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Track « 8 » - The future of public sector work: what are the post-crisis prospects?

1°. Objectifs de I'atelier

La Grande Fermeture de mars 2020 a forcé la majorité des fonctionnaires a travailler en mode virtuel, le plus
souvent a partir de leur domicile, un changement brusque et soudain qui exigeait de revoir en profondeur les fagons
de gérer les organisations publiques. Toutefois, un grand nombre d’'employés ont rapidement adopté cette nouvelle
maniere de travailler au point ou plusieurs d’entre eux ont ouvertement exprimé leur préférence a conserver ce
mode de travail virtuel (Gartner, 2021; Economist, 2021; McKinsey 2020).

A partir du printemps 2021, la plupart des gouvernements ont décidé que les fonctionnaires retournent
progressivement sur les lieux de travail afin d’épouser un modele de travail hybride qui promouvait, @ ce moment,
la flexibilité et un meilleur équilibre entre les sphéres professionnelle et personnelle des employés. lIs ont alors
adopté plusieurs stratégies afin d’entamer le retour au travail de leurs employés, que ce soit par 'imposition de
directives uniformes a I'ensemble de la fonction publique ou encore en laissant a leurs organisations le soin de
développer leur propre approche. Ces plans prévoyaient également I'obligation d’'un nombre minimal de jours par
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semaine en présentiel ou, au contraire, laisser aux travailleurs une certaine marge de manceuvre pour définir la
période et la fréquence de leur retour sur les lieux de travail. En guise d’exemple, le gouvernement du Canada a
décidé, a ce moment, d’opter pour une approche essentiellement décentralisée basée sur de grandes orientations,
en ménageant une latitude importante aux organisations publiques pour qu’elles puissent définir elles-mémes leurs
objectifs et développer leurs propres plans de retour au travail (Gouvernement du Canada, 2021). Cette décision a
évidemment conduit au développement de plans asymétriques, favorisant certes la flexibilité, mais attisant de ce
fait la compétition entre les organisations dans un contexte de rareté des talents.

En parallele au retour progressif des fonctionnaires dans leur milieu de travail, les gouvernements ont entrepris une
réflexion quant a l'avenir du travail. En effet, le travail virtuel effectué lors de la pandémie a démontré que les
fonctionnaires pouvaient étre tout aussi efficaces, sinon plus, dans ce mode de prestation. Ainsi, les fagons de
gérer le personnel en vigueur avant la crise sanitaire, qui trés souvent requéraient une présence physique sur les
lieux de travail, ont bien souvent été mises au rancard. Les organisations publiques ont donc investi des sommes
importantes afin de modifier les espaces de travail pour créer un environnement moderne et ouvert qui incite leurs
employés a utiliser ponctuellement ces installations afin de maximiser la collaboration et la concertation.

2°. Contexte, enjeux et questionnements

Cette situation de post-crise, qui se déroule simultanément dans de nombreux pays, expose ainsi le caractére
névralgique de la gouvernance et de la gestion de ces différents projets de retour et d’avenir du travail. De
nombreuses problématiques portant sur pratiquement tous les domaines du management public font I'objet d'une
attention soutenue, mais peu de réponses ont émergé jusqu’a présent. Cet atelier thématique souhaite répondre a
limportante question des perspectives d’avenir du management des organisations publiques dans un contexte en
profonde mutation en abordant différents aspects qui entourent cette importante transformation, notamment :

o les différents modeles hybrides proposés par les gouvernements;
e la productivité en mode hybride et virtuel;

¢ les nouvelles approches en matiere de management public;

e [agilité organisationnelle en mode hybride et virtuel;

o ['ajustement aux politiques de télétravail;

¢ ladiversité et I'inclusion au sein des organisations publiques;

e la gestion du changement humain et technologique;

¢ latransformation des espaces de travail;

e la gestion des risques sanitaires dans les milieux de travail;

¢ la santé mentale et physique des fonctionnaires dans un mode hybride;
e etbien d'autres...

3°. Types de contributions attendues

Les communications théoriques, les études de cas de méme que les travaux d’enquétes de terrain portant sur les
thématiques énumérées ci-dessus, de méme que tout sujet connexe, sont valorisées. Les participantes et
participants a cet atelier trouveront un lieu d'échanges pour leurs travaux et projets de recherche.
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