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LA MOBILISATION DE 'EMPLOYE, C’EST QUOI ? 2

Le mobilisation de I'employé est un lien émotionnel et intellectuel accru gu’un employé ressent
envers son emploi, son organisme, son gestionnaire, ou ses collegues, et qui le motive a fournir un
effort facultatif supplémentaire a son travail.

Téte

Rationnel

Il est sensé que je travaille ici, selon
mes compétences, mes préférences
professionnelles, mes valeurs et
mes aspirations.
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Coeur

Emotionnel

Je me préoccupe du bien-étre de
I'organisme et j'éprouve un
sentiment d’engagement a I'endroit
de I'organisme et de ses gens.

Mains

Comportemental

Je suis disposé a faire un effort
supplémentaire ;

Je prends l'initiative d’améliorer
I'organisme ;

Je fais valoir I'organisme
aupres d’autrui.



NOTES DE MOBILISATION

Les valeurs sont arrondies au nombre entier le plus pres +/ SPO
* Le nombre indique I'écart entre la note favorable m Déavorable B Neutre B Favorable -
2018 (en %) et la note favorable 2015 (en %) # 2015*
question non incluse dans le calcul de mobilisation
globale

Mobilisation globale 27 48 +1

Je suis fier de dire aux gens que j'appartiens au Service de
o 17 61
police d'Ottawa.

Je suis optimiste quant a I'avenir de mon organisme. 34 41 +3

35 32 33 +2

Mon organisme m'inspire a offrir mon meilleur travail.

Je recommenderais le Service de police d'Ottawa comme

employeur a des amis ou connaissances. 31 22 47 -2
Mon travail m'apporte un sentiment de réalisation
personnelle. 19 18 64 0
Je percois un lien évident entre mon travail et les priorités
28 31 41

organisationnelles.

Je pergois un lien évident entre mon travail et la vision de
I'organisme (« un partenaire fiable de la sécurité 25 31 43
communautaire »)#

Mon travail a une incidence positive sur la sécurité de la
collectivité#.

14 pA 66 -2

Je recherche un nouvel emploi, ou je songe a accepter un
poste aupres d'un autre employeur#.

27 21 52 sans objet

I I I I
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-22

-18

-29

-34

-22

-10

-21

sans objet

sans objet

sans objet



UN REGARD SUR LA MOBILISATION

Les valeurs sont arrondies au nombre entier le plus pres

M Indifférent

SPO 2015

SPO 2018

Point de référence TM

MW Parfois mobilisé m Mobilisé ™ Trés mobilisé

0% 20%

T

T

questions sur la mobilisation)

40% 60% 80% 100%
% des réponses
Indifférent Parfois mobilisé Mobilisé Trés mobilisé
Critéres d'évaluation (six <18 De 18 4 23 De 24 4 27 > 28 sur 30
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SATISFACTION AU TRAVAIL

Les valeurs sont arrondies au nombre entier le plus pres

W Défavorable B Neutre H Favorable

SPO 2018

SPO 2015

Point de référence TM

[ I I I I 1

Ta|en’[Map'i\ 0%  20%  40%  60%  80%  100%

% de fréquence



COTES DE RENDEMENT PAR ATTRIBUTS PRINCIPAUX DU SONDAGE

Les valeurs sont arrondies au nombre entier le plus pres ) +/_ SPO
* Le nombre indique I'écart entre la note favorable W Défavorable H Neutre B Favorable 2015%
2018 (en %) et la note favorable 2015 (en %)
SUPERVISEUR IMMEDIAT [ S 73 sans objet
TRAVAIL D’EQUIPE 27 13 60 e
ACCES A DES RESSOURCES 26 15 60 e
o e oo ECER T sans objet
GROUPE DES CADRES INTERMEDIAIRES 21 25 55
BIEN-ETRE DES EMPLOYES 26 22 52 sans objet
CROISSANCE PROFESSIONNELLE 32 20 48 -1
INTERVENANTS ET PARTENAIRES EXTERNES 17 35 48
GESTION DU RENDEMENT 37 25 38 +1
INFORMATION ET COMMUNICATION 47 25 29 sans objet
CADRES SUPERIEURS 46 30 24 1
HAUTE DIRECTION 49 29 21 sans objet
RENDEMENT ORGANISATIONNEL 53 31 16 sans objet
GESTION DE LA MAIN-D’CEUVRE 57 30 13 +3

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Ta |enTMaD4\ % de fréquence
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(]
z Employee Dimensions POII?S RELATIF
z' Engagement d d (InC|dence sur
u sondage la mobilisation)
N.B. La rémunération 2= innovation LT
est une dimension = YREEIE CROISSANCE 17,40%
générique, non abordée PROFESSIONNELLE !
ans le sondage du SPO.
T, Work/lif s o 2 Informati ’ HAUTE DIRECTION 10,60%
b;l);.n((l:e 4\%4\;.—‘2 ::rzzmr:E nication 1~¢1}FT. feamwork
RENDEMENT .
0 iz ORGANISATIONNEL 10,60%
@ Compensation \‘E)J Work = ',i\ Performance :';\“"-: Professional -
Foviranment Feedback i CADRES SUPERIEURS 8,30%
A BIEN-ETRE DES EMPLOYES 7,40%
T 5 Immediate Management Organizatienal Vision —— Senior Leadership
Ra d I
4 T GESTION DE LA MAIN- 6 30%
D’OEUVRE o
INTERVENANTS ET 6 70%
. &4 . . . 7 (]
Un index est créé pour chacune des 14 dimensions (un pointage moyen pour chacun PARTENAIRES EXTERNES
des points compris dans cette dimension). INFORMATION ET .
. . 7 7 . Ve 7 (]
LAPR (Analyse du poids relatif) est une méthode employée afin d’évaluer COMMUNICATION
. ; . s , R -
I |mgo,rtance relatlve.des vgrlables prédictives Io'rsqge,l ona affaire a des prédicteurs COMPORTEMENT ETHIQUE /
corrélés. Cette technique tient compte des multicollinéarités potentielles entre
e MILIEU DE TRAVAIL 6 10%
prédicteurs. RESPECTUEUX / DIVERSITE S
Le poids relatif de chacun des prédicteurs représente le pourcentage d’écart au sein ETINCLUSION
de la variable dépendante, expliquée par chacun des prédicteurs tenant compte tant TRAVAIL D’EQUIPE 5,80%
de son effet direct sur la variable dépendante que de son effet combiné a tous les
autres prédicteurs. GESTION DU RENDEMENT 5,00%
Les importances relatives sont rapportées en pourcentages allant de 0 a 100%. Nous GROUPE DES CADRES 3.90%
appelons ces dimensions de sondage ayant la plus grande importance relative les « INTERMEDIAIRES R
) ili i . .
facteurs » de mobilisation SUPERVISEUR IMMEDIAT 2,80%
ACCES A DES RESSOURCES 2,20%
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KEY STRENGTHS AND OPPORTUNITY AREAS 8

« Maintien : « Exploitation
Continuer a bien Haut et expansion »
faire » rendement

¢ SUPERVISEUR IMMEDIAT

ACCES A DES RESSOURCES TRAVAIL D’EQUIPE |COMPORTEMENT ETHIQUE
® PN / MILIEU DE TRAVAIL
. RESPECTUEUX / DIVERSITE
¢ CROISSANCE

¢ BIEN-ETRE DES EMPLOYES PROFESSIONNELLE

L 2

GROUPE DES CADRES
) INTERMEDIAIRES INTERVENANTS ET E
Faible PARTENARIATS EXTERNES acteur de

facteur de bilisati
mobilisation © GESTION DU RENDEMENT mobilisation

INFORMATION ET
com 11ON
@ CADRES SUPERIEURS
© HAUTE DIRECTION
- RENDEMENT

-

‘e ¢ IMAIN-D’OEUVRE /
P
-~y -

™ e o w—
« Moyenne ou

Possibilités
faible priorité » d’amélioration

Faible rendement
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CROISSANCE PROFESSIONNELLE (FACTEUR-CLE N°1-17.4%) 9
Les valeurs sont arrondies au nombre entier le plus pres .
* Le nombre indique I'écart entre la note favorable W Défavorable W Neutre B Favorable +/‘ SPO +/' Point de
2018 (en %) et la note favorable 2015 (en %) 2015* référence ™
Croissance professionnelle globale -1 sans objet
La majeure partie de mon travail est D 5
stimulante et gratifiante
Au travail, j'ai quotidiennement 1 18
I'occasion de faire ce que je fais le mieux
J'ai des occasions d'apprendre et de 1 15
croitre sur le plan professionnel
Mes aspirations de carriere peuvent étre
. . . -2 -18
atteintes au sein de cet organisme
Je recois une formation suffisante pour .
L . +2 sans objet
combler mes aspirations professionnelles
Mes compétences sont appréciées et )
41 40 0 sans objet

utilisées efficacement par le SPO

I I I I I 1
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HAUTE DIRECTION (FACTEUR-CLE N°2 — 10.6%)

10

Les valeurs sont arrondies au nombre entier le plus pres

* Le nombre indique I'écart entre la note favorable
2018 (en %) et la note favorable 2015 (en %)

La haute direction comprend le chef, les chefs-adjoints
et le directeur général en tant que groupe

Haute direction en général (toutes questions comprises)

Haute direction en général (n'incluant que les questions en
commun avec 2015)

Agit avec cohérence: ils font ce qu'ils disent

Sont des modeles de comportement quant aux valeurs
fondamentales du SPO: Honneur, Courage, Service

Ont su communiquer clairement les priorités
organisationnelles

J'ai foi et confiance en la capacité de la direction d'atteindre
nos priorités organisationnelles

Ont su communiquer clairement les priorités
organisationnelles du chef (« Armes a feu et bandes », «
Violence faite aux femmes », « Sécurité routiere »)

J'ai foi et confiance en la capacité de la direction d'atteindre
les priorités organisationnelles du chef

Etablissent pour I'organisme des objectifs ambitieux, mais
réalistes

Je crois que la direction saura utiliser les résultats de ce
sondage pour améliorer notre organisme

La haute direction travaille conjointement en tant qu'équipe
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W Défavorable m Neutre M Favorable +/- SPO
2015*
49 A 21 sans objet
49 pAS 22
51 31 18 -5
49 pAS 22
40 30 30 -6
55 28 17 -5
34 28 38 @
52 30 18 -6
50 33 17 sans objet
58 25 17 -1
55 31 14 3

0%

I I I

20% 40% 60% 80% 100%
% fréquence

+/- Point de
référence TM

sans objet

sans objet
-37
sans objet
-31
-44
sans objet
sans objet
-45
sans objet

sans objet



RENDEMENT ORGANISATIONNEL (FACTEUR-CLE N°3 — 10.6%) 11

+/- Point de
référence TM

Les valeurs sont arrondies au nombre entier le plus pres

* Le nombre indique I'écart entre la note favorable W Déavorable B Neutre M Favorable +/_ SPO

2018 (en %) et la note favorable 2015 (en %)

Rendement organisationnel global (toutes questions comprises)

Rendement organisationnel global (n'incluant que les questions communes
avec 2015)

Comparé aily aun an, le SPO fait un meilleur travail pour réaliser la Mission
organisationnelle (préserver la slreté et la sécurité de nos collectivités).

Comparé aily aun an, le SPO fait un meilleur travail pour réaliser la priorité
organisationnelle du chef, « Armes a feu et bandes ».

Comparé aily a un an, le SPO fait un meilleur travail pour réaliser la priorité
organisationnelle du chef, « Violence faite aux femmes ».

Comparé ail y a un an, le SPO fait un meilleur travail pour réaliser la priorité
organisationnelle du chef « Sécurité routiere ».

Comparé ailyaun an, le SPO est devenu globalement plus efficace (qualité de
la gestion des ressources financieres et humaines).

Le SPO propose a la collectivité un bon rapport qualité-prix.

Je crois que le SPO s'adapte bien au changement interne.

Nous avons une vision commune de I'avenir de notre organisme.

Le SPO me permet de m'exprimer pour |'élaboration des politiques et de la
procédure.

L'excellence du rendement est reconnue au sein du SPO.

Les faibles résultats sont abordés au sein du SPO.

Tous les niveaux décisionnels au sein du SPO sont soumis au méme niveau de
responsabilisation.
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53

53
51
51
32
30
61
49
63
58
51
53
64
75

31

32
36
31
54
49
30
30
25
30
29
24
21

18

16

16
13
18
15
pAN

21
12
12

20

23
15

7

I

I I

20%

40%

60%

% de fréquence

80%

100%

2015*

sans objet

sans objet

sans objet

sans objet
sans objet
sans objet
sans objet
sans objet
sans objet
sans objet
sans objet
-48
sans objet
sans objet
sans objet

sans objet



COMPORTEMENT ETHIQU,E / MILIEU DE TRAVAIL 19
RESPECTUEUX / DIVERSITE

Avez-vous personnellement subi du harcelement en milieu de travail au cours des 12 derniers mois au SPO?

M Service de police d'Ottawa 2015

198 respondentsselected a theme for thiscomment

Please indicate the type(s) of harassmentyou experienced at OPSin the last 12 months?

18% m Ottawa Police Service 2015 m Ottawa Police Service 2018
Oui ‘ oo
18%
80%
68%67%
T 60%
0 c
72% g
Non g
40% -
70% ®
20% 14%1394 g g
12% 0% 12% 9%
H ol .
e . g = il
Préfere ne
Psychological Abuse of Racial Sexual Electronic Other Prefer notto
harassment authority harassment harassment harassment answer

pas répondre

0% 20% 40% 60% 80% 100%
% fréquence
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COMPORTEMENT ETHIQUE / MILIEU DE TRAVAIL RESPECTUEUX /

DIVERSITE

13

Avez-vous personnellement subi de la discrimination en milieu de travail au cours

des 12 derniers mois au SPO?

Oui

Non

pas répondre

B Service de police d'Ottawa 2018

-

Sex (including pregnancy)
Race

Gender Identity

Other

Colour

Place of Origin
Marital Status

0%
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Préfére ne
B

Sexual Orientation

20% 40% 60% 80% 100%
% fréquence

Gender Expression
Record of Offences
Prefer not to answer

B Ottawa Police Service

28%
25%
18%
18%
16%
16%
14%
13%
11%
7%
7%
5%
3%
3%
1%
1%
0%

16%

Please indicate the type(s) of discrimination you experienced at OPS in the last 12 months?

142 respondents selected a theme for this comment

0% 20% 40% 60% 80% 100%

% Frequency



RESUME DES IDEES-CLES 14

* La mobilisation générale est demeurée sensiblement pareille; cependant, on a
noté des améliorations au sein de certaines directions, des déclins dans
d’autres, ce qui s’est soldé par un effet global « a zéro ».

* On a aussi relevé de 'amélioration sur plusieurs dimensions de la
mobilisation, notamment le travail d’équipe et les cadres intermédiaires.
Cette hausse a été contrée par des baisses chez deux des trois facteurs-clés.

* En date de 2015, les trois principaux facteurs de mobilisation étaient :

* La croissance professionnelle :

 Méme si peu a changé sur le plan de I'approbation globale, les questions délicates
demeurent « la permanence » (et, a une bien moindre mesure), un sentiment de
favoritisme et les possibilités de formation

* La haute direction:

* La confiance envers la haute direction demeure un défi. Plusieurs commentaires font
allusion a un sentiment de deux poids, deux mesures, notamment sur le plan des
valeurs humaines, et les différences entre les hauts dirigeants.

TalentMap®
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RESUME DES IDEES-CLES 15

 Rendement organisationnel:

* On retrouve encore des défis sur ce plan, surtout la perception d’'un manque de
conséquences pour ceux offrant un rendement insatisfaisant, ainsi que les questions
de dotation et de I'insatisfaction face aux changements et aux compressions.

* Malgré sa quelque peu moindre incidence sur la mobilisation globale, la
gestion de la main-d’ceuvre demeure une dimension éprouvante, mais des
améliorations ont été percues a cet égard, surtout en ce qui a trait au
sentiment que le processus de sélection des agents assermentés est (plus)
juste et transparent.

* Les perceptions d’'un milieu de travail éthique et respectueux demeurent
relativement inchangées, un nombre important d’'employés affirmant avoir fait
I'objet d’une discrimination fondée sur le sexe (y compris la grossesse), ou la
race. Les femmes et les personnes se disant handicapées sont
considérablement moins favorables.

* En gros, une gamme d’améliorations sur lesquelles prendre appui, contrées
par plusieurs reculs de facteurs-clés, tout cela signifie que la mobilisation des
employés demeure un défi nécessitant un effort concerté de la part de tous
les échelons.
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Merci ! Si vous avez des questions...

Norm Baillie-David, VPD Mobilisation
nbaillie-david@talentmap.com
613-248-3417, poste 504

Sherri Yazdani, directrice de projet
syazdani@talentmap.com
613-248-3417, poste 511
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