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Hlste 4

R&D demande de recentrer I’ y Jr,,‘,; |
« HUMAIN » :

au cceur de la gestion des Ressources Humaines de notre Institution!

3eme Partie

La Bientraitance professionnelle
centrée sur un management

HUMAIN
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L’Union européenne en tant qu’employeur

est un modéle unique qui n’a pas encore trouvé sa place en tant que
tel et qui patauge encore avec les modéles d’organisation bureaucra-
tique et/ou taylorienne. Or, les Institutions européennes et en particu-
lier la Commission se doivent de réfléchir a créer un mode organisa-
tionnel s’inspirant des valeurs de I'lUnion européenne d’universalisme
et de bienveillance. |l est nécessaire, avant tout, de garantir la bien-
veillance par la préservation et 'amélioration du bien-étre du person-
nel et d’assurer un fonctionnement harmonieux au sein des services
incluant la compréhension, I'estime, la tolérance et la protection du
personnel.

Mais comment faire lorsque depuis des décennies et en particulier
avec les dégats occasionnés par les deux réformes, le management
est basé sur les anciennes écoles de GRH sans jamais se remettre
en question ?



R&D a déja effectué une
analyse sur les facteurs de
risques psychosociaux au
sein de nos services (lien Re-
nard Déchaine). Sur cette
base, R&D a invité les meil-
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Analyse des facteurs de
Risques Psychosociaux
au sein de notre Institution

lire

Ley e~-conférences dw Renourd

W Hot-desking »
et

W Open Space »
Quels espaces de travail d la
Commission européenne?

Hot-desking et Open Space, quels
espaces de travail a la Commission
européenne? - Daniele LINHART

REPLAY

Les e~conférences dw Renawvd

Pourquoi le travail

leurs experts en sociologie du
travail, en prévention des fac-
teurs de risques psychoso-
ciaux et en management hu-
main.

Les e~conferences dw Renawds
YE

Le Management Humain—
Laurent TASKIN

REPLAY

Le management
humain

Les e~conférences dw Renowds

The right to disconnect
A fundamental right to
protect workers’

The right to disconnect:
a fundamental right to protect
workers— Alex AGIUS SALIBA

REPLAY

Pourquoi le travail nous rend-il malade?

REPLAY

Institutional psychological harassment,

when work organisation and pathogenic
management push the victim to extremes!
REPLAY

nous rend-il malade ?

Le management pathogéne, de quoi par-

Les lundis de la prévention des lons-nous? REPLAY

Risques Psychosociaux—Marie
PEZE

Les RPS et la QVT, de quoi parlons-
nous? REPLAY


https://renouveau-democratie.eu/wp-content/uploads/2021/11/Renard-dechaine-Analyse-des-RPS-1.pdf
https://renouveau-democratie.eu/wp-content/uploads/2021/11/Renard-dechaine-Analyse-des-RPS-1.pdf
https://renouveau-democratie.eu/wp-content/uploads/2021/11/Renard-dechaine-Analyse-des-RPS-1.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=CRGi83UXoMA
https://www.youtube.com/watch?app=desktop&v=0KltioXEEag&t=3s
https://www.youtube.com/watch?app=desktop&v=BxAdgqGds40
https://www.youtube.com/watch?app=desktop&v=C6cEyoGZp0Q
https://www.youtube.com/watch?app=desktop&v=ritpya9ttgo
https://www.youtube.com/watch?app=desktop&v=mAIFa15uTrM
https://www.youtube.com/watch?v=ykHXY6AQAys

ujourd’hui, R&D propose le mise en place d’un
management centré sur ’THUMAIN, basé sur la
bientraitance professionnelle favorisant le
« Sens au travail » et la « Reconnaissance »!

mplémenter le sens du
travail

Pour que le travail ait un sens, il doit
procurer de la satisfaction a la per-
sonne qui l'effectue, correspondre a
ses intéréts, faire appel a ses compé-
tences, stimuler le développement de
son potentiel et lui permettre d’at-
teindre ses objectifs (donner un sens
au travail - irsst). Il permet donc un
bien-étre psychologique. Son con-
traire est facteur de risques psycho-
sociaux.

Deux conditions de travail montrent
un lien notable entre le sens du tra-
vail : le manque de moyens matériels
et le manque de développement per-
sonnel ( Arnoux-Nicolas, 2015).

Afin d’implémenter le sens du
travail et de favoriser le bien-
étre du personnel, R&D de-
mande que soit mis en place
une politique « sens du travail »
basée sur:

e L'utilisation des ressources et
compeétences des salariés

e De meilleures perspectives de
carriére

e Une politique de formation adap-
tée aux besoins du personnel afin
qu’il puisse évoluer dans son ser-
vice ou en vue d’'une mobilité

e La reconnaissance des talents
au sein des services

e Un feed back régulier du travail
fourni par le supérieur hiérar-
chique direct

e Une bonne autonomie

Une bonne qualité des relations

Une absence de conflits de va-
leurs

e La mise en place d'une identité
collective

e Un bon équilibre vie privéelvie
professionnelle

e Un épanouissement profession-
nel et personnel

D évelopper la
reconnaissance au
travail

Il existe 4 formes de reconnais-
sance :

e La reconnaissance existentielle:
reconnaitre le salarié pour ce qu’il
est

¢ La reconnaissance de la pratique
du travail : reconnaitre le salarié
pour ses qualités professionnelles

e La reconnaissance de linvestis-
sement dans le travail : recon-
naitre la motivation et I'énergie
investie dans le travail

e La reconnaissance des résultats :
les objectifs sont atteints.

La reconnaissance peut étre indivi-
duelle ou collective, se manifester a
travers des mesures officielles et non



officielles et, dans tous les cas, elle doit
étre sincére et authentique.

La reconnaissance au travail se fait par
le manager par rétroaction spontanée
(remerciements...), considération, félici-
tations pour un succés particulier et
autonomie.

Afin que la reconnaissance au
travail soit d’application dans
tous les services de l'institution,
R&D demande une formation spé-
cifique pour les managers.

ise en place
d’une justice
organisationnelle

La justice organisationnelle est la
« perception individuelle et globale de
ce qui est juste ou non dans l'organisa-
tion » (Dictionnaire des Risques Psy-
chosociaux — Botte, S.). Les principes
permettent d’orienter un style managé-
rial de fagon a favoriser la perception
de justice et les interactions entre le
supérieur et le personnel. Un manque
de justice organisationnelle est un fac-
teur de risques psychosociaux.

Afin de mettre en place une justice or-
ganisationnelle, il est nécessaire de fa-
voriser la justice distributive (décisions
qui ont un impact direct sur les sala-
riés), la justice procédurale ( procé-
dures de prise de décisions), la justice
interactionnelle ( interactions entre la
hiérarchie et les subordonnés).

R&D demande impérativement :

e Une équité envers le personnel

e Un systéme d’évaluation et de pro-
motion prenant en compte le travail
réel

e Une participation active du person-
nel au cours d’'un processus déci-
sionnel de la DG

e Une transparence et une communi-

cation quant aux décisions qui affec-
tent le personnel et ses conditions
de travail

e Aucun aménagement de I'espace
de travail ou de déménagement ne
peut étre effectué sans la consulta-
tion et limplication du personnel
concerné (cf. dossier hotdesking et
openspace)

e Une amélioration de la communica-
tion entre le Senior management et
le personnel qui doit étre exacte et
impartiale

e Une prise de décision respectant les
régles d’éthique, cohérente et pou-
vant s’adapter selon I'évolution des
dossiers

e Une politique de prévention de
risques psychosociaux incluant la
prévention du harcélement moral et
sexuel ainsi que les comportements
inappropriés

F avoriser ’empathie
organisationnelle

L’empathie organisationnelle est la ca-
pacité pour un gestionnaire a se mettre
a la place de son personnel afin de
comprendre ses perspectives. Il est
alors établi une relation sur I'écoute et
le dialogue et non sur un management
basé sur le contréle ou donneur d’ordre.

R&D demande la mise en place
de:

L’empathie au centre des conversa-
tions stratégiques et managériales

e Un environnement sécurisant en
permettant au personnel d’échan-
ger et de s’exprimer librement sans
étre remis en cause

e La collaboration par I'entraide et les
actions collectives

o Une politique éthique respectée par
tous


https://renouveau-democratie.eu/fr/politique-immobiliere/
https://renouveau-democratie.eu/fr/politique-immobiliere/

Mise en place d’une poli-
tique d’égalité et de di-
versité

La directive sur l'égalité en matiere
d'empiloi et la directive sur |'égalité entre
les races, toutes deux adoptées en
I'an 2000, ont été congues pour com-
battre les discriminations. L’article 21 de
la charte des droits fondamentaux sti-
pule qu’il « 1. est interdit interdite toute
discrimination fondée notamment sur le
sexe, la race, la couleur, les origines
ethniques ou sociales, les caractéris-
tiques génétiques, la langue, la religion
ou les convictions, les opinions poli-
tiques ou toute autre opinion, l'apparte-
nance a une minorité nationale, la for-
tune, la naissance, un handicap, I'dge
ou l'orientation sexuelle. 2. Dans le do-
maine d'application des traités et sans
préjudice de leurs dispositions particu-
lieres, toute discrimination exercée en
raison de la nationalité est interdite. »

On entend par égalité : I'égalité de trai-
tement et I'égalité des chances. Quant a
la diversité, nous retenons la définition
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qui correspondrait a « toute différence
significative qui permet de distinguer un
individu d’un autre » (Kreitz, 2008)

R&D demande :

e Une politique de recrutement avec
des procédures permettant une meil-
leure justice organisationnelle

e De meilleures conditions de travail
par 'aménagement de postes pour
les personnes en situation de handi-
cap ou de maladies nécessitant une
attention particuliére

e Une politique de prévention et de
gestion des conflits

¢ Une politique de communication
axée sur la sensibilisation a la non-
discrimination

¢ Une formation spécifique pour les
managers

e Une représentativité de la diversité
du personnel sur MYINTRACOMM,
sur le site internet de la commission
ainsi que sur les publications de 'UE

¢ Le respect de la diversité culturelle
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http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32000L0078:fr:HTML
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Afin de rendre notre lieu de travail plus attractif et qui donne I'envie
d’y faire carriére, il est plus qu’'urgent que la Commission change
son approche de Gestion des ressources humaines en mettant
'HUMAIN au centre de toutes ses décisions et ne plus mettre
en avant exclusivement le cété budgétaire.

Le personnel a su résister jusqu’a présent.

La santé mentale du personnel et de I’organisation ne peuvent
étre tirées indéfiniment comme un élastique car tét ou tard,
I’élastique se brisera!

Adoptons une bonne politique de prévention aujourd’hui au
lieu de guérir demain !




