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Capacité organisationnelle

Leviers à la capacité organisationnelle dans un contexte de changement

C’est l’habileté d’utiliser et combiner l’ensemble 
des compétences, des ressources (matérielles, 
technologiques et financières) et des processus dans 
le but d’atteindre les objectifs organisationnels à 
une date précise dans un contexte déterminé.

Vision

Capacitié
organisationnelle

Facilitation

Anticipation Collaboration

AVOIR UNE VISION ET SAVOIR LA 
TRANSMETTRE

Écrire une phrase qui résume comment
l’organisation souhaiterait naviguer dans le 
nouveau contexte et retrouver l’équilibre. Créer 
un slogan pour votre organisation à partir de la 
vision. Communiquer cette vision aux membres
de l’équipe ainsi que vos attentes en ce qui 
concerne la collaboration et l’agilité. Établir 
des phases d’évolution vers le nouvel équilibre 
pour rendre l’adaptation au changement 
atteignable par petits pas.

TRAVAILLER EN COLLABORATION POUR 
LA RECHERCHE DE SOLUTIONS

Dans ce contexte, il est rare qu’un gestionnaire
puisse agir seul pour adapter adéquatement
l’organisation aux changements imposés : 
souvent, elle/il n’a pas toutes les informations 
nécessaires pour une prise de décision 
éclairée. Mettre en place un comité de travail 
pour gérer la transition et définir les priorités 
d’action. Inviter les membres à exprimer leurs 
points de vue même s’ils sont divergents.

ANTICIPER L’IMPACT DES CHANGEMENTS SUR
L’ORGANISATION ET RÉAGIR AVEC AGILITÉ

Les directives du gouvernement, les impacts 
sur les individus et leur manière de réagir 
au changement, les impacts sur les clients, 
fournisseurs, bailleurs de fonds, etc. vont 
affecter la capacité organisationnelle. 
Utilisez les composantes de la capacité
organisationnelle (compétences, ressources, 
processus) pour évaluer les risques et faire les 
ajustements nécessaires pour assurer la survie 
de l’organisation.

DEVENIR FACILITATEUR DU TRAVAIL DES 
COLLABORATEURS

Prendre conscience des différences individuelles 
(contexte personnel, perceptions, capacité) face 
au changement. Considérer individuellement les 
préoccupations des employés·es. Accompagner, 
soutenir et outiller les membres de l’organisation 
pour faire face aux changements. Dénouer les 
conflits rapidement. Reconnaître les efforts et 
les résultats et tolérer les erreurs pour favoriser 
l’innovation. Communiquer régulièrement et 
donner des instructions précises.

Gestion des ressources humaines



Les 7 phases de préoccupation face au changement 1

PRÉOCCUPATION DE L’EMPLOYÉ·E CONSÉQUENCE RÉACTION DE GESTION

Aucune préoccupation
« Ceci ne me concerne pas »

La personne ne prend pas conscience 
des dangers du contexte actuel et ne 
prend pas les mesures sanitaires au

sérieux. 

Former les employés·es aux mesures
sanitaires, faire des rappels, parler des 
conséquences disciplinaires en cas de 
refus d’appliquer une mesure sanitaire.

Préoccupation centrée sur soi
« Si je vais au travail, je vais  

tomber malade »
« Mon salaire va diminuer »

« Mes parents âgés peuvent mourir »
« Mes enfants ne me laissent  

pas travailler »

La personne reste à la maison ;

Stress, anxiété, diminution  
de la productivité, réactions  

hostiles, maladie.

Rassurer l’employé·e sur le fait que 
l’organisation a pris les mesures 

sanitaires nécessaires et obligatoires ;

Expliquer les conséquences légales  
du refus de travailler ;

Offrir la possibilité de faire  
du télétravail ;

Offrir du soutien, écouter, rassurer. 

Préoccupation
centrée sur l’organisation

« L’organisation va fermer »

Stress, anxiété, diminution de la 
productivité, réactions hostiles, 

maladie.

Rassurer, expliquer les mesures prises
pour assurer la survie de l’organisation. 

Préoccupation
centrée sur le changement

« À mon travail ils ne sont pas capables
de faire face à la situation actuelle de

manière efficace »

La personne adopte une attitude 
critique et de désengagement.  

Elle se préoccupe du changement 
mis en place.

Être attentif aux attitudes des 
employés·es, offrir un espace pour 
échanger, pour comprendre leurs 
préoccupations et répondre aux 

questions.

Préoccupation centrée sur
l’expérimentation

« Je veux travailler, mais je ne sais pas
comment faire face à toutes  

les nouveautés »

La personne est ouverte à la nouvelle 
manière de travailler mais elle se sent 
incompétente, elle ne maîtrise pas son 

travail comme avant ;

Diminution de la satisfaction
au travail, inquiétude, insécurité.

Offrir du soutien, essayez de 
comprendre les insécurités.

Préoccupation
centrée sur la collaboration

« Comment est-ce que je peux aider ? »

La personne ne sait pas comment aider 
ses collègues, son gestionnaire, elle 

aimerait partager son expertise dans
l’adaptation au changement.

Offrir des espaces de collaboration, 
de conversation, encourager l’entraide.

Préoccupation
centrée sur l’amélioration
« Comment peut-on mieux faire  

les choses ? »

La personne voit des opportunités 
d’amélioration dans sa manière de 

fonctionner dans le nouveau contexte.

Encourager les suggestions, écouter 
les propositions, donner une réponse.

1 Issu de 

Gérer le volet humain du changement,
Céline Baréil, Éditions Transcontinental, 2004.



Favoriser la résilience pour augmenter 
la capacité organisationnelle

CRÉER LES CONDITIONS QUI FACILITENT LA RÉSILIENCE

LA RÉSILIENCE, C’EST QUOI ?

• Aptitude à vivre de manière satisfaisante malgré les difficultés ;

• Capacité d’être solide dans des conditions difficiles ;

• Savoir s’adapter à l’adversité.

MANIFESTATIONS DE RÉSILIENCE

• Accepter la réalité (versus le déni) ;

• Trouver un sens à la nouvelle réalité (versus la victimisation) ;

• Explorer les possibilités (versus rester immobile).

QUESTIONS À POSER À VOS EMPLOYÉS·ES POUR IDENTIFIER 
LE NIVEAU DE RÉSILIENCE ET L’AUGMENTER

• Quel est votre niveau de confort par rapport aux changements au travail ?

• Comment organisez-vous votre journée de travail ?

• Qu’est-ce que je peux faire pour vous aider à mieux faire votre travail ?

• Quel talent considérez-vous avoir qui pourrait être utile à l’équipe ?

Livre recommandé 

Découvrir un sens à sa vie avec la logothérapie,
Victor Frank, Éditions de l’Homme.

Aptitudes et compétences qui 
permettent d’être résilient.e



Livre recommandé 

Par amour du stress,
Sonia Lupien, Éditions au Carré, 2010.

Conseils pour assurer une saine gestion des ressources humaines en contexte 
de turbulence 

SE FORMER ET FORMER SES EMPLOYÉS·ES 

Afin de s’adapter au nouveau contexte voici les formations recommandées, des idées, des ressources et un livre qui vous permettra  
de comprendre et mieux gérer le stress en milieu de travail

Susana Diaz est conseillère formatrice en croissance d’entreprise à l’École 
des entrepreneurs du Québec. Elle est membre de l’ordre des CRHA du 
Québec et se spécialise dans la planification et la gestion du changement 
organisationnel et individuel.

Susana Diaz
CRHA 


