AVIS DE REUNION [X PROCES-VERBAL [ ]

Titre de la réunion - Comité ad hoc des Date et heure : | 10 février 2022 de 09h00 a 11h00
€ delareunion - | pessources Humaines
Endroit : Par Zoom
But de laréunion : Réunion ordinaire
Présidente : Robert Clinch
Secrétaire : Johanne Roy
Participants
M. Roger Clinch, président M. David Savoie, président du CA Dre France Desrosiers, PDG
Mme Claire Savoie Mme Norma McGraw Mme Johanne Roy, VP RH
Mme Julie Cyr
ORDRE DU JOUR Documents

Heure Pages Action
ohoo | 1. Ouverture delaréunion D
9h05 | 2. Constatation de la régularité de la réunion I
9h06 | 3. Adoption de I'ordre du jour D
9h07 4. Déclaration de conflits d’intéréts potentiels I
9h08 | 5. Adoption du procés-verbal du 28 octobre 2021 D
9h10 | 6. Suivi du procés-verbal du 28 octobre 2021 I

6.1 Sondage Pulse / plateforme de reconnaissance

6.2 Indicateurs / Tableau de bord
9h30 7. Autres

7.1 Registre des risques — Invitée Diane Mignault D
10h00 7.2 Stratégie du Mieux-Etre et Parklane — Invité Andy Bélanger I
10h45 7.3 Tableau de bord équilibré I
10h50 8. Date de la prochaine réunion : 19 mai 2022 I
10h55 9. Levéedelaréunion D

Légende : D = Décision | = Information C = Consultation
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AVIS DE REUNION []

PROCES-VERBAL [X]

Titre de la réunion :

Comité ad hoc des
Ressources humaines

Date et heure :

28 Octobre 2021 a 9:00

Endroit : Par ZOOM

But de la réunion : Réunion ordinaire
Président : Roger Clinch

Johanne Roy
Participantes
Johanne Roy v'| Julie Cyr A | Roger Clinch v
Dre France Desrosiers v'| Norma McGraw v | Claire Savoie v

v

David Savoie

PROCES-VERBAL

1. Ouverture de laréunion
La réunion est ouverte par Roger Clinch a 09h00.

2. Constatation de la régularité de la réunion

Fait.

3. Adoption de I'ordre du jour
MOTION 2021-10-28/ 01RH

Proposé par Norma McGraw
Appuyé par Claire Savoie

Et résolu que l'ordre du jour soit adopté tel que présenté.
Adopté a I'unanimité.

4. Déclaration de conflits d’intéréts potentiels
Aucune déclaration de conflits d’intéréts potentiels.

5. Adoption du procés-verbal du 17 septembre 2021

MOTION 2021-10-28/ 02RH

Proposé par Claire Savoie

Appuyé par Norma McGraw
Et résolu que le proces-verbal soit adopté tel que présenté.
Adopté a 'unanimité

Légende : D = Décision | = Information

C = Consultation
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6. Suivi du procés-verbal du 17 septembre

6.1 Taux de roulement
Le taux de roulement pour le T1 est de 1.65 soit inférieur a notre cible de 1.67 et meilleure
que I'an passé a 1.84. Dans le rapport d’évaluation de la performance du Réseau Santé
Vitalité, la EY reconnalit notre performance supérieure a celui des autres provinces
canadiennes.

6.2 Sondage Pulse
Les résultats du Sondage Pulse sont distribués en plus des constats de la note
d’ information, il est aussi mentionné que ce sont dans les zones 1B et 5 ou nous retrouvons
le plus d’insatisfaction et c’est aussi dans ces zones ou il manque le plus de personnel.
Il'y a possiblement un lien a faire entre les résultats obtenus et la charge de travail.
C’est dans la zone 4, ou le personnel semble le plus heureux.
Il ressort qu’il y a du travail a faire au niveau des communications et d’un leadership plus
participatif de méme a ce que le Réseau Santé Vitalité soit reconnu comme un Employeur
de choix par ses employés.
Un membre s’interroge sur la fréquence des sondages et demande qu'ils soient distribués
sur une base annuelle.

Il est proposé que le cycle ainsi que le format de I’évaluation du sondage sur
le climat de travail soient révisés

MOTION 2021-10-28/03RH

Proposé par Norma McGraw

Appuyé par Claire Savoie

Adopté a 'unanimité

Un membre demande si les résultats obtenus par un gestionnaire ont

un impact dans son processus d’appréciation du rendement et développement des
compétences. Une partie de ces questions seront adressées lors de la présentation des
résultats de I'exercice de planification stratégique des RH.

Il est proposé que les résultats du Sondage Pulse soient utilisés comme indicateur
dans le processus d’appréciation du rendement et du développement des
compétences des gestionnaires.

MOTION 2021-10-28/04RH

Proposé par David Savoie

Appuyé par Norma McGraw

Adopté a 'unanimité

Il est aussi suggére de regarder des plates-formes comme Office Vibe.

Une discussion a aussi lieu sur la note d’information quant aux partages des responsabilités
entre 'Equipe de leadership et le Conseil d’administration. Le comité est aussi préoccupé
quant aux indicateurs qui leur seront nécessaires pour s’assurer que les meilleurs résultats
possibles soient obtenus et qu'il puisse bien assumer son réle.

Il est proposé de créer un groupe de travail pour la sélection et I’élaboration,

si nécessaire, des indicateurs essentiels a I’évaluation de la mise en place et des
résultats a atteindre des plans opérationnels de I’exercice de planification stratégique
des RH 2021-2024 :Le Cceur de I’action.

Légende : D = Décision | = Information C = Consultation
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MOTION 2021-10-28/05RH
Proposé par Claire Savoie
Appuyé par Norma McGraw
Adopté a I'unanimité

6.3 Présentation des résultats obtenus mi-étape de I’an 1 et Retraites du Comité
stratégique des opérations et du Conseil d’administration.

Un document PowerPoint est présentée et refléte quantitativement certains résultats
obtenus.

7. Autres
Présentation Power BI
Une démonstration du Tableau Bord Power Bl des Ressources humaines est faite.

Cet outil, toujours en développement, sera utile pour préparer nos plans prévisionnels des
effectifs et pour évaluer la performance des différents services du secteur RH.

8. Date de la prochaine réunion : 12 mai 2022

9. Levée delaréunion
La réunion se termine a 11h05
MOTION 2021-10-28/06RH
Proposé par Claire Savoie
Appuyé par Norma McGraw
Adopté a 'unanimité

Roger Clinch Johanne Roy
Président du comité V.-p. — Ressources humaines par intérim
Légende : D = Décision | = Information C = Consultation
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Note d'information

Point 7.2
Nom du comité : Comité ad hoc des Ressources Humaines
Date : 10 février 2022

Objet : Présentation de la stratégie de Mieux-étre et Parklane

Décision recherchée

A titre informatif seulement

La stratégie de Mieux-étre du réseau de santé Vitalité a pour but de créer un environnement
organisationnel sain et agréable en supportant les individus dans le développement de leur potentiel
humain et professionnel. Tout ceci en encourageant les relations interpersonnelles saines et en
développant le travail de fagon qu’il soit motivant et satisfaisant. La stratégie de Mieux-étre sera le phare
qui englobe la visibilité de la norme nationale du Canada de santé et sécurité psychologiques en milieu
de travail.

Programme de reconnaissance. Le sondage du Mieux-étre circulé au printemps dernier, compile des
résultats tangibles obtenus de I'opinion de nos travailleurs de la santé du Réseau qui confirment que le
programme de reconnaissance des travailleurs de la santé ne satisfaisait pas a leurs attentes.

Par conséquent, un comité régional en Mieux-étre au travail a été formé pour réexaminer les activités de
reconnaissance en place dans les quatre zones et ce, a la lumiére des meilleures pratiques en lien avec
nos orientations stratégiques.

Contexte/problématique

Créer un environnement organisationnel sain et agréable en supportant les individus dans le
développement de leur potentiel humain et professionnel. Tout ceci en encourageant les relations
interpersonnelles saines et en développant le travail de fagon qu’il soit motivant et satisfaisant

Eléments a prendre en considération dans la prise de décision
Il faut mentionner que la stratégie de Mieux-étre et le programme de reconnaissance n’étaient pas trés

développés dans le Réseau Santé Vitalité et que nous devrions en voir les résultats au cours des
prochaines années.

Considérations importantes

RESEAU DE SANTE
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Note d'information

Faire valoir I'analyse des répercussions sur le plan de I'éthique; de I'allocation des ressources (analyse
financiere); de la qualité et de la sécurité; les impacts politiques; des partenariats; de la réputation et de la
communication; et de la gestion des risques (analyse légale).

Voir documentation ci-jointe

Répercussions Négligeables | Modérées | Importantes Commentaires
Ethique O [

Qualité et sécurité O [

Partenariats O O

Gestion des risques (analyse légale) O [

Alloca_ti\on des ressources (analyse 0 O

financiére)

Impacts politiques O [

Réputation et communication O O

Suivi a la décision
Aucun

Proposition et résolution

Aucun

Soumis le 10 février 2022 par Johanne Roy, VP des Ressources Humaines par interim.

RESEAU DE SANTE
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sevitalité

Réseau de Sante Vitalite
Strategie de Mieux Etre

Initatives 2022-2023
An 1

Direction RH - Expérience employé



“avitalité

Stratégie de Mieux Etre

Ameélioration Planification

\,

Stratégie

Mieux-étre

Vérification Implantation

Culture organisationnelle Sécurité psychologique et physique Engagement

Direction RH - Expérience employé

Reconnaissance et
récompense
Participation et
perfectionnement

influence

Croissance et



‘vitalité

Initiatives 2022-2023

Objectif: Intégré le Mieux Etre dans [’ensemble des activités

» Implanter les divers politiques( Milieu de travail respectueux, Sante et securite
psychologique en milieu de travail);

. Intlégre)r le mieux-étre dans le prochain plan stratégique du RSV (Vision, mission,
valeur);

* Implanter une plateforme de reconnaissance, sondage;
= Développer les habiletés des membres du comité mieux-étre régional;

= Developper un tableau de bord/mesures d’impact:

*20T§E1ux de roulement, absentéisme, TSNB, participation aux activités/sondage,
etc

= Présenter un calendrier d’activites;
= Revoir les activités de la semaine de reconnaissance;
» Former spécifiqguement les gestionnaires(Reconnaissance, PAEF).



“svitalité

Accidents Soins Médicaux VS Pertes de temps

Health Care Incidents % of All Inc - Current Year % of All Inc - Last Year
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“svitalité

Health Care Incidents by Month and Year
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“svitalité

Lost Time Incident Types
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“svitalité

Actions correctives

Top 10 Corrective Actions - All Years
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“svitalité

Incapacites

Claim Reasons
Off Work Compassionate

Leave
Vehicle 8%

Accident

290

1%

Long Term Disability Short Term Disability




ssvitalité
Incapacites par secteur
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‘vitalité

Incapacites

Long Term Disability by Month and Year
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“svitalité
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Short Term Disability by Month and Year
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“svitalité

Priorisation des risques reliés a la violence au travail

Num [Type d'analyse  |Questions
Le client a-t-il
un acces
Contact direct physique direct
ccl [avec un client aux travailleurs?

Physique Aucun

Probabilite
Est déja arrivé dans ['établissement 30

Est déja arrivé dans le réseau
N'est jamais arrivé dans le réseau 10

20

\m w
-
o 3|3
Q| T =
o ::._’ O
Catégorie |2
Elimination
du risque |10 3010

50

Fréquence

Plus de 5 fois par jour

Entre 2-4 fois par jour
Moins de 2 fois par jour

Gravité

Peut causer la mort

Peut causer une perte de temps
Peut causer une visite médicale
Peut causer un premier soins
Blessure mineure

50
40
30
20
10

30
20
10




Note d'information

Point 7.3

Nom du comité : Comité ad hoc des Ressources Humaines
Date : 10 février 2022

Objet : Tableau de bord équilibré 2021-2022 — Troisiéme trimestre (T3)

Décision recherchée

Ce rapport est présenté a titre d’'information et avis.

Contexte/problématique

Le rapport trimestriel inclut le tableau de bord équilibré.
e Les indicateurs du tableau de bord équilibré sont présentés par quadrant (Qualité/Satisfaction de
la clientéle, Financiers, Opérationnel, Ressources Humaines).
e Une fiche par indicateur est présentée pour cerner les possibilités d'amélioration de la qualité et
celles-ci représentent un point de départ d'un processus d'amélioration.
e La majorité des indicateurs sont produits pour le troisieme trimestre de 2021-2022.
Les données de 2020-2021 et de 2021-2022 doivent étre interprétées avec prudence puisque la
pandémie de la COVID-19 peut avoir un impact sur les statistiques présentés.
e L’ensemble des indicateurs et la cible de chacun de ceux-ci sont en processus de révision dans le
cadre de la mise a jour du plan stratégique.

Eléments a prendre en considération dans la prise de décision

Tableau de bord équilibré

e Quadrant ressources humaines :
Nous sommes a retravailler ce tableau de bord. Plusieurs des indicateurs méritent d’étre mieux
définis et les cibles ajustées.
Pour les années 2020-2021 et 2021-2022, les effets de la pandémie ont un impact sur les
résultats obtenus.
La planification stratégique : Le coeur de 'action 2021-2024 devrait permettre d’atteindre de
meilleurs résultats.

Considérations importantes

Répercussions Négligeables | Modérées | Importantes Commentaires
Ethique O [

Qualité et sécurité O [

Partenariats O U

Gestion des risques (analyse Iégale) O [

Alloca.ti‘on des ressources (analyse 0 0

financiére)

RESEAU DE SANTE
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Impacts politiques O [
Réputation et communication O [

Suivi a la décision
Aucun.

Proposition et résolution

Aucune.

Soumis le 10 février 2022 par Johanne Roy, VP Ressources humaines par interim.

RESEAU DE SANTE
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Réseau de santé Vitalité
Tableau de bord équilibré 2021-2022
Quadrant Ressources humaines

Rapport trimestriel (T3)

o« RESEAU DE SANTE

Zevitalité

. HEALTH NETWORK



Table des matiéeres Page

Sommaire 3
Taux global aux modules e-apprentissage 4
% de postes permanents vacants 5
Taux d'accidents du travail 6
Taux de conformité dans les appréciations de rendement 7
Nombre de nouveaux griefs 8
% d'heures de maladie 9

% d'heures de surtemps 10
Heures travaillées Personnel Producteur Unité (PPU)/jours-patients 11
Nombre d'accidents de travail 12
Nombre d'arréts de travail et perte de temps associée 13

Nombre de blessures par catégorie associés aux accidents de travail 14
Taux d'accident de violence 15



« RESEAU DE SANTE

: -:;-,vitalité

HEALTH NETWORK

INDICATEURS/MESURES

TAD ANNEE TAD

LEADERSHIP -
PRECEDENTE

2021-2022 COURS

Quadrant: Ressources Humaines

PERIODE EN

ETAT D'AVANCEMENT

Analyse plus approfondie

SVP Cliquer sur le numéro de l'indicateur pour se rendre a la fiche corresporidante.

4.1 :Taux global aux modules e-apprentissage éc;r;anne 65.3% 70.0% 57.0% 57.9% X X X
4.2 % de postes permanents vacants éc;r;anne 6.7% 7.1% 9.1% 9.9% X X X
4.3 iTaux d'accidents du travail éc;r;anne 3.12 411 417 4.84 v 4 X
Taux de conformité dans les appréciations de Johanne 0 0 0 0
44 rendement Roy 45.3% 65.0% 42.9% 41.8% X X X
4.5 :Nombre de nouveaux griefs éc;r;anne 38 47 22 8 v v v
46 % d'heures de maladie é‘;@a””e 5.1% 5.5% 7.2% 104% @ X X X
4.7 % d'heures de surtemps éc;r;anne 3.0% 2.5% 3.8% 6.1% X X X
Heures travaillées Personnel Producteur Unité Sharon Smyth-
4.8 (PPUYjours-patients Okana 6.91 6.09 6.12 6.20 v
4.9 :Nombre d'accidents de travail éc;r;anne N/D - 827 301
410 Nomb.r’e d'arréts de travail et perte de temps Johanne N/D ) 155 61
associée Roy
411 Norpbre de blessures par catégorie associés aux :Johanne N/D ) 827 301
accidents de travail Roy
. . Johanne
4.12 Taux d'accidents de violence Roy N/D 0.98 0.86 1.11 v v X
¥ Conforme a l'objectif de rendement
() Presdela cible
M Inférieura I'objectif de rendement

Page 3



FICHE EXPLICATIVE ndicteur: 4.1

Respect — Compassion — Intégrité — Imputabilité — Equité — Engagement Retour au sommaire

Taux global aux modules e-apprentissage

Favoriser la culture d’entreprise axées sur les personnes via la promotion des stratégies

LEADERSHIP
Johanne Roy pour le mieux-étre, la santé et la sécurité psychologique au travail

FREQUENCE Trimestrielle INITIATIVES

SOURCE DE DONNEES ltacit

—— Cet indicateur se calcule en divisant le nombre d'employés ayant suivi les formations en ligne dans les temps requis du
renouvellement divisé par le nombre d'employés concernés.

100.0% 100.0%
80.0% 66.2% 64.8% 63.8% 80.0%
60.0% 60.0% ‘
40.0% 40.0%
= = | = = 2
20.0% 20.0% = 5 @ s i
<~ © b2 re) 5]
0.0% 0.0%
2018-2019 2019-2020 2020-2021 Zone 1B Zone 4 Zone 5 Zone 6
Vitalité 2021-22
RESULTATS Taux global Cible T1- Taux global mmms T2 - Taux global = T3 - Taux globa| emm=T1 - Ciblec emmm—=T2 - Cible emmT3 - Cible
CIBLE (établie 70% 100.0%
0, 0,
selon des 80.0% 56.1% e 0o 53.5% 49 7% 48 40,
recommandati 60.0%
ons) 40.0%
20.0%
32.9% 60.4% 34.2% 68.2% 59.9% 67.8% 41.6% 4%
0.0%
PDG Perfor, Qualit & Ser Ressources Serv. cliniques Serv. Comm. Serv. consul ext et Serv. medicaux Autres
Gen humaines prof
) .2020-2021 R
E_Apprentissage — Cible —0— Appréciation rendement

Un taux global aux modules e-apprentissage élevé est souhaitable puisqu'il favorise une culture d’entreprise axées sur
I'apprentissage des employés. Le taux est a la baisse depuis les trois dernieres années, passant de 66.2 % en 2018-2019 a 63.8 %
AR ARV ICINEE en 2020-2021. 1l est a noter que plusieurs autres formations ont été en demande qui ne sont pas inclus dans cet indicateur. De
plus, les donnés peuvent étre influencées par la pandémie de COVID-19 pendant laquelle les employés ont eu beaucoup de travail
et d'autres priorités a prendre en considération.

Conforme au plan QO Non débuté
o Non conforme au plan et mesures correctives en place ] Complété

Non conforme au plan et interventions requises 4



Indicateur: 4.2

FICHE EXPLICATIVE

Respect — Compassion — Intégrité — Imputabilité — Equité — Engagement Retour au sommaire

% de postes permanents vacants

Développer un processus de continuité pour améliorer I'expérience du candidat lors de toutes
LEADERSHIP Johanne Roy pp p p p

les étapes (rencontre, stage, emploi d'été, offre d’emploi, premier jour de travail)

Développer une stratégie de mieux-étre dans le but d’améliorer le support disponible

FREQUENCE Trimestrielle INITIATIVES

et offert aux travailleurs de santé sur le plan de la santé mentale

Ressources humaines -
Meditech

SOURCE DE DONNEES Créer un programme d'accueil et d'intégration des nouveaux travailleurs de la santé O

DEFINITION Cet indicateur reflete le pourcentage de postes permanents vacants.

8.0% 7.1%
Cumulatif
. 5.8%
6.0% 20.0% SINB Autres
13.3% PSSS 14.6%
15.0% 2240 0
4.0% 3.3% 11.5% SCFP
10.0% 8.4%
! Cadres & NS PSM  NF GEST & SU
2o 5.0% 2.3% 2.5% 1%
0.0% 0.0% T N e
2018-2019 2019-2020 2020-2021 Vitalité
, % postes vacants — Cible
RESULTATS o Vitalité 2021-2022
0,
CIBLE (résultat  7.1% 20.0%
de l'année 15.0%
précédente) 10.0%
5.0% ® xR = =R R == e =2 2 2 R =
S 2 9 7 - © 9 © = © e 9 =
0.0% S ——
PDG V.-p. Services cliniques V.-p. Perfor, Qualit & Ser V.-p. Ressources V.-p. Serv consul ext et V.-p. Services V.-p. Autres V/.-p. Affaires médicales
Gen humaines prof communautaires
Vitalité

T1-2021-2022 - % postes vacants m— T2 - 2021-2022 - % postes vacants T3 - 2021-2022 - % postes vacants

Un pourcentage de poste permanents vacants peu éleve est souhaitable. Un taux eleve reflete une gestion des ressources
humaines problématiques et/ou des conditions de travail déficientes. Depuis 2018-2019, le pourcentage de postes permanents

ANALYSE ET INTERPRETATION

vacants est a la hausse. En 2020-2021, il y avait 7.1 % des postes permanents qui étaient vacants. Avec la moyenne d'age des
employés qui augmente, de plus en plus d'employés partent a la retraite. On observe un haut pourcentage de postes vacants
pour les services cliniques, suivi des services communautaires.

Conforme au plan QO Non débuté

o Non conforme au plan et mesures correctives en place ] Complété

Non conforme au plan et interventions requises 5



FICHE EXPLICATIVE ndicateur: 43

Respect — Compassion — Intégrité — Imputabilité — Equité — Engagement

Retour au sommaire

Taux d'accidents du travail

LEADERSHIP Johanne Roy

Favoriser la culture d’entreprise axées sur les personnes via la promotion des stratégies
pour le mieux-étre, et la santé et la sécurité psychologique au travail

FREQUENCE Trimestrielle INITIATIVES

, MIS et cueillette de données
SOURCE DE DONNEES

ressources humaines

DEFINITION

Cet indicateur reflete la fréquence d'accidents avec perte de temps. Cet indicateur comprend tout accident a la suite duquel un
employé s'absente lors du quart de travail suivant son accident.

3
4.50 4.19

4.00 3.80 1
3.50 3.26

3.00

2.50

2.00

RESULTATS 1.50

CIBLE (établie 4.11 1.00

par |'équipe de 0.50

leadership)
2018-2019  2019-2020  2020-2021

Vitalité

Accident de travail Cible

2.00

0.00

8.00

6.00

4.00

2.00

0.00

10.59

6.86
6.34

543

375 3.91 413

Sl 330 3.11

2.68
2.20

Zone 1B Zone 4 Zone5 Zone6 Zone 1B Zone4 Zone5 Zone6 Zone 1B Zone4 Zone5 Zone6
T1 T2 T3

2021-2022 - Accident de travail —2021-2022 - Cible

ANALYSE ET INTERPRETATION

Un taux d'accidents du travail peu élevé est souhaitable. Un taux élevé peut dénoter des lacunes au niveau des meilleures
pratiques hospitalieres affectant la productivité du personnel au travail a long terme. Depuis les trois dernieres années, le Réseau
enregistre une baisse du taux d'accidents du travail, passant de 4.19 en 2018-2019 a 3.80 en 2020-2021. Au troisieme trimestre de
2021-2022, la Zone 5 avait le taux d'accidents de travail le plus élevé (10.59).

Conforme au plan QO Non débuté
o Non conforme au plan et mesures correctives en place ] Complété

Non conforme au plan et interventions requises



FICHE EXPLICATIVE

Taux de conformité dans les appréciations de rendement

LEADERSHIP
Johanne Roy pour faciliter la reconnaissance informelle

Réviser le programme de reconnaissance et développer et rendre disponible des outils

Indicateur: 4.4

Respect — Compassion — Intégrité — Imputabilité — Equité — Engagement Retour au sommaire

FREQUENCE Trimestrielle INITIATIVES

SOURCE DE DONNEES ltacit

DEFINITION Cet indicateur refléte le pourcentage d'employé ayant recu une appréciation du rendement.

80.0% 100.0%
60.09 80.0%
% 46.0% 45.7%
40.0%
40.0%
20.0% § E,n\° xX §
20.0% ,; 2 @ %
00% 2018-2019 2019-2020 2020-2021 0-0%
- B B Zone 1B Zone 4 Zone 5 Zone 6
Vitalité 2021-22
RESULTATS Taux de conformité Cible T1 - Taux global s T2 - Taux global s T3 - Taux globa| e T1 - Cible emmm=T2 - Cible em===T3 - Cible
. 0,
CIBLE (cible 80% o259, 0B0% 685%
7 . . 0
établie par les 60% 5029 54-3% 49.9% 48 20
Ressources 451% 45.2% 44.4% o7 48.3% 46.5% 46.1% 46.2% 46.1%
Humaines) 40% 36.2% 37.1% 36.2% 35.0%
- . -
0%
PDG VP Qualité VP RH VP Serv ext VP Cliniques VP Comm.
T1-2021-2022 - Taux de conformité mmmm T2 - 2021-2022 - Taux de conformité mmmm T3 - 2021-2022 - Taux de conformité

ANALYSE ET INTERPRETATION

peut avoir un impact sur cet indicateur (surcharge de travail des gestionnaires).

Un taux élevé est souhaitable. Un bas taux de conformité dans les appréciations de rendement peut refléter un manque
d'engagement envers les employés de la part de la gestion du Réseau, ce qui peut affecter le rendement et la productivité. Le taux
de conformité dans les appréciations de rendement est a la baisse depuis les trois dernieres années. La pandémie de COVID-19

Conforme au plan QO Non débuté
o Non conforme au plan et mesures correctives en place ] Complété

Non conforme au plan et interventions requises



FICHE EXPLICATIVE ndicateur: 4.5

Respect — Compassion — Intégrité — Imputabilité — Equité — Engagement Retour au sommaire

Nombre de nouveaux griefs

Se doter d'une politique claire, détaillée et disséminée de santé et sécurité

LEADERSHIP
Johanne Roy psychologique au travail

FREQUENCE Trimestrielle INITIATIVES

, Cueillette de données
SOURCE DE DONNEES

ressources humaines

DEFINITION Cette mesure indique le nombre de nouveaux griefs recus au cours de la période.

6
5
140 120 5
120
100 905 4 3 3
80 S 2 2 2 2
60 49 2 1 1 1
40 ! 0 0
20 0
0 T T2 T3 T T2 T3 T T2 T3 T T2 T3
2018-2019  2019-2020  2020-2021 Zone 1B Zone 4 Zone 5 Zone 6
. o s 2021-2022 - #de griefs ~ emmm=2021-2022 - Cible
RESULTATS Vitalite
CIBLE (résultat 47 Nombre de nouveaux griefs par syndicat
de l'année
w 8 6
précédente 6 T T
moins 5%) 4 9 2
2 ! 0 0 ! 0 0 ! 0 0 !
0 . [ [ — —
SIINB SCFP INF GEST & SU PSSS PARA
2021-2022
T T2 =T3

Un faible nombre est souhaitable. Un nombre élevé de griefs peut refléter un manque de clarté au niveau des procédures,
objectifs et attentes envers les employés du Réseau. Au troisieme trimestre de 2021-2022, la cible était atteinte.

ANALYSE ET INTERPRETATION

Conforme au plan QO Non débuté
o Non conforme au plan et mesures correctives en place ] Complété

Non conforme au plan et interventions requises 8



Indicateur: 4.6

FICHE EXPLICATIVE

Respect — Compassion — Intégrité — Imputabilité — Equité — Engagement Retour au sommaire

% d'heures de maladie

Développer une stratégie de mieux-étre dans le but d’améliorer le support disponible

LEADERSHIP Johanne Roy

et offert aux travailleurs de la santé sur le plan de la santé mentale
Développer une stratégie qui va permettre aux gestionnaires/chefs de département d’acquérir

FREQUENCE Trimestrielle INITIATIVES les meilleures pratiques en résolution de conflits et en développement de I'intelligence

émotionnelle
Favoriser la culture d’entreprise axée sur les personnes via la promotion des stratégies

SOURCE DE DONNEES Module ESS (Meditech)

pour le mieux-étre, la santé et la sécurité psychologique au travail

DEFINITION Cet indicateur reflete les heures de maladies payées qui sont déduites directement de la banque de maladies de I'employé.

7.0% 6.3% 6.2% 15.0%
6.0% . . 52% 128%
5.0%
4.0% 10.0% 9.3%
3.0%
2.0% .
1.0% 5.0% 27%
0.0% 1.3%
2018-2019  2019-2020 2020-2021
0.0%
Siege social Zone 1B Zone 4 Zone 5 Zone 6
RESULTATS % Maladie Cible T1-2021-2022 - % Maladie T2 - 2021-2022 - % Maladie T3 - 2021-2022 - % Maladie
. 0,
CIBLE (établie  5.5% 15.0% 5o 12.1%
e (e @l 10.2% 10.1% 9.9%
|p d qh' P 10.0%
eaaersni 9
9))] 6.5% 579 6.7% 5.8%
5.0% 3070 3.8%
11%  1.5% .
0.0% i
PDG VP Clinique VP Serv ext Vp Qualité VP RH VP Comm VP Médicaux

2021-2022 - T1 - % Maladie
e 2(021-2022 - T1 - Cible

mmm 2021-2022 - T2 - % Maladie
e )(21-2022 - T2 - Cible

mm 2021-2022 - T3 - % Maladie
e )(21-2022 - T3 - Cible

Un résultat faible est souhaitable. Un pourcentage élevé peut denoter des conditions de travail difficiles et/ou un niveau de
personnel insuffisant pour la charge de travail globale. Au troisieme trimestre de 2021-2022, la Zone 4 affichait le pourcentage
d'heures de maladies le plus élevé (12.8 %). La pandémie de COVID-19 peut avoir un impact sur cet indicateur (surcharge de
travail, stress, etc.).

ANALYSE ET INTERPRETATION

Conforme au plan L) Non débuté
Complété

Non conforme au plan et interventions requises 9

o Non conforme au plan et mesures correctives en place ]



LEADERSHIP

FREQUENCE

SOURCE DE DONNEES

DEFINITION

RESULTATS

CIBLE (établie 2.5%
par |'équipe de
leadership)

ANALYSE ET INTERPRETATION

Conforme au plan

Johanne Roy

FICHE EXPLICATIVE ndicteur: 47

Respect — Compassion — Intégrité — Imputabilité — Equité — Engagement Retour au sommaire

% d'heures de surtemps

Développer une stratégie de mieux-étre dans le but d’améliorer le support disponible

et offert aux travailleurs de la santé sur le plan de la santé mentale

Trimestrielle INITIATIVES les meilleures pratiques en résolution de conflits et en développement de I'intelligence

Développer une stratégie qui va permettre aux gestionnaires/chefs de département d'acquérir

émotionnelle

. Favoriser la culture d'entreprise axée sur les personnes via la promotion des stratégies
Module ESS (Meditech)

pour le mieux-étre, la santé et la sécurité psychologique au travail

Cet indicateur se calcule en divisant le nombre d'heures de surtemps par le nombre d'heures travaillées.

8.0%

4.0%
3.5% 3.0% 6.0%
3.0%
2.5% 4.0%
2.0%
0,
115% g e - z % 2
o S S o < < < <
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0.0%
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10.0%

8.0%

6.0%

4.0%

2.0%

0.0%

PDG VP Clinique VP Serv ext VP Qualité VP RH VP Comm. VP Médicaux
2021-2022 - T1 - % surtmemps mmmm 2021-2022 - T2 - % surtmemps mmmm 2021-2022 - T3 - % surtmemps
e 2(021-2022 - T1 - Cible e )(021-2022 - T2 - Cible em—2(021-2022 - T3 - Cible

Un pourcentage d'heures de surtemps faible est souhaitable. Un taux élevé peut denoter un niveau de personnel insuffisant pour
la charge de travail globale du Réseau. Depuis les trois dernieres années, le pourcentage d'heures de surtemps est a la hausse au
sein du Réseau, passant de 3.0 % en 2018-2019 a 3.4 % en 2020-2021. Au troisieme trimestre de 2021-2022, toutes les zones
dépassaient la cible. La pandémie de COVID-19 peut avoir eu un effet sur cet indicateur en 2020-2021 (surcharge de travail,
maladie, etc.).

LW Non debute

o Non conforme au plan et mesures correctives en place ] Complété

Non conforme au plan et interventions requises 10



FICHE EXPLICATIVE

Heures travaillées Personnel Producteur Unité (PPU)/jours-patients

LEADERSHIP Sharon Smyth-Okana

Respect — Compassion — Intégrité — Imputabilité — Equité — Engagement

Développer une stratégie qui va permettre aux gestionnaires/chefs de département acquérir les
meilleures pratiques en résolution de conflits et en développement de I'intelligence émotionnelle

Indicateur: 4.8

Retour au sommaire

FREQUENCE Trimestrielle INITIATIVES

Développer une stratégie de mieux-étre dans le but d’améliorer le support disponible
et offert aux travailleurs de santé sur le plan de la santé mentale

SOURCE DE DONNEES Module ESS (Meditech)

DEFINITION R _
réalisation du mandat du service.

Cet indicateur inclut les heures travaillées par le personnel dont le role principal est d’exécuter les activités qui contribuent directement a la
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10.00
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2.00 4.35 4.47 : :
5.00
0.00
2019-2020 2020-2021 000 — e i iy - : B i , R
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RESULTATS Heures PPu emmmm= Cible 2021-2022
CIBLE (établie ; 10:00
par la firme 8.00
Raymond 6.00
Chabot Grant- 4.00
Thornton) 200 & = 3 II 3 3 3 3 b 3 & 2 S
w < Lsel [ee] w © w © ~ el < w
0.00
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2021-2022 - T1 - Heures PPu mmmmn 2021-2022 - T2 - Heures PPu mmmm 2021-2022 - T3 - Heures PPu
e 2(021-2022 - T1 - Somme de Cible e 2(021-2022 - T2 - Somme de Cible e 2021-2022 - T3 - Somme de Cible

ANALYSE ET INTERPRETATION

19.

Un nombre faible d'heures travaillées PPU/jours-patients est souhaitable. Un nombre élevé peut denoter dans certain cas un
niveau de personnel insuffisant pour la charge de travail menant a des problemes d'absentéisme et de santé du personnel. Cet
indicateur présente un résultat particulierement élevé aux soins intensifs. Ceci peut s'expliquer en raison de la pandémie de COVID

Conforme au plan QO Non débuté
o Non conforme au plan et mesures correctives en place ] Complété

Non conforme au plan et interventions requises

11



FICHE EXPLICATIVE

Respect — Compassion — Intégrité — Imputabilité — Equité — Engagement

Nombre d'accidents de travail

LEADERSHIP Johanne Roy

pour le mieux-étre, de la santé et la sécurité pshychologique au travail.

Favoriser la culture d'entreprise axée sur les personnes via la promotion des stratégies

Indicateur: 4.9

Retour au sommaire

FREQUENCE Trimestrielle INITIATIVES

SOURCE DE DONNEES Parklane

DEFINITION Cet indicateur refléte le nombre d'accidents de travail.
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2021-2022
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La pandémie de COVID-19 peut avoir un impact sur les données.

Un résultat faible est souhaitable. Un pourcentage élevé peut denoter un manque de prévention, lacune au niveau des formations
PRSI RS RIS VNIOINI offertes, adhérence aux politiques et procédures établies et un niveau de personnel insuffisant pour la charge de travail globale.

Conforme au plan QO Non débuté

o Non conforme au plan et mesures correctives en place ] Complété

Non conforme au plan et interventions requises

12



FICHE EXPLICATIVE Indicateur: 4.10

Respect — Compassion — Intégrité — Imputabilité — Equité — Engagement Retour au sommaire

Nombre d'arréts de travail et perte de temps associée

Favoriser la culture d'entreprise axée sur les personnes via la promotion des stratégies
LEADERSHIP Johanne Roy

pour le mieux-étre, la santé et la sécurité psychologique au travail

FREQUENCE Trimestrielle INITIATIVES

SOURCE DE DONNEES Parklane

DEFINITION Cet indicateur reflete le nombre d'arréts de travail reliés aux accidents de travail avec perte de temps associée.

25
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Un résultat faible est souhaitable. Un pourcentage élevé peut denoter un manque de prévention, lacune au niveau des
P\NVRERARINEEIS VNIV formations offertes, adhérence aux politiques et procédures établies et un niveau de personnel insuffisant pour la charge de
travail globale. La pandémie de COVID-19 peut avoir un impact sur les données.

Conforme au plan O Non débuté
@ Non conforme au plan et mesures correctives en place [ Complété

Non conforme au plan et interventions requises 13



FICHE EXPLICATIVE ndicteur: 4.1

Respect — Compassion — Intégrité — Imputabilité — Equité — Engagement Retour au sommaire

Nombre de blessures par catégorie associés aux accidents de travail

LEADERSHIP
Johanne Roy pour le mieux-étre, la santé et la sécurité psychologique au travail

FREQUENCE Trimestrielle INITIATIVES

SOURCE DE DONNEES Parklane

DEFINITION Cet indicateur reflete le nombre de blessures par catégorie associés aux accidents de travail.

Favoriser la culture d'entreprise axée sur les personnes via la promotion des stratégies
Types de blessures les plus fréquentes
70

61
60 57
51
50
43 43
’ 40
RESULTATS 2 34
CIBLE (en 30 -
révision) 20 21 22 19 21 21
20 17
11 12
10 8
0

Coincé dans/sur/entre Exposition / Inhalation Heurté par,contre,contact avec Agression physique Chute, glissement, trébuchement

61

ZonelB MWZone4 MWZone5 MZoneb

Un résultat faible est souhaitable. Un pourcentage élevé peut denoter un manque de prévention, lacune au niveau des formations
PRSI RS RIS VNIOINI offertes, adhérence aux politiques et procédures établies et un niveau de personnel insuffisant pour la charge de travail globale.
La pandémie de COVID-19 peut avoir un impact sur les données.

Conforme au plan QO Non débuté
o Non conforme au plan et mesures correctives en place ] Complété

Non conforme au plan et interventions requises 14



FICHE EXPLICATIVE ndicteur: 4.2

Respect — Compassion — Intégrité — Imputabilité — Equité — Engagement Retour au sommaire

Taux d'accident de violence

Favoriser la culture d'entreprise axée sur les personnes via la promotion des stratégies

LEADERSHIP
Johanne Roy pour le mieux-étre, de la santé et la sécurité pshychologique au travail.

FREQUENCE Trimestrielle INITIATIVES

SOURCE DE DONNEES Parklane

DEFINITION Cet indicateur reflete le taux d'accident relié a la violence au travail par tranche de 200 000 heures de travail.

2.50
2.26
2.00
1.65
1.50 1.37 1.38 1.38
1.11

1.00

RESULTATS
, 0.56
CIBLE (basé sur : 050 0.43 0.49
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sera 0.00
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, Zone 1B Zone 4 Zone 5 Zone 6

basé sur le
résultat de
I'année 2021-2022 - Taux incidents violence a—2021-2022 - Cible

précédente)

Un résultat faible est souhaitable. Un taux élevé peut denoter un manque au niveau des processus de prévention, lacune au
P\RE R RN VN IO niveau des formations offertes, adhérence aux politiques et procédures établies et un niveau de personnel insuffisant pour la
charge de travail globale.

Conforme au plan QO Non débuté
o Non conforme au plan et mesures correctives en place ] Complété

Non conforme au plan et interventions requises 15
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