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• Une transformation de l’organisation                 
des services de santé et des services sociaux 
du Québec à l’aune de : 

 son ampleur 

 sa complexité 

 sa rapidité 

Contexte 



Quelques défis pour les  
directeurs généraux 

• Quel est le style de leadership le plus approprié              
dans un tel contexte ?  

• Existe-t-il un lien entre le style de leadership                      
et l’intelligence émotionnelle ?  

• Le style de leadership utilisé par les directeurs généraux 
des établissements de santé et des services sociaux        
du Québec est-il mobilisateur face au changement ?  

• Comment réussir à insuffler à son personnel,                 
dans ce contexte de changement, un sentiment               
de justice organisationnelle, sentiment qui détermine  

des comportements organisationnels positifs ?  



Approches théoriques 



1. Influence du style                        
de leadership dans la conduite 

du changement (suite) 

• Transactionnel  • Transformationnel 

• Selon la théorie du leadership transformationnel 
on observe en milieu organisationnel                    
deux grandes figures de leader : 



2. L’intelligence émotionnelle 

« L’intelligence émotionnelle désigne             
notre capacité à reconnaître nos propres 
sentiments et ceux des autres, à nous 
motiver nous-mêmes et à bien gérer    
nos émotions en nous-mêmes                   
et dans nos relations avec autrui ».              
(Goleman,1999) 

 

 



Hypothèses 



Hypothèse 1 

• Plus les directeurs généraux ont des scores 
élevés en intelligence émotionnelle,                 
plus ils utiliseront un style de leadership 
transformationnel auprès des membres            
de leur équipe de direction. 



• Plus les membres de l’équipe de direction 
perçoivent leur directeur général         
comme ayant un style de leadership 
transformationnel, plus ils percevront               
que les changements effectués                    
sont nécessaires et effectués de façon 
juste, ce qui favorise leur mobilisation face 
au changement et des comportements 
organisationnels positifs de leur part. 

Hypothèse 2 



Méthodologie 



Participants 

 

 

173 collaborateurs ont participé à l’étude 
(taux de réponse de 25 %) 

 

Un questionnaire acheminé aux répondants 
mesuraient les variables à l’étude 

 

 



Résultats 



Modèle général obtenu auprès des 

collaborateurs 

QUOTIENT 

ÉMOTIONNEL 

L.TRANSFOR-

MATIONNEL 
JUSTICE MOBILISATION 

MOTIVATION 
STRESS 

SATISFACTION 

ÉPUISEMENT 

+ + + 

+ 
+ 

- 

- 
+ 

+ 



Conclusions  

• Dans l’ensemble, les collaborateurs 

perçoivent davantage leur DG comme un 

leader transformationnel que transactionnel; 

 

• Aussi, ils perçoivent que les changements 

sont introduits de façon juste, se sentent 

mobilisés face au changement, motivés de 

façon autodéterminée, satisfaits face à leur 

travail, peu stressés et peu épuisés. 

 



Conclusions (suite) 

• On retrouve un lien direct entre le leadership 
transformationnel et la satisfaction au travail. 

• Selon la revue Fortune, les entreprises les plus 
performantes et productives sont celles qui ont 
les employés les plus satisfaits.  



Conclusions (suite) 

• Puisque le déterminant du leadership 
transformationnel est l’intelligence émotionnelle, 
invitons les DG à la développer pour : 

 assurer la mobilisation face au changement, la 
motivation autodéterminée, la satisfaction au travail, 
la diminution du stress et de l’épuisement vécus par 
leurs collaborateurs… 

 et, éventuellement, améliorer leur performance et 
leur productivité ! 
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