aime bien tester la sensibilité des
candidat-e's face au lieu de travail particulier qu’offre Uinstitution. D’aprés son avis, il est
important de percevoir I’ouverture d’esprit de la personne, peu importe le niveau des compétences
professionnelles. Elle préféere leur apprendre les compétences professionnelles que leur apprendre

le contact humain.

Pour elle, Uentretien d’évaluation est plutot une discussion ouverte, ou ils-elles parlent
d’émotions, de savoir comment ca va : quelle relation ont-ils-elles avec les résident-e's et avec les
collégues tout en restant bienveillant vis-a-vis des éventuels points négatifs ? Les compétences
émotionnelles sont testées indirectement via les sujets discutés lors de U’entretien. La personne est
ouverte a l’idée de tester les compétences émotionnelles avec le questionnaire PEC. Elle trouve que
c’est un moyen qui interpellerait plus que seulement des discussions. Toutefois, cela pourrait rester

personnel et qu’il-elle ne doive pas forcément montrer les résultats au-a la responsable.

Pour la personne, son lieu de travail est adapté a la gestion des émotions et elle ajoute que c’est
un joli lieu de travail. Selon elle, les employé-e-s sont bien encadré-e-s et il y a toujours une
possibilité de discuter avec quelqu’un autant la responsable RH, le responsable de foyer ou la

neuropsychologue.
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Dans la discussion, il est ressorti que la personne est en faveur d’une salle de repos dans laquelle
il y aurait des matelas, de la musique, des odeurs comme des huiles essentielles, finalement tout
plein de choses pour faire le vide du trop-plein, mais plutot pour les résident-e:s que pour le
personnel. La derniére proposition faite serait un entretien avec la responsable RH pour
gu’éventuellement les employé-e-s s’ouvrent plus et puissent également parler du-de la responsable

de secteur.
Personne interviewée n°4

La personne interviewée accorde une place différente aux émotions selon les jours, selon les
résident-e:s avec qui elle est. Ils-elles ont une gestion des émotions différente de la sienne et
peuvent avoir des réactions trés vives sans qu’elle puisse vraiment toujours comprendre pourquoi.
Elle ressent de Uinjustice et de la tristesse vis-a-vis des situations qui touchent les résident-e-s. Pour
gérer ses émotions elle en parle beaucoup avec ses collegues ou méme chez elle, de fagon a parler

a des gens totalement extérieurs au foyer (tout en gardant la confidentialité).

Elle n’avait jamais eu une réflexion concréte sur ses compétences émotionnelles. Elle dit qu’elle
est capable d’identifier U’émotion vécue, mais ce n’est pas pour autant qu’elle le fait
spontanément. Par contre, quant a celles vécues par les autres, elle y est beaucoup plus sensible.
Cela l’aide a comprendre pourquoi elle vit une telle situation et, surtout, elle arrive a comprendre
que les résident-e:s peuvent avoir des réactions pas forcément adaptées a la situation (elle cite
Uexemple qu’ils-elles rient dans les moments de tristesse). Elle montre ses émotions tres
facilement de maniére non-verbale, il est facile pour elle de dire a ses collégues quelles émotions
elle vit. Toutefois, elle ne le dit pas forcément aux résident-e:s sur le moment pour ne pas

envenimer la situation.

Finalement, elle dit que "c’est important de nommer les compétences pour permettre de
s’exprimer autrement” et "nous ne sommes pas des robots, il faut donc réussir a accepter que, des
fois, nous ne sommes pas au top de notre forme". Elle trouve de ce fait utile de développer les

compétences émotionnelles au travail.

Concernant ’entretien d’embauche, il a été réalisé il y a déja plusieurs années, mais elle se
souvient particulierement d’une question liée a ’exhibition des résident-e-s pour savoir comment
elle réagirait. Elle en parle avec un petit rire, car c’est une situation face a laquelle elle est
souvent confrontée. Il y avait également d’autres questions de mises en situation, mais elle ne
reléve pas de sensibilisation quant aux fortes émotions qui pourront étre vécues par la suite dans les
rapports de travail. Elle explique qu’elle était tellement siire de ne pas étre prise, comme elle ne
correspondait pas exactement au profil recherché et qu’elle était, de ce fait, vraiment a l'aise
pendant U’entretien. Sinon, elle ne reléve pas une place particuliere accordée aux émotions comme
elle s’adresse a des inconnu-es a qui elle se vend. Cela ne la dérangerait pas de tester les

compétences émotionnelles via le questionnaire PEC sur Excel lors de 'entretien d’embauche.
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Elle trouve que ce serait également utile par la suite, surtout si on peut en tirer des comparatifs
personnels d’année en année. Elle précise que ce test serait plutot a garder de maniére personnelle
et non a partager avec le:la responsable de secteur. Finalement, elle aurait trouvé bien de pouvoir
discuter et prendre conscience des compétences émotionnelles lors de "entretien d’embauche.

Au niveau de lUentretien annuel d’évaluation, l’employé-e et son-sa responsable doivent
chacun-e préparer et remplir la grille d’évaluation avant Uentretien. Cette grille contient les
compétences techniques et relationnelles (collégues du secteur et inter-secteur). Selon elle, c’est
un moment de discussion ouverte aux émotions. Elle serait également d’accord de remplir le
questionnaire PEC des compétences émotionnelles sur Excel. Par contre, cela doit rester pour soi et
il n’est pas forcément nécessaire de montrer a son-sa responsable de secteur les résultats obtenus
qui pourraient la pénaliser si elle ne les partage pas. Elle dit que c’est important de parler des
compétences émotionnelle et ajoute qu’elle se sent écoutée lors de cet entretien. Elle n’a pas
spécialement d’autres propositions a apporter aux fonctions actuelles de U’entretien d’évaluation.

La personne interviewée affirme disposer du soutien nécessaire et d’avoir les conditions de
travail adaptées pour gérer toutes ses différentes émotions. Pour elle, il y a tout d’abord le fait de
échanger avec ses collégues, avec la neuropsychologue - bien qu’elle soit moins présente
maintenant - avec les responsables ou encore la responsable RH. Elle partage que "dans mon travail
je dois beaucoup jongler avec les émotions alors il est important de développer mes compétences
émotionnelles et chercher des informations pour comprendre”.

Enfin, elle propose d’avoir une personne, telle qu’une psychologue totalement extérieure a la
Fondation et neutre, pour s’exprimer librement avec sans qu’elle ne connaisse le personnel ou

qu’elle ait un lien avec U’institution.
Personne interviewée n°5

Les émotions évoquent plein de choses a la personne interviewée : elle y accorde beaucoup
d’importance, car "on est dans un travail ou la relation est hyper importante, il y a donc beaucoup
de choses qui jouent autour des émotions, dont le non-verbal qui parle plus que le verbal a
décoder. Réussir a observer et a voir si on peut faire quelque chose pour les autres”. Ses valeurs
personnelles sont liées fortement avec celles de institution. Avant que la personne ne fonde une
famille, sa méthode pour gérer ses émotions était de prendre le temps de réfléchir le soir une fois
rentrée du travail. Depuis, elle pratique beaucoup de sport comme le vélo ou le ski pour se vider la
téte, elle court avant une réunion pour étre plus disponible d’esprit et, finalement, elle échange

aussi beaucoup avec ses collégues, son-sa responsable et ses proches.

Les compétences émotionnelles lui parlent énormément et elle trouve qu’elles sont essentielles
a étre développées au travail, car il y a de plus en plus de place aux soft skills (compétences

sociales) de nos jours. Pour elle, il est facile de nommer les émotions qu’elle vit.
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Cependant, concernant celles des résident-e-s, il est encore quelque peu difficile, de tout
décrypter, étant donné qu’elle ne connait pas encore tres bien tous-tes les résident-e-s. Elle arrive
également assez facilement a comprendre ses émotions et a faire un lien avec ce qu’elle vit. Il en
va de méme pour les émotions des autres. D’abord, elle observe les signaux qu’elle peut voir et,
ensuite, elle va les vérifier en posant des questions aux personnes concernées pour mieux
comprendre. C’est important pour elle de réellement discuter avec les résident-e's, de prendre du
temps et de créer une certaine relation de proximité avec eux-elles. Quand la personne interviewée
est totalement dans les émotions de joie, elle arrive super facilement et de maniére conséquente a

utiliser ses émotions pour avoir de l’énergie et se motiver, sinon, cela peut étre plus compliqué.

Lors de son entretien d’embauche, elle a di parler d’elle, répondre a certaines questions, mais
elle ne se rappelle pas avoir eu des questions relatives a des mises en situation. Le cadre était assez
formel, mais il y avait tout de méme la place pour exprimer ses émotions, notamment quand elle a
raconté les raisons pour lesquelles elle a postulé dans une institution avec des résident-e-s en
situation de handicap. Cependant, la personne n’a pas été sensibilisée face aux émotions fortes
qu’elle pourrait vivre en travaillant dans institution. Elle aurait tout de méme aimé, avec le recul,
avoir une sensibilisation claire pour mieux se rendre compte dés ses débuts. Les compétences
émotionnelles n’étaient pas discutées ni testées, cela ne l'avait pas forcément dérangée sur le
moment, mais aujourd’hui comme elle a une autre vision des émotions, il est vrai qu’elle aurait
aimé que cela soit partie intégrante de son entretien d’embauche. Elle estime que c’est méme
incontournable pour certains postes, notamment quand on gére d’autres humains. Finalement, elle
trouve que les questions de mises en situation sont intéressantes pour aborder le sujet des
émotions, et également la journée d’immersion afin de se faire un avis tant pour le-la responsable
que pour le:-la futur-e employé-e. En définitive, elle propose la chose suivante : "pour ’instant, on
n’a que des entretiens en individuel ; donc a un moment donné, quand il ne reste par exemple que
trois candidats avec les compétences pour un seul poste a disposition, a la place de les voir en
individuel les trois, je les verrai les trois en méme temps avec des personnes pour les observer pour

aller un peu plus loin dans l’observation”. Elle précise que la faisabilité doit étre analysée.

Il y a un document de base utilisé pour ’échange avec le:la responsable lors de U'entretien
annuel d’évaluation. D’abord, la personne s’auto-évalue et ses résultats vont étre comparés a ceux
de son-sa responsable et la discussion est basée la autour. Les émotions ont totalement leur place
durant cet entretien. Toutefois, un entretien d’évaluation sur ’année n’est pas suffisant a son avis
et elle explique : "selon moi, a la place de faire un seul entretien annuel d’environ une heure, je
préférerais avoir trois entretiens sur I’année plus courts mais pour avoir des feed-back plus réguliers
de la part de mon responsable’. Cette proposition va dans 'optique de ne pas attendre cet
entretien pour avoir 'occasion de dire les choses et de s’exprimer. Elle ajoute également que la
forme du document utilisé comme base pourrait étre revue et améliorée. Elle parle aussi du fait

d’instaurer la culture du feed-back constructif pour s’améliorer dans son travail.
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Par ailleurs, elle n’a pas 'impression que les compétences émotionnelles soient discutées ou
testées durant cet entretien. La personne ajoute qu’elle serait d’accord et vraiment motivée a
remplir le questionnaire PEC sur Excel, surtout qu’elle connaissait déja un questionnaire de ce
style. De plus, elle confie que "cela pourrait étre utile de faire ce travail-la, mais qu’aprés derriere
si j’identifie que quelque chose ne convient pas, la question se pose de qu’est-ce que je vais
pouvoir faire pour améliorer ca et quel travail je vais devoir faire ?". Il faudrait avoir la possibilité

d’améliorer les axes qui ressortent de ce questionnaire et en faire quelque chose.

La personne interviewée estime avoir les ressources nécessaires pour gérer ses émotions au
travail notamment avec les collégues avec qui elle peut beaucoup échanger, son-sa responsable,
certaines personnes de la direction, la neuropsychologue a l’interne et la psychologue engagée a
’externe. Par contre, la personne ne savait pas vraiment dire si ses conditions de travail étaient
adaptées a la gestion des émotions, car elle se demandait si les émotions étaient vraiment prises en
compte dans les cahiers des charges des postes, elle n’était pas vraiment slre qu’il y ait mention
des émotions. Toutefois, au niveau de U'infrastructure, cela est totalement adapté pour elle.

Pour finir, la personne expose que le bien-étre au travail est quelque chose de trés important
pour elle et propose : "cela serait bien d’instaurer, comme dans les grandes entreprises, une
personne responsable du bien-étre au travail et cela serait intéressant que quelqu’un ait, a un
moment, donné le souci de voir les employés, les uns apres les autres, comment cela se passe au
travail et de poser des questions. Ce mécanisme serait a faire de maniére assez spontanée et non
seulement lorsqu’il y a les moments ou cela ne va pas". Cette proposition serait a analyser comment
elle pourrait étre développée dans la Fondation ayant une certaine taille. Il serait également
intéressant que les observations du bien-étre proviennent des supérieur-e-s hiérarchiques et non pas

seulement de ’employé-e.

Personne interviewée n° 6

La place qu’accorde la personne interviewée aux émotions dépend du contexte : elle est
beaucoup en recherche des émotions chez les autres et elle affine sans cesse ses observations. Il est
vrai qu’au travail il y a des moments ou il y a passablement de stress et elle a envie d’accélérer le
rythme, mais elle a fini par trouver des indicateurs pour réussir a se dire stop et a calmer sa
cadence rapide. Son tempérament est plutot calme : elle ne va pas dans les extrémes et elle

apprend a vivre et travailler avec les émotions.

Les trois premiéres compétences émotionnelles, soit identifier, comprendre et exprimer, lui
parlent beaucoup, alors que les deux dernieres, soit réguler et utiliser, sont a un palier supérieur au
niveau de la difficulté et que c’est quelque chose d’assez conséquent pour elle. Cependant, les CE
sont toutes importantes a développer, surtout dans un travail d’équipe comme le sien et cela peut
étre difficile a faire émerger les émotions des autres selon les contextes. La personne arrive
naturellement a identifier ses émotions et cela est plus compliqué quant a celles des autres, car

chacun-e a des perceptions différentes.
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Il faut savoir décoder les émotions des autres. Selon elle, il est difficile de comprendre les
émotions chez quelqu’un-e d’autre sans savoir son vécu et sans avoir discuté avec lui-elle. Elle
exprime ses émotions autant de facon verbale que non-verbale sans pour autant trop s’étaler sur le

sujet.

La personne se rappelle de mises en situation lors de Uentretien d’embauche, car cela était
vraiment quelque chose de trés visuel. Sur le moment, cela était vécu plutot comme du stress qui
lui est resté en mémoire de maniére positive pour par la suite dans son travail. Elle estime qu’il y a
plus d’émotions qui ressortent lors de ces mises en situation. Il n’y avait pas forcément d’espace
pour les émotions, c’était un moment assez fermé et elle n’a pas le souvenir d’avoir été sensibilisée
aux émotions fortes qu’elle pourrait vivre par la suite en étant embauchée. La personne avait
demandé spécialement de faire une journée d’immersion alors que ce processus n’était pas encore
instauré lorsqu’elle a été embauchée. D’apreés elle, la journée d’immersion peut étre bénéfique
autant pour le-la futur-e engagé-e que pour la Fondation pour connaitre le ressenti des personnes.
Ce mécanisme est vraiment trés révélateur de la personnalité et peut faire basculer le choix pour

’engager ou non.

Les compétences émotionnelles ne sont pas vraiment discutées ou testées de premier abord,
mais peut-étre de maniére indirecte via des questions posées lors de U’entretien. Il ne faudrait pas
laisser trop de temps aux candidat-e-s pour réfléchir a leurs réponses, car les émotions ressortent

nettement moins.

Concernant Uentretien annuel d’évaluation, la personne interrogée affirme que c’est une
discussion assez formelle, avec notamment des questions relatives a la motivation et a
Uimplication. Cet entretien est percu comme un point de situation. Il y a tout de méme la
possibilité d’exprimer ses émotions en cas de besoin et la personne affirme que le modeéle des
compétences émotionnelles n’est ni discuté ni testé. La personne trouve que cela serait bien de
cibler les compétences émotionnelles des employe-é:s d’une équipe en effectuant le questionnaire
PEC sur Excel. Toutefois, elle se questionne sur la lourdeur du fait de poser trop de questions
fermées pour cerner les personnes plutot que de laisser tout de méme la discussion assez ouverte et
non pas de diriger totalement Uentretien. Elle serait d’avis qu’une évaluation annuelle n’est pas
optimale, car cela est long d’attendre une année pour exprimer les choses ; c’est tout de méme
important de le faire de maniere formelle. Il est essentiel de compter, de maniére informelle, sur
d’autres moments d’échanges et de faire plusieurs pointages sur une année. Il en ressort également

qu’il n’y a pas forcément de suivi personnel apres chaque entretien annuel d’évaluation.

Pour finir, la personne exprime qu’il y a notamment, au niveau du soutien, la personne ressource
en entreprise, extérieure a la Fondation, qui peut étre sollicitée en cas de besoin. Elle mentionne

que le coté bien-étre est assez informel et que ce dernier est plutot extérieur au travail.
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Elle affirme qu’il y a beaucoup de colloques qui sont organisés, dans le but d’échanger, mais
gu’actuellement ils sont réduits au niveau de la durée et que les sujets discutés sont devenus plutot
organisationnels qu’émotionnels. Les colloques participent d’une certaine maniére au bien-étre de
’équipe pour juger comment chacun-e se sent. La personne interrogée est totalement pour le fait

de les maintenir et de prendre aussi le temps de faire des échanges informels.
Personne interviewée n°7

La place qu’accorde la personne interviewée aux émotions est tout de méme importante dans
son travail selon ses dires, car c’est un environnement relationnel important. Ses réactions
émotionnelles dépendent tellement du moment et des personnes. Elle a appris avec |’expérience et
le temps a gérer difféeremment ses émotions. Pour ne pas étre trop affectée, sa méthode est

d’écouter de la musique ou d’aller marcher pour s’aérer U’esprit et profiter d’étre a I’extérieur.

Au niveau des compétences émotionnelles, tout lui parle et elle trouve vraiment toutes ces
compétences utiles au travail. La majeure partie du temps, il est facile pour elle d’identifier ses
émotions et également celles des autres comme elle connait ses collégues et les résident-e-s depuis
longtemps. Il est également aisé pour elle de comprendre pourquoi elle vit certaines émotions,
cependant il lui est plus compliqué de comprendre celles des autres comme elle ne connait pas
forcément tout de leur vie. Pour exprimer et montrer ses émotions, la personne n’a méme pas
besoin de parler pour que les autres comprennent ce qu’elle peut ressentir, elle est beaucoup dans
’expression non-verbale. Elle explique qu’elle utilise beaucoup ses compétences émotionnelles au
travail, qu’elle jongle entre un mix de conscient et d’inconscient et qu’elle est trés ouverte sur le

fait de se tromper et d’aller de ’avant.

Elle se rappelle de son entretien d’embauche ou il y avait eu une présentation de la Fondation et
qu’elle avait di présenter son parcours et sa motivation. Il y avait trés peu de questions de mises en
situation au niveau de son secteur. L’entretien était vraiment trés ouvert aux émotions dans la
discussion voire trop. Toutefois, il n’y a pas eu de sensibilisation face aux potentielles émotions
fortes qui peuvent étre vécues au travail. Par ailleurs, les compétences émotionnelles n’étaient pas
discutées ou testées. Par contre, aujourd’hui, aprés la premiére semaine de travail, les
nouveaux-elles employé-e:s ont tout de suite un rendez-vous avec la neuropsychologue pour les
préparer a certaines situations qui peuvent étre délicates par la suite. Cela peut apporter beaucoup
dans le développement des émotions de chacun-e. Finalement, la personne affirme que cela
pourrait étre bien de plus intégrer dans l’entretien d’embauche une prévention face aux émotions
qui pourront étre vécues par le contact avec les différent-e-s résident-e-s, car leur métier n’est pas

anodin.

Lors de Uentretien annuel d’évaluation sont discutées les compétences professionnelles,
personnelles et des objectifs sont fixés pour l’année suivante. L’entretien est une discussion tres

ouverte et il y a de la place pour exprimer ses émotions.
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La personne interviewée insiste sur le fait que si elle a besoin de parler, elle n’attendra pas
Uentretien d’évaluation et estime de ce fait qu’un entretien tous les deux ans suffirait largement.
Pour son secteur, elle trouve que cela n’apporterait pas grand-chose d’évaluer les compétences
émotionnelles via le questionnaire PEC sur Excel. Cela serait mieux selon elle "d’amener les
employés a faire un exercice, peut-étre moins avec des phrases toutes faites, mais plutot d’imager

pour susciter plus d’intérét".

Elle estime avoir le niveau de soutien nécessaire lorsqu’elle doit gérer des émotions fortes. Ce
soutien se présente notamment sous différentes formes comme avoir des endroits calmes et en
parler avec les collégues et la neuropsychologue en cas de besoin. Elle trouve que cela est une
sécurité et cela peut la décharger si elle-méme a déja beaucoup d’émotions a vivre sur le moment.
Elle affirme que ses conditions de travail sont adaptées a la gestion des émotions, car elle se sent
soutenue, écoutée et entendue par la Fondation. La personne interviewée a mentionné la "journée
au vert" qui est une journée payée par la Fondation durant laquelle I’équipe visite le matin un lieu
en rapport avec son travail, ’aprés-midi, le programme est plus convivial comme faire un pique-
nique ou une grillade en plein air. Son avis est : "je trouve cela génial, parce que les moments de
partage sont vraiment super et il ne faut vraiment pas retirer cette journée". Pour finir, elle ajoute
"ce n’est pas pour rien que cela fait beaucoup d’années que je travaille a Valais de Cceur, car je
trouve que nous sommes vraiment beaucoup soutenus et ca j’essaie de le rappeler le plus souvent

possible aux autres".

Personne interviewée n°8

La personne interviewée accorde une place différente aux émotions selon les situations, les
personnes et son aptitude a gérer sur le moment, ce n’est pas quelque chose de linéaire. Elle gére
ses émotions surtout en relativisant, en prenant de la distance, en dédramatisant les évenements et
en y ajoutant une touche d’humour et également par le fait d’aller marcher.

Dans U’ensemble, le modéle des compétences émotionnelles lui parle assez bien. La personne
arrive facilement a identifier ses émotions ; par contre, concernant celles des autres, cela peut étre
plus compliqué, mais elle arrive souvent a "voir sous la carapace” des résident-e-s et a décoder
pourquoi ils-elles peuvent vivre ces émotions. Elle est garante de ses émotions et en porte la totale
responsabilité sans pour autant la reposer sur les autres qui peuvent les susciter. Elle estime qu’elle
n'a pas toujours besoin de comprendre, ni de tout savoir pourquoi les autres ressentent telles
émotions. Si ’énergie dégagée de ses émotions est positive, elle arrive a utiliser cette force pour
gagner en motivation. La personne trouve cela vraiment important de développer ces différentes
compétences émotionnelles dans son travail, comme elle travaille pour et avec les humains, sans
pour autant tomber dans les extrémes émotionnels.

Lors de Uentretien d’embauche, la discussion était plutot formelle mais tout de méme tres
humaine avec notamment des questions relatives a sa motivation, son intérét pour la Fondation

Valais de Ceeur, mais il n’y avait pas de mises en situation.

138



Hes-so///vis

Haute Ecole de Gestion
Hochschule fiir Wirtschaft

Angéle Bretz

Il n’y a pas eu de sensibilisation face aux émotions intenses, mais la personne souligne que
c’était différent il y a plus de 20 ans. Elle aurait peut-étre aimé effectivement pouvoir étre
préparée au niveau émotionnel dés Uentretien d’embauche. Par contre, les compétences
émotionnelles n’étaient ni discutées ni testées. Finalement, la personne a proposé le moyen
suivant : "on pourrait créer un barométre des émotions qui permettrait de maniére visuelle et
pratique de savoir par exemple comment la personne se situe face a la violence physique et
psychique. Cela serait une échelle verticale et il faudrait montrer a quelle hauteur on se situe

personnellement”.

L’entretien annuel d’évaluation est basé sur un document regroupant environ 50 items ; chacune
des parties le remplit et la personne met un maximum de commentaires dans le but d’avoir une
réflexion et de pouvoir en discuter avec son-sa responsable. Ce n’est pas quelque chose de formel
et si elle veut discuter d’un sujet important, il y a la place nécessaire pour exprimer ses émotions.
Les compétences émotionnelles ne sont ni discutées ni testées. La personne affirme étre
globalement pour le questionnaire des compétences PEC sur Excel mais se questionne sur lutilité
aprés ’avoir rempli. Elle serait pour que cela aille plus loin, qu’il y ait du sens aux différents
résultats obtenus et pourquoi pas en discuter avec son-sa responsable pour autant que cela reste
professionnel et confidentiel. La personne a de nouveau proposé d’intégrer un barométre
émotionnel pour tester les compétences émotionnelles de maniére plus visuelle et rapide, pour les

développer par la suite.

La personne estime avoir les ressources nécessaires pour gérer ses émotions au travail, bien
qu’elle ne les utilise pas toutes. Elle cite notamment : les collégues, les responsables hiérarchiques,
la neuropsychologue, la psychologue externe. Elle se sent chanceuse de travailler au sein de la
Fondation et trouve qu’il y a un cadre professionnel adéquat. Les différentes mesures prises par
institution sont rassurantes pour la personne si elle a ’intelligence de les utiliser. Elle trouve qu’il
y a notamment une grande part d’humilité, car ce n’est pas toujours simple d’aller parler a
quelgu’un en exprimant ce qui ne va pas. Pour conclure, la personne interrogée propose : “il serait
intéressant, sans tomber dans les extrémes, d’organiser 3-4 sorties par année, comme une journée
raquette ou un apéritif ouvert a tous, pour construire une relation de confiance entre collégues".
Elle nomme également le souper annuel des employé-es et la journée verte réalisée avec les autres
personnes de son équipe qu’elle estime vraiment comme une ressource pour elle. Elle parle aussi du
théatre "paroles, paroles” auquel elle venait tout juste de participer, qu’elle a trouvé super, car
c’est un cadeau qu’offre U'institution aux employé-e's et qu’il y a beaucoup de place aux émotions

et que cela sensibilise d’une certaine maniere.
Personne interviewée n°9

Le mot émotion évoque a la personne interviewée le ressenti de ce qu’elle peut vivre. Elle

accorde une place importante aux émotions sans pour autant que cela ne prenne toute la place.
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Dans les émotions, il y a beaucoup de subjectivité et il faut tout de méme revenir au rationnel
selon son avis. Il faut trouver le bon équilibre entre le trop et le pas assez. Pour pouvoir gérer ses
émotions, elle se recroqueville dans un premier temps sur elle-méme et si cela est plus compliqué a
gérer, elle va en parler avec ses collégues en qui elle a confiance.

Elle ne connaissait pas le modeéle des compétences émotionnelles, mais elle s’y est beaucoup
retrouvée en le lisant ; elle était méme satisfaite de pouvoir poser des mots et des définitions sur
ces compétences-la. Les compétences émotionnelles pourraient étre exposées, a son avis, aux
collaborateur-trice-s par de petites formations, de simples explications ou alors pendant les
évaluations annuelles. La personne arrive a nommer et a comprendre la raison pourquoi elle vit une
telle émotion a un tel moment. Concernant les émotions des autres, cela dépend fortement de la
connaissance qu’elle peut avoir de la personne et du lien de proximité avec elle. Souvent, la
réflexion due a "émotion vécue peut arriver quelques heures aprés ’événement. Elle affirme
également mieux arriver a exprimer ses émotions aujourd’hui que lorsqu’elle était plus jeune, que
le temps a fait les choses et que son expérience lui apporte beaucoup. Elle essaie un maximum de
comprendre que les émotions des autres ne lui appartiennent pas et qu’elle n’a aucun pouvoir la-
dessus. Enfin, elle pense qu’elle utilise de maniére quotidienne ses compétences émotionnelles par
rapport aux situations auxquelles elle peut étre confrontées comme elle travaille avec et pour des

étres humains, cela n’est pas toujours évident et facile a gérer.

Lors des entretiens d’embauche, il y a le-la responsable de secteur, le responsable de foyer et la
responsable RH. C’est important que le-la responsable de secteur soit présent-e, car c’est a cette
personne que revient la décision finale de ’embauche ; c’est donc essentiel qu’elle soit partie
prenante de 'entretien d’embauche. Durant U’entretien, un canevas de questions directrices adapté
selon la place de travail est suivi, cependant, il n’y a pas forcément de questions ouvertes liées aux
émotions bien qu’ils-elles essaient de mettre un maximum a l’aise les personnes avec une discussion
ouverte et franche. Plusieurs questions relatives a des mises en situation au niveau du stress ou d’un
échec vécu, par exemple, sont posées pour évaluer les compétences que la personne a. C’est de
cette maniere-la que les compétences émotionnelles sont testées, car les candidat-e:s doivent
identifier, comprendre et expliquer la situation et leur ressenti. Apres U'entretien, il y a une
journée d’immersion pour le-la futur-e employé-e, cette journée est vraiment importante pour les
deux parties (candidat-e et responsable de secteur) afin de se faire, d’une part, un avis sur
’environnement de travail et, d’autre part, sur la réalisation du travail effectué. Cette journée se
termine par un débrief pour savoir comment elle a été vécue par le-la candidat-e, c’est a ce
moment-la que beaucoup d’émotions peuvent étre exprimées. Il serait bien de pouvoir discuter et
tester plus en profondeur les compétences émotionnelles via par exemple le questionnaire PEC sur
Excel. La personne propose d’éventuellement plus développer les questions de mises en situation

concretes vécues pour les tester chez les candidat-e-s.
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L’entretien annuel d’évaluation est basé sur un canevas qui contient notamment, dans les
grandes lignes, les éléments suivants: le respect des régles du foyer, la motivation,
Uinvestissement, ’état d’esprit, le sens des responsabilités, la qualité du travail, 'orientation
clients et solutions, le travail d’équipe, les relations avec les collégues et ’adaptation aux
changements. C’est un moment d’échange ou le-la collaborateur-trice peut discuter ouvertement
avec son-sa responsable : il y a donc la place nécessaire pour exprimer les émotions. Cependant, les
compétences émotionnelles ne sont pas formalisées lors de cet entretien et sont donc plutot
discutées lors des diverses conversations de maniére indirecte. Elle précise également qu’il y a des
supervisions organisées lors du départ d’un-e résident-e pour que les employé-e-s puissent faire un
débrief.

Il serait envisageable d’intégrer le questionnaire PEC sur Excel ou un autre test lors de
Uentretien d’évaluation. La personne interrogée ajoute que le canevas de cet entretien pourrait
étre mis a jour. La plus-value pour Uinstitution serait de mieux entendre les souffrances des
collaborateur-trice-s quant a la pénibilité du travail physique et mental dans le but de mettre en
place des pratiques pour éviter une grande fatigue et de |’épuisement. Cela serait en quelque sorte
une prévention. Cependant, aprés les entretiens d’évaluation, il n’y a pas de grands changements
qui sont réalisés mis a part si des objectifs sont fixés pour ’année suivante.

Il N’y a pas de politique RH par écrit en vigueur pour le moment, mis a part tout ce qui est
relatif a la loi sur le droit du travail (comme les congés, le travail de nuit, les visites médicales
obligatoires, les dispositions pour les femmes enceintes, ...), la personne responsable est garante
que la loi sur le travail est respectée au sein de Uinstitution. Par ailleurs, une personne vient d’étre
nommée récemment coordinatrice santé, sécurité et environnement et est en train de réaliser un
brevet fédéral de chargée de sécurité dans le monde institutionnel. Donc, les choses sont en train

de changer et de progresser depuis quelques temps.

Au niveau des ressources et des processus de soutien, la personne interrogée remarque qu’il
manquerait éventuellement une salle de repos, en plus de celle a disposition dans les ateliers pour
les résident-e-s. Elle nomme également la personne de confiance en entreprise (PCE) qui a une
formation psy et est externe a linstitution, la neuropsychologue a l’interne pour un soutien
psychologique, mais sinon il n’y a pas d’infrastructures particuliéres. La personne dit que les
conditions de travail actuelles sont adaptées a la gestion des émotions, car il y a notamment le
temps a disposition pour avoir une relation de proximité avec les résident-e-s, de discuter avec
eux-elles et de pouvoir exprimer toutes les émotions. Il ne faut également pas négliger ni sous-
estimer les compétences émotionnelles afin de ne pas tomber dans |’épuisement émotionnel, voire

un burn-out.
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Personne interviewée n° 10

Pour la personne interviewée, le mot émotion évoque la description de ce que l'on peut
ressentir et la démonstration de notre ressenti. La place qu’elle accorde aux émotions au travail
dépend des moments et des personnes avec qui elle est. Pour gérer les émotions qu’elle vit, elle
essaie de laisser le maximum possible son travail derriére elle lorsqu’elle finit sa journée, pour que
cela ne 'affecte pas dans sa vie privée. Elle fait aussi du sport et trie les choses qui sont
importantes ou non pour mieux arriver a les gérer. Elle parle également beaucoup avec ses
collégues en qui elle a confiance, car ils-elles sont bien placé-e-s pour comprendre les situations

qu’elle peut vivre.

Elle a déja entendu parler des compétences émotionnelles mais seulement de maniére générale.
Pour presque toutes les compétences émotionnelles, elle explique qu’elle n’arrive pas toujours a
identifier, comprendre, exprimer et réguler. Cela peut dépendre de tellement de choses : chaque
fois, elle est un peu entre deux. Toutefois, concernant ’utilisation des émotions, elle dit que cela
lui permet d’évacuer et qu’elle le fait plus ou moins souvent avec ses émotions et pas du tout avec
celles des autres. Elle trouve que cela peut étre important et utile dans la vie quotidienne et au
travail de pouvoir développer ces compétences-la, car on ne sait pas toujours a quoi s’attendre.

La personne n’a pas vraiment eu d’entretien d’embauche formel, car elle a débuté par un stage
et la confirmation de I’embauche s’est faite seulement par téléphone. Elle a toutefois répondu aux
questions en réfléchissant a comment elle aurait aimé que cela se déroule. Elle trouve qu’il n’y a
pas de temps pour pouvoir exprimer ses émotions lors d’un entretien d’embauche, parce qu’il faut
impressionner les futur-e-s employeur-euse-s pour étre embauchée. Elle aurait bien aimé faire une
journée d’immersion, car ce serait bien de se faire un avis avant de commencer réellement et juger
si cela plait ou non. Elle dit : "que c’est bien de mettre une image sur les mots lors de la journée
d’immersion”. Par contre, elle ne sait pas vraiment dire si, lors de U’entretien, elle aurait aimé étre
sensibilisée face aux émotions fortes qu’elle pourrait vivre plus tard. Mais elle trouve que ce serait
éventuellement utile de discuter des compétences émotionnelles, voire plus tard lors de "entretien
annuel d’évaluation ou lors de formations dédiées spécialement a ce sujet. Cela pourrait étre

compliqué de devoir remplir un test pendant ’entretien d’embauche.

Le fait de tester les compétences émotionnelles aurait alors plus sa place durant U’entretien
d’évaluation individuel, dans le but de savoir dans quel état émotionnel la personne se situe au
travail et pour ajuster les cotés positifs comme négatifs des émotions. La discussion est alors tres
ouverte et il y a beaucoup de place pour exprimer ses émotions. Y sont autant discutées les
compétences professionnelles que relationnelles. Les compétences émotionnelles sont plutot

discutées de maniére indirecte via les situations vécues pendant l’année et traitées sur le moment.
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Elle estime gu’un entretien par année est suffisant et qu’il n’y aurait pas besoin de plusieurs par
année. Si quelque chose de difficile a gérer se produit, elle peut en discuter de suite avec ses
collégues ou son-sa responsable et elle ne va pas attendre ’entretien. Elle n’apporte pas forcément

de propositions.

Elle explique qu’elle dispose d’assez de soutiens, si elle en a besoin, qui peuvent étre apportés
par : la neuropsychologue, les collégues, son-sa responsable et des membres de la direction avec qui
elle peut parler. Elle trouve que ces conditions de travail sont adaptées pour la gestion des
émotions. Elle nomme surtout le fait qu’elle a le temps de faire les choses et de construire une
relation avec les résident-e's et que la Fondation fait attention a ses employé-e's. Elle ajoute
gu’elle sait que ce n’est pas forcément le cas ailleurs. Elle parle également qu’elle a pu participer a
des cours donnés par une personne externe pour savoir comment gérer des situations. Il y a aussi
une personne extérieure qui prend part aux colloques afin de donner des conseils et apporter
d’autres points de vue. Elle trouve qu’il y a le soutien nécessaire et que les employé-e-s sont bien
encadré-e-s. Ce soutien lui apporte de la motivation et Uenvie de rester travailler pour la

Fondation.
Personne interviewée n° 11

La personne interviewée observe beaucoup les émotions des gens. Selon elle, bien souvent, cela
vaut plus que des mots si on observe et écoute bien la personne avec qui on parle. Elle exprime
vivre beaucoup d’émotions déclinées de la joie comme la confiance, l’enthousiasme, |’optimisme,
la passion et la gaieté. La personne se sent vraiment bien dans cette entreprise. Pour gérer ses
émotions, sa méthode est de prendre du recul, de laisser le-la résident-e un moment et de revenir
débriefer plus tard. Elle ne prend pas pour elle les émotions et elle les met sur le compte de leur
maladie. Elle a appris beaucoup grace a son expérience comme cela fait longtemps qu’elle travaille
dans ce domaine et de notamment ne pas monter en symétrie avec la personne accompagnée.

Le modele des compétences émotionnelles lui parle beaucoup, mais elle n’en avait pas
connaissance avant Uentretien. Elle arrive a identifier ses émotions et a les accepter. Par contre,
elle trouve que cela est difficile concernant les émotions des autres, car, selon elle, les émotions
sont tellement personnelles. Elle arrive a percevoir une émotion chez une autre personne, mais
aprés ce qu’elle appréhende n’est pas forcément ce que l’autre personne vit : elle va donc lui poser
des questions pour essayer de comprendre ce qu’elle a pu observer. Elle se remet beaucoup en
question pour comprendre ce qu’elle peut vivre. La personne interrogée trouve important que ces
compétences émotionnelles puissent &tre développées dans le cadre du travail. A son avis, cela

pourrait éviter beaucoup de non-dits et de mauvaises interprétations vis-a-vis des autres.

Lors de son entretien d’embauche, dans les grandes lignes, il a été discuté de son parcours
professionnel, de la raison de sa postulation et de ce qu’elle cherche au niveau du travail. Il y avait
également plusieurs questions relatives a des mises en situation ou elle a expliqué comment elle

aurait fait pour gérer.
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L’entretien était un moment d’échange ou elle a pu se sentir vraiment a 'aise, en confiance et
il y avait de la place pour exprimer ses émotions. Elle a ressenti énormément d’empathie de la part
de la responsable RH et du-de la responsable de secteur. La journée d’immersion a augmenté son
envie de travailler au sein de Uinstitution et elle a pu découvrir le milieu dans lequel elle allait
travailler. Elle apprécie beaucoup le fait d’avoir du temps dans son travail et notamment d’avoir le
temps avec les résident-es. Elle a été sensibilisée face aux émotions intenses qu’elle allait vivre
notamment avec des explications quant aux différentes pathologies des résident-e-s. Elle dit avoir
senti beaucoup de bienveillance lors de Uentretien d’embauche. Elle dirait que les compétences
émotionnelles ont été discutées, mais plutot de maniére indirecte dans les sujets discutés, et que
c’était suffisant de ne pas plus les détailler. Elle n’a pas forcément d’amélioration a apporter pour

le moment.

La personne, travaillant depuis seulement quelques mois, n’a pas encore eu l’occasion d’avoir un
entretien individuel d’évaluation. Cependant elle a formulé qu’elle aimerait que cela soit un
moment de partage informel ou il y aurait évidemment de la place pour exprimer ses émotions. Elle
affirme que cela pourrait étre bien de tester les compétences émotionnelles notamment via le
questionnaire PEC sur Excel, car cela peut étre intéressant de savoir ou elle se situe. Les résultats
seraient plutot a garder pour elle ou éventuellement a partager avec son-sa responsable. Cela lui
serait bénéfique de développer ou améliorer ses compétences émotionnelles en fonction de ses
résultats.

Finalement, la personne estime avoir le soutien nécessaire en cas de besoin. Il y a notamment
beaucoup d’écoute et d’entraide avec ses collégues. Les conditions actuelles de travail sont, selon
son avis, adaptées a la gestion des émotions. A part ’idée du questionnaire PEC sur Excel, elle n’a

pas d’autres propositions a faire, car elle exprime avoir tout ce dont elle a besoin pour le moment.
Personne interviewée n°12

La personne interviewée dit qu’elle accorde une grande place aux émotions dans son activité
comme elle travaille pour et avec des humains. Elle accompagne les personnes en situation de
handicap qui peuvent vivre des situations compliquées. Cela peut étre aussi compliqué pour elle,
car une grande part psychologique est engagée. Sa meilleure méthode pour gérer ses émotions
fortes vécues est d’aller prendre ’air, de pouvoir respirer tranquillement, seule, voire de pleurer
pour évacuer d’une certaine maniere les émotions et aussi de se ressourcer en dehors du travail.
Elle cite également les supervisions menées par des personnes externes qui donnent des astuces et
des conseils pour mieux gérer les situations vécues et ou elle peut mettre des mots sur ce qu’elle

ressent.

Le modele des compétences émotionnelles ne lui était pas connu bien que toutes les diverses
compétences font écho a son vécu. En général, elle arrive a identifier ses émotions et elle percoit

celles des autres, cela est plus facile lorsqu’elle connait bien les personnes.
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Elle se remet beaucoup en question et elle est trés attentive a ce que les autres collégues
peuvent vivre, pour les comprendre et pour apporter le soutien dont elle est capable. Avant de
réagir trop vite et de maniére peut-étre incorrecte, la personne prend toujours un temps de latence
et de réflexion avant de s’exprimer pour que ses émotions soit régulées et qu’elle puisse les
exprimer de la bonne maniére. Elle trouve cela important de développer ses compétences
émotionnelles au travail, elle estime que chacun-e devrait se remettre en question pour toujours
s’améliorer et se développer, car les émotions sont quelque chose qui font partie de chacun-e, il ne

faut pas les cacher et il faut apprendre a les maitriser.

Lors de ’entretien d’embauche, des questions de mises en situation étaient posées pour tester
comment elle était a l'aise en équipe ou comment elle gérait son stress par exemple. Les
compétences émotionnelles étaient alors discutées indirectement via ce type de questions. La
personne estime qu’il y a de la place pour pouvoir exprimer ses émotions et que la journée
d’immersion peut faire pencher la balance pour choisir un-e candidat-e au lieu d’un-e autre. Elle
estime qu’il y a de la sensibilisation face aux émotions qui pourront étre vécues en travaillant pour

Uinstitution. Elle n’a pas de propositions a apporter pour le moment.

L’entretien individuel d’évaluation est autant formel qu’informel selon la personne interviewée.
Le coté formel est de devoir remplir la grille d’évaluation, de poser des objectifs et d’étre en
quelque sorte obligée de le faire chaque année. Le coté informel est donc de pouvoir parler assez
ouvertement des situations vécues au travail et de rebondir la-dessus pour ouvrir la discussion. La
collaboration, les compétences personnelles et les compétences métiers sont abordées durant
Uentretien. La personne estime qu’il y a de la place pour exprimer ses émotions, car cela reste tout
de méme une discussion ouverte pour aider le:la collaborateur-trice en cas de besoin. Cela arrive
que les compétences émotionnelles soient abordées, a son avis, dans le but d’améliorer une
situation qui ne s’est pas bien déroulée. Elle dit que le questionnaire PEC pourrait étre intéressant a
remplir pour certaines personnes mais pas pour toutes, car si des employé-e:s ont beaucoup
d’expérience, ils-elles n’auraient pas forcément besoin d’effectuer ce questionnaire. Mais cela peut

étre intéressant pour pouvoir développer les CE et avoir un autre regard a ce sujet.

De plus, la personne estime disposer du soutien nécessaire surtout au niveau psychologique. Elle
cite: "nous avons assez de soutien psychologique notamment lors des supervisions, avec la
psychologue externe ou encore le:la responsable de foyer et de la part des membres de la direction
qui sont tres soutenant pour les employés’. Elle parle également du garage ouvert, qui est un
endroit de soupape, pour beaucoup d’employé-e-s, dans le but de bénéficier d’un endroit calme ou
il n’y a personne. Elle pense que ses conditions de travail sont adaptées a gérer ses émotions bien
qgu’elle trouve que cela dépend chaque jour du volume de travail. Elle ajoute avoir de la chance de
prendre le temps dans les taches qu’elle fait sans étre trop stressée. Toutes les mesures prises par
Uinstitution sont, d’apres elle, tout a fait au profit de Uinstitution, car si elle s’occupe bien du
personnel, celui-ci va le lui rendre en travaillant de maniére efficace et éviter au maximum

’absentéisme.
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Finalement, la personne exprime : "il y a des choses qui se mettent en place niveau formation,
on essaie de mieux étre outillé pour mieux gérer des situations qui peuvent étre complexes. Et la
formation est essentielle pour ca. Il y a donc des demandes qui émergent de |’équipe pour obtenir
un soutien et qui sont prises en compte par les différent-e-s responsables pour outiller les gens
autant pour le niveau pratique qu’émotionnel. Ces formations sont données par des personnes

externes a Uinstitution et également par la neuropsychologue interne".

Source : Données de ’auteure
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Annexe VIl : Questionnaire quantitatif sur Sphinx

9 Fondation Foyers
Valais de Cceur

Bonjour !

Je suis actuellement en derniére année a la HES-SO Valais/Wallis a Sierre, en filiere Economie d'Entreprise. Dans le
cadre de mon travail de Bachelor, je réalise un mandat pour la Fondation Foyers Valais de Coeur. Mon travail est
d'analyser l'intégration des compétences émotionnelles dans la gestion des ressources humaines de l'institution. C’est
pourguoi, je souhaite aujourd’hui que vous participiez en répondant & mon questionnaire. Ce dernier vous prendra
entre vingt et trente minutes et vos réponses me permettront de recueillir des données importantes pour la suite de mon
travail.

Je vous serais reconnaissante de bien vouloir répondre d'ici au 26 mai 2023!
Je tiens a préciser que tout ce qui est proposé dans les questions ne sera pas forcément mis en place dans 'entreprise.

Naturellement, vos données seront traitées de maniére anonyme et je vous encourage fortement a exprimer vos divers
points de vue. Je suis consciente que je vous demande de prendre beaucoup de temps, je vous remercie donc vraiment
trés chaleureusement pour votre participation !

Angéle Bretz

|
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? Fondation Foyers
Valais de Ceeur

Le questionnaire se déroule comme suit:

Partie n*1 - Les émotions et les compétences émotionnelles en général
Partie n°2 - L'entretien d'embauche

Partie n”3 - L'entretien individuel d'évaluation

Partie n4 - Santé et sécurité au travail

Avant de débuter, définissons:

Les émotions - réactions affectives transitoires d'assez grande intensité, habituellement provoquées par une stimulation venue de
I'environnement.

Les compétences émotionnelles - capacités se reférant aux différentes maniéres dont les individus identifient, expriment,
comprennent, utiisent et regulent leurs émotions et celles d'autrui.

I Certaines questions peuvent se ressembler. Cependant, elles se différencient par les notions d'émotions et de compétences
émotionnelles |

T
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Partie n°1 - Les émotions et les compétences émotionnelles en général

Quelle place accordez-vous aux émotions dans votre quotidien au travail ?

1 2 3 4

Aucune place Tres grande place

N

Powered by Sphinx

Quelle méthode utilisez-vous pour gérer vos émotions au travail ? (Sélectionnez 3 éléments max)
D Faire du sport

D Parler avec les autres (collégues, responsables, neuropsychologue, ...)

D Prendre de la distance

D Etre seul-e

D Marcher

D Parler avec des proches (personnes externes a l'institution)

D Autre
0

Powered by Sphinx

Que sont pour vous les compétences émotionnelles ?

" precooen |

Powered by Sphinx

148



Angele Bretz

Hes-so///vis

x Haute Ecole de Gestion
Hochschule fiir Wirtschaft

Il existe plusieurs modéles pour représenter les compétences émotionnell
de Bachelor, élaboré par Mikolajczak, Quoidbach & Kotsou (2020).

Versant intrapersonnel (soi) | Versant interpersonnel (autrui)

Les

4 9 11

P ayant des compé

P

Identification

.. sont capables d‘identifier leurs
émotions

.. sont capables d'identifier
les émotions d'autrui

Compréhension

... comprennent les causes et con-

q de leurs é

... comprennent les causes et
conséquences des émotions
d'autrui

Expression

... sont capables d’exprimer leurs
émotions, et de le faire de maniére
socialement acceptable

... permeftent aux autres
d’exprimer leurs émotions

Régulation

... sont capables de gérer leur
stress et leurs émotions (lorsque cel-
les<i sont inadaptées au contexte)

.. sont capables de gérer les
émotions et le stress d’autrui

Utilisation

... utilisent leurs émotions pour
accroitre leur efficacité (au niveau
de la réflexion, des décisions,
des actions)

... utilisent les émotions des
autres pour accroitre leur effi-
cacité (au niveau de la
réflexion, des décisions,
des actions)

Aprés avoir lu le modéle présenté, le comprenez-vous ?

() Oui, je I'ai bien compris

Q Non, je ne suis pas s(r-e de I'avoir compris

Cpreicon
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, voici celui que j'ai choisi pour mon travail

Voici un complément d'explications simples pour le modéle des compétences émotionnelles que vous venez de lire.

Identification:

» pour soi- reconnaitre et nommer 'émotion que I'on est en train de vivre (ex: réussir a dire "je suis en colére").

* pour autrui- c'est le fait de reconnaitre et nommer I'émotion qu'autrui est en train de vivre (ex réussir a dire "il-elle est joyeux-se).

Compréhension:

* pOUr SOl réussir a comprendre pourguoi on est en train de vivre 'émotion (ex: je suis en colére, car un-e résident-e ne m'a pas

respecte-g).

* pour autrui: réussir & comprendre pourguoi autrui est en train de vivre une émotion (ex: il-elle est serein-e, car il-elle passe une

bonne joumneée).

Expression:

* pour soi: montrer les émotions en train d'étre vécues de maniére verbale et/ou non-verbale aux autres (ex: comme je suis en
colére, j'ai les sourcils froncés et je m'exprime fortement).

* pour autrui: permettre a autrui de pouvoir montrer ses émotions (ex: iIl-elle se met a pleurer parce qu'il-elle est triste).

La suite se trouve a la page suivante.

C rrcecen
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Suite des explications:
Régulation:

= pour soi: gérer l'intensité (vers le haut ou vers le bas) des émotions vécues lorsqu'elles sont inadaptées au contexte (ex: ma colére
est trop forte pour ne pas énerver un-e résident-e, je dois réduire son intensité et la calmer).

= pour autrui: arriver a gérer les émotions des autres lorsqu'elles sont inadaptées au contexte (ex: la joie d'un-e résident-e est trop
forte, je dois donc I'aider a réduire son intensité pour pas gu'il-elle dérange les autres).

Utilisation:

« pour soi- utiliser I'énergie dégagée par mes émotions pour gagner en performance et efficacité dans mon travail (ex: je passe
tellement une bonne jounée, je suis débardant-e de joie et j'utilise mon énergie pour regler toutes les taches qui me restent & faire).

« pour autrui: utiliser I'énergie dégagée par les émotions d'autrui pour gagner en performance et efficacité dans mon travail (ex: les
résident-e-s sont débordant-e-e de joie et J'utilise leur énergie pour réaliser des activités avec eux-elles).

rcsson J
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Pensez-vous utiliser 'ensemble de vos compétences émotionnelles au travail ?

[ [ [ J
Pas du tout Tout & fait

" rrecsoen |
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Pourquoi diriez-vous que c’est important de pouvoir développer vos compétences émotionnelles dans votre
travail ? (Sélectionnez 3 éléments max)

D Pour m'adapter en fonction des personnes

D Pour mon développement personnel

D Pour maitriser mes émotions

D Pour renforcer le travail d'équipe

D Pour prendre conscience lors de situations vécues

D Pour développer mes soft skills (compétences sociales)
D Pour supprimer tout inconfort et malentendu

D Pour s'adapter au milieu social de l'institution

D Autre
—
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9 Fondation Foyers

Valais de Coeur
Les questions suivantes sont relatives aux compétences émotionnelles pour soi

Employez-vous chacune de ces compétences ?

Ma capacité a identifier mes émotions (compétence identification)

[ ! ! J
Pas du tout Tout a fait

Ma capacité a comprendre les causes et conséquences de mes émotions (compétence compréhension)

[ [ [ ]
Pas du tout Tout a fart

Ma capacité a exprimer mes émotions et de le faire de maniére socialement acceptable (compétence expression)

[ ! ! J
Pas du tout Tout & fait

BT .
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Employez-vous chacune de ces compétences ?

Ma capacité a gérer mon stress et mes émotions (lorsque celles-ci sont inadaptées au contexte) (compétence
régulation)

[ ! ! )
Pas du tout Tout a fait

Ma capacité a utiliser mes émotions pour accroitre en efficacité (au niveau de la réflexion, des décisions et des
actions) (compétence utilisation)

[ I I )
Pas du tout Tout a fait

e |
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9 Fondation Foyers
Valais de Coeur

Les questions suivantes sont relatives aux compétences émotionnelles pour autrui

Employez-vous chacune de ces compétences ?

Via capacité a identifier les émotions d’autrui (compétence identification)

[ I J
’as du tout Tout & fait

Vla capacité & comprendre les causes et conséquences des émotions d’autrui (compétence compréhension)

[ ! J
’as du tout Tout a fait

Vla capacité a permettre aux autres d’exprimer leurs émotions (compétence expression)

[ ! J
’as du tout Tout a fait

B 2 T
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Employez-vous chacune de ces compétences ?

Ma capacité a gérer les émotions et le stress d’autrui (compétence régulation)

[ ! ! ]
Pas du tout Tout & fait

Ma capacité a utiliser les émotions des autres pour accroitre en efficacité (au niveau de la réflexion, des
décisions et des actions) (compétence utilisation)

[ I I ]
Pas du tout Tout & fait

Enas 020 B
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Partie n°2 - L'entretien d'embauche l

Selon vous, est-il possible d’exprimer et de montrer vos émotions si besoin durant I’entretien d’'embauche ?
() Oui, tout a fait

O QOui, partiellement

O MNon, pas vraiment

O Non, pas du tout

EXrmeam 2 KX
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Aimeriez-vous étre sensibilisé-e pendant ’entretien d’embauche face aux émotions fortes qui sont vécues au
travail par la suite ?

() Oui, tout & fait

O Qui, partiellement
() Non, pas vraiment
O Non, pas du tout

Qu'est-ce qu'une sensibilisation pourrait vous apporter ? (Sélectionnez 3 éléments max)
D Conflance

D Transparence de l'institution

D Prévention

D Réflexion

D Prise de conscience

D Motivation

D Anticipation

D Autre
—
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Souhaiteriez-vous que les compétences émotionnelles soient discutées de maniére générale lors de I'entretien
d’embauche ?

() Oui, tout & fait
O Oui, partiellement

() Non, pas vraiment
() Non, pas du tout
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Qu'est-ce qu'une discussion sur les compétences émotionnelles pourrait vous apporter ? (Sélectionnez 3 éléments

max)

D Confiance

D Transparence de l'institution
D Prévention

D Réflexion

"] Anticipation

D Motivation

D Preuve des compétences

D Autre
—
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De quelle maniére les compétences émotionnelles pourraient-elles étre abordées ?

() Discussion
O Questions de mise en situation (exemples concrets)

() Images

O Test reconnu sur les compétences émotionnelles

() Autre
—
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Voici, maintenant, des propositions en complément a tout ce qui est déja existant concernant
I'entretien d’embauche.

Seriez-vous d’accord de remplir un barométre permettant de juger vos compétences émotionnelles lors de
I'entretien d’embauche et d’ouvrir la discussion sur ce sujet ?

Barométre = échelle de 1 a 10 od il faut se positionner

Maniére facile et légere d’aborder les compétences émotionnelles

1 2 3 4

Pas du tout d'accord Tout & fait d"accord

Seriez-vous d’accord de remplir un questionnaire reconnu testant les compétences émotionnelles lors de
voftre entretien d’embauche et de partager les résultats pour en discuter ?
Maniére plus recherchée el approfondie d'aborder les compélences émotionnelles

1 2 3 4

Pas du tout d'accord Tout & fait d'accord

Erm e T
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Partie n°3 - L'entretien individuel d'évaluation

Vos émotions peuvent-elles étre exprimées durant I'entretien individuel d’évaluation ?
() Oui, tout a fait

O Oui, partiellement

O Non, pas vraiment

O Non, pas du tout

EmEmm T
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Que vous apporte I'entretien d'évaluation ? (Sélectionnez 3 éléments max)

D Soutien

D Richesse dans les échanges
D Bien-étre

D Point de situation

D Ouverture de soi

D Motivation

D Bienveillance

D Autre
—
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Pour vous, quel serait le nombre adéquat d’entretiens individuels d’évaluation ? (Actuellement, chacun-e a 1 entretien
durant le premier semestre de l'année)

() 1 parannge
() 2 par année
() 3 parannée
() 4 par année
O 1 tous les 2 ans

() Autre

Justifiez et expliquez votre choix :

T —
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Trouveriez-vous utile d’effectuer un entretien d’évaluation avec la responsable RH ?
- En plus de l'entretien actuel avec le-la responsable de secteur
- Dans le but d’avoir une discussion plus ou moins formelle avec quelgu’un-e d’aufre que le-la responsable de secteur

1 2 3] 4

Inutile Totalement utile

Cet entretien devrait-il étre obligatoire ou facultatif ?
O Obligatoire
() Facultatif

BT —
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Souhaiteriez-vous que les compétences émotionnelles soient discutées de maniére générale lors de I’entretien
d’évaluation ?

() Oui, tout a fait

() Oui, partiellement

() Non, pas vraiment
O Non, pas du tout

BT —

Powered by Sphinx

Voici, maintenant, des propositions en complément a tout ce qui est déja existant concernant
I'entretien d'évaluation.

Quelle utilité auriez-vous de remplir, dans la grille d’évaluation, un barométre permettant de juger vos
compétences émotionnelles lors de 'entretien d’évaluation et d’ouvrir la discussion la-dessus ?
Barométre = échelle de 1 a 10 od il faut se positionner

Maniére facile et Iégére d'aborder les compétences émotionnelles

1 2 3 4

Inutile Totalement utile

BTN E—
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Seriez-vous d’'accord de remplir un questionnaire d’auto-évaluation reconnu qui permet de définir vos
compétences émotionnelles lors de I'entretien d’évaluation et d’ouvrir la discussion a ce sujet ?
Maniere plus recherchée et profonde d’'amener les compétences emotionnelles

1 2 3 4

Pas d'accord du tout Tout & fait d'accord

Une fois le test rempli, comment souhaiteriez-vous utiliser les résultats pour que cela vous soit utile ?

() Réfléchir sur soi de maniére personnelle
O Ouvrir la discussion avec le-la responsable

O Fixer des objectifs de développement de compétences pour I'année suivante avec suivi

() Autre
—
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Est-ce que cela vous serait utile d’instaurer une culture du feedback constructif et formatif en entreprise (dans
le but de pouvoir écouter les remarques, les prendre en compte et progresser personnellement au travail) ?
1 2 3 4

Inutile Totalement utile

~rien § o I s |
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Par quel autre moyen aimeriez-vous aborder les compétences émotionnelles lors de I'entretien d’évaluation ?
VA

BT T
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Partie n°4 - Santé et sécurité au travail l

D’aprés vous, les compétences émotionnelles font-elles partie intégrante du profil de votre poste ?
() Oui, tout a fait
O MNon, pas du tout

BT ammmm T
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Classez de 1 a 13 le soutien qui vous convient le mieux dont vous disposez pour gérer vos émotions au travail :
1 = le soutien gui m'est le plus utile, qui me convient le mieux
13 =le soutien qui m'est le moins utile, qui me convient le moins

Les collogues

La journée au vert (sortie d'équipe offerte par l'institution)
Les différent-e-s collégues

Les responsables de secteur

Le théatre "Paroles, Paroles”

Les responsables de foyer

La psychologue externe a l'institution

La personne de confiance en entreprise
Les membres de la direction

Les supervisions d'équipe

Le souper annuel

La responsable RH

La neuropsychologue interne & linstitution

Autre

oo ugog

procscent I

Powered by Sphinx

158



Hes-so///vis

Haute Ecole de Gestion

Angéle BretZ Hochschule fiir Wirtschaft

Arrivez-vous a obtenir le soutien dont vous avez besoin ?
() Oui, tout & fait

O Oui, partiellement

() Non, pas vraiment

() Non, pas du tout

Que vous apporte ce soutien prodigué par I'institution ? (Sélectionnez 3 éléments max)
D Energie

D Meilleure gestion des émotions

D Confiance

D Entraide entre collégues

D Motivation

|| securite

D Fidélisation (donne envie de continuer a travailler pour l'institution)

D Ecoute
D Autre

BT s (T
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Voici, maintenant, des propositions en complément a tout ce qui est déja existant concernant le
bien-étre au travail.

Quelle utilité verriez-vous d’ajouter 3-5 sorties d’équipes par secteur, activités de team building (exemples :
ski, marche, souper, etc.) par année dans le but de resserrer les liens entre collégues ?

1 2 3 4

Inutile Totalement utile

BT T
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Quelle est I'utilité pour vous d’avoir un-e coordinateur-trice santé-sécurité-environnement dans I’entreprise ?

1 2 3 4

Inutile Totalement utile

BT s (T
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Quelle autre modification voudriez-vous suggérer concernant les ressources de soutien et le bien-étre au
travail ?

BT T
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Profil de I'interviewé-e

Sexe

O Femme

O Homme
O Ne veut pas définir

Dans quel lieu travaillez-vous ?

O Foyer de Champsec (y compris les ateliers et I'appartement)
O Fayer de I'Envol (y compris les ateliers)

O Foyer de Sierre (y compris les ateliers)

O Les ateliers & Martigny

= roien J o W s |
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Dans quel secteur principal travaillez-vous ?

() Soins

() Intendance
() Accompagnement

() Cuisine
() Ateliers
O Administration (y compris les fonctions transversales)

() Technique

BT e T
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Dans quelle tranche d’age vous situez-vous ?
() 25 ans et moins

() 26-35ans

() 36-45ans

() 46 -55ans

() 56 -66 ans

() 66 ans et plus

Depuis quand travaillez-vous pour la Fondation Foyers Valais de Cceur ?
O <1an

O >1an<5ans

O >5ans < 10 ans

() »10ans <15 ans

() »15ans <20 ans

() »20ans <25ans

() »25ans <30 ans

() »30ans <35ans

O 35 ans et plus

*prcscen |l e
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Conclusion l

Je vous remercie vraiment infiniment d’avoir pris le temps de répondre & mon guestionnaire |

Cela me sera trés utile pour la suite de mon travail de Bachelor. Si cela vous intéresse de lire mon étude, mon travail sera disponible
début septembre au sein de l'institution_

Belle suite de journée a vous,

Angéle

e | e— =
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Source : Données de ’auteure
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Annexe IX : Résultats bruts du questionnaire

1. Quelle place accordez-vous aux émotions dans votre quotidien au travail ?

Effectifs % Obs.
Aucune place 0 0%
Peu de place 15 32,6%
Beaucoup de place 23 50%
Trés grande place 8 17,4%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalité la plus citée : Beaucoup de place

2. Quelle méthode utilisez-vous pour gérer vos émotions au travail ? (Sélectionnez 3
éléments max)

Effectifs % Obs.
Faire du sport 20 43,5%
Parler avec les autres (collegues, responsables, neuropsychologue, 34 73,9%
...)
Prendre de la distance 18 39,1%
Etre seul-e 8 17,4%
Marcher 16 34,8%
Parler avec des proches (personnes externes a l'institution) 16 34,8%
Autre 3 6,5%
Total 46
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalités les plus citées : Parler avec les autres (collegues, responsables,

neuropsychologue, ...); Faire du sport; Prendre de la distance

4. Que sont pour vous les compétences émotionnelles ?

C'est la capacité a interpréter les émotions, les accepter, prendre du recul et donner une bonne
réponse a ses émotions

savoir se métriser, écouter, trier et réagir en conséquence, mais c'est pas toujours évidente

C'est la capacité a comprendre, exprimer et identifier ses émotions et celles des autres

c'est de faire avec les personnes en situation de handicap un bout de chemin, en l'occurrence en lien
avec une activité socio professionnelle

la capacité a prendre du recul et de gérer les émotions avec calme, intelligence et a propos

c'est la capacité d'identifier les émotions vécues lors d'un évenement ou d'un échange ou face a une
situation difficile ou non.

|'expérience professionnelle, la connaissance des personnes présentes

Malheureusement je ne sais pas trop

Je ne sais pas

Empathie, identification, écoute, compréhension, expression

écoute, empathie, avoir un psychique assez fort, la compréhension, la motivation

la maniéere dont on identifie, exprime, vivons nos émotions et celle des autres

pouvoir gérer ses émotions face a 1 situation

I'empathie et savoir gérer ses propres émotions

Le fait de savoir gérer mes émotions
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étre capable de les identifier, les nommer. Les utiliser comme étant des indicateurs importants de
son état personnel

Capacité a gérer ses émotions et celles des autres

La capacité d'identifier, de réguler et d'utiliser mes émotions dans mon travail au quotidien.

conscience de soi, empathie, maitrise de soi

Savoir I'orgine de I'émotion et l'identifier, Savoir gerer I'émotion, Savoir accepter les émotion des
autres, Ne pas se laisser emporter par toutes les émotion

|'écoute, |'objectivité, I'empathie, I'aide

Ecoute, validation, patience, empathie

Pouvoir reconnaitre et gérer ses émotions. étre capable de reconnaitre I'émotion de I'autre ety
répondre si besoin

Capacité a gérer ses émotions

gestions de ses émotions, identification des émotions, compréhension des émotions

Capacité a comprendre ses émotions et celles d'autruis

Ecoute, partage

Savoir gérer ses émotions et étre capable de les exprimer. Grace a I'expérience professionnelle, on
arrive mieux a prendre de la distance afin de comprendre nos émotions.

c'est la capacité de comprendre |I'émotion chez les autres, mais aussi de comprendre les émotions
chez nous. Cela de pouvoir travailler dessus et en faire quelque chose.

Notre ressenti notre humeur

capacité a identifier et nommer et accueillir les différentes émotions intrapersonnelle et
interpersonnelle ainsi que gérer leur régulation

Ma capacité a gérer mes émotions, comment je me positionne par rapport a elles en moi et dans
mon environnements, et les exprimer

Je fais beaucoup de sport

pouvoir s'exprimer sans jugements et étre reconnu sans arriéres pensées négatives

gestion du stress, prise de distance, connaissance de ses ressources, dédramatisation par I'humour

Les compétences émotionnelles sont indispensables pour pouvoir fonctionner dans son poste de
travail. A mon sens, il s'agit de s'autoriser a vivre les émotions qui nous traversent pour ne pas les
accumuler.

de comprendre le résidents ,d étre a | écoute,

empathie spontanée - respect de I'étre touché dans sa santé / sa chair - soutenir le plus
naturellement, sans infantiliser

Pouvoir ou savoir s'exprimer de ses ressentis

Il s'agit des stratégies d'adaptation que nous mettons en place pour gérer nos émotions

Reconnaitre ses propres émotions ainsi que celles des autres et les nommer.

|'attitude ou savoir étre d'un professionnel en tant que personne, avec ses vécus, son expérience
(personnelle et professionnelle), ses connaissances, sa personnalité ... la capacité a "puiser" dans les
outils a disposition (interdisciplinarité, neuro-psy, discussions .... )

Identifier, comprendre, exprimer ses émotions

c'est difficile de répondre.

connaitre ses émotions, comment elles se manifestent et les utiliser au mieux selon les contextes.
Reconnaitre aussi les émotions des autres personnes, empathie.

boh
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5. Aprés avoir lu le modele présenté, le comprenez-vous ?

Effectifs % Obs.
Oui, je I'ai bien compris 39 84,8%
Non, je ne suis pas s(r-e de I'avoir compris 7 15,2%
Total 46 100%

Réponses effectives : 46
Taux de réponse : 100%

Non-réponse(s) : 0
Modalité la plus citée : Oui, je I'ai bien compris

6. Pensez-vous utiliser ’ensemble de vos compétences émotionnelles au travail ?

Effectifs % Obs.
Pas du tout 0 0%
Plutét non 8 17,4%
Plutét oui 32 69,6%
Tout a fait 6 13%
Total 46 100%

Réponses effectives : 46
Taux de réponse : 100%

Non-réponse(s) : 0
Modalité la plus citée : Plutdt oui

7. Pourquoi diriez-vous que c’est important de pouvoir développer vos compétences
émotionnelles dans votre travail ? (Sélectionnez 3 éléments max)

Effectifs % Obs.
Pour m'adapter en fonction des personnes 35 76,1%
Pour mon développement personnel 4 8,7%
Pour maitriser mes émotions 26 56,5%
Pour renforcer le travail d'équipe 19 41,3%
Pour prendre conscience lors de situations vécues 13 28,3%
Pour développer mes soft skills (compétences sociales) 7 15,2%
Pour supprimer tout inconfort et malentendu 12 26,1%
Pour s'adapter au milieu social de l'institution 15 32,6%
Autre 0 0%
Total 46

Réponses effectives : 46
Taux de réponse : 100%

Non-réponse(s) : 0
Modalités les plus citées : Pour m'adapter en fonction des personnes;
Pour maitriser mes émotions; Pour renforcer le travail d'équipe

9. Ma capacité a identifier mes émotions (compétence identification)

Effectifs % Obs.
Pas du tout 0 0%
Plutdt non 2 4,3%
Plutdt oui 34 73,9%
Tout & fait 10 21,7%
Total 46 100%

Réponses effectives : 46
Taux de réponse : 100%

Non-réponse(s) : 0
Modalité la plus citée : Plutot
oui
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10. Ma capacité a comprendre les causes et conséquences de mes émotions

(compétence compréhension)

Effectifs % Obs.
Pas du tout 0 0%
Plutét non 5 10,9%
Plutét oui 31 67,4%
Tout a fait 10 21,7%
Total 46 100%

Réponses effectives : 46
Taux de réponse : 100%

Non-réponse(s) : 0
Modalité la plus citée : Plut6t oui

11. Ma capacité a exprimer mes émotions et de le faire de maniere socialement

acceptable (compétence expression)

Effectifs % Obs.
Pas du tout 0 0%
Plutét non 6 13%
Plutét oui 35 76,1%
Tout a fait 5 10,9%
Total 46 100%

Réponses effectives : 46
Taux de réponse : 100%

Non-réponse(s) : 0

Modalité la plus citée : Plutdt oui

12. Ma capacité a gérer mon stress et mes émotions (lorsque celles-ci sont inadaptées

au contexte) (compétence régulation)

Effectifs % Obs.
Pas du tout 1 2,2%
Plutdt non 6 13%
Plutdt oui 33 71,7%
Tout a fait 6 13%
Total 46 100%

Réponses effectives : 46
Taux de réponse : 100%

Non-réponse(s) : 0

Modalité la plus citée : Plutdt oui

13. Ma capacité a utiliser mes émotions pour accroitre en efficacité (au niveau de la
réflexion, des décisions et des actions) (compétence utilisation)

Effectifs % Obs.
Pas du tout 0 0%
Plutdt non 8 17,4%
Plutdt oui 32 69,6%
Tout & fait 6 13%
Total 46 100%

Réponses effectives : 46
Taux de réponse : 100%

Non-réponse(s) : 0
Modalité la plus citée : Plutot
oui
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14. Ma capacité a identifier les émotions d’autrui (compétence identification)

Pas du tout
Plutét non
Plutét oui
Tout a fait

Total

Réponses effectives : 46
Taux de réponse : 100%

Effectifs
0
5
31
10

46
Non-réponse(s) : 0

Modalité la plus citée : Plut6t oui

% Obs.

0%
10,9%
67,4%
21,7%
100%

15. Ma capacité a comprendre les causes et conséquences des émotions d’autrui
(compétence compréhension)

Pas du tout
Plutét non
Plutét oui
Tout a fait

Total

Réponses effectives : 46
Taux de réponse : 100%

Effectifs
0
4
39
3

46
Non-réponse(s) : 0

Modalité la plus citée : Plutdt oui

% Obs.

0%
8,7%
84,8%
6,5%
100%

16. Ma capacité a permettre aux autres d’exprimer leurs émotions (compétence

Pas du tout
Plutdt non
Plutdt oui
Tout a fait

Total

Réponses effectives : 46
Taux de réponse : 100%

expression)

Effectifs
0
2
30
14

46
Non-réponse(s) : 0

Modalité la plus citée : Plutdt oui

% Obs.

0%
4,3%
65,2%
30,4%
100%

17. Ma capacité a gérer les émotions et le stress d’autrui (compétence régulation)

Pas du tout
Plutdt non
Plutdt oui
Tout a fait

Total

Réponses effectives : 46
Taux de réponse : 100%

Effectifs
0
9
34
3

46

Non-réponse(s) : 0
Modalité la plus citée : Plutdt oui

% Obs.

0%
19,6%
73,9%
6,5%
100%
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18. Ma capacité a utiliser les émotions des autres pour accroitre en efficacité (au
niveau de la réflexion, des décisions et des actions) (compétence utilisation)

Effectifs % Obs.
Pas du tout 0 0%
Plutét non 14 30,4%
Plutét oui 28 60,9%
Tout a fait 4 8,7%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalité la plus citée : Plut6t oui

19. Selon vous, est-il possible d’exprimer et de montrer vos émotions si besoin durant
I’entretien d’embauche ?

Effectifs % Obs.
Oui, tout a fait 11 23,9%
Oui, partiellement 28 60,9%
Non, pas vraiment 7 15,2%
Non, pas du tout 0 0%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalité la plus citée : Oui, partiellement

20. Aimeriez-vous étre sensibilisé-e pendant I’entretien d’embauche face aux émotions
fortes qui sont vécues au travail par la suite ?

Effectifs % Obs.
Oui, tout a fait 25 54,3%
Oui, partiellement 19 41,3%
Non, pas vraiment 1 2,2%
Non, pas du tout 1 2,2%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalité la plus citée : Oui, tout a fait
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21. Qu'est-ce qu'une sensibilisation pourrait vous apporter ? (Sélectionnez 3 éléments

max)

Effectifs % Obs.
Confiance 22 47,8%
Transparence de l'institution 30 65,2%
Prévention 20 43,5%
Réflexion 11 23,9%
Prise de conscience 22 47,8%
Motivation 8 17,4%
Anticipation 13 28,3%
Autre 1 2,2%
Total 46
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalités les plus citées : Transparence de l'institution; Confiance; Prise

de conscience

23. Souhaiteriez-vous que les compétences émotionnelles soient discutées de
maniére générale lors de I’entretien d’embauche ?

Effectifs % Obs.
Oui, tout a fait 21 45,7%
Oui, partiellement 17 37%
Non, pas vraiment 6 13%
Non, pas du tout 2 4,3%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalité la plus citée : Oui, tout a fait

24. Qu'est-ce gu'une discussion sur les compétences émotionnelles pourrait vous
apporter ? (Sélectionnez 3 éléments max)

Effectifs % Obs.
Confiance 25 54,3%
Transparence de l'institution 22 47,8%
Prévention 17 37%
Réflexion 20 43,5%
Anticipation 10 21, 7%
Motivation 14 30,4%
Preuve des compétences 12 26,1%
Autre 2 4,3%
Total 46
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalités les plus citées : Cog(féiﬁg;ie(;nﬂansparence de l'institution;
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26. De quelle maniére les compétences émotionnelles pourraient-elles étre abordées ?

Effectifs % Obs.
Discussion 25 54,3%
Questions de mise en situation (exemples concrets) 13 28,3%
Images 2 4,3%
Test reconnu sur les compétences émotionnelles 4 8,7%
Autre 2 4,3%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalités les plus citées : Discussion; Questions de mise en situation

(exemples concrets); Test reconnu sur les compétences émotionnelles

28. Seriez-vous d’accord de remplir un barométre permettant de juger vos
compétences émotionnelles lors de I'entretien d’embauche et d’ouvrir la discussion
sur ce sujet ? Baromeétre = échelle de 1 a 10 ou il faut se positionner

Effectifs % Obs.
Pas du tout d'accord 6 13%
Pas d'accord 13 28,3%
D'accord 19 41,3%
Tout a fait d'accord 8 17,4%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalité la plus citée : D'accord

29. Seriez-vous d’accord de remplir un questionnaire reconnu testant les
compétences émotionnelles lors de votre entretien d’embauche et de partager les
résultats pour en discuter ?

Effectifs % Obs.
Pas du tout d'accord 9 19,6%
Pas d'accord 12 26,1%
D'accord 19 41,3%
Tout a fait d'accord 6 13%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalité la plus citée : D'accord
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30. Vos émotions peuvent-elles étre exprimées durant I’entretien individuel

Oui, tout a fait
Oui, partiellement
Non, pas vraiment
Non, pas du tout
Total

Réponses effectives : 46
Taux de réponse : 100%

d’évaluation ?

Effectifs % Obs.
20 43,5%
17 37%
6 13%
6,5%
46 100%

Non-réponse(s) : 0
Modalité la plus citée : Oui, tout a fait

31. Que vous apporte I'entretien d'évaluation ? (Sélectionnez 3 éléments max)

Effectifs % Obs.
Soutien 22 47,8%
Richesse dans les échanges 17 37%
Bien-étre 2 4,3%
Point de situation 32 69,6%
Ouverture de soi 9 19,6%
Motivation 14 30,4%
Bienveillance 14 30,4%
Autre 3 6,5%
Total 46

Réponses effectives : 46
Taux de réponse : 100%

Non-réponse(s) : 0

Modalités les plus citées : Point de situation; Soutien; Richesse dans les

échanges

33. Pour vous, quel serait le nombre adéquat d’entretiens individuels d’évaluation ?
(Actuellement, chacun-e a 1 entretien durant le premier semestre de I'année)

1 par année

2 par année

3 par année

4 par année
1tous les 2 ans
Autre

Total

Réponses effectives : 46
Taux de réponse : 100%

Effectifs % Obs.
28 60,9%

9 19,6%

0 0%

1 2,2%

4 8,7%

4 8,7%

46 100%

Non-réponse(s) : 0

Modalités les plus citées : 1 par année; 2 par année; 1 tous les 2 ans; ...
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36. Trouveriez-vous utile d’effectuer un entretien d’évaluation avec la responsable
RH ? - En plus de I'entretien actuel avec le-la responsable de secteur

Effectifs % Obs.
Inutile 10 21,7%
Peu utile 14 30,4%
Trés utile 17 37%
Totalement utile 5 10,9%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalité la plus citée : Trés utile

37. Cet entretien devrait-il étre obligatoire ou facultatif ?

Effectifs % Obs.
Obligatoire 10 21,7%
Facultatif 36 78,3%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalité la plus citée : Facultatif

38. Souhaiteriez-vous que les compétences émotionnelles soient discutées de
maniére générale lors de I’entretien d’évaluation ?

Effectifs % Obs.
Oui, tout a fait 17 37%
Oui, partiellement 19 41,3%
Non, pas vraiment 8 17,4%
Non, pas du tout 2 4,3%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalité la plus citée : Oui, partiellement

39. Quelle utilité auriez-vous de remplir, dans la grille d’évaluation, un barométre
permettant de juger vos compétences émotionnelles lors de I'’entretien d’évaluation et
d’ouvrir la discussion la-dessus ? Barometre = échelle de 1 a 10 ou il faut se

positionner

Effectifs % Obs.
Inutile 9 19,6%
Peu utile 12 26,1%
Trés utile 19 41,3%
Totalement utile 6 13%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalité la plus citée : Trés utile
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40. Seriez-vous d’accord de remplir un questionnaire d’auto-évaluation reconnu qui
permet de définir vos compétences émotionnelles lors de I’entretien d’évaluation et
d’ouvrir la discussion a ce sujet ?

Effectifs % Obs.
Pas d'accord du tout 6 13%
Plutét pas d'accord 14 30,4%
Plutot d'accord 18 39,1%
Tout a fait d'accord 8 17,4%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalité la plus citée : Plutdt d'accord

41. Une fois le test rempli, comment souhaiteriez-vous utiliser les résultats pour que
cela vous soit utile ?

Effectifs % Obs.
Réfléchir sur soi de maniére personnelle 15 32,6%
Ouvrir la discussion avec le-laresponsable 17 37%
Fixer des objectifs de développement de compétences pour I'année suivante 12 26,1%
avec suivi
Autre 2 4,3%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalité la plus citée : Ouvrir la discussion avec le-la

responsable

43. Est-ce que cela vous serait utile d’instaurer une culture du feed-back constructif et
formatif en entreprise (dans le but de pouvoir écouter les remarques, les prendre en
compte et progresser personnellement au travail) ?

Effectifs % Obs.
Inutile 4 8,7%
Peu utile 10 21,7%
Trés utile 19 41,3%
Totalement utile 13 28,3%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalité la plus citée : Trés utile

Par quel autre moyen aimeriez-vous aborder les compétences émotionnelles lors de
I’entretien d’évaluation ?

Echange avec le responsables, avec les collegues et personne de confiance

La vie c'est une apprentissage et nous sommes des humains, alors c'est logique que des fois on
peut perdre les moyens. Mais je pense qu'on peut aborder tout et mettre tous les moyens, mais
quand les personnes n'ont pas envie de progresser on pourra rien faire.
On ne pourra jamais aider une personne que ne veut pas d'aide. Soi nous sommes nées pour gérer
le social soi pas.

En discuter si je le souhaite, pas d'obligation

par des situations concretes ou des exemples ou cela fonctionne inadéquatement
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des échanges, des discussions

Discussion

Lors du colloque par métier

discussion

Echange/discussion.

discussion

Discussion

Des discussions

échange, dans une relation de confiance et bienveillante

Sur des exemples concrets vécus sur le lieu de travail

En abordant des événements concrets en lien avec la prise en charge des résidents.

oralement

Discussion ,partager

aucun, cela n'est pas possible dans la dynamique actuelle des institutions

En parlant du savoir-étre au travail.

Revenir sur des situations vécues par exemple

Jeux de role

par le biais d'échange et d'analyse de situations

Je ne suis pas slr que cela soit pertinent d'évaluer les compétences émotionnelles.

Sous forme de table ronde. En tant que stagiaire en FP2, j'ai intégré des moments de "tables
rondes" lors de quelques colloques d'équipe. J'ai notamment abordé le sujet de la gestion des
résonances et des émotions. Le but était que chacun puisse donner ses astuces/ressources quant a
la gestion de leurs émotions. Ce moment était tres enrichissant.

Par une simple discussion avec mon responsable, en lui exprimant des situations concreétes.

Des joue

pas forcément lors des entretiens d'évaluation mais plutot lors de formation proposées par la
Fondation

Des explications et la possibilité d'en découvrir plus sur soi en apprenant plus sur notre maniére
d'étre et de gérer les situations. Cela pour améliorer notre attitude au travail, et méme dans notre
vie de tous les jours.

Uniguement avec la responsable

selon les besoins et ce que I'on vit dans l'institution, déces, violence, etc, mais ceci tres personnel.

discussion

En les mettant en lien avec des situations concréetes vécues.

sous forme d un jeu

Pas uniguement lors de I'évaluation mais lorsque les émotions sont trop fortes

par une discussion au début de |'entretien

de maniére informelle pour ne pas que quelqu'un se sente plus a méme que nous de parler de nos
propres émotions

discussion, test probant

Lors d'une sortie ou devant un café, mais pas forcément lors de I'entretien d'évaluation.

avec des exemples concrets et des mises en situation

pas d'avis, ne sait pas, aucune idée (mentionnés 7 fois)
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45. D’apreés vous, les compétences émotionnelles font-elles partie intégrante du profil

de votre poste ?

Effectifs % Obs.
Oui, tout a fait 41 89,1%
Non, pas du tout 5 10,9%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalité la plus citée : Oui, tout a fait

46. Classez de 1 a 13 le soutien qui vous convient le mieux dont vous disposez pour
gérer vos émotions au travail : 1 = le soutien qui m’est le plus utile, qui me convient le
mieux 13 = le soutien qui m’est le moins utile, qui me convient le moins

Importance Effectifs % Obs.
Les colloques 10,39 44 95,7%
La journée au vert (sortie d'équipe offerte par l'institution) 6,33 40 87%
Les différent-e-s collegues 12,26 45 97,8%
Les responsables de secteur 10,33 44 95,7%
Le théatre "Paroles, Paroles" 4,98 40 87%
Les responsables de foyer 6,96 40 87%
La psychologue externe a l'institution 5,2 39 84,8%
La personne de confiance en entreprise 6,96 39 84,8%
Les membres de la direction 5,59 38 82,6%
Les supervisions d'équipe 8,2 41 89,1%
Le souper annuel 4,17 37 80,4%
Laresponsable RH 5,96 39 84,8%
La neuropsychologue interne a l'institution 7,5 43 93,5%
Autre 0,74 6 13%
Total 46
L'importance est calculée comme le
rang moyen auquel la modalité a été
citée.Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalités les plus citées : Les différent-e-s collegues; Les colloques; Les

responsables de secteur

48. Arrivez-vous a obtenir le soutien dont vous avez besoin ?

Effectifs % Obs.
Oui, tout a fait 21 45,7%
Oui, partiellement 21 45,7%
Non, pas vraiment 3 6,5%
Non, pas du tout 1 2,2%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalité la plus citée : Oui, tout a fait
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49. Que vous apporte ce soutien prodigué par I’institution ? (Sélectionnez 3 éléments

max)

Effectifs % Obs.
Energie 8 17,4%
Meilleure gestion des émotions 12 26,1%
Confiance 28 60,9%
Entraide entre collegues 20 43,5%
Motivation 11 23,9%
Sécurité 11 23,9%
Fidélisation (donne envie de continuer a travailler pour l'institution) 20 43,5%
Ecoute 11 23,9%
Autre 0 0%
Total 46
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalités les plus citées : Confiance; Entraide entre collégues;

Fidélisation (donne envie de continuer a travailler pour l'institution)

51. Quelle utilité verriez-vous d’ajouter 3-5 sorties d’équipes par secteur, activités de
team building (exemples : ski, marche, souper, etc.) par année dans le but de resserrer
les liens entre collegues ?

Effectifs % Obs.
Inutile 8 17,4%
Peu utile 9 19,6%
Trés utile 15 32,6%
Totalement utile 14 30,4%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalité la plus citée : Trés utile

52. Quelle est I'utilité pour vous d’avoir un-e coordinateur-trice santé-sécurité-
environnement dans I’entreprise ?

Effectifs % Obs.
Inutile 4 8,7%
Peu utile 19 41,3%
Trés utile 13 28,3%
Totalement utile 10 21,7%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalité la plus citée : Peu utile

53. Quelle autre modification voudriez-vous suggérer concernant les ressources de
soutien et le bien-étre au travail ?

un teste pour estimer si les personnes aiment son métier au travaillent juste parce qu'on besoin
d'un salaire.

JE pense que nous avons d'excellente ressource pour le soutien et le bien étre au travail

stabilité institutionnelle, prise en compte des compétences de chacun

encourager les sorties spontanées, sport ou autre, aprés le job

Connaitre la personne de soutien de l'institution
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Plus de structure dans les divers secteurs (qui fait quoi)

Journée récréative avec la direction

Plus en parler de ce qui est déja mis en place. Je n'étais pas au courant que nous avions des
superviseurs ou psychologue

Affiner sa responsabilité personnelle a son propre engagement vers un bien étre au travail

Plus de présence et de soutien de la direction

L'accés a une salle de repos afin de se ressourcer lors des horaires irréguliers.

Plus des formations interne

Bienveillance et tenir compte des propositions que nous amenons. Reconnaissance de notre travail

Une salle de repos pour les gens qui ne rentrent pas chez eux quand on a des horaires coupés, des
bons de massage pour le personnel.

Miser un peu plus sur la santé au travail (favoriser la mobilité, la nourriture saine (fruits a dispo),
ajuster les hauteurs des tables (dos))

Team building, supervision

valorisation de notre travail par la hiérarchie, ex: petite attention pour Noél, aux 5 ans, valorisation
des déplacements d'un foyer a un autre lorsque c'est pour une formation ou autre obligatoire hors
des horaires,

La création d'un comité du personnel et une plus grandes considération de I'avis des employés.

J'augmenterai les petits moments en équipe pour augmenter la cohésion de groupe et I'entraide.

Ateliers et groupe de parole pour les collaborateurs / collaboratrices qui en ressentent le besoin

étre a l'aise et se sentir soutenu, mais il faut échanger

Création d'une ambiance de travail en transparence favorisant la stabilité des collaborateurs sur la
durée

créer davantage d'évenement pluridisciplinaire autre pour parler des résidents, des moments ou
on peut parler de nous et échanger, pas que les RER et c'est tout

Posture de bienveillance

une psychologue externe a la Fondation

Un thérapeute externe et neutre

des entretiens au moment du besoin.

Aucune, ne sait pas, pas de suggestions (mentionnés 19 fois)

54. Sexe

Effectifs % Obs.
Femme 28 60,9%
Homme 12 26,1%
Ne veut pas définir 6 13%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalité la plus citée : Femme
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55. Dans quel lieu travaillez-vous ?

Effectifs % Obs.
Foyer de Champsec (y compris les ateliers et I'appartement) 29 63%
Foyer de I'Envol (y compris les ateliers) 6 13%
Foyer de Sierre (y compris les ateliers) 10 21,7%
Les ateliers a Martigny 1 2,2%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalité la plus citée : Foyer de Champsec (y compris les ateliers et

|'appartement)

56. Dans quel secteur principal travaillez-vous ?

Effectifs % Obs.
Soins 18 39,1%
Intendance 3 6,5%
Accompagnement 14 30,4%
Cuisine 1 2,2%
Ateliers 4 8,7%
Administration (y compris les fonctions transversales) 4 8,7%
Technique 2 4,3%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalités les plus citées : Soins; Accompagnement; Ateliers; ...

57. Dans quelle tranche d’age vous situez-vous ?

Effectifs % Obs.
25 ans et moins 3 6,5%
26 - 35 ans 13 28,3%
36 - 45 ans 10 21,7%
46 - 55 ans 12 26,1%
56 - 66 ans 7 15,2%
66 ans et plus 1 2,2%
Total 46 100%
Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0
Taux de réponse : 100% Modalités les plus citées : 26 - 35 ans; 46 - 55 ans; 36 - 45 ans
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58. Depuis quand travaillez-vous pour la Fondation Foyers Valais de Coeur ?

Effectifs % Obs.

<lan 6 13%
>Jlan<5ans 16 34,8%
>5ans <10 ans 11 23,9%
>10 ans <15 ans 7 15,2%
>15 ans <20 ans 3 6,5%
> 20 ans <25 ans 1 2,2%
> 25 ans <30 ans 0 0%
>30ans <35ans 2 4,3%
35 ans et plus 0 0%
Total 46 100%

Réponses effectives : 46 Non-réponse(s) : 0

Taux de réponse : 100% Modalités les plus citées : >1 an <5 ans; >5 ans < 10 ans; > 10 ans < 15 ans

Source : Données de ’auteure
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DECLARATION DE L’AUTEURE

Auteure :  Angéle Bretz, HES-SO Valais-Wallis
Filiére : Economie d’entreprise

E-mail : angele.bretz@students.hevs.ch
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