Soutenir inclusion du personnel en contexte
de travail hybride

Ce document présente les faits saillants d’une étude menée aupres des cotisant-es du
SPGQ, réalisée a ’hiver 2024 aupreées d’un échantillon de 5 311 personnes.

L’objectif principal du projet de recherche est d’examiner les liens entre le climat de travail
et le sentiment d’inclusion du personnel en contexte de travail hybride.

Portrait de ’échantillon

L’age moyen est de 45,8 ans et 'ancienneté organisationnelle moyenne est de 8,4 ans

Les femmes représentent 60,8% de ’échantillon

e La majorité des répondant-es (41,5%) détient un baccalauréat ou un dipléme de
deuxieme cycle universitaire (29,1%)

e La majorité des répondant-es est en couple, avec enfant(s) (53,3%)

e 81,5% des répondant-es exercent leur profession au sein de la fonction publique,
14,0% a 'Agence de revenu du Québec et 4,5% dans les autres unités parapubliques

e Une minorité de personnes répondantes occupe un poste régionalisé (8,4%)
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La presque totalité (96,0%) se voit
imposer un nombre de jours de présence
sur les lieux de travail.

Des économies financiéres
L’amélioration de la qualité de vie
Le confort du domicile

42,4% se voient imposer des jours ou des
dates de présence obligatoire.

L’inclusion en milieu de travail

Releve a la fois des perceptions des individus et des caractéristiques
organisationnelles
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Quels liens entre le climat, le sentiment d’inclusion du personnel et le
travail hybride?

e Le nombre de jours en télétravail n’agit pas sur le sentiment d’inclusion
dans Uorganisation et au sein de 'équipe ni sur la perception du climat
d’inclusion.

e Lesentiment d’inclusion au sein de ’équipe de travail est plus élevé que
le sentiment d’inclusion dans Uorganisation.

e Les trois dimensions du climat d’inclusion (les pratiques d’emploi
équitables, Uintégration des différences et inclusion dans la prise de
décision) influencent positivement le sentiment d’inclusion dans
Porganisation, sans égard au nombre de jours en télétravail.

e Une seule dimension du climat d’inclusion, soit celle de ’intégration
des différences, agit positivement sur le sentiment d’inclusion au
sein de ’équipe.

Les perceptions a I’égard des pratiques de gestion

Les répondant-es considérent que...
e leur organisation valorise l’équilibre entre vie professionnelle et vie privée (74,4%)
e leur organisation se caractérise par un environnement non menacant (67,9 %)
e le processus d’évaluation du rendement est équitable (58,1 %)
e leur organisation investit dans le développement de tous ses employé-es (57,1 %)
e la contribution du personnel semble recherchée (66,2 %)

Toutefois, les répondant-es considerent que...
e les idées du personnel ne sont pas utilisées pour repenser ou redéfinir les pratiques
de travail (22,8 %)
e les employé.es ne recoivent pas un salaire égal pour un travail égal (26,1%)

Quelles implications?
e Ce n’est pas le fait d’étre en présence ou a distance qui module le climat et le sentiment d’inclusion
o Les pratiques de gestion sont a considérer : déployer les pratiques de gestion des ressources
humaines (processus de promotion, formation, gestion de la performance, entre autres) de
facon équitable, a la fois a distance ou en présence.

e Une gestion des ressources humaines équitable, U'intégration des différences et l'inclusion dans la
prise de décision influencent positivement le sentiment d’inclusion au sein de 'organisation
o L’intégration des différences est la dimension la plus fortement associée au sentiment
d’inclusion : donner la possibilité au personnel de révéler leur vrai « soi » pour favoriser
inclusion.

Andrée-Anne Deschénes, PhD, CRHA

U AR dicuie.  Catherine Beaudry, PhD, CRHA Pour consulter le rapport complet ‘
aRimouski Professeures en gestion des ressources humaines S ©

Université du Québec a Rimouski, campus de Lévis



