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DEFINITION DES CONCEPTS

Climat organisationnel

Perceptions partagées des employés concernant les pratiques, relations,
valeurs et conditions de travail au sein d'une organisation. Il influence le
bien-être, la santé psychologique et l'engagement des travailleurs

État de bien-être permettant aux travailleurs de s'épanouir, de composer
avec les exigences de leur emploi et de fonctionner efficacement dans
leur organisation. Elle inclut le bien-être, l'engagement, la satisfaction et
l'absence de détresse psychologique

Santé psychologique au travail
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Types de milieux où les moyens peuvent être implantés

MOYENS DE DÉVELOPPEMENT 

Les milieux de la santé 

Les milieux industriels et organisationnels 

Les organisations publiques et privées 

Les équipes de travail

Les contextes de supervision et de gestion

Les milieux en changement organisationnel

Bronkhorst et al., (2015), Borrelli et al., (2024) Clarke (2010), Huang, W et al., (2023), Knapstad, M., et al., (2025), Law et al., (2011)
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Moyens de développement adaptés selon les réalités en fonction

du type de travail

de la culture organisationnelle

du niveau hiérarchique

du contexte socioculturel

degré de risque psychosocial présent 

Bronkhorst et al., (2015), Borrelli et al., (2024) Clarke (2010), Huang, W et al., (2023), Knapstad, M., et al., (2025), Law et al., (2011)

MOYENS DE DÉVELOPPEMENT 
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Ces moyens favorisent les avantages suivants 

AVANTAGES ET LIMITES

Une augmentation du bien-être psychologique

Un meilleur engagement au travail

Une amélioration des relations entre collègues

Une plus grande sécurité psychologique

Une diminution du harcèlement et des conflits 

Une réduction de l’absentéisme et du roulement de personnel 

Bronkhorst et al., (2015), Borrelli et al., (2024) Clarke (2010), Huang, W et al., (2023), Knapstad, M., et al., (2025), Law et al., (2011)
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AVANTAGES ET LIMITES

Le climat organisationnel repose en grande partie sur les perceptions subjectives des

employés. Ainsi, les expériences vécues peuvent varier considérablement d’une personne

à l’autre, même dans une même organisation

L’implantation de changements organisationnels peut être complexe et demander

beaucoup de temps, de ressources et d’engagement de la part de la direction. Sans

soutien réel des gestionnaires, les interventions risquent d’avoir peu d’effets durables

Limites méthodologiques dû à l’utilisation des devis transversaux dans plusieurs

études, l’établissement d’un lien causal est difficilement accessible. 

Bronkhorst et al., (2015), Borrelli et al., (2024) Clarke (2010), Huang, W et al., (2023), Knapstad, M., et al., (2025), Law et al., (2011)
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Les résultats peuvent varier selon : § le secteur d’activité § la culture organisationnelle;
§ le contexte économique; § le style de leadership; ou les caractéristiques individuelles
des travailleurs

Bronkhorst et al., (2015), Borrelli et al., (2024) Clarke (2010), Huang, W et al., (2023), Knapstad, M., et al., (2025), Law et al., (2011)

05
Écart entre les politiques organisationnelles officiellement mises en place et le vécu
réel des employés sur le terrain
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          Facteurs les plus efficaces :

Soutien entre collègues

Leadership positif

Supervision de qualité

        Climat éthique favorable

↓ Stress

↓ Anxiété

↓ Dépression

 Conclusion : les interventions ciblant la reconnaissance, le soutien social, le

leadership, la participation, et la sécurité psychologique contribuent

significativement à la santé mentale et au bien-être des travailleurs.

Participation des employés aux décisions

↑ Collaboration

↑ Sécurité psychologique

↓ Accidents de travail

Conséquences d’un climat négatif

↑ Stress chronique

↑ Absentéisme pour maladie

↑ Risque d’absences prolongées

EFFETS SANTÉ - SÉCURITÉ PSYCHOLOGIQUE 

↓ Diminution du burnout

↓ Réduction de la dépression

et de l’anxiété

↓ Réduction de la détresse

psychologique

↑ Amélioration du bien-être

au travail

Bronkhorst et al. (2015), Borrelli et al. (2024), Huang et al. (2023), Knapstad et al. (2025), Law et al. (2011)

Psychosocial Safety Climate

(PSC)

↓ Harcèlement

↓ Risques psychosociaux

↑ Engagement au travail

↑ Ressources

organisationnelles

Bénéfices pour employés + organisation
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ENJEUX DANS LA COHÉSION, LA SANTÉ ET LA SÉCURITÉ
PSYCHOLOGIQUE (MISE EN CONTEXTE)
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Communication défaillante

Harcèlement psychologique

Heures supplémentaires non rémunérées

Abus de pouvoir

Aucune cohésion d’équipe

Absentéisme et présentéisme

Roulement de personnel
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MOYEN DE DÉVELOPPEMENT POUR RENFORCER LA
COHÉSION, LA SANTÉ ET LA SÉCURITÉ PSYCHOLOGIQUE
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Syndicat pour structurer, normer l’organisation des différents postes en règle

Désyndicalisation

Mise en place d’évaluations semestrielles (aux 6mois) (objectifs de développement

professionnels)

Restructuration des rôles au sein de l’organisme communautaire 

Mise en place de rencontres hebdomadaires avec le gestionnaire immédiat 

Mise en place de rencontres hebdomadaires avec un superviseur clinique (psychiatre)

Stratégie de binôme pour faciliter le remplacement et la cohésion
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DISCUSSION EN GROUPE SUR
LES RECOMMANDATIONS DE

MISE EN OEUVRE ET
D’IMPLANTATION
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RECOMMANDATIONS

Développer un leadership soutenant et humain 

Favoriser la sécurité psychologique 

Renforcer la reconnaissance organisationnelle 

Améliorer les relations et le soutien entre collègues 

Prévenir les risques psychosociaux 

Bronkhorst et al., (2015), Borrelli et al., (2024) Clarke (2010), Huang, W et al., (2023), Knapstad, M., et al., (2025), Law et al., (2011)
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Encourager la participation des employés 

Offrir de la formation et de la sensibilisation 

Adapter les interventions au contexte organisationnel 

Bronkhorst et al., (2015), Borrelli et al., (2024) Clarke (2010), Huang, W et al., (2023), Knapstad, M., et al., (2025), Law et al., (2011)

05 RECOMMANDATIONS
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L’écoute

La reconnaissance

La communication ouverte

Le soutien émotionnel et la participation des employés aux décisions

Les gestionnaires jouent un rôle central dans le climat organisationnel. Il est recommandé de favoriser des

pratiques de gestion basées sur

Développer un leadership soutenant et humain  : Les études montrent que le soutien des superviseurs et la qualité des relations

avec la direction influencent fortement le bien-être psychologique des employés. 

05 RECOMMANDATIONS

Bronkhorst, Tummers, Steijn et Vijverberg (2015), Huang et al. (2023), Law et al. (2011)
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Exprimer leurs difficultés

Poser des questions

Demander de l’aide

Partager leurs idées ou signaler des problèmes sans crainte de jugement ou de

représailles

Les organisations devraient mettre en place des environnements où les employés se sentent en sécurité  pour 

Favoriser la sécurité psychologique  : Le développement d’un psychosocial safety climate élevé contribue à réduire les risques

psychosociaux et le harcèlement au travail. 

05 RECOMMANDATIONS

Huang, et al., (2023), Law et al., (2011)
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Verbale

Relationnelle

Organisationnelle

Liée aux possibilités d’avancement et d’autonomie

Les employés devraient recevoir une reconnaissance régulière de leurs efforts, de leurs compétences et de leur

contribution au travail. La reconnaissance peut être 

Renforcer la reconnaissance organisationnelle  : Un manque de reconnaissance peut contribuer à la détresse psychologique et à

l’épuisement professionnel.

05 RECOMMANDATIONS

Borrelli et al. (2024), Bronkhorst et al. (2015)
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La collaboration

Le soutien social

La cohésion d’équipe

Des relations respectueuses entre employés

Les organisations devraient favoriser

Améliorer les relations et le soutien entre collègues  : Les études montrent que les relations entre collègues représentent un

facteur important de protection de la santé psychologique. 

05 RECOMMANDATIONS

Bronkhorst et al., (2015), Law et al., (2011)
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Le harcèlement

L’intimidation

La surcharge de travail

Les conflits et les exigences psychologiques excessives

Il est recommandé de mettre en place des stratégies de prévention concernant 

Prévenir les risques psychosociaux  : Les organisations devraient également offrir des mécanismes clairs de signalement et

d’intervention. 

05 RECOMMANDATIONS

Knapstad, M., et al., (2025), Law et al., (2011)
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Le sentiment d’appartenance

L’autonomie

L’engagement

Et la confiance envers l’organisation

Impliquer les travailleurs dans certaines décisions organisationnelles peut favoriser 

Encourager la participation des employés  : Les recherches montrent que la participation et la collaboration organisationnelle

contribuent au développement d’un climat plus sécuritaire et positif. 

05 RECOMMANDATIONS

Clarke (2010), Huang, W et al., (2023)
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La santé psychologique

La communication

Les risques psychosociaux

La reconnaissance et les pratiques de soutien au travail

Il serait pertinent de former les gestionnaires, les superviseurs et les équipes de travail sur

Offrir de la formation et de la sensibilisation 

05 RECOMMANDATIONS

Borrelli et al., (2024), Law et al., (2011)
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Au secteur d’activité

À la culture organisationnelle

Au type d’emploi

Et aux besoins spécifiques des travailleurs

Les interventions devraient être adaptées

Adapter les interventions au contexte organisationnel  : Les réalités d’un milieu de santé, d’un milieu industriel ou d’une
organisation communautaire ne nécessitent pas nécessairement les mêmes stratégies d’intervention.

05 RECOMMANDATIONS

Bronkhorst et al., (2015), Knapstad, M., et al., (2025)



Le climat organisationnel comme déterminant de la santé
psychologique au travail

1. Le climat organisationnel correspond aux perceptions partagées des employés concernant les

pratiques, relations, valeurs et conditions de travail.

     2. La santé psychologique au travail se limite à l'absence de détresse psychologique.

3. Les moyens de développement présentés sont uniquement applicables aux milieux de la santé.

4. Les équipes de travail constituent un milieu où ces moyens peuvent être implantés.

5. Les interventions doivent être identiques dans toutes les organisations afin d'être efficaces.

05 VRAI OU FAUX



Le climat organisationnel comme déterminant de la santé

psychologique au travail

6. Un meilleur climat organisationnel peut augmenter l'engagement au travail.

7. Un climat organisationnel positif favorise l'augmentation du harcèlement psychologique.

8. L'amélioration des relations entre collègues est un avantage associé à ces moyens de

développement.

9. Le climat organisationnel repose uniquement sur des indicateurs objectifs.

05 VRAI OU FAUX
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