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OBSERVATIONS
ANNEES 90-2000

N TEMOIGNAGES
INSPIRANTS

lls accumulent les problémes —pris Malgré les défis
dans un cycle vicieux n’accumulent plus de problémes

Coach les autres
Et développent des
problématiques diverses lls sont désormais plutét dans un
cycle d’amélioration continue

ELEMENTS CLES APPRIS ?
POUR LES ENSEIGNER

Situations « déclencheur »

Réactions comportementales

Résolution de probléme

Coaching



2012 2016

@" L)Y “WIOM’IVE)&Y) ELEMENTS CLES

SPIN (CINE) » Situations « déclencheur »
Réactions comportementales

Indicateurs de stress
Stratégies pour se calmer —

Stratégies résolution de probléme —— Résolution de probleme
Soutien social vs pression — Coaching

Intérét :

mieux comprendre
la résilience S
des intervenants 4

B strESS =

COMPAGNIE

Est-il possible que les éléments enseignés dans un programme de gestion du stress chronique, entre autres
aux intervenants (processus de coping et soutien social) puissent étre des éléments clés de résilience ?
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Intervenants en protection de la jeunesse
-> assurer sécurité, stabilité et santé des enfants et des jeunes vulnérables

CONTEXTE

Adversités provenant du client > exposition aux

vécus traumatiques des jeunes et leur famille 2 |
situations dangereuses, violence, agressions '

BN
Adversités organisationnelles - surcharge de travail,
manque de ressources, roulement de personnel 3 ...

Résilience

e

Maijorité intervenants ->
s’adaptent bien face a
I'adversité du milieu

maintiennent santé mentale

AN

R

et des services de qualité
N

* J

1-Truter et al. (2017); 2-Molnar et al. (2020); 3-Hallberg et Smith (2018); 4-Massé et Plusquellec (2024)

Difficultés d’adaptation

Adversités - risque de stress
chronique'! > épuisement, fatigue
de compassion, stress post-
traumatique - qualité des services
et des difficultés de rétention



C’est quoi la résilience ???
Cadre théorique

Utilisations du concept

Type de Groupes
résilience? cibles3
Familiale, Enfants

Communautaire

Physique

Psychologique

Travailleurs sociaux

Adultes (étudiants, ainés, professionnels)
Militaires, Infirmiéres, Enseignants,

Disciplines’

Physique

Autres (informatique,

environnement...)
Sciences humaines

0 ©)
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PHENOMENE DE RESILIENCE

UN PROCESSUS INTERACTIF, DYNAMIQUE ET CONTEXTUEL5®

Définitions*

Plus de 122 :
ISSUE | TRAIT | PROCESSUSS

ADVERSITE
SIGNIFICATIVE

Chronique?

MECANISMES DE
RESILIENCE
Processus de
coping’15

ISSUE RESILIENTE"6
Résultat d’une
Adaptation positive
Vs Contexte’8

Caractéristiques individu®

RESSOURCES DE RESILIENCE

Environement'?

L. 2,11,12
2 éléments communs :

ADVERSITE (antécédent) et adaptation positive (conséquence : ISSUE +)

MODELES INTEGRATIFS13.13,1415

1- Britt et al., 2016; 2-Southwick et al., 2014; 3- Hartmann et al., 2020; 4- Meredith et al., 2011; 5- lonescu, 2012; 6- Windle, 2011; 7- Ungar, 2013; 8- Luthar et al., 2000; 9- Wright et al., 2013; 10-
lonescu, 2015; 11- vanBreda, 2018; 12- Fletcher et Sarkar, 2013; 13-Leipold et Greve, 2009; 14-Fisher et al., 2019 ; 15 — Harms et al., 2018 ; 16- Winwood et al., 2013 ; 17 — Massé et Plusquellec, 2024.




Modele conceptuel pour étudier la résilience

PHENOMENE DE RESILIENCE — UN PROCESSUS INTERACTIF, DYNAMIQUE ET CONTEXTUEL

ADVERSITE
SIGNFICATIVE

Stress chronique au travail
Sentiment de sécurité vs
clients agressifs

Individu

;‘-’

’

¥

» Caractéristiques
personnelles

MECANISMES DE RESILIENCE
Processus de coping?®

Evaluer I'adversité
Utiliser stratégies d’adaptation +
>  Emotions
> Résolution probléeme
Chercher de l'aide

RESSOURCES DE RESILIENCEZ26.78

ISSUE RESILIENTE*

> Démontrée par le maintien de®89

> Bonne santé mentale
> Performance au travail a

Environnement

-« ®

» Soutien social
> (pairs et superviseur)

* Adaptation positive
v' Récupération

v’ Ajustement

v' Amélioration

(

Difficultés d’adaptation

1- Auburn et al., 2016; 2- Windle, 2011; 3- Walker et Avant, 2011; 4- Bonnano et Diminich, 2013; 5- Lazarus et Folkman, 1987; 6- Harms et al., 2018 ; 7- van Breda, 2018; 8- Hartmann et al., 2020 ; 9-

Britt et al., 2016 ; 10-Podsakoff et al., 2016




Données

Collecte de données:

85 équipes
Directions Programme jeunesse et
Sources de données Eé.s, ” Protection de la jeunesse
SSHRC d’'une méme région
=ZCRSH
fecuaicns Direction par
de pl T :
@ grande [ro] 1S0-stress & E}:irsr(lqcuf;“ec Janvier 2016 —¢
SAVETgLIS Début de la collecte de données
o— Juillet 2020
Fin de la collecte de données
ISO-stress : Evaluation d'interventi W

gestion du stress chronique

TO Mesures de Evaluation & Evaluation & Evaluation &
base Interventipn court terme moyen terme long terme

® & 2 & B

O O O o o
O O O <

A 4

Notre étude : devis transversal

utilisant les données au temps de base (T0)
* Certificat éthique CCSMTL




Participants :

687 de 85 équipes

Participants

Environnement du

Programme Genre
Communauté /’_‘ =N 81% de
Hébergement ’:i" femmes

Tranche d'Age | i
des Clients Age moyen
0a25ans Al ans

1

Heures travaillées

‘ 35 ou 40 heures semaine
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1- Identifier les individus appartenant aux profils percevant de I’adversité significative

‘ PHENOMENE DE RESILIENCE — UN PROCESSUS INTERACTIF, DYNAMIQUE ET CONTEXTUEL

1-ADVERSITE MECANISMES DE RESILIENCE ISSUE RESILIENTE* * Adaptation positive
SIGNFICATIVE Processus de coping?®

Stress chronique au travail — — .
Sentiment de sécurité vs Difficultés d’adaptation
clients agressifs

.. RESSOURCES DE RESILIENCE267:8
Ind|V|du\_ Environnement

-« ®

11



Profils d’adversité percue : 3 profils au-dessus de la moyenne

* Analyses de profil latent avec Mplus et des outils de mesure empiriquement validés

ﬂ —11.2% Trés haute adversité percue globale

—16,0% Peu d'adversité pergue —37.8% Adversité percue dans la norme
12.2% Haute adversité percue axée sociale —22.7% Haute adversité percue axée travail

Adversité significative
n=317
46.1% échantillon
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2- Identifier les individus présentant un profil d’issue résiliente ou non-résiliente

PHENOMENE DE RESILIENCE — UN PROCESSUS INTERACTIF, DYNAMIQUE ET CONTEXTUEL

2-ISSUE RESILIENTE*

MECANISMES DE RESILIENCE
Processus de coping?®

1-ADVERSITE
SIGNFICATIVE

Pascal(e) André(e)

£

José(e)

S

Axée sociale Axée travail Globale

Démontrée par le maintien de%89

v Bonne santé mentale
v’ Efficacité au travail

n=317/687

* Adaptation positive
v' Récupération

v’ Ajustement

v' Amélioration

.. RESSOURCES DE RESILIENCE267:8
Ind|V|du_ Environnement

o o -« ®

ISSUE NON-RESILIENTE

Difficultés d’adaptation

13




Résultats — Profils d’issue

* Analyses de profils latents avec Mplus et des outils de mesure empiriquement validés

N=687
—24,6% |ssues négatives —75,4% |Issues positives
1.30 |
0,30 ‘ _
-0,70
-1,20
& > @ o 2 @ S %
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SANTE MENTALE PERCEPTION DE FONCTIONNEMENT AU TRAVAIL
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Résultats — Croisement des profils

* Analyses - Tableau croisé SPSS

Profil d’adversité percue \ Profil d'issue \ Total n
Issue Issue
négative positive
Peu d'adversité percue 0 110 110
Adversité dans la norme 25 235 260
—— | Haute adversité axée sociale 24 60* 84
Haute adversité axée travail 57 99* 156 % n=317 Adversité significative
| Trés haute adversité globale 63 14* 77
Total n 169 518 687
144 Individus a 173 Individus a

profil non-résilient profil résilient

15



3- Identifier les facteurs de résilience - composante 3

PHENOMENE DE RESILIENCE — UN PROCESSUS INTERACTIF, DYNAMIQUE ET CONTEXTUEL

3- MECANISMES DE RESILIENCE * Adaptation positive

1-ADVERSITE SIGNFICATIVE 2-ISSUE RESILIENTE*

Pascal(e) André(e) José(e)
> 5 ,
) ) , . v' Evaluer l'adversité
Axéesociale  Axée travail  Globale v Utiliser stratégies d’adaptation + Difficultés d’adaptation

v Emotions
v Résolution probléme
v’ Chercher de I’aide

ISSUE NON-RESILIENTE

RESSOURCES DE RESILIENCEZ26.78

Individu Environnement

N - ®

16



Résultats — Facteurs de résilience — composante 3

PHENOMENE DE RESILIENCE — UN PROCESSUS INTERACTIF, DYNAMIQUE ET CONTEXTUEL

1. ADVERSITE 3. MECANISME DE RESILIENCE 2. ISSUE RESILIENTE* *Adaptation positive
SIGNFICATIVE PROCESSUS DE COPING

Pascal(e) André(e) José(e)

Axée sociale Axée travail ~ Globale M +Recherche d’aide

[ ++ Stratégies axées émotions . -
. . R Difficultés d’adaptation
[Vl +++ Stratégies axées probléme

ISSUE NON-RESILIENTE

RESSOURCES DE RESILIENCE

Individu Environnement

-« P

Sophie Massé
Ph.D. 2025



4- Facteurs de résilience — composante 4

PHENOMENE DE RESILIENCE — UN PROCESSUS INTERACTIF, DYNAMIQUE ET CONTEXTUEL

3- MECANISMES DE RESILIENCE 2-ISSUE RESILIENTE*

Processus de coping

1-ADVERSITE SIGNFICATIVE

Pascal(e) André(e) José(e)

Axée sociale Axée travail  Globale ] +Recherche daide

[/ ++ Stratégies axées émotions

[/ +++ Stratégies axées probléme

4- RESSOURCES DE RESILIENCEZ267:8

Individu Environnement

N - ®

*Adaptation positive

Difficultés d’adaptation

ISSUE NON-RESILIENTE

18



Résultats — Facteurs de résilience — composante 4

PHENOMENE DE RESILIENCE — UN PROCESSUS INTERACTIF, DYNAMIQUE ET CONTEXTUEL

1. ADVERSITE 3. MECANISME DE RESILIENCE 2. ISSUE RESILIENTE* *Adaptation positive
SIGNFICATIVE PROCESSUS DE COPING

Pascal(e) André(e) José(e)

Axée sociale Axée travail ~ Globale [V +Recherche d’aide

[ ++ Stratégies axées émotions

Difficultés d’adaptation
[V +++ Stratégies axées probléme P

ISSUE NON-RESILIENTE

RESSOURCES DE RESILIENCE

Environnement

M Régulation émotionnelle - 9 HlSuperviseur ) 2y ] Travail-personne

E thi ;
mpathie R MPairs Vi@ [/ Sens travail
[ Bas Symptémes TSPT 2

& Age (expérience)

[ Ajustement au client

Sophie Massé
Ph.D. 2025



Résultat — Un ensemble de facteurs significatifs a taille d’effet variés

Taille d'effet des facteurs de résilience

Faible Moyen Fort

Coping centré sur le probléeme***
Processus de coping Coping centré sur I'émotion**

Recherche de soutien social*

o Relation avec le superviseur** |
Facteurs de I'environnement

Relations gratifiantes avec les collegues*®

Sens du travail***
Caractéristiques liées au travail Appariement travail/personne***
Ajustement au client®**

Régulation émotionnelle total*** _

Manque de conscience émotive™**

Mangque de clarté émotionnelle***

Non-acceptation des réponses émotionnelles***

Difficulté d’impulsivité des émotions***
Acces limité a des stratégies émotives™***

Caractéristiques de I'individu Difficulté de comportement dirigé vers buts***

Soucis empathique (compassion)*
Détresse empathique***

Symptdémes post-traumatiques®**

01 02 03 04 05 06 07 08 09 il

Note. *p < .05 **p < .01 ** p < .001

QUELS SONT LES FACTEURS DE RESILIENCE LES PLUS PREDICTIFS ?
Régression logistique SPSS —> modéle prédictif




Résultat — Modeéle prédictif de résilience a 6 facteurs

@D e
Bon superviseur
Al S @ Symptomes de
e‘

PTSD|(-4,5%)
S'ajuster aux Difficultés & s’en d
: gager dans
% clients|(+14,7%) @ un comportement orienté
0 Appa.riemeni vers les buts |
O travail-personne -
/$

i

Facteurs positifs

Facteurs négatifs

Ce modele est fiable mais pas magique
Il explique 43.5% des différences entre les individus a profil
résilient et ceux a profil non-résilient
(R? de Nagelkerke)

21

Table 4

Results of the binomial enter mode logistic regression

B SE Wald Sig. Exp(B) Lower Cl Upper ClI

Age 0.037 0.016 5.663 0.017 1[038 1.007 1.070
Supportive supervisor
0.044 0.018 5.795 0.016 1[045 1.008 1,084

relations
Work role fit 0.213 0.058 13.367 0.000 1238 1.104 1.388
Difficulty engaging in
. . -0.166 0.044 14.461 0.000 0|847 0.777 0.923
goal-directed behavior
Adjustment to the client 0.137 0.052 7.043 0.008 1{147 1.036 1.268
Post-traumatic stress -0.046 0.014 10.892 0.001 0}955 0.930 0.982

Constant -6.516 1.779 13.411 0.000 0.001

Note. B = Unstandardized regression coefficient. SE = Standard error of the coefficient.
Wald = Wald chi-square statistic. Sig. = Significance (p-value). Exp(B) = Exponentiated B
(odds ratio). Lower CI = Lower bound of the 95% confidence interval for Exp(B). Upper
Cl = Upper bound of the 95% confidence interval for Exp(B). *p =< .05;** p=<.01;
***n < .001.

Revue de la littérature AOI : Massé et Fortier-Jordan, 2022



PHENOMENE DE RESILIENCE — UN PROCESSUS INTERACTIF, DYNAMIQUE ET CONTEXTUEL

3. MECANISME DE RESILIENCE 2. ISSUE RESILIENTE*

PROCESSUS DE COPING

1. ADVERSITE
SIGNFICATIVE

* Adaptations positives
v Récupération

v' Ajustement

v' Amélioration

Pascal(e) André(e) José(e)

—_—

=
Axée sociale Axée travail  Globale

M Recherche d’aide Difficultés d’adaptation

[/ Stratégies émotions

ISSUE NON-RESILIENTE
[ Stratégies probléme

4. RESSOURCES DE RESILIENCE

Individu (caractéristiques) Environnement Travail

[] Travail-personne

By o [¥] Régulation émotionnelle - P
- [ Empathie

[/ BasSymptomes TSPT
[ Age (expérience)

|Zl Superviseur

] Pairs

[ Sens travail

[ Ajustement au client

Sophie Massé
Ph.D. 2025

Massé et Plusquellec (2024)



Discussion — Plus d’adversité, plus de réactivité au stress

Profil d'adversité percue Profil d'issue
Issue Issue
négative positive
Peu d’'adversité pergue 0 110
Adversité dans la norme 9,6% 25 235
Haute adversité axée sociale| 28,6% 24 60*
Haute adversité axée travail | 36,9% 57 99*
_Trés haute adversité globale | 81,8% 63 14*
Total n 169 518

Réactivité au stress causé par une sensibilité biologique au contexte’ liée a la charge allostatique, c’est-a-dire :

- l'usure physiologique cumulative résultant d’efforts répétés pour s’adapter aux facteurs de stress au fil du temps?

- ou encore la dégradation biologique causé par les stress chronique chez les adultes et les travailleurs, rendant les individus
plus sensibles aux prochains stresseurs3

Au contraire, la réactivité au stress serait moindre lorsque des facteurs de stress passés ont été percus comme des défis
(adversités pergue stimulant la performance)*

1-Plusquellec et Paquette, 2016 ; 2- Glover et al., 2006 ; 3- Juster et al., 2010 ; 4- Schilbach et al., 2023



Bien-étre

Cycle de résilience en amélioration continue
Indices : réactions (réactivité) diminuent en fréquence et/ou intensité

PHENOMENE DE RESILIENCE — UN PROCESSUS INTERACTIF, DYNAMIQUE ET CONTEXTUEL

2. ISSUE RESILIENTE*

3. MECANISME DE RESILIENCE
PROCESSUS DE COPING

1. ADVERSITE Adaptations positives

SIGNFICATIVE

José(e)

André(e)

Pascal(e)

Difficultés d’adaptation

ISSUE NON-RESILIENTE

4. RESSOURCES DE RESILIENCE

Environnement (soutien social)

Travail (FIT, sens, client)

-« 9

Cycle vicieux de sensibilité accrue
Indices : réactions (réactivité) augmentent en fréquence et/ou en intensité

Sophie Massé
Ph.D. 2025

Juster et al., 2010 ; Massé et Plusquellec (2024) ; Sansoucy, 2022, Wahrendorf et al., 2022 ; Yerkes & Dodson, 1908



Page web : IUJD ISO-stress ISO-stress : Bien-étre
collectif

Cycle de résilience en amélioration continue
Indices : réactions (réactivité) diminuent en fréquence et/ou intensité

PHENOMENE DE RESILIENCE — UN PROCESSUS INTERACTIF, DYNAMIQUE ET CONTEXTUEL

1. ADVERSITE 3. MECANISME DE RESILIENCE 2. ISSUE RESILIENTE* * Adaptations positives
SIGNFICATIVE PROCESSUS DE COPING v Récupération
2 ¥ v' Ajustement
v' Amélioration

Axée sociale Axée travail ~ Globale M Recherche daide Difficultés d’adaptation

[/ Stratégies émotions i
ISSUE NON-RESILIENTE

Stratégies probleme

4. RESSOURCES DE RESILIENCE

Individu (caractéristiques) Environnement Travail

[¥] Régulation émotionnelle ) - IS A [/ Travail-personne
[ Empathie M Superviseur ST L [ Sens travail

[/ BasSymptomes TSPT M Pairs ] @< ] Ajustement au client

M Age (expérience)

Cycle vicieux de sensibilité accrue Sophie Massé
Indices : réactions (réactivité) augmentent en fréquence et/ou en intensité Ph.D. 2025

Massé et Plusquellec (2024)



Bien-étre

Cycle de résilience en amélioration continue
Indices : réactions (réactivité) diminuent en fréquence et/ou intensité

PHENOMENE DE RESILIENCE — UN PROCESSUS INTERACTIF, DYNAMIQUE ET CONTEXTUEL

*Adaptations positives
1. ADVERSITE 3. MECANISME DE RESILIENCE 2. ISSUE RESILIENTE* v Récupération
SIGNFICATIVE PROCESSUS DE COPING v' Ajustement
v’ Amélioration
v' Croissance post-
v’ Adversité chronique (stress T traumatique
chronique) \
v’ Adversité aigué - ISSUE NON-RESILIENTE

(EPT, trauma**)

Difficultés d’adaptation
v’ Adaptation avec perte de
facteurs de protection, ex:

v mauvaises habitudes

Individu (caractéristiques) Environnement (soutien social) Travail de vie

4. RESSOURCES DE RESILIENCE

v’ aucune mise en

-« 9 N - ‘ ceuvre de solutions
= P v’ pensées négatives

v etc.

Adaptation

dysfonctionnelle (réactions

et solutions de fuite ou

d’attaque), ex:

Cycle vicieux de sensibilité accrue Sophie Massé ¢ d?’l’e”d""ce
Indices : réactions (réactivité) augmentent en fréquence et/ou en intensité Ph.D. 2025 v ;’S';’I:;C:nt
v_etc.

Juster et al., 2010 ; Massé et Plusquellec (2024) ; Sansoucy, 2022, Wahrendorf et al., 2022 ; Yerkes & Dodson, 1908



Bien-étre

Cycle de résilience en amélioration continue
Indices : réactions (réactivité) diminuent en fréquence et/ou intensité

PHENOMENE DE RESILIENCE — UN PROCESSUS INTERACTIF, DYNAMIQUE ET CONTEXTUEL

Adaptations positives
Récupération
Ajustement

1. ADVERSITE 3. MECANISME DE RESILIENCE 2. ISSUE RESILIENTE*
SIGNFICATIVE PROCESSUS DE COPING

Amélioration

Croissance post-

v Adversité chronique (stress traumatique

chronique)

v’ Adversité aigué \ ISSUE NON-RESILIENTE
(EPT, trauma**) '

Difficultés d’adaptation
v’ Adaptation avec perte de
facteurs de protection, ex:

v mauvaises habitudes

Individu (caractéristiques) Environnement (soutien social) Travail de vie

4. RESSOURCES DE RESILIENCE

v’ aucune mise en

-« 9 N - E ceuvre de solutions
A v’ pensées négatives

v etc.

Adaptation

dysfonctionnelle (réactions

et solutions de fuite ou

d’attaque), ex:

Cycle vicieux de sensibilité accrue Sophie Massé iy d?‘l’e”d""ce
Indices : réactions (réactivité) augmentent en fréquence et/ou en intensité Ph.D. 2025 v ;’S';::snt
v_etc.

Juster et al., 2010 ; Massé et Plusquellec (2024) ; Sansoucy, 2022, Wahrendorf et al., 2022 ; Yerkes & Dodson, 1908
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Résumé

Le maintien en poste des professionnels de la protection de la jeunesse est un défi majeur au Québec et
ailleurs. Lobjectif de la conférence est de présenter a des décideurs politiques, dirigeants, superviseurs
cliniques, gestionnaires et intervenants de la protection de la jeunesse cette recension réalisé par I'lUJD dans
le cadre d’'un mandat découlant de la Commission Laurent: contexte, résultats (six dimensions),
recommandations et outil «checklist>s. Un exercice permettra aux participants d’identifier des dimensions et
facteurs présentement ciblés ou non par des stratégies organisationnelles et d’équipe dans leur milieu ainsi
que desstratégies potentielles qui pourraient étre mises en place.

Présentée par : Sophie Massé (IUJD) et Vanessa Fortier-Jordan (IUJD)

Document powerpoint utilisé

Liste de contréle des facteurs de rétention

Rapport : Synthése et analyse des bonnes pratiques d’accueil, d’orientation et d’intégration du personnel : une
recension rapide de la littérature scientifique et contextuelle [2023)




SIX DIMENSIONS DE FACTEURS INFLUENCANT LACCUEIL-I'ORIENTATION-
INTEGRATION ET LA RETENTION DU NOUVEAU PERSONNEL EN PROTECTION
DE LA JEUNESSE

1. Satisfaction professionnelle et p.12
v’ Assurer ) personne-organisation et

v’ Clarifier le réle des intervenant-e-s
v" Stimuler la contribution et I'épanouissement des intervenant-e-s
v’ Offrir des salaires et des avantages sociaux compétitifs
2. Charge de travail p. 13
v Réduire la charge de travail
v Ajuster progressivement la charge de cas des recrues
v Alléger les exigences administratives au profit du temps alloué 3
I'intervention
3. p. 15
Adopter une culture de sécurité
Aborder la détresse professionnelle

Former le personnel a la sécurité

Former les gestionnaires a la sécurité

Offrir des conditions de travail flexibles

Promouvoir un portrait positif du travail en protection de la jeunesse

NSANENENENENRN

Adopter des politiques et des procédures appuyant une culture de sécurité

AN

AN N NI

p. 18
Cerner les besoins de formation
Préparer les recrues a I'apprentissage (disponibilité)
Adapter la formation aux besoins des recrues

Répartir la formation sur une période de deux ans

Arrimer la charge de cas sur la formation, puis 'augmenter
progressivement

Fournir de la formation continue

Evaluer la formation dispensée

Assurer la disponibilité du personnel de supervision et des mentors
p. 22
Stimuler un sentiment d’appartenance

p. 24
Engager la ligne de gestion dans le processus AOI
Former les gestionnaires au leadership
Assurer de la supervision individuelle avec les gestionnaires
Honorer ses engagements
Adopter une culture de reconnaissance
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SIX DIMENSIONS DE FACTEURS INFLUENCANT LUACCUEIL-'ORIENTATION-

INTEGRATION ET LA RETENTION DU NOUVEAU PERSONNEL EN PROTECTION

DE LA JEUNESSE p. 18

Cerner les besoins de formation

Préparer les recrues a l'apprentissage (disponibilité)
Adapter la formation aux besoins des recrues

AN

Facteurs AOI et résilience touchés par ISO-stress : Bien-étre collectif

v' Répartir la formation sur une période de deux ans

Satisfaction professionnelle et p. 12 v' Arrimer la charge de cas sur la formation, puis 'augmenter
v Assurer ) personne-organisation et progressivement

v" Fournir de la formation continue
v’ Clarifier le réle des intervenant-e-s v' Evaluer la formation dispensée

v" Stimuler la contribution et I'épanouissement des intervenant-e-s
v’ Offrir des salaires et des avantages sociaux compétitifs
2. Charge de travail p. 13

v Réduire la charge de travail v" Assurer la disponibilité du personnel de supervision et des mentors
v Ajuster progressivement la charge de cas des recrues p. 22
v' Alléger les exigences administratives au profit du temps alloué a v Stimuler un sentiment d’appartenance
I'intervention
p. 15
Adopter une culture de sécurité
Aborder la détresse professionnelle p.24

Engager la ligne de gestion dans le processus AOI

Former les gestionnaires au leadership

Assurer de la supervision individuelle avec les gestionnaires
Honorer ses engagements

Adopter une culture de reconnaissance

Adopter des politigues et des procédures appuyant une culture de sécurité
Former le personnel a la sécurité

Former les gestionnaires a la sécurité

Offrir des conditions de travail flexibles

Promouvoir un portrait positif du travail en protection de la jeunesse

ANANA NN Y
RSN NN
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- 1. Offrir un Travall qui fait sens

=>  Identité organisationnelle

« Aider les employés a trouver un sens et une signification dans leurs réles en
reliant leur travail a:

» Leur valeur et compétence personnelle

* La mission et les valeurs de I'organisation

* Donner un sens a la crise




)

. 2. Cultiver une Culture de Soutien

 Favoriser un environnement de sécurité
psychologique

& % [;‘ * Encourager la communication ouverte et I'écoute
&
(©

\ active pour créer une culture d'empathie et de
J W

comprehension. r

=
PIRLSS ol amrd] kS
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3. Promouvoir la Résilience :

 Offrir des ressources et une formation
pour aider les employés a développer
la résilience et les compétences
d'adaptation pour faire face
efficacement aux défis.

* Proposer des ateliers ou une formation
sur la gestion du stress, l'intelligence
emotionnelle et la pleine conscience.




) 4. Encourager la Réflexion et la
y Croissance :

» Créer des opportunités pour que les
individus et les équipes réfléchissent a
leurs expériences et aux lecons tirées
de situations difficiles.

« Encourager les employés a fixer des
objectifs de développement personnels
et professionnels en accord avec les
nouvelles perspectives acquises.




N\
~ 5. Reconnaitre et apprendre de
'adversite :

« Au lieu d'ignorer ou d'éviter les situations difficiles,
les aborder ouvertement et en toute transparence.

» Faciliter des débriefings aprés un événement pour

\F\% analyser ce qui s'est bien passe, ce qui pourrait

/ étre ameliore et quelles legcons ont eté appris.
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- 6. Soutenir I'Apprentissage et le
Développement :

* Proposer des opportunités de formation et de
développement pour aider les employés a acquérir
de nouvelles compéetences et connaissances, leur
permettant de s'adapter aux circonstances
changeantes.

* Investir dans I'éducation continue pour renforcer la
résilience de l'organisation face aux défis futurs.

[ §
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7. Célebrer les Progres et les
Succes .

 Reconnaitre et célébrer les réalisations,
grandes et petites, résultant de la
surmonte de l'adversité. f

« Partager des histoires de réeussite mettant “
en avant la croissance des individus et la
capacité de l'organisation a prospérer face
aux défis.
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8. Encourager le Soutien entre
Pairs :

» Favoriser un sentiment de communauté
en encourageant les employés a se
soutenir mutuellement et a partager leurs
expériences.

- Etablir des systémes de mentorat pour
offrir un accompagnement et un sentiment *i
d'appartenance.



"\
) 9. Flexibilité et Adaptabilité :

- Etablir une structure organisationnelle flexible
capable de s'adapter aux circonstances et aux
conditions du marché changeantes.

« Encourager une mentalité d'amelioration continue
et d'innovation.



10. Etre un Modéle de
Leadership :

 Les leaders devraient incarner la résilience, la
croissance et I'adaptabilite, en servant de modeles
pour leurs équipes.

« Partager des récits personnels sur la facon dont ils
ont surmonté des défis et souligner I'importance
d'apprendre de l'adversite.

'

by



\ 10 stratégies pour croitre au travalil

Ny 1.Faire un travail qui fait du sens 6.Soutenir 'Apprentissage et le développement
2.Cultiver une culture de soutien 7.Célébrer les Progrés et les Succés
3.Promouvoir la resilience 8.Encourager le Soutien entre les

4.Encourager la Réflexion et la Croissance g Flexibilité et Adaitabi"té

5.Reconnaitre et apprendre de I'adversité 10.Etre un modéle |




Exemples favorisant la
* CPT dans nos milieux

de travalil N2
organisationnelles de /J '% ' %UU\
<]

bien-étre au travail Soutien au

soutien par les leadership

pairs, mentorat, co-

Programme Iso- développement
Stress

Bureau d'innovation
De tout coeur avec

télétravail et

VOous . .
horaires flexibles
‘ ey Formation
~ activités q ¢
. s encadremen
reconnaissances Qualité des

Profil des leaders
processus



4. Période de questions
at A'Adchannec
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