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Introduction

La pandémie de la COVID-19 a accéléré la réflexion dans de nombreux secteurs professionnels

sur l'anticipation et la prévention des crises économiques et leur impact sur le monde de

l'entreprise.

Dans un monde en constante évolution, caractérisé par des changements rapides et

imprévisibles, il est essentiel de développer des compétences d'adaptabilité et de résilience

pour s'adapter efficacement aux nouveaux défis et aux situations imprévues. Les capacités

d'adaptation et de résilience sont des qualités qui permettent aux individus de s'adapter à des

situations nouvelles ou difficiles, de reconstruire, de se remettre d'une épreuve et de continuer

à aller de l'avant malgré les obstacles. Ces compétences sont de plus en plus importantes dans

tous les domaines de la vie, en particulier sur le lieu de travail, où les employeurs recherchent

des employés capables de s'adapter rapidement aux nouvelles technologies et à l'évolution du

marché. Dans ce contexte, il est donc crucial de comprendre comment développer ces

compétences afin d'affronter les défis dumondemoderne avec confiance et résilience.

Les employés qui développent et intègrent ces compétences sont mieux àmême de s'adapter à

des environnements professionnels en constante évolution. En outre, ils sont nettementmieux

placés pour réagir et s'imposer dans le monde de l'après-COVID-19.

Objectifs d’apprentissage

● Comprendre les concepts d'adaptabilité et de résilience

● Reconnaître les différents types de stress et leur impact sur la santé en général

● Réaliser l'importance des capacités d'adaptation

● Découvrir comment la résilience peut améliorer les capacités d'adaptation

1.1. Que sont l’adaptabilité et la résilience ?

1.1.1. Définition

En sciences humaines, la résilience est la capacité d'un système donné à surmonter les

altérations causées par un ou plusieurs éléments perturbateurs, afin de retrouver son état

normal, initial et/ou son fonctionnement normal.

Pour une organisation (une entreprise, un groupe d'individus, une société), la résilience est

donc la capacité à s'adapter à des perturbations internes ou externes.

Cette résilience est directement favorisée dans le contexte professionnel par la nécessité d'un

processus d'adaptation permanent afin de prévenir/surmonter toute crise ou situation

imprévue grâce à desméthodologies appropriées.
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L'adaptation désigne la capacité à s'adapter au changement et à l'accepter rapidement. Dans le

monde professionnel, cela signifie également affronter ses peurs et ses erreurs puis se

préparer à relever de nouveaux défis.

Une personne ayant cette capacité est capable de réagir rapidement aux changements d'idées,

de responsabilités, d'attentes, de tendances, de stratégies et d'autres processus au sein d'une

entreprise.

1.1.2. Caractéristiques

La notion de résilience désigne l'ensemble des processus qui consistent en surmonter un
traumatisme psychologique pour se reconstruire. Elle s'articule autour de 8 étapes :

1. Défense-protection : se préparer / anticiper les épreuves

2. Equilibre de la tension : identifier l’épreuve et l’accepter (ne pas la nier)

3. Défi : réguler ses émotions et conscientiser l’épreuve

4. Reprise : changer de regard, interroger l’épreuve pour voir ce qu’elle a à nous

apprendre

5. Evaluation : évaluer les épreuves pour pouvoir s'adapter

6. Evaluation de l'importance : sens, signification de l’épreuve

7. Auto-positivité : se faire confiance

8. Création : s’adapter, être force de proposition pour rebondir

L'adaptabilité se caractérise par une capacité à analyser rapidement la situation et
l'environnement, à entendre et à comprendre différents points de vue, parfois totalement
opposés au sien. Elle reflète une facilité à accepter de nouveaux défis, à adopter de nouveaux

outils, comportements et talents, à gérer le stress et les périodes de crise.

La capacité d'adaptation d'une personne repose sur plusieurs compétences qui lui permettent

de faire face au changement demanière positive et proactive :

● Compétences enmatière de communication

● Compétences interpersonnelles

● Capacité à surmonter les difficultés

● Pensée créative et stratégique

● Esprit d'équipe

● Sens de l'organisation

La capacité d'adaptation implique le sentiment d'un choix personnel, d'une orientation

délibérée vers des circonstances changeantes, plutôt que d'en subir les conséquences. La

résilience est la capacité à se remettre rapidement des difficultés. La résilience donne la

possibilité de rebondir avec de nouvelles idées et de nouveaux apprentissages que vous pouvez

mettre à profit pour l'avenir. Alors que l'adaptabilité implique de changer pour gérer de
nouvelles conditions, la résilience, par le biais du "rebond", implique la capacité de revenir à
un état antérieur, plus positif, après avoir rencontré une difficulté ou un défi.
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1.1.3. Valeurs

La résilience permet de faire face aux échecs et d'en tirer des leçons, de traverser les épreuves

de la vie sans se laisser abattre et de trouver en soi des ressources dans les situations difficiles.

Elle aide ainsi à reconstruire la confiance et l'estime de soi et développe la flexibilité et

l'enthousiasme face au changement. Elle permet également de développer la créativité par la

mise en perspective qu'elle suscite : le retour sur les moyens et les forces utilisés pour

surmonter une situation permet de prendre conscience de l'importance et de l'existence de sa

propre créativité.

La capacité à surmonter les difficultés montre, entre autres, le lien direct entre résilience et

adaptabilité. La capacité d'évoluer, de changer, de s'ajuster et de se remettre en question est de

plus en plus importante dans le monde actuel en pleine mutation, qui sort à peine de la crise

mondiale provoquée par la pandémie de la COVID-19.

Deux exemples concrets pour comprendre ce qu’est la résilience au travail :

● Le salarié qui a échoué lors d’un projet, s’il fait preuve de résilience, sait accepter cet

échec, l’analyser et le comprendre. Il ne reste pas focalisé sur son erreur et réussit à en

tirer des conséquences utiles à sa vie professionnelle. Il peut s’agir d’apprendre àmener

ce type de projet avec une méthode ou une préparation différente, tout comme de se

diriger vers desmissions plus adaptées à ses compétences.

● Le salarié qui se trouve en conflit avec son supérieur ou un collègue, s’il fait preuve de

résilience, fait en sorte que ce conflit n’entrave pas son chemin. Il peut choisir de

discuter, de désamorcer le conflit et de régler le problème, ou de demander à travailler

avec d’autres personnes.

1.1.4. Importance de la compétence dans lemonde professionnel

Les métiers évoluent à grande vitesse. Certains disparaissent, d'autres surgissent. Il est

aujourd'hui essentiel de pouvoir apprendre et se former en permanence, de garder un œil

ouvert sur le monde du travail dans sa globalité, sa complexité et ses défis. L'accélération des

moyens technologiques et numériques et l'automatisation de masse sont des éléments qui

contribuent à cette évolution rapide dans laquelle il peut être facile de se sentir dépassé, laissé

pour compte.

De plus en plus de postes dans les entreprises sont "flous" : il faut être capable de jongler entre

différentes tâches dans différents environnements. Parfois, il faut aussi savoir repartir de zéro,

faire des virages à 180°.

En mettant en avant notre capacité d'adaptation, nous montrons aux employeurs que nous

sommes prêts à essayer de nouvelles choses et à acquérir de nouvelles compétences.

L'accélération de l'interconnexion et de l'interdépendance des différents secteurs

professionnels, des marchés et des pays peut créer des sources de fragilité qu'il faut apprendre
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à surmonter par une attention et un suivi constants. Une réponse possible est d'apprendre à

mettre en place un processus de résilience collective, afin de pouvoir répondre rapidement aux

chocs potentiels et d'ouvrir d'autres champs de réponses, de solutions et d'améliorations afin

demieux anticiper ceux à venir.

1.2. Approches pédagogiques

1.2.1. Défis / obstacles

L'idée qu'aujourd'hui les compétences et connaissances pratiques ne tendent plus à être

centrales dans le monde professionnel, dans les entreprises et dans les phases de recrutement

(CV, éléments de motivation, compétences à mettre en avant dans les entretiens d'embauche)

est une modalité qui peut susciter l'incompréhension de certains apprenants dont les

conceptions sont encore basées sur un système où l'expérience purement pratique est la seule

valorisante.

De même, l'idée d'une longue carrière dans une seule et même entreprise, dans laquelle il y

aurait des possibilités d'évolution, s'érode de plus en plus. La représentation suivante nous

donne une idée du pourcentage de travailleurs en Europe qui se sont déjà reconvertis.

On constate que la mobilité professionnelle s'intensifie. De nombreux liens et passerelles se

développent entre des professions connexes. Selon ce processus, il est nécessaire de se former

rapidement et d'apprendre àmobiliser et à développer des compétences transversales.

Apporter des solutions globales, prenant en compte la spécificité des profils, pour répondre à

cette intensification des besoins, à cette urgence des recruteurs et des employés, est un défi

considérable pour le formateur. Transmettre positivement les enjeux de ce paradigme peut

être tout aussi complexe àmettre en place.
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La prise en compte de l'illettrisme et de l’illectronisme doit être un élément important de la

conception des contenus d'apprentissage et de la réflexion sur l'utilisation de tel ou tel type de

moyens pédagogiques à mettre en place. L'utilisation d'images, de mots simples et d'outils

numériques adaptés (tablettes, applications sur smartphone désormais plus utilisées que les

ordinateurs) peuvent être des solutions pour développer des compétences éventuellement

manquantes en plus de celles visées.

1.2.2. Le rôle du formateur

Le formateur doit être à l'écoute quant à identifier les obstacles chez les participants.

L'observation, l'analyse et la capacité d'adaptation permettent de répondre efficacement aux

besoins. Le respect de l'individualité est essentiel : la bienveillance et l'empathie sont

indispensables pour comprendre le parcours de vie de la personne, la guider dans le respect de

ses choix et de sa vie privée et l'encourager à progresser. Il doit favoriser les échanges au sein

du groupe, autour des expériences de chacun afin de valoriser les compétences dans un

objectif de progrès collectif. Il doit fournir des ressources et des outils complémentaires pour

aider les participants à développer leurs compétences après la formation, en mettant l'accent

sur le travail personnel et l'autonomie. Il s'agit d'éviter que son rôle ne se transforme en celui

d'un facilitateur. Les participants doivent être les acteurs de leur propre processus

d'apprentissage et ne doivent pas se sentir "soumis" à un enseignement.

La formation doit être basée sur l'action et apporter des solutions concrètes.

1.2.3. Caractéristiques de la classe

● Fixer des objectifs réalistes et réalisables

● Partir de situations et d'expériences concrètes

● Utiliser les connaissances antérieures pour découvrir de nouvelles connaissances

● Échanger, questionner, chercher des solutions demanière collaborative

● Avancer des détails, des éléments différents et particuliers à un ensemble cohérent

(synthétiser)

● Aider à penser différemment, à envisager la nouveauté par le questionnement et les lier

● Développer l'autonomie et la responsabilité individuelle et collective

● Permettre l'expérimentation, le tâtonnement, la progression par l'essai et l'erreur

● Proposer de la nouveauté, surprendre

● Dépasser la simple sensibilisation

1.2.4. Evaluation

● Questionnement oral et écrit (vrai / faux pour tester les connaissances sur le sujet) au

début et à la fin de la formation, pour évaluer l'évolution des représentations et
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l'acquisition des connaissances. Brainstorming pour mesurer le niveau de

connaissances au début de la formation et adapter le contenu

● Retours / échanges collectifs à la fin de la formation

● Grille d'analyse de l'évolution des comportements / représentations suite à la

formation

● Tenue d’un carnet de bord en fonction de la durée de la formation pour mesurer

l'impact positif en corrélation avec l'expérience terrain de l'apprenant

Exemple de questions :

1. Quel élément de l'activité vous a aidé àmieux comprendre les concepts abordés ?

2. Quel a été le concept le plus difficile à comprendre pour vous ?

3. Pensez-vous que les compétences abordées peuvent être utiles dans votre carrière ? Si,

oui, pourquoi ? Si non, pourquoi ?

4. Pensez-vous que vous utiliserez les outils fournis pour développer davantage les

compétences discutées dans l'atelier ? Comment prévoyez-vous de les mettre enœuvre

?

5. Les activités réalisées vous semblent-elles pertinentes par rapport aux concepts

abordés dans l'atelier ?

6. Sur une échelle de 1 à 10 (10 étant la meilleure note), quelle note donneriez-vous à

cette activité ?

1.3. Bonnes pratiques et applications dans la formation des
adultes

La crise de la COVID-19 a affecté la vie de nombreux employés, notamment lors du

traumatisme de la première vague de confinement. Il est donc nécessaire, pour le retour à

l'emploi, de favoriser la résilience au sein de l'entreprise.

Plusieurs études ont été menées pour établir un baromètre de la santé psychologique et

physique des employés pendant la période de confinement. Selon les résultats, on peut

considérer que si 42% des employés sont en détresse psychologique, plus de la moitié des

employés sont résilients et ont entamé un processus de croissance post-traumatique.

Néanmoins, la fin du confinement a été un facteur d'anxiété et de peur pour 1 employé sur 2.

L'accompagnement de ces personnes lors de leur retour au travail est donc essentiel pour un

rétablissement réussi. Proposer des espaces de discussion individuels ou collectifs pour

échanger sur leurs expériences peut être intéressant pour ces salariés, accompagnés par leur

manager.

La résilience, ou croissance post-traumatique, permet de développer plusieurs bénéfices

psychologiquesmalgré le choc émotionnel :

● 68% des employés disent avoir unemeilleure appréciation de la valeur de la vie,

● près de 5 employés sur 10 ont vu leurs priorités changer,
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● 46% ont plus de compassion pour les autres

● 41% ont appris qu'ils peuvent compter sur leurs collègues en cas de problème.

Ces changements psychologiques sont d'un grand intérêt pour faire face aux crises futures.

La promotion de groupes d'échange et la mise à disposition d'outils pratiques adaptés peuvent

déclencher le processus de résilience des employés. En effet, les interactions sociales sont

essentielles pour la croissance post-traumatique et pour se remettre d'un événement difficile.

Outre les chocs traumatiques, une bonne capacité de résilience permet également de s'adapter

à des situations de stress mineur, fréquentes dans le monde du travail. Chaque individu peut

entrer dans un processus de résilience mais cela dépendra de sa personnalité, de son passif, du

contexte, etc. Ainsi, le formateur doit être capable d'identifier, d'évaluer ou de faire évaluer les

capacités d'adaptation et les mécanismes de défense utilisés par les participants afin de donner

les meilleures clés en fonction des besoins pour obtenir des résultats probants sur le terrain.

Il est nécessaire de faire prendre conscience que travailler sur la résilience et l'adaptabilité ne

peut qu'apporter de nouvelles forces et élargir son champ de compétences, notamment :

● Compétences sociales (réactivité, flexibilité culturelle, empathie, bienveillance,

aptitudes à la communication et sens de l'humour)

● Résolution de problèmes (planification, recherche d'aide, pensée critique et créative)

● Autonomie (sens de l'identité, auto-efficacité, conscience de soi, maîtrise des tâches et

distanciation adaptative par rapport auxmessages et conditions négatifs)

Savoir que chacun possède une résilience innée permet de s'exercer à l'optimisme et aux

possibilités, essentiels pour renforcer la motivation. Cela permet non seulement d'éviter

l'épuisement émotionnel potentiel du formateur qui travaille avec des personnes en grande

difficulté, mais aussi de fournir l'un des principaux facteurs de protection qui, lorsqu'il est

intériorisé par ces personnes, les motive à surmonter les risques et l'adversité.

Stimuler les attitudes d'engagement, de contrôle et de défi et encourager leur maintien sont

des clés importantes pour renforcer la résilience et l'adaptabilité. Cela implique l'identification

individuelle des moyens par lesquels chaque participant peut bien travailler, dans le cadre

d'une stratégie personnelle visant à renforcer la résilience et l'adaptabilité au travail ou dans

des situations de reconversion.

L'accent mis sur les forces, les atouts et les éléments de réussite doit être mis en place afin de

créer un champ de distanciation, de prendre du recul et de découvrir comment l'individu peut

évoluer grâce au stress, plutôt que de se lamenter sur sa situation, et de continuer à essayer

d'influencer les résultats dont il peut dépendre plutôt que de baisser les bras.

Modèle de résilience CR8 de Kumar (2014)
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