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	Bien que nul ne peut revenir en arrière et effectuer un tout nouveau début, tout le monde peut commencer dès maintenant à créer une toute nouvelle fin.

	Carl Bard






Prologue
Juin 2001

J’obtiens enfin l’emploi de mes rêves: directeur des opérations pour une importante imprimerie commerciale avec un chiffre d’affaires d’environ 70 millions. Je gère une cinquantaine d’employés non syndiqués et syndiqués dans trois départements différents.

Le parcours n’avait pas été de tout repos et avait nécessité plusieurs sacrifices. Ayant été recruté à ma sortie de l’École des Hautes études commerciales de Montréal dans le cadre d’un programme d’embauche de diplômés universitaires, l’idée était de m’exposer à différents défis pour former une relève à moyen terme. Nous étions une trentaine à l’origine dont seulement quatre ou cinq sont demeurés jusqu’à la fin.

Entré comme stagiaire avec un «magnifique» salaire annuel de 23 000$ sans aucun des avantages sociaux, j’ai par la suite occupé six emplois différents dans cinq usines éparpillées aux quatre coins de la province, le tout ayant provoqué autant de déménagements. Cela a nécessité beaucoup de flexibilité de la part de ma blonde et aussi de longs moments de solitude.

De retour dans la région de Montréal après un exil en région d’environ trois ans, je me retrouve à un échelon de mon but de devenir directeur des opérations et on me laisse savoir que le poste que je convoite tant se libérera sous peu et que je suis le candidat numéro un.

Finalement, un jeu de chaises musicales engendré par la fermeture prochaine d’un atelier amène un autre gestionnaire plus chevronné à occuper le poste de directeur des opérations à court terme en attendant son transfert. Je possède probablement plus d’expérience que lui dans la gestion des opérations, mais je comprends cette situation temporaire. Durant cette période, je m’implique davantage dans les prises de décisions afin de me préparer à prendre la relève.

Toujours candidat numéro un, je suis invité par notre vice-président à un lunch en tête-à-tête où je crois qu’il va m’annoncer que j’obtiendrai bientôt le poste. J’y apprends plutôt qu’il a des réserves sur mes capacités à bien remplir le poste (ouch…) Je ne me rappelle plus ce que j’ai mangé, mais je me rappelle très bien le silence de dix minutes à bord de sa voiture sur le chemin du retour à l’usine.

Le poste se libère finalement et on préfère recruter à l’externe un comptable d’âge mûr sans expérience au niveau des opérations. Le gars est nul (disons que je suis un peu biaisé, mais bon…) Après avoir compensé pour le manque d’expérience de mon patron précédent durant plusieurs mois, je me retrouve avec pire. Je me dis que si la direction croit que ce gars-là a plus de potentiel que moi pour remplir ce poste, ils me connaissent mal. À moins que ce ne soit moi qui se connaisse mal? Après les déménagements, les semaines de cinquante heures, les rencontres d’employés de soir et de nuit, le téléavertisseur et le téléphone cellulaire 24 heures sur 24, 7 jours par semaine, je mérite un employeur qui sait reconnaître mon dévouement et mon talent. Mais quel est donc mon véritable talent?

Je quitte donc ce tourbillon d’adrénaline de l’imprimerie avec amertume, mais aussi avec tristesse de quitter mes collègues, employés et amis. Après quelques mois à la direction de projets dans une division d’une banque, je m’ennuie terriblement. Le problème, c’est qu’il s’agit d’une nouvelle division et qu’il y a peu de projets à gérer… Moi qui suis habitué à être constamment sur le front à éteindre des feux, je me retrouve cloué à la caserne à surfer à longueur de journée sur l’Internet pour faire de la vigie concurrentielle.

Par un heureux hasard, je croise un de mes anciens patrons qui est maintenant directeur général d’une autre imprimerie et qui m’offre enfin le poste dont je rêvais: directeur des opérations.

Les débuts sont difficiles: je perds environ les deux tiers de mes employés au service à la clientèle la première année. J’étais devenu le «king» du taux de roulement. Je fais de mon mieux pour appuyer mes employés, mais comme dans n’importe quelle chaîne, nous sommes tous dépendants du maillon le plus faible. Dans ce cas-ci, c’était la production: équipement désuet, employés mal formés et gestionnaires inexpérimentés. Le défi des opérations c’est de s’assurer de fournir tout ce dont la production a besoin pour bien faire son travail et de s’assurer de livrer au client ce qu’il a demandé. Dans notre cas, c’était plus pour annoncer des mauvaises nouvelles: délais, problèmes de qualité, erreurs…

Après une année ponctuée de congédiements, de départs volontaires, d’employés en burnouts ou avec des problèmes de toxicomanie et même d’une tentative de suicide d’un dessuperviseurs, les choses semblent se placer. Notre taux de roulement de personnel est en baisse: nous prenons tous de l’expérience et nous avons de meilleurs joueurs en place. Rien ne laisse présager l’annonce que mon patron va me faire.

Après plusieurs années dans cette organisation, j’avais appris qu’il fallait se méfier des rencontres dans le bureau de votre patron à portes closes un vendredi après-midi… Sans trop de préambule et d’explications, mon patron m’annonce que je ne serai plus directeur des opérations et que je serai remplacé par le directeur des ventes jugé incapable de livrer la marchandise dans une autre usine du groupe. Je suis sous le choc. Juste comme on commençait à sortir cette usine de ses problèmes, après tous les efforts, les reproches justifiés de ma conjointe enceinte de notre troisième sur le temps consacré à mon travail… On m’offre une rétrogradation et on me demande d’y réfléchir durant le week-end. Je retourne à mon bureau dévasté. Une heure plus tard, mon successeur participe déjà à une rencontre d’équipe sur un nouveau projet avec un de mes employés et moi. J’ai passé le week-end avec le motton dans la gorge et le cœur en miettes avec l’impression d’avoir été trahi.

J’ai passé la semaine su vante à mettre de l’ordre dans mon bureau, ce qui a suscité plusieurs questions de mes employés (étant plutôt du genre désordonné), mais l’annonce officielle de mon remplacement ne devait se faire que le vendredi suivant (en après-midi, évidemment: ça laisse le temps aux esprits de se calmer, mais ça gâche le week-end de bien du monde…)

Mes employés ont donc été convoqués dans une salle de réunion où mon successeur a dû faire l’annonce lui-même, mon patron étant occupé à faire une annonce semblable dans un autre département.

Je pense qu’il a fait ce choix parce qu’il avait peur, avec raison, de la réaction de mes employés. Je me souviens vaguement des explications du nouveau directeur des opérations à ses nouveaux employés. C’est un beau parleur, il me semble qu’il a parlé de l’incident du World Trade Center de New York et de je ne sais quelle autre raison sans rapport pour justifier le changement. Je prends brièvement la parole. Après deux phrases, je dois m’arrêter pour éviter de pleurer (mon ego ne me le permet pas souvent…) Complètement atterrés, deux employés quittent la salle en pleurant.

Durant les jours qui suivent, les employés se succèdent à mon bureau pour me dire à quel point ils sont désolés. Deux chefs d’équipe nouvellement promus m’annoncent qu’ils renoncent à cette promotion en guise de protestation.

À court terme, l’avenir s’annonce difficile pour mon successeur, mais c’est un fin renard qui sait se mettre en valeur par d’habiles jeux politiques (ce que j’ai toujours été incapable de faire). Il faut croire que dans ce cas-ci, cela a fonctionné puisqu’il est resté en poste plusieurs années par la suite.

J’accepte finalement mon nouveau poste de directeur de la qualité. Avouez que pour un daltonien, ce n’est pas rien (je vous rappelle que c’est une imprimerie…) Quelques mois plus tard, je décide enfin de me lancer en affaires en devenant consultant. Mon employeur devient alors mon premier client ce qui me permet de respecter mon engagement d’obtenir la certification de notre système qualité.

J’ai donc fait le grand saut, j’ai une entreprise. Vous allez dire que c’est un saut en douceur avec un premier client garanti à 40 heures par semaine, mais avec trois jeunes enfants et une maison, il faut quand même y penser deux fois plutôt qu’une…

La première année de mon entreprise se déroule bien, mais bien que j’aie réalisé le rêve de me lancer en affaires, je ne suis pas encore satisfait. Débute alors un long cheminement au cours duquel, accompagné par Jean-Pierre Routhier, un mentor extraordinaire, je creuse au fond de mon être pour enfin me découvrir et mettre le doigt sur ce que j’aime vraiment faire dans la vie.

Débute alors mon long parcours pour devenir auteur et conférencier. Bien que d’autres conférenciers professionnels m’aient prévenu qu’il fallait compter environ trois années pour bâtir une telle carrière, j’étais aveuglé par ma confiance. Le choc a été brutal. La première année, mes revenus ont été de 11 250 $, ce qui correspond au seuil de la pauvreté au Québec. J’ai bien failli tout abandonner. Moi qui n’ai jamais eu de dettes ou presque, mon compte de banque est dans le rouge, ma marge de crédit personnelle est maximisée et mes trois cartes de crédit sont toutes «loadées». Même ma belle-mère a dû nous prêter de l’argent pour acheter notre seule voiture: une magnifique Toyota Echo 2002… Avouez que je suis loin du glamour de l’auteur-conférencier célèbre que je rêvais de devenir ou du gros salaire de directeur des opérations que j’avais.

Histoire d’ajouter encore un peu plus de piquant, ma conjointe et moi décidons de nous faire construire la maison de nos rêves au même moment. De plus, me voyant voler de mes propres ailes, ma douce diététiste décide elle aussi de se lancer en affaires. Ajoutez trois jeunes enfants dans le portrait et vous avez un cocktail dangereusement explosif…

Je termine l’écriture de mon premier livre en m’imaginant qu’une fois lancé, les gens vont se bousculer à ma porte pour retenir mes services comme conférencier. Rien n’était plus faux.

Trois ans, c’est exactement le temps que cela m’a pris pour pouvoir trouver le bonheur au travail et de pouvoir en vivre. Dans mon cas, le changement a été extrême avec son lot de risques et de nuits écourtées, mais il n’est pas nécessaire de passer par la gamme complète des émotions en montagne russe pour trouver un sens à ce qu’on fait. Souvent, on cherche ailleurs ce qui est caché tout près en dedans de nous ou chez notre employeur actuel.

Aujourd’hui, je n’ai plus d’amertume envers mes anciens employeurs. Comment auraient-ils pu me faire comprendre que ce qu’ils m’offraient me rendrait plus heureux alors que je ne savais même pas moi-même ce qui me rend heureux? En fait, ils m’ont fait un beau cadeau en me forçant à me questionner davantage et à pousser ma réflexion sur ce qu’est un emploi de rêve pour moi. Comme vous allez le découvrir en parcourant ce livre, ce n’est pas une route facile pour se rendre jusqu’au bonheur au travail, mais c’est un très beau voyage.







	À la fin de la partie, le roi et le pion retournent dans la même boîte.

	Proverbe italien











	Les enfants ferment parfois leurs oreilles aux conseils, mais ils gardent souvent leurs yeux ouverts à l’exemple.

	Anonyme






Introduction

«Pourquoi est-ce qu’on se défoncerait pour un patron qui ne sait même pas qui on est, ce qu’on veut ou ce qu’on peut faire pour l’organisation?»

Voilà la réflexion que font vos employés en arrivant au travail chaque jour. À titre de gestionnaire, si vous voulez générer davantage d’engagement au sein de votre équipe, vous devrez mettre en place des pratiques pour mieux connecter avec chacun de ses membres.

Être, avoir ou faire? Les sages disent que le travail, ce n’est pas simplement ce que nous faisons à longueur de journée ou les avoirs que nous en tirons, mais bien ce que nous sommes à travers ce travail. Pourtant, les cent patrons les mieux payés au pays ont empoché en moyenne 40 000 $ par jour l’an dernier, soit l’équivalent du salaire moyen de 174 employés. Privilégient-ils vraiment l’être face à l’avoir? Avouez qu’il y a lieu d’en douter.

Ne nous racontons pas d’histoire, tout le monde sait bien que votre job de gestionnaire ne vous rapporte pas des millions par année. Ce n’est pas le chiffre qui est important, mais le principe du chacun-pour-soi.

Les organisations et leurs patrons pensent plus à créer de la richesse pour eux que pour leurs employés et ces derniers ne voient plus dans leur travail que l’aspect mercantile: «Tant qu’à me faire suer ici, ça va leur coûter un bras…» Le bras en question pouvant être de vouloir plus d’argent, d’en faire le strict minimum, d’utiliser à outrance le matériel ou les avantages mis à sa disposition, etc. Lorsqu’on tombe dans cette dynamique transactionnelle, tout devient mesuré et calculé et on s’éloigne de la passion qui nous pousse à nous investir au travail. Adieu engagement…

Quels sentiments provoque cet écart grandissant du partage de la richesse entre les patrons et les gens «normaux» comme vos employés? De l’envie? Du dégoût? De l’injustice? Chose certaine, cela n’éveille sûrement pas l’engagement à vouloir s’investir dans son travail pour enrichir encore davantage un patron déjà trop grassement payé. Il reste alors deux options. Soit l’employé continue à faire son petit train-train quotidien en espérant un jour avoir ce qui le rendra heureux ou soit qu’il trouve une nouvelle motivation dans son travail qui se situe davantage au niveau de l’être, de la réalisation de soi.

Désabusé face à l’héritage laissé par l’adulation de la quête de la richesse matérielle (familles éclatées, endettement, pollution, etc.) les employés se tournent maintenant vers la quête de sens. Puisque nous passons la majeure partie de notre vie active au travail, ce dernier pourrait contribuer à donner un sens à notre vie. À condition bien sûr qu’il n’y ait pas de contradiction entre nos idéaux personnels et ceux de l’organisation dans laquelle on travaille…

Que vos employés soient de la génération café ou qu’ils soient plus de la génération «Red Bull®», vous savez que dans les deux cas, l’effet énergisant que ces boissons procurent s’estompe éventuellement. Il faut donc fournir à vos employés des occasions de découvrir une source de stimulation qui soit davantage intrinsèque plutôt qu’ils ne deviennent complètement junkie d’un breuvage quelconque. Dans un contexte de gestion multigénérationnelle ou multiculturelle, il est de plus en plus vrai que les différences sont davantage individuelles et donc, les stimuli aussi. On ne trouve pas le bonheur et la motivation à l’extérieur de soi.

Si la prospérité d’une entreprise dépend du bonheur de ses employés, vous aurez, comme gestionnaire, un double but: le bonheur de vos employés et la prospérité de votre organisation. Est-ce compatible ou contradictoire pour vous? Dans quel ordre placerez-vous ces buts? Vous devinez que cette question est un piège puisque l’une appelle l’autre comme qui vient avant: la poule ou l’œuf? Plus vos employés seront heureux au travail, plus à long terme votre entreprise prospérera. Et plus votre entreprise prospérera, plus vos employés auront le goût d’y collaborer et de s’y investir. Vous souvenez-vous de la vieille pub de saucisses hot-dog: «Plus de gens en mangent parce qu’elles sont plus fraîches, elles sont plus fraîches parce que plus de gens en mangent!»

C’est la même synergie qui existe entre votre gestion et vos résultats. De la même façon que l’employé en quête du job parfait doit déterminer qui il est et ce qu’il veut avant de passer à l’action, vous devrez aussi vivre le même cheminement comme entreprise. Ainsi, votre organisation, et vous-même comme gestionnaire, devez bien définir qui vous êtes, ce que vous voulez et ce qu’il y a à faire pour devenir ce que vous rêvez d’être. Avoir ce que vous voulez avoir deviendra une conséquence de ce qui précède et non un but. Votre réussite passe inévitablement par votre bonheur et celui de votre équipe.

Alors, comment répondre aux nouvelles attentes des travailleurs et redonner un sens au travail? C’est ce que nous allons explorer en répondant à dix questions fondamentales que se posent vos employés et en découvrant des pratiques génératrices d’engagement concrètes pour rebâtir une relation de confiance et redonner du cœur à l’ouvrage.







	Celui qui a un pourquoi peut supporter tous les comment.

	Friedrich Nietzsche
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Nous avons aussi quelques postes à temps partiel disponibles pour ceux qui veulent seulement travailler 60 ou 80 heures par semaine.


Question 1

«Est-ce que les valeurs du patron sont en accord avec les miennes?»

Le bonheur donc, celui dont rêve votre employé, et votre bonheur comme employeur, passent par le même chemin du travail dans votre entreprise. Le bonheur de tous créera le succès et le succès créera le bonheur. Est-ce vrai?

La corrélation bonheur-succès dont nous parlons suppose déjà que votre employé et vous avez au moins une valeur en commun: le bonheur au travail. La première question que se posera tout employé en entrant chez vous sera: «Est-ce que je serai heureux-se de travailler ici?» Et avouez-le vous aussi, vous vous poserez le même genre de question en voyant cette personne: «Est-ce que je prends la bonne décision en l’embauchant?» Autrement dit: «Est-ce que je serai heureux que cette personne fasse partie de mon équipe?» Pendant un certain temps, vous vous observerez mutuellement. Est-ce que vos valeurs réciproques s’accorderont? Votre vécu de patron correspondra-t-il à l’image que vous avez projetée? Le nouvel employé reconnaîtra-t-il en vous l’employeur idéal qu’il a cru entrevoir au début?

Les bottines suivent les «babines»

La marque de l’employeur, c’est vous, c’est l’humain. Pas la campagne de communication finement planifiée, mais bien comment vous traitez les gens au quotidien.

Soigner son image de marque, séduire les candidats, ça commence d’abord à l’interne par prendre particulièrement soin des gestionnaires de premier niveau et des responsables en ressources humaines qui ont à vendre sur le plancher la belle image d’employeur au quotidien à ceux qui devraient être les plus grands ambassadeurs de l’organisation: vos employés.

En effet, c’est le superviseur direct qui a le plus d’impact sur la motivation des employés que tout autre aspect (salaire, conditions de travail matérielles, culture organisationnelle, personnalité charismatique du grand patron). Le magazine Forbes a même publié un article en 2013 où il était mentionné que 65% des Américains préfèrent un meilleur patron à une augmentation de salaire. Les gens se joignent à une organisation, mais quittent leur patron. Dans la même lignée, une étude réalisée par Leadership IQ en 2013 auprès de milliers d’entreprises américaines a démontré que dans 42% des sociétés, ce sont les sous-performants qui sont davantage engagés que les performants. La principale raison? Le gestionnaire qui n’adresse pas les cas problématiques encourage les performants à se désengager. Avec les honneurs, viennent donc les responsabilités. Ainsi, si les employés ne performent pas selon les attentes, vous savez maintenant pourquoi.

Vous avez peut-être appris qu’il ne faut pas être trop près des employés pour se faire respecter. Que de conserver une certaine distance est essentiel au maintien de l’autorité. J’ai déjà entendu d’un employé qui disait que son patron traînait sa «face d’air bête de boss» dans la coffre à gants de sa voiture, qu’il la mettait chaque matin durant le trajet à l’usine et qu’il la rangeait là le soir, au retour à la maison. La bonne nouvelle, c’est que vous n’avez plus à vous arracher le cœur et à le mettre au frigo le matin pour le reprendre le soir au retour du boulot.

Engager sa sensibilité n’est plus seulement souhaitable, mais essentiel pour rejoindre la sensibilité de vos employés. Si vous arrivez à toucher le cœur des gens, aucun objectif n’est hors de portée en autant que ce soit fait avec fraîcheur, transparence et sincérité. Vos employés ne veulent plus d’un «super patron» invincible au-dessus de tout et qui ne se trompe jamais. Ils veulent un humain vulnérable et qui n’a pas réponse à tout.

Nous sommes tous à la recherche de ce job idéal où tout sera parfait pour nous. De son côté, le patron recherche des employés qui seront en parfaite harmonie avec son monde à lui et vice-versa. Ces deux visions sont-elles irréconciliables? Chacun de son côté, il faut faire glisser notre attention de soi jusqu’aux autres. Au départ, il y a seulement moi. Ensuite, il y a moi et les autres. Puis, il y a les autres et moi pour finalement arriver à une vision du monde où seuls les autres comptent.

N’y a-t-il pas un risque de s’oublier en se consacrant entièrement aux autres? Oui et c’est justement ça la source du bonheur. Comme me l’a dit mon garçon Émile, alors âgé d’à peine neuf ans, lorsque je lui ai demandé quelle était sa mission sur la Terre: «Je veux aider ceux que j’aime tout en m’amusant.» Wow, quelle sagesse! Imaginez-vous un instant où tout ce que vous avez à faire dans la vie c’est d’aider ceux que vous aimez tout en vous amusant.

Je ne suis pas en train de dire qu’il faille retourner vivre dans des communes à la campagne pour faire pousser des enfants. L’élément clé à considérer est le plaisir. Pour moi, aider les autres en m’amusant, c’est de donner des conférences. Pour une autre, ça peut être de répondre aux réclamations des clients suite à un événement fâcheux dans un cabinet d’assurance. Si on part de ce qu’on est, donc sachant ce qu’on aime, on ne peut se perdre en se mettant au service des autres.

Comme patron, je peux comprendre que vous ne soyez pas nécessairement réceptif à l’idée d’être entièrement au service de vos employés. Il faut bien quelqu’un pour faire respecter les règles et faire la police. «Je ne suis quand même pas Mère Teresa et nous sommes une entreprise et nos actionnaires exigent que nous atteignions nos objectifs», pensez-vous. Vous avez raison, mais pourquoi y aurait-il contradiction entre les deux. Prenez l’exemple de J.-Robert Ouimet qui dirige l’entreprise fondée par son père il y a soixante-quinze ans, le groupe Ouimet-Cordon Bleu-Tomasso, comme le ferait justement Mère Teresa. Son livre, Tout vous a été confié, regorge d’exemples et de leçons que vous pouvez en tirer pour mieux motiver vos employés à atteindre vos buts communs.

En vivant fortement au quotidien vos valeurs, vous permettez à vos employés de découvrir à quel point ils y adhèrent. Les gens recherchent des projets concrets dans lesquels s’engager plutôt que des valeurs abstraites. Imagez concrètement l’actualisation au quotidien de valeurs profondes dans votre organisation. Utilisez des exemples concrets, des témoignages, des vidéos, etc.

Il s’agit en fait de viser la cohérence entre les valeurs promues et le vécu. Par exemple si vous êtes une entreprise d’alimentation santé, quels produits se retrouveront dans votre distributrice ou votre cafétéria. Si vous produisez des articles de sport, en offrez-vous à vos employés en cadeau de Noël ou distribuez-vous des chocolats? Vous vendez des voitures de marque x. Est-ce que la vôtre est de marque x ou y?

La grande séduction

Une relation basée sur un coup de foudre est instable, car elle est liée à un phénomène temporaire. Il en est de même pour une relation de couple et pour un choix d’employeur. Plusieurs organisations misent sur toutes sortes de moyens originaux pour attirer l’attention des chercheurs d’emplois, mais encore faut-il qu’elles livrent la promesse une fois qu’elles ont conquis leur cœur…

De la même façon, on peut se laisser séduire par des attributs temporaires d’une organisation: salaire et avantages généreux, locaux ergonomiques, localisation pratique, etc. «J’adore mon travail, je peux m’y rendre à pied» ou encore «J’ai vraiment un bon emploi, j’ai maintenant droit à cinq semaines de vacances.» Personnellement, j’ai longtemps rêvé à un bureau avec une fenêtre dans une tour à bureau du centre-ville. Si vous saviez à quel point je m’y suis emmerdé… Je ne dis pas que ces facteurs sont négligeables. Ce sont des irritants en moins, mais ce n’est pas ça qui motive les employés.

Plusieurs me disent que les jeunes ne s’engagent plus et qu’ils ne recherchent que le «one-night stand». Rappelez-vous votre jeunesse. Lorsque vous rencontriez une personne du sexe opposé avec un corps parfait, mais aucune conversation, y alliez-vous pour la chambre d’hôtel ou pour l’autel de l’église? Il en est de même pour votre organisation qui, comme un humain, doit avoir non seulement un beau corps physique, mais aussi une belle âme. Si vos employés ne s’intéressent qu’à l’aspect matériel, c’est peut-être parce qu’ils croient que c’est la seule chose que l’organisation peut leur offrir.







	L’argent ne fait pas le bonheur, mais en achète l’illusion.

	Anonyme





C’est l’intention qui compte

Les questions de fond à vous poser: pour qui est-ce que votre entreprise existe? Pour les actionnaires? Pour les employés? Pour les clients ou pour les patrons? Qui est au service de qui? Est-ce que votre organisation existe pour servir ses employés ou pour se servir d’eux?

Dans le «bon vieux temps», il était simple de prendre des décisions. Il suffisait d’utiliser tous les moyens nécessaires pour répondre aux seules exigences du patron, sans considération des autres personnes concernées. De nos jours, on nous demande de satisfaire à la fois aux demandes de notre patron, aux exigences des actionnaires (qui gèrent nos régimes de retraite), aux besoins de nos collègues, aux attentes des clients et aux préoccupations des gens de notre communauté et de la société en général (environnement, éthique et gouvernance).

Évidemment, des tensions risquent de se créer entre ces demandes parfois contradictoires puisque, vous le savez, il est impossible de satisfaire tout ce beau monde. Qui prioriser et comment y voir plus clair? Tout d’abord, il faut que vous gardiez en tête qu’il est aussi important de satisfaire les personnes de l’interne que celles à l’externe. Ce n’est pas vrai que l’actionnaire a priorité sur tout. Si vous gérez trimestre par trimestre pour satisfaire la soif de rendement des actionnaires, vous ne rendez service à personne. Pour bien défendre les intérêts des actionnaires à plus long terme, vous devez respecter les intérêts des autres personnes concernées.

Posez-vous la question: quels sont les fondements, les valeurs qui sous-tendent l’offre d’emploi de l’organisation? Offrons-nous des horaires flexibles parce que c’est la saveur du mois ou parce que nous croyons vraiment à l’autonomie de nos employés en leur laissant de la latitude sur les moyens d’atteindre nos objectifs communs? Est-ce que nous encourageons l’implication communautaire de nos employés pour se donner bonne presse ou parce que ça fait vraiment partie de notre vision de redonner à la société qui permet à l’entreprise de prospérer? Vos employés veulent comprendre les raisons qui justifient les choix que vous faites, car quand viendront les moments difficiles, ce sera cet état d’esprit véritablement vécu au quotidien qui orientera toute nouvelle décision qui pourrait avoir un impact sur le niveau de bonheur au travail. Comme le dit Jean Bouchart d’Orval dans son livre La maturité de la joie: «Par manque de lumière, on ne parvient au discernement que lorsque les événements nous amènent là où nous ne voudrions pas aller.»

D’après le prêtre et philosophe Maurice Zundel: «Le travailleur est beaucoup plus blessé par la différence de considération que par la différence de fortune.» Je me suis fait dire de nombreuses fois par des patrons de petites entreprises qui éprouvaient des difficultés de recrutement que leur organisation ne pouvait rivaliser avec les salaires offerts par les gros joueurs de leur industrie. Mais n’est-il pas préférable de joindre une organisation parce qu’on adhère à ses valeurs ou pour un gros salaire et des avantages intéressants? Je pense que la question des salaires est une excuse facile pour les patrons ou une opportunité pour ceux qui préfèrent se concentrer sur les éléments qu’ils contrôlent afin de se démarquer comme employeur de choix.

Évidemment, un environnement de travail matériel non seulement fonctionnel, mais aussi évocateur de beauté est une marque de respect envers les employés. Les campus de travail Google en Californie ou Bell au Québec sont des exemples éloquents où tout a été aménagé autour de l’humain, plutôt que l’inverse.

Malheureusement, il n’est pas évident pour une organisation avec des moyens plus limités d’en faire autant. Au lieu d’en vouloir autant, vous pourriez simplement faire différemment. Plus modestement, vous pourriez décorer vos bureaux, salles de réunion, murs et couloirs d’affiches colorées avec des messages humoristiques ou qui suscitent la réflexion en lien avec vos valeurs organisationnelles.

Lors d’un réaménagement de nos locaux, j’avais demandé à la personne responsable du projet de laisser l’équipe décider de l’emplacement des bureaux, des équipements et même des couleurs des murs à repeindre. Croyant connaître mieux que les employés ce qui leur permettrait d’être plus fonctionnels et craignant que le processus ne s’éternise, elle avait d’abord rejeté mon idée. Après l’avoir convaincue que nous respecterions son échéancier, nous avons placé un grand plan vide et tout le mobilier à échelle réduite sur la table de conférence en laissant le groupe décider de tout. Il y a même une personne qui est arrivée avec des échantillons de couleurs pour la peinture. À l’exception de quelques ajustements purement fonctionnels (prises électriques spéciales, entrées d’eau), l’aménagement était parfait. L’équipe avait même prévu un bureau fermé pour deux de leurs collègues dont la nature du travail nécessitait un environnement de travail plus isolé et des postes de travail supplémentaires pour nos besoins futurs. Il y en avait même qui avaient suggéré de faire du déménagement une activité de groupe durant le week-end. Notre projet a fait le tour des autres départements dont les employés ont demandé, eux aussi, de faire partie de la décision. Cela a eu effectivement pour effet d’allonger un peu le processus, mais l’impact positif a largement dépassé les inconvénients. Comme on le dit souvent, ce n’est pas la valeur monétaire, mais bien l’intention qui compte.


Pratique génératrice d’engagement

Un beau modèle de cohérence entre les valeurs affichées et les valeurs véhiculées à l’interne se retrouve chez Patagonia. Voici quelques exemples tirés du livre du fondateur de l’entreprise, Yvon Chouinard, Homme d’affaires malgré moi.

Le catalogue du fabricant de vêtements de plein air est davantage un véhicule pour inspirer et éduquer la clientèle qu’un outil de vente (bien que ce deuxième objectif soit largement atteint par cette approche innovatrice). Ainsi, environ 45% du catalogue est consacré à différents messages: des histoires personnelles avec des photos qui illustrent une valeur chère à l’organisation ou qui promeuvent une des nombreuses causes environnementales et sociales défendues par l’organisation (et seulement 55% de l’espace est alloué aux produits). Avouez que nous sommes loin de la circulaire de la semaine dans le Publisac. Le catalogue saisonnier devient une véritable vitrine pour rappeler les valeurs et les devoirs de l’entreprise.

En cohérence avec ces valeurs affichées, l’entreprise a mis sur pieds un programme qui permet à une association vouée à une cause environnementale de profiter des compétences d’un employé pendant deux mois tout en lui conservant son salaire et ses avantages. Confrontés à des ressources limitées, ces organismes peuvent ainsi bénéficier d’une expertise pointue de premier plan dans différents domaines: finance, comptabilité, marketing, communications, droits, rédaction,…

Dans la même lignée, Patagonia organise tous les 18 mois une conférence pour les militants environnementaux qui œuvrent sur le terrain pour développer davantage leurs compétences en relations publiques, en marketing de financement et en gestion de crise.




Pratique génératrice d’engagement

Avant de prendre une décision, exercez-vous à faire le lien entre votre geste et vos valeurs organisationnelles. Assurez-vous qu’il y ait une cohérence entre les deux en rappelant aux employés les valeurs qui sous-tendent vos décisions et invitez les membres de votre équipe à soulever les contradictions entre les actes et les paroles.

À titre d’exemple, les valeurs comme confiance, honnêteté, respect et approche humaine que prône l’entreprise L-IPSE Services conseil ne sont pas seulement des écrits, mais bien vécues au quotidien. La firme de conseillers en technologies de l’information lauréate en 2009 au Défi Meilleurs Employeurs au Québec place véritablement l’être humain au centre de ses actions. Ainsi, les absences des employés n’ont pas besoin d’être justifiées et les vacances ne sont pas comptabilisées. Deux exemples de pratiques qui visent à responsabiliser les employés (confiance) et à traiter ces derniers en adultes responsables (respect).









	Approfondir la réflexion

	Tout vous a été confié… de J.-Robert Ouimet aux éditions Presses de la renaissance.




	 

	Chevalier de l’Ordre National du Québec et de l’Ordre du Canada, J.-Robert Ouimet dirige le groupe Ouimet – Cordon bleu – Tomasso fondé par son père il y a plus de soixante-quinze ans.




	 

	Le livre nous explique comment le gestionnaire s’est inspiré des conseils de Mère Teresa pour mettre en place un style de management différent: servir plutôt que de se servir.











	Approfondir la réflexion

	La maturité de la joie de Jean Bouchart d’Orval aux Éditions Libre Expression.




	 

	Jean Bouchart d’Orval approfondit sa vie spirituelle depuis longtemps. Naguère physicien et ingénieur nucléaire, il se consacre maintenant à la méditation et à l’enseignement.




	 

	Dans son livre, il fait référence à «La vision de l’Unique de Patanjali» écrit il y a 2 400 ans pour décrire les étapes de la méditation, souligner les obstacles et la façon d’y faire face et expliquer les transformations et les pouvoirs surnaturels du mental en expansion.











	Approfondir la réflexion

	Homme d’affaires malgré moi d’Yvon Chouinard aux Éditions Transcontinental.




	 

	Yvon Chouinard est le fondateur de Patagonia. Il a créé une association (1% pour la planète) regroupant plus de 450 entreprises qui se sont engagées à verser 1% de leur chiffre d’affaires à des organismes militant pour la protection de l’environnement.
www.OnePercentForThe Planet.org




	 

	Dans cette biographie qui sert de manuel de cours dans plus de 30 universités américaines, l’auteur nous raconte son histoire inspirante qui montre que la foi peut encore déplacer les montagnes… et même les sauver.
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La diversité est très importante pour notre entreprise. Voudriez-vous raser votre tête, couvrir votre corps de tatouages et changer votre nom pour «Snake»?


Question 2

«Est-ce que le patron s’intéresse vraiment à qui je suis?»

Nous avons vu dans un premier temps que les employés veulent savoir si leurs valeurs sont en accord avec celles de leur patron. Ce qui va se passer ensuite est une question de cohérence au quotidien. L’employé devra trouver le pourquoi il est là. Quel bonheur s’emploiera-t-il à forger au jour le jour? Le vôtre? Celui des actionnaires? Le sien? Cette réponse, c’est vous qui allez la lui donner. Et là plus que jamais la vérité se sent. Pour qui existe votre entreprise? Quelle est pour vous la véritable importance de chacun de vos employés?

L’organisation au service de l’humain

Les employés savent reconnaître le patron menteur de celui qui s’intéresse aux individus, non pas dans le but de mieux les manipuler ou de leur vendre du rêve, mais bien avec l’intention réelle de s’intéresser à eux afin d’apprendre à mieux les connaître pour les faire grandir.

De nos jours, ce n’est pas l’humain qui est au service de l’organisation, mais bien le contraire. Vos employés travaillent désormais pour s’épanouir, apprendre, collaborer, rencontrer des gens (j’ai personnellement rencontré ma douce alors que je lui enseignais le ski…) et surtout pas pour vendre des trucs ou pour enrichir les actionnaires.

Votre responsabilité première de patron est de prendre les employés au niveau où ils se trouvent présentement et de les conduire là où ils devraient être. Il faut donc les accompagner dans la découverte de leurs forces. Vous devez bâtir le plan et les objectifs organisationnels en fonction des talents des membres de l’équipe plutôt que de forcer les gens à combler leurs lacunes pour satisfaire votre plan.

Voilà pour votre part du travail. Qu’en est-il maintenant des autres? Comment s’assurer que chacun a fait son cheminement personnel lui permettant d’être en paix avec ses choix? Il s’agit là d’une démarche bien personnelle qui va au-delà du rôle de gestionnaire?

Je ne crois pas. C’est physique, tout corps tend à l’inertie. À titre de leader, vous avez donc la responsabilité d’amorcer le mouvement, de provoquer des choses, en faisant agir des forces qui vont amener les autres à prendre une direction.

Un des moyens consiste à montrer l’exemple. Ainsi, pour pouvoir éduquer et faire évoluer les membres de votre équipe, vous devez vous-même vous questionner vous aussi sur vos habitudes. Le leadership intérieur précède le leadership extérieur.







	Si vous voulez vous sentir riche, vous n’avez qu’à compter toutes les choses que vous avez et que l’argent ne peut pas acheter.

	Anonyme





Avoir des buts ou avoir du sens?

On nous parle souvent de l’importance de se fixer des buts dans la vie. Je suis moi-même un grand adepte des objectifs à court et long termes, mais pour demeurer en équilibre et sain d’esprit, chaque employé veut que ces objectifs couvrent tous les aspects de sa vie: finances, affaires, loisirs, santé, relations, développement personnel et contribution à la société.

Personnellement, il m’a toujours été plus facile de me trouver des buts pour les aspects des loisirs ou des affaires en comparaison aux aspects de développement personnel ou de contribution à la société. Avec du recul, je constate combien ce sont mes réalisations (pourtant bien modestes) dans ces deux dernières dimensions qui m’ont procuré le plus de satisfaction. Je garde encore un très beau souvenir de ma journée de fête passée en solitaire à faire du vélo de montagne: la nature, les bruits de la forêt et la liberté de faire ce qui me plaît en plein milieu de la semaine. Bref, être centré sur soi et à l’écoute de ce qui nous entoure.

De plus en plus, les gens pensent que leur existence sur Terre ne devrait pas se limiter à avoir des buts, mais plutôt à avoir un sens. Avoir un but, c’est vouloir devenir quelqu’un ou avoir quelque chose, ce qui est limitatif. En effet, un accomplissement lié à un état ou à la possession matérielle devient conditionnel au maintien fragile de cette situation dans le temps. Puisqu’il n’est pas possible de contrôler la quantité, la qualité et la durée des circonstances externes, il y a de fortes de chances que l’on soit déçu si on place tous nos espoirs en dehors de nous: le monde change et on finit tous par vieillir. Comme le souligne Jean Bouchart d’Orval dans son livre La maturité de la joie: «L’homme a un but, c’est pourquoi il est heureux ou malheureux, mais jamais en paix.»

Dans le contexte actuel d’économie globale où tout évolue de plus en plus vite et où on nous en demande toujours plus, chaque employé a besoin de se sentir connecté avec l’organisation, le patron, les collègues, mais plus particulièrement avec lui-même. On ne trouve pas le bonheur à l’extérieur de soi. Ce n’est pas quelque chose qui nous arrive ou qui nous est donné. Il se trouve à l’intérieur de nous-mêmes, mais dans l’agitation quotidienne, il est parfois difficile d’établir cette connexion avec soi.

Que ce soit par la méditation, par le yoga, par la peinture, par la musique, par une promenade en forêt, peu importe la façon, c’est en calmant le mental que l’on peut retrouver l’être. Ce n’est pas aussi simple qu’il n’y paraît.

Personnellement, ça fait plusieurs années que je pratique le yoga et la méditation, mais il est encore rare que j’arrive à calmer mon mental pendant toute une session de trente minutes.

Cette période de calme n’a pas besoin d’être dirigée vers un but précis. L’idée étant simplement de reprendre contact avec soi, de s’intérioriser et de se couper des objets ou des idées de l’extérieur. Cela clarifie l’esprit et me permet ensuite de reprendre mes activités d’une manière plus cohérente avec celui que je suis vraiment. Qui n’a pas été bouleversé suite à la lecture d’un livre ou après avoir vu un film touchant. La méditation peut avoir le même impact sur nos émotions sauf que dans ce dernier cas, c’est notre être qui manifeste sa nature véritable. La discipline d’apprivoiser son mental est le premier pas sur le chemin de la découverte de son être et sans cette rigueur, je ne pense pas que le parcours soit possible.

Fermez vos yeux pendant une minute et essayez de ne penser à rien. Habituellement, après quelques secondes, notre esprit se met à galoper dans toutes les directions tel un cheval sauvage. Un maître en méditation utilise cette image mentale pour aider ses élèves à tranquilliser leur esprit. Il faut s’approcher doucement d’un cheval, le caresser, lui parler pour finalement monter dessus, le contrôler et partir en balade. Allons, essayez-le! Fermez vos yeux juste une minute et respirez bien pour retrouver votre calme intérieur.

L’un de vos rôles de gestionnaire consiste donc à accompagner les employés dans la découverte de leurs talents. Nous sommes souvent bien mauvais juges pour nous-mêmes. Comme le mentionne Jean Bouchart d’Orval dans son livre La maturité de la joie: «Le jardinier ne fait pas pousser les légumes; il n’est que l’outil du déploiement de la nature comme le médecin ne guérit pas; il ne fait que permettre à la vie de se refaire.»

Les avantages pour une organisation d’avoir des employés centrés sur leurs valeurs profondes sont nombreux. D’abord, vos employés sont plus indépendants, ce qui, paradoxalement, est une nécessité dans le contexte actuel. Pour progresser, voire survivre, vous avez besoin d’individus qui ne s’accrochent pas à leur emploi par crainte de ne pas pouvoir trouver autre chose à court terme pour faire face à leurs obligations financières. Votre entreprise a besoin de gens qui n’ont pas peur de perdre leur emploi s’ils remettent en question vos décisions. Les jeunes sont particulièrement à l’aise avec ce mode de fonctionnement eux à qui leurs parents ont demandé leur avis sur tout depuis leur enfance. Cela rend votre tâche plus ardue, mais à la vitesse où tout change et à la quantité et à la complexité des informations à assimiler, l’organisation a besoin de la contribution intellectuelle de tous ses employés quant aux décisions.

Tant que l’employé est perçu comme un homo economicus, un simple instrument au service de l’organisation, vous n’arriverez pas à susciter un véritable engagement. Vous entretenez le cercle vicieux de la dépendance au matériel.

Il faut que les gens réalisent qu’en vous aidant à atteindre vos buts, ils atteignent les leurs. Il faut que vous arriviez à intégrer ce qui a un sens pour vous à ce qui a un sens pour eux.

Vous voulez vraiment avoir de l’influence? Alors, croyez à la personne possible que vos employés portent en eux. La découverte de soi et de ses passions est plus un voyage qu’une destination. C’est pourquoi vous avez pour rôle de faire cheminer vos employés.







	Celui qui sert deux maîtres doit mentir à un.

	Anonyme





Le travail libérateur

C’est le monde à l’envers. Avec le vieillissement de la population, plusieurs secteurs spécialisés vivent (ou vivront d’ici peu) une pénurie de main-d’œuvre. Nous évoluons actuellement dans un marché d’acheteurs où ce sont les candidats qui ont le gros bout du bâton. Ce sont eux qui choisissent leur employeur et non pas l’inverse. En entrevue, c’est eux qui posent les questions et c’est vous à la fin qui dites: «Puis, est-ce que ça vous intéresse de travailler chez nous?»

Dans un tel contexte, les jeunes les plus talentueux sont très en demande. Pour éviter de se faire doubler dans la course au talent ou pour éviter de faire exploser votre plafond salarial, il faut trouver des moyens de vous différencier des autres employeurs.

Dans le marché actuel de l’emploi, si un employé n’obtient pas ce à quoi il s’attend au sein de son organisation ou si l’employeur n’obtient pas de l’employé le rendement attendu, la lune de miel ne dure pas longtemps. Finie l’époque où on investissait des ressources sur un employé qui éprouvait des difficultés et c’est tant mieux. Comme le disait Mark Twain: «N’essaie pas d’apprendre à chanter à un cochon. Tu perds ton temps et ça rend le cochon fou.» Mettre de la pression sur un employé qui n’est pas prêt à assumer une responsabilité augmente inutilement son niveau de stress et celui de toute l’équipe. Faites-lui le cadeau de lui permettre d’aller s’épanouir ailleurs.

Cette vision de l’employé jetable peut sembler contradictoire avec la mission de développer les individus au travail, mais pas dans le sens global. Il est fort probable qu’un employé qui ne performe pas bien chez vous n’est simplement pas à la bonne place au bon moment. Cela n’a rien à voir avec ses aptitudes ou avec vos capacités de gestionnaire. C’est souvent une question de «timing». Ce n’est pas le bon moment pour cette personne dans sa vie professionnelle ou personnelle ou dans la vie de votre organisation. Pour faire une analogie avec le sport professionnel, souvent un joueur sera échangé à sa demande ou à celle de son entraîneur pour relancer sa carrière avec succès.

De la même manière, il ne faut pas se désoler de voir quitter un de vos employés. C’est normal. Nous évoluons tous. Comme le disait le pape Jean-Paul II: «Le travail est pour l’homme et non pas l’inverse.» Le travail est donc au service de la libération de l’individu pour l’amener à se réaliser davantage à un niveau supérieur. Ce qui n’est pas normal, c’est de placer des individus dans des situations qu’ils ne sont pas prêts à vivre. Lorsqu’on subit de fortes demandes et que nous avons peu de contrôle sur les événements, c’est là que le stress devient trop intense et négatif. Il faut arrêter de croire que l’on peut devenir n’importe quoi pour n’importe qui dans la vie.

Le message positif de la psycho-pop est souvent mal interprété et les gens croient qu’ils vont changer leur vie en lisant un bouquin sur la pensée positive. On ne change pas sa vie, on l’actualise. Vivre sa vie, ça veut aussi dire: se libérer d’un travail qui nous empêche d’être la personne que l’on est vraiment.

On a parfois l’impression que les jeunes d’aujourd’hui veulent tout avoir tout de suite. Pour en avoir côtoyé plusieurs depuis quelques années dans le cadre de mes conférences ou interventions en entreprises, je peux vous dire que c’est généralisé. Ils ont grandi dans le monde de l’instantanéité et de l’accessibilité. On a une question? Google nous fournit des millions de réponses en une fraction de seconde. On veut entendre une chanson ou lire un livre, on peut le télécharger en quelques secondes. La génération Y a grandi dans un univers où tout est possible: devenir millionnaire avec une entreprise virtuelle, pratiquer des sports extrêmes dans son salon sur une console de jeux vidéo, faire des voyages exotiques à l’autre bout de la planète ou même dans l’espace. Sollicités de toutes parts, le temps est devenu la denrée la plus rare et les gens n’ont pas de temps à perdre. Ce n’est pas vrai qu’ils vont accepter de s’emmerder durant une journée de travail pour aller s’épanouir à l’extérieur. Ils veulent arriver rapidement à leur objectif et si l’organisation n’offre pas la flexibilité de trouver par eux-mêmes la meilleure façon d’arriver au but, ils vont aller voir ailleurs.


Pratique génératrice d’engagement

Vous manquez de temps pour apprendre à connaître individuellement tous vos employés? Utilisez la grille de positionnement ci-dessous pour identifier les performants et commencez avec votre «Top 3». Pour ce faire, simplement positionner tous vos employés sur la grille comme suit:







	Cadrant supérieur gauche:

	Ceux ayant une bonne attitude et des compétences plus faibles (souvent le cas des nouveaux venus).




	Cadrant supérieur droit:

	Ceux ayant une bonne attitude et de bonnes compétences (vos champions).




	Cadrant inférieur gauche:

	Ceux ayant une mauvaise attitude et de mauvaises compétences (vos pommes pourries, pourquoi sont-ils encore chez vous en fait?…)




	Cadrant inférieur droit:

	Ceux ayant de bonnes compétences, mais une mauvaise attitude (parfois des vétérans échaudés par trop de changements).
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Dans cet exemple, vous devriez concentrer vos efforts à vous rapprocher des individus 3, 4 et 5 (les différencier visuellement). C’est-à-dire, ceux qui performent déjà bien dans votre organisation par leurs bonnes aptitudes et attitude. Demandez-leur ce qui les a attirés au départ chez vous, ce qui les motive et ce qui les empêche de quitter.

Vous trouvez que cette approche est discriminatoire et inéquitable? Vous avez raison, mais rappelez-vous que vous n’êtes pas candidat à un concours de popularité et que votre travail est de reconnaître et développer vos employés en toute intégrité.

Vous ne pourrez jamais faire adhérer tous vos employés à vos valeurs. Ce qu’il vous faut faire, c’est de découvrir qui se développe bien chez vous et pour quelles raisons. De cette manière, vous serez plus habile à motiver vos employés et à attirer d’autres candidats avec la même propension.

Prévoyez du temps pour découvrir qui ils sont vraiment afin de les aider eux aussi à découvrir qui ils sont et grandir davantage.




Pratique génératrice d’engagement

Par son approche très ouverte et participative avec ses employés, Pierre-Marc Tremblay, l’ancien grand patron des restaurants Pacini, a souvent été confronté à des problématiques très individuelles. Ainsi, il a été interpellé par une employée qui lui disait aimer son travail, mais que peu de gens s’intéressaient à elle dans un 5 à 7 lorsqu’elle mentionnait qu’elle était serveuse chez Pacini. Ce commentaire a déclenché chez le dirigeant une réflexion sur comment redonner la fierté aux gens de faire partie de son organisation. Par la suite, dans sa gestion au quotidien, Pierre-Marc s’est efforcé de moins s’occuper de ce que les gens faisaient pour se concentrer sur ce que les gens étaient. De même, dans ses échanges avec ses employés, il mentionnait: «Si tu es inspirant pour tes collègues, tu le seras aussi pour ton patron.»




Pratique génératrice d’engagement

Créez des opportunités pour les gens de se sevrer régulièrement de leur «rush» d’adrénaline: club de marche, salle de jeux, salle de détente…




Pratique génératrice d’engagement

Prenez simplement l’habitude de regarder la personne dans les yeux durant quelques secondes avant de parler pour reconnaître et apprécier la présence de l’autre.




Pratique génératrice d’engagement

Quelques mois après l’arrivée d’une nouvelle personne, assurez-vous d’avoir livré ce que vous aviez promis en lui posant ces quelques questions:

•Avons-nous tenu nos promesses?

•Qu’est-ce que nous faisons de mieux ici?

•Qu’est-ce qui fonctionnait bien ailleurs?

•Avons-nous fait quelque chose qui t’inciterait à quitter?









	Approfondir la réflexion

	La maturité de la joie de Jean Bouchart d’Orval aux Éditions Libre Expression.




	 

	Jean Bouchart d’Orval approfondit sa vie spirituelle depuis longtemps. Naguère physicien et ingénieur nucléaire, il se consacre maintenant à la méditation et à l’enseignement.




	 

	Dans son livre, il fait référence à «La vision de l’Unique de Patanjali» écrit il y a 2 400 ans pour décrire les étapes de la méditation, souligner les obstacles et la façon d’y faire face et expliquer les transformations et les pouvoirs surnaturels du mental en expansion.











	Beaucoup de pères sont enclins à tout donner à leurs enfants sauf eux.

	Anonyme
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Je n’ai aucune objection à la résolution créative de problèmes tant que ce n’est pas trop créatif et que ce n’est pas un vrai problème.


Question 3

«Est-ce que les opinions divergentes sont considérées ici?»

Vous avez certainement compris que, pour tout employé, ses buts sont très importants. C’est à vous de bien les comprendre pour y ajuster vos propres buts de manière à ce que cet accord génère une performance orientée vers le succès. Mais que se passe-t-il s’il semble y avoir une divergence? Est-ce que chacun reste sur ses positions? Est-ce qu’une distance se crée? Est-ce qu’un dialogue s’installe? Comment gérerez-vous une situation problématique? Là est le véritable test. Serez-vous capable de transparence?

Tombent les masques

Notre être est souvent masqué par la personnalité: nous sommes parfois coincés derrière l’image que l’on veut projeter à cause de l’amour des autres que nous voulons obtenir. Saviez-vous que personnalité vient de persona, qui signifie masque en latin? Il faut donc démasquer ce moi réel, découvrir la réalité, la vérité.

À titre de gestionnaire, c’est à vous d’initier le processus en faisant vous-même preuve de transparence. Évidemment, il peut arriver qu’il soit préférable pour le bien de l’équipe de garder certaines informations pour soi. Dans ce cas, il est quand même possible d’être transparent en mentionnant qu’il vous est impossible pour le moment de révéler telle information. En faisant preuve d’authenticité, vous invitez vos employés à faire preuve de ce même courage à oser se découvrir (non, pas au sens de se dévêtir…) et se révéler sous leur vrai jour. Faites preuve d’intégrité en vous inspirant des sages paroles du philosophe Sénèque: «Je gouvernerai ma vie et mes pensées comme si le monde entier devait être le témoin de l’une et pouvait lire dans les autres.»

En même temps, il faut reconnaître que la décision de partager ou non certains aspects très personnels devrait demeurer sous le contrôle de chacun. Bien que souhaitable pour tous, ce n’est pas tout le monde qui est prêt à faire preuve d’ouverture. Chacun à son jardin secret où seule la confiance nous permet d’accéder.

Aussi, pour éviter d’offenser l’autre sur ses croyances, le langage devrait demeurer le plus neutre possible. Aucune référence à une religion ne devrait être tolérée. Lorsqu’on touche des cordes sensibles, il vaut toujours mieux peser ses mots. L’idée n’est pas de faire adhérer tout le monde à toutes vos valeurs, mais d’être mutuellement ouverts à une discussion honnête sur ces aspects personnels.

Plus on devient ouvert, honnête et authentique, moins on est vulnérable aux vents contraires parce qu’on demeure solidement centré avec nos racines profondes. Souvent un ego est bâti sur un manque de confiance en soi. Pour retrouver leur véritable nature, les gens veulent arrêter de vouloir être une version idéalisée de quelqu’un d’autre et cesser de se comparer. Quand on a vu ses parents ou ses amis se tuer à l’ouvrage pour se faire «flusher» cavalièrement par leur patron, on apprend vite qu’un ego bâti sur des choses éphémères telles que la richesse matérielle, le pouvoir ou l’apparence physique bascule rapidement lorsque ces conditions disparaissent.

Un autre avantage de ne pas vouloir être comme quelqu’un, c’est qu’on peut être tout le reste. Il n’y a donc plus de menaces lorsque les autres se dressent devant nous avec leurs opinions et leur ego. Leurs opinions ne nous limitent plus, nous ne sommes pas en opposition, mais bien des composantes indépendantes faisant partie d’un tout.

Combien de fois je me suis empêché de dire ce que je pensais lors d’une rencontre d’un comité de direction pour éviter d’être confronté et fragilisé. Je me suis toujours freiné de prendre ma place et d’exercer toute l’influence qu’on attendait de moi par crainte de piler dans les plates-bandes des autres. En fait, je ne faisais que projeter mes propres craintes en pensant que si je m’exprimais, j’attaquerais les autres, et qu’eux aussi pourraient attaquer mon fragile ego qui voulait se faire aimer de tous. Voilà probablement une des explications qui m’empêchait de mieux réussir dans ce que je croyais être l’emploi de mes rêves.

Le patron de nouvelle génération aborde les gens de manière inclusive et tolérante face aux différences. Il s’intéresse plutôt que de vouloir se montrer intéressant.

Chacun a des besoins et des intérêts individuels à découvrir. Avant que tout cela ne soit possible, vous devez tout d’abord vous aussi avoir développé cette sérénité, cette indépendance, cette distanciation d’avec vous-même pour vous consacrer au développement de l’autre.

Le patron imparfait

En prenant régulièrement le temps de s’arrêter pour se connecter à lui-même, l’employé peut de mieux en mieux cerner ses priorités, ses limites, ses valeurs et ses objectifs, bref, rester centré sur qui il est. Et surtout, il voit de plus en plus les avantages d’être lui-même partout.

Un autre avantage de rester centré sur ses valeurs profondes est que cela nous évite du stress. En effet, si on vous demande de faire une action en contradiction avec ce en quoi vous croyez, cela crée une tension inutile et, lorsque ces événements s’accumulent, ils peuvent mener à beaucoup de frustrations et éventuellement à des problèmes de santé. Vos employés savent qu’ils ne pourront pas toujours faire ce qui leur plaît, mais le fait d’exprimer leur désaccord et les raisons qui le justifient leur permet de mieux vous connaître et de pouvoir influencer vos futures décisions. Ne sous-estimez pas l’influence que vos employés ont sur vous. Les gens savent que votre réaction sera peut-être négative sur le coup, mais ils sont sûrs que leur point de vue teintera vos prochaines décisions. Vous êtes un humain imparfait, vous aussi (même si vos employés ont parfois l’impression que vous l’avez oublié…)

L’employé sait qu’il ne peut compter seulement sur vous pour humaniser le travail: il a aussi un rôle important à jouer. Ainsi, le patron a beau mettre en place une ambiance qui favorise l’épanouissement, ce sont souvent les limites intérieures des individus qui les bloquent. Nous recherchons des excuses extérieures pour nous justifier, mais nous entretenons souvent un discours limitatif (réel ou en pensée) qui nous empêche d’accéder à un plus grand bonheur. Les conditions favorables ne peuvent se substituer au désir de chaque individu de participer à la construction de son milieu de travail.

Il y a souvent une déconnexion profonde entre les valeurs personnelles de l’employé et celles véhiculées par son patron. Lorsque cela se produit, chacun avale parfois sa pilule pour éviter de tomber dans les mauvaises grâces de l’autre. On se dit alors, qu’il a probablement ses raisons, que chacun a droit à ses valeurs, que l’on n’est pas obligé d’être d’accord sur tout avec tout le monde, etc. Tout cela est vrai, mais le problème ce n’est pas d’être d’accord ou pas avec son patron: c’est de ne pas pouvoir en discuter avec lui. Personnellement, je n’ai jamais eu le courage de le faire lorsque j’étais employé, mais je sais aujourd’hui que c’est ce à quoi s’attend un employé. Voici le conseil que l’on donne à tous les patrons: ne vous entourez pas de «Yesmen». Même l’ancien président des États-Unis Barack Obama a osé s’entourer de fortes personnalités aux opinions contraires aux siennes. Ça complique parfois le processus décisionnel, mais à la fin, on arrive à de meilleures solutions.

De grandes divergences non discutées entre les valeurs profondes des individus qui forment une équipe est malsain. Cet écart crée un stress inutile, une blessure à l’âme qui, si elle est suffisante, devrait motiver des membres de votre équipe à entreprendre un changement. Vous agissez d’une manière contraire aux valeurs de vos employés (ou à celles qui sont affichées sur le mur dans le hall d’entrée…)? Avant d’aller voir le délégué syndical ou la directrice des ressources humaines, l’employé va vouloir simplement avoir une discussion franche et ouverte avec vous. Alors que j’étais un jeune gestionnaire inexpérimenté, j’aimais bien quand un de mes employés venait me voir pour discuter dans mon bureau seul à seul de l’écart entre mes actes et mes valeurs ou les siennes. Cela me permettait de prendre un peu de recul et de voir les choses sous une perspective différente.

Lorsque j’étais employé, je n’étais pas du genre à «challenger» les décisions de mon patron, et je pense que cela m’a créé beaucoup de frustrations. Je critiquais dans ma tête les décisions, mais je devais vivre avec. Paradoxalement, les employés que j’appréciais le plus lorsque j’étais gestionnaire étaient ceux qui n’hésitaient pas à me faire part de leurs réserves sur certaines de mes décisions. Cela me permettait de maintenir le canal de communication ouvert et j’avais tendance à les consulter davantage avant de prendre mes décisions, ce qui leur permettait d’avoir un impact réel sur leur travail.

L’enfer c’est les autres!

Personne ne vit dans le monde, chacun vit dans son monde. Le problème, c’est que plus le vôtre est différent de la réalité, plus vous êtes malheureux. D’où l’importance de confronter les différentes perspectives pour se rapprocher de la réalité. Comme le disait Etty Hillesum, une grande figure de la spiritualité contemporaine décédée dans le camp d’Auschwitz à l’âge de 29 ans: «Le grand obstacle, c’est toujours la représentation et non la réalité.» Souvent, quand on réagit négativement à une situation, le déclencheur de cette réaction se retrouve en nous, même si la situation provient de l’extérieur. La difficulté, c’est lorsque chacun se campe dans ses positions: on ne voit plus la réalité telle qu’elle est, chacun la teinte avec la couleur de ses lunettes. En fait, on ne voit plus, on pense et lorsqu’on est dans nos pensées, on n’est plus dans le moment présent. Quand on accepte de considérer la perspective de l’autre, on remplace le jugement par la compréhension et naît la compassion.

Je suis souvent appelé à conseiller les organisations dans la dynamique de la gestion multigénérationnelle des ressources humaines. Le premier conseil que je donne aux gens est de partir de ce que tous ces gens qui se sont joints à votre entreprise ont de plus en commun et de laisser la latitude à chacun sur la manière de faire (en autant que cela respecte les orientations et les résultats fixés). Peu importe leur âge, si ces gens se sont joints à votre organisation c’est qu’il y a un fil conducteur: l’amour des enfants, de la mécanique automobile, d’être au service des gens, etc. Même si Ginette ne communique pas de la même façon que Mélanie ou qu’elles ne partagent pas les mêmes goûts musicaux, elles ont toutes deux le même intérêt qui les a poussées à exercer le métier qu’elles ont choisi.

«L’enfer c’est les autres!» disait le philosophe et écrivain français Sartre. Il est vrai que l’un des aspects les plus importants du travail concerne nos relations avec les autres. Quand tous se donnent la permission d’être eux-mêmes, le respect peut s’installer. Mais encore, pour trouver du bonheur auprès des autres qui nous entourent au travail, il faut nécessairement être tous sur la même longueur d’onde, du moins en ce qui concerne le travail. J’admets qu’être tous d’accord sur tout est un peu idéaliste… Envisageons plutôt être tous d’accord sur un minimum de valeurs et de comportements en trouvant des points communs propres au travail tout en faisant preuve d’ouverture face aux différences pour le reste. Par exemple, il serait très difficile de trouver une musique qui plaise à tous dans un atelier. Ces débats interminables ou ces conflits irrésolus créent un climat difficile pour certains. On ne peut être véritablement heureux au travail si les autres membres de l’équipe ne partagent pas les mêmes valeurs, n’adoptent pas les mêmes comportements ou ne nous apprécient pas tels que nous sommes.

Il ne s’agit pas ici d’être copie conforme les uns des autres. Mais il faut savoir que malgré nos différences ou même nos différents, nous avons des points communs. Nos opinions ou nos comportements peuvent varier, mais pour faire équipe, on doit trouver en chacun une valeur, un but, un rêve commun à tous. Il s’agit donc d’identifier en quoi nous sommes semblables et quelles intentions communes motivent notre travail. Par exemple dans une école, le concierge, l’enseignant et la secrétaire ont chacun leurs tâches, mais ils doivent minimalement partager un amour des jeunes, une intention éducative qui les ressemble et les motive. L’important étant de rester centré sur la tâche et l’amour du métier.

Si je comprends l’intention de l’autre derrière son geste ou ses paroles, je risque d’être moins irrité par nos différences ou par mes perceptions. Chercher l’intention cachée permet de résoudre des conflits ou d’être plus compréhensif. Se demander pourquoi l’autre agit ou parle de telle façon permet d’échanger sans jugement et de se centrer sur un objectif commun. Cela suppose une attitude d’ouverture et de contrôle de ses émotions.

Dans le même sens, chaque employé doit assumer que c’est sa responsabilité d’exprimer ses buts et ses intentions s’il sent un désaccord de la part des autres. Non pas pour se justifier, mais pour établir la communication.

Lorsqu’on doit côtoyer un collègue ou un client difficile, on peut voir la situation comme une épreuve pour tester notre détermination et nous aider à grandir. Cela exerce notre patience et notre tolérance (deux qualités souvent négligées de nos jours), faisant de nous des êtres plus complets et en paix. Rechercher les qualités de la personne et faire preuve de compassion en souhaitant mentalement la fin de ses souffrances qui l’amènent à être si acerbe peut nous aider à mieux vivre une relation désagréable. Souvent, nous nous attendons à ce que les autres fassent preuve de bonté et d’ouverture lorsqu’on les approche plutôt que d’initier nous-mêmes cette attitude en premier.







	Si vous n’êtes pas assez grand pour la critique, vous êtes trop petit pour l’éloge.

	Anonyme





Entrer en relation avec les autres

Parfois c’est notre ego qui nous empêche d’entrer en relation avec les autres. Qu’est-ce qu’elle va penser si je cherche à mieux la connaître sur une base personnelle? Plusieurs patrons font le choix de ne pas trop fraterniser avec leurs employés pour garder une certaine distance. Personnellement, j’apportais mon lunch presque à tous les midis à la cafétéria pour manger non pas avec mes collègues, mais avec mes subordonnés et ceux des autres départements. Honnêtement, je le faisais plus par plaisir que dans un but stratégique d’apprendre à mieux connaître mon équipe sur une base plus personnelle, mais cela m’a permis de développer de solides amitiés qui durent encore plusieurs années plus tard.

Se tourner vers les autres au lieu de s’isoler crée des relations harmonieuses et satisfaisantes qui donnent du sens aux relations de travail. Aider des gens dans le besoin, rendre service à un collègue débordé, avoir de la compassion ou de l’amour pour une personne sont toutes des sources de bonheur que l’on peut retrouver en se tournant vers les autres. Plusieurs entreprises organisent des journées de corvées sociales où on propose à un groupe d’employés de donner un coup de main à un organisme communautaire de la région et les gens en reviennent gonflés à bloc. Ils ont l’impression d’avoir fait une différence dans la vie de quelqu’un, ce qui est un grand facteur motivationnel.

Avant, on se définissait souvent par notre rôle et notre identité y était fusionnée. Mais aujourd’hui, les paradigmes ont changé. Les gens sont familiers avec cette notion d’égalité des personnes malgré les fonctions différentes. Chacun est important à sa façon, chacun a besoin des autres. Je suis un et tous les autres sont des milliards alors comment puis-je croire que je compte plus que tous les autres. En évitant de se placer sur un piédestal, on est plus accessible et ouvert aux possibilités. Les plus jeunes accordent de moins en moins d’importance aux titres et au statut social. Avec tous les scandales de toutes sortes qui éclaboussent les gens d’affaires, les politiciens et les vedettes, le respect est devenu davantage quelque chose qui se mérite plutôt que d’être simplement lié au rôle qu’on joue dans la société.

Quand on n’espère ni de perdre ni de gagner, on est libre de donner ou de recevoir.

1 + 1 = 3

Un groupe de personnes travaillant ensemble n’est pas une équipe. Le travail d’équipe trouve tout son sens lorsque les résultats atteints par le groupe dépassent ceux que ses membres auraient obtenus individuellement. Ce sont des gens qui combattent des ennemis communs et qui célèbrent des victoires communes.

Durant une baisse d’activité de quelques mois, j’avais convaincu mon patron d’éviter la solution simpliste des mises à pied temporaires et d’utiliser plutôt le temps disponible au sein de l’équipe des chargés de projets sous ma responsabilité pour leur lancer un défi. Chacun devait mettre de l’avant un outil ou une méthode qui pourrait aider l’organisation à mieux servir ses clients. L’idée devait pouvoir être implantée d’ici trois mois avec un budget maximal symbolique de 100 $. Nous n’avons pas nécessairement réinventé la roue, mais cette démarche a permis de renforcer la collaboration et l’esprit d’équipe en plus de stimuler la créativité. Bref, tout le contraire qu’auraient provoqué des mises à pied temporaires avec en prime, une qualité du service à la clientèle améliorée.







	Il n’y a aucune limite à ce qu’on peut accomplir lorsqu’on ne se préoccupe pas de qui en aura le mérite.

	Robert Woodruff






Pratique génératrice d’engagement

Encouragez les gens sous votre responsabilité à vous dire ce qu’ils pensent vraiment en les assurant qu’ils n’auront aucun risque d’avoir des conséquences négatives.




Pratique génératrice d’engagement

Créez des occasions pour que vos employés se trouvent des atomes crochus:

-Organiser des midi-conférences où l’employé partage une de ses passions avec ses collègues.

-Monter un bottin présentant chaque membre du groupe (expertise et aspects personnels).

-S’intéresser aux passe-temps de ses collègues.

-Organiser des activités sociales.

-Encourager les employés à échanger sur le blogue de l’entreprise.

-Inviter les gens à joindre le groupe Facebook secret de l’organisation ou de l’unité.

-Laisser les employés personnaliser leur environnement de travail à leurs couleurs.




Pratique génératrice d’engagement

Achetez un exemplaire de ce livre pour chacun de vos employés et demandez-leur d’identifier trois idées qu’ils jugent intéressantes. Lancez-leur ensuite le défi de choisir en équipe l’idée qui rapporterait les meilleurs dividendes en le moins de temps possible et avec un minimum de ressources.
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Je voudrais que vous soyez plus autonome, que vous preniez davantage d’initiatives et que vous assumiez plus de responsabilités, mais validez avec moi avant de faire quoi que ce soit.


Question 4

«Est-ce qu’on fait confiance ici ou traite-t-on plutôt les gens comme à la garderie?»

Être un patron de nouvelle génération, c’est un défi passionnant pour un gestionnaire. Créer une relation avec l’employé, réussir à communiquer sincèrement est une aventure qui amène la prospérité, beaucoup de satisfaction et même du bonheur. Mais ce n’est pas toujours facile. Il y a des attitudes à développer qui ne nous ont pas toujours été enseignées ou démontrées. Un des aspects nouveaux à intégrer dans la gestion est la notion de contrôle et d’autonomie. Jusqu’où croyez-vous pouvoir faire réellement confiance à vos employés?

Une vraie garderie!

J’entends souvent des patrons dire qu’ils ont parfois l’impression de diriger une garderie et que sans règles claires, ce serait l’anarchie. Nous sommes tous des adultes qui ne demandons qu’à être traités comme des adultes. C’est lorsqu’on impose bêtement des règles qu’on évacue des gens toute possibilité d’exercer leur jugement. Les gens perdent leurs repères puisque leurs règles ne sont pas nécessairement les vôtres et c’est pourquoi vous avez parfois l’impression qu’ils sont stupides. N’oubliez pas que vous n’êtes pas dans la tête de l’autre et que vous ne pourrez jamais leur faire faire exactement ce que vous voulez de la manière que vous le voulez. Ce dont les gens ont besoin (et c’est encore plus vrai pour ceux de la nouvelle génération) c’est davantage de principes et de lignes directrices (plutôt que des règles) pour arriver à un but commun, mais à leur manière. Votre travail de gestionnaire consiste à vous concentrer sur le quoi et le pourquoi, mais à confier la responsabilité du comment à vos employés.

J’utilise souvent l’analogie du carré de sable pour illustrer ce principe. Déterminez l’objectif: bâtir un château de sable assez grand pour que tout le monde puisse participer à la construction à la mesure de ses talents en utilisant les jouets disponibles, puis laissez-les jouer. Expliquez clairement les règles: tous doivent participer, il faut venir vous voir s’il y a un conflit qu’ils ne peuvent régler, s’il leur manque un jouet ou s’il y en a un de brisé et qu’ils ne peuvent réparer par eux-mêmes ou s’ils doivent sortir du carré de sable pour réaliser l’objectif (perfectionnement, intervention d’un expert, implication des autres départements à l’interne ou des sous-traitants ou fournisseurs…) Si vous avez l’impression que vous dirigez une maternelle, peut-être que ce principe vous convient-il mieux?

Un des objectifs des parents est de développer l’autonomie et l’esprit critique chez leurs enfants. Ensuite, les enfants vont à l’école où ils sont confiés à un enseignant pour poursuivre leur éducation et les amener à un niveau supérieur de développement personnel. Plus tard, que ce soit au niveau des études supérieures ou une fois qu’ils deviennent adultes, on confie au jeune adulte davantage de responsabilités et de latitude (rappelez-vous votre première session au CEGEP ou lorsque vous avez emménagé dans votre premier appartement…) C’est cette liberté qui permet de se découvrir en faisant de bons choix et d’exercer son esprit critique en se cassant aussi la gueule de temps en temps…

Lorsqu’on arrive sur le marché du travail, c’est comme si on retombait à la case départ: on ne mange plus quand on veut, on ne peut plus utiliser l’Internet comme on veut, on ne peut même plus aller à la toilette quand on veut… Ne riez pas, il y a vraiment des usines où, encore de nos jours, il faut demander la permission à son contremaître avant de quitter son poste de travail pour aller au petit coin. Vos employés, ces mêmes adultes qui élèvent leurs enfants, contractent des hypothèques, se promènent derrière un volant sur nos routes et qui exercent leur droit de vote ne demandent qu’une chose: être traités comme des adultes responsables par votre entreprise.

Ces adultes qui sont sous votre responsabilité, à titre de gestionnaire, vous sont confiés également: c’est la poursuite de l’école de la vie. Ils ne sont pas des êtres finaux prêts à être consommés par votre organisation. Comme le disait le prêtre et philosophe Maurice Zundel «Le travail doit produire des hommes avant de produire des choses». Assumer davantage de responsabilités et gérer des situations de plus en plus complexes, ça fait partie des apprentissages au travail. Pour vous convaincre que vous avez la responsabilité de développer vos employés, pensez au sport professionnel. Combien de jeunes athlètes talentueux ont été brûlés par une organisation et qui deviennent des joueurs étoiles au sein d’une autre équipe? Combien de premiers choix au repêchage devenus millionnaires du jour au lendemain n’ont plus jamais été l’ombre d’eux-mêmes par la suite? C’est le coach et l’organisation qui fait toute la différence.

À l’intérieur même de votre organisation, il y a des contradictions flagrantes entre le niveau de confiance qu’on accorde à un même employé. D’un côté, vous leur confiez la responsabilité de clients ou d’équipements qui valent des centaines de milliers de dollars, et d’un autre, vous exigez qu’ils justifient tout retard de plus de 5 minutes. Je me rappelle encore très bien la journée où mon employeur avait décidé de mettre sous clé l’armoire à fournitures de bureau. Il fallait maintenant que je dérange un commis pour avoir de quoi écrire et lorsque je demandais un deuxième crayon pour nous éviter à chacun cette perte de temps, ma demande était refusée… C’était l’époque où je gérais l’horaire de production de centaines d’employés syndiqués, dont certains gagnaient annuellement un salaire dans les 6 chiffres, et de presses d’impression commerciale dont chaque minute arrêtée privait l’organisation de plusieurs fois la valeur d’un cabinet rempli de crayons…

Concrètement, l’employé de nouvelle génération a besoin d’avoir le contrôle de toutes les facettes de sa vie de plus en plus complexe autant au travail que dans sa vie privée. Ce que cela signifie c’est qu’il a besoin d’avoir une vision claire de ce que vous voulez atteindre: un objectif spécifique, mesurable et réaliste dans un échéancier donné. Votre présence sur le plancher est importante pour que les gens sentent que vous les appuyez et que vous êtes conscient de leur réalité, mais faites-leur confiance sur la façon de faire leur travail (ils n’ont plus besoin de leur parent qui veut savoir ce qu’ils font, avec qui ils le font et quand ils prévoient rentrer à la maison, comme à l’adolescence…) De la même manière, si vous vous commandez par téléphone une pizza toute garnie et qu’on vous garantit une livraison en 30 minutes, vous n’avez pas besoin de vous rendre sur place pour vérifier le travail du cuisinier et suivre le livreur jusque chez vous. Si vous ne recevez pas ce que vous avez demandé dans les délais requis, vous avez simplement à le leur faire savoir ou à vous adresser ailleurs la prochaine fois.







	J’ai appris que les gens oublieront ce que vous avez dit ou ce que vous avez fait, mais ils n’oublieront jamais comment vous les avez fait se sentir.

	Maya Angelou






Pratique génératrice d’engagement

Si vous faisiez entièrement confiance à tous vos employés, quelles règles ou contrôles ne seraient plus pertinents? La confiance doit se mériter et c’est à vous de faire le premier geste. Remettez en question le statu quo en diminuant graduellement certains contrôles et évaluez l’impact. Évitez d’imposer des règles à tous pour gérer quelques exceptions. Ce sont des humains… il y aura toujours des exceptions.
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Question 5

«Si je ne rentre pas travailler demain, est-ce que ça fera une différence pour quelqu’un?»

Vous pouvez faire confiance à vos employés et les traiter en adultes responsables. Plus vous aurez établi une bonne communication avec eux, plus ce sera possible. Plus ils sentent que vous vous intéressez vraiment à eux, à leurs opinions et à leurs valeurs, plus ils développeront une appartenance génératrice d’engagement.

Peu à peu, l’entreprise deviendra un lieu d’épanouissement et donnera du sens à leur vie. Mais le plus merveilleux, c’est qu’il en sera de même pour vous. Ça, c’est un investissement qui rapporte beaucoup et qui, à long terme, prend le nom de succès et prospérité. Plus encore, le travail devient pour tous un révélateur de sens de la vie. Êtes-vous prêt à faire un autre pas de plus? Vous avez une belle et grande responsabilité.

Une entreprise qui a du sens

Est-ce que le travail peut devenir une source d’épanouissement spirituel? Possiblement. Est-ce souhaitable? Définitivement. Il est évident que plus un travail va dans le sens des intérêts les plus profonds de vos employés, plus ils seront engagés dans l’atteinte de la finalité de votre organisation.

Mais quelle est cette finalité en fait? Bien au-delà de la rentabilité économique, qui ne devrait en fait n’être qu’un moyen, vos employés pensent maintenant que c’est le bonheur de l’humain (autant l’employé, le client, que le fournisseur et la communauté en général) qui devrait être le but ultime. Une organisation a beau choyer ses employés de toutes sortes de manières, elle n’arrivera jamais à maximiser leur engagement si tout ce qu’elle sait faire c’est enrichir ses actionnaires.

L’argent comme une fin, ne fait ni le bonheur des actionnaires et ni celui de vos employés. Honnêtement, est-ce que vous continueriez à occuper votre emploi actuel si vous étiez financièrement indépendant? C’est sûr que l’argent est une variable importante dans l’équation, mais la dépendance au matériel obscurcit l’esprit et nous fait prendre des décisions avec la tête au lieu du cœur. Ce que vous voulez comme gestionnaire, c’est avoir des employés qui ont une raison pour se lever le matin: avoir le sentiment de faire partie d’un projet plus grand que soi. Et ça tombe bien, c’est exactement ce que vos employés recherchent eux aussi.

Concrètement, vous devez absolument définir clairement comment le travail de vos employés favorise l’accroissement du bonheur chez l’humain. Par exemple, un courtier en assurance fournit la tranquillité d’esprit à ses clients. Un centre de conditionnement physique devient un endroit où on augmente la qualité de vie des gens en diminuant leur stress et le risque de maladies. Un atelier de soudure spécialisé dans la tuyauterie pour l’industrie pétrolière permet ultimement à des gens de se chauffer en hiver. Imaginez l’impact si vous arrivez en plus à chiffrer concrètement le résultat de vos actions: «Au gym Énergie Nautilus, nous ajoutons de la vie à vos années et des années à votre vie. En adoptant de saines habitudes de vie grâce à nos services, nos clients vivent en moyenne 8 années de plus et ont 50% moins de chances de contracter une maladie cardio-vasculaire avant l’âge de 60 ans.» Il faut réinventer la façon dont nous interprétons les objectifs organisationnels en les orientant non pas sur l’accroissement des ventes ou de la productivité, mais par amour pour les personnes.

Être au service: source de bonheur

Nous recherchons tous le bonheur et si nous passons 7 ou 8 heures par jour au travail à avoir 10% de plaisir, c’est sûr qu’on va vouloir compenser en allant chercher des plaisirs intenses (et parfois même malsains) dans notre vie personnelle. L’idée étant de finir sa semaine avec une réserve de plus de 50% de plaisir.

Avez-vous remarqué comment la qualité du service s’est dégradée dans les commerces de détail? On a l’impression que les jeunes qui y travaillent ne sont là que pour mettre de l’argent en banque pour se payer leurs nombreux autres projets. Pendant ce temps, nous sommes mal servis, et eux sont malheureux. Il est donc essentiel de trouver une source de bonheur au travail autre que matérielle.

Pour redonner un sens à son travail, il faut revenir à la question de base: sommes-nous là pour servir l’organisation ou pour servir le client? À voir la mauvaise qualité du service à la clientèle dans plusieurs entreprises, c’est à croire que certains ne sont au service de ni l’un ni l’autre, mais ces gens-là ne sont surtout pas au service d’eux-mêmes en passant leurs journées à n’avoir aucun plaisir au travail. La bureaucratie éloigne les gens de la raison première pour laquelle ils ont choisi un métier: être au service des clients. Vos employés ont bien sûr choisi une organisation qui prend soin de leur développement, mais ils ne doivent pas perdre de vue la raison même pour laquelle l’entreprise existe. Je pense même que si vous soignez trop bien vos employés, cela peut devenir un piège. Si les gens ne sont pas clairs sur les raisons pour lesquelles ils sont à votre emploi, ils pourraient devenir trop confortables et demeurer pour leur bien-être avant celui des clients.

Une façon de rapprocher vos employés de vos clients et d’augmenter le plaisir et la satisfaction des deux à la fois consiste à créer un lien de partenariat entre les deux groupes. Il est bon qu’employés et clients sentent qu’ils sont du même côté de la clôture.

Pour redonner un sens au travail et ramener le plaisir dans la relation que vos employés entretiennent avec les clients, il est important qu’ils puissent exercer leur créativité. Il arrive qu’à vouloir trop standardiser les normes de service, on évacue la spontanéité et le jugement. Bien que des étapes de service soient souvent définies, chacune devrait pouvoir être adaptée à la personnalité de l’employé et selon le profil du client. L’objectif étant à la fin que le client soit satisfait et que l’employé ait du plaisir à le servir.

En restauration, par exemple, un employé pourrait vouloir confronter son patron la question sensible des étapes de service de la façon suivante: «Je pense que je n’ai pas besoin de répéter mon nom à chaque visite d’un habitué ou encore d’offrir un dessert à un client que je sais diabétique. En faisant ça, le client a l’impression que je ne me rappelle pas de lui et ça crée une distance qui va à l’encontre de l’objectif de bâtir une relation.» De la même façon, il pourrait vouloir que vous lui laissiez le soin de proposer une offre complémentaire à son choix, et dans laquelle vous croyez tous les deux, plutôt que de sentir obligé à toujours offrir: «Un chausson avec ça?»…







	Pour le monde, vous pouvez n’être qu’une personne, mais pour une personne vous pouvez être le monde.

	Heather Cortez





Une goutte dans l’océan

Vous savez que vos employés basent leurs choix sur leurs intérêts et non sur les vôtres. Il est donc important comme gestionnaire de savoir ce qui allume ces gens et surtout comment vous pouvez les aider à atteindre leurs buts.

De nos jours, plusieurs gestionnaires considèrent que leurs employés manquent d’énergie et d’enthousiasme au travail. C’est vrai, je le vois aussi souvent, mais à qui la faute? L’employé, je vous le rappelle, travaille en fonction des résultats. Donc, son but est d’atteindre l’objectif fixé avec le moins d’efforts possible. «La paresse, c’est ma plus grande force», me disait récemment une jeune employée. En voyant mon regard interrogateur, elle m’a expliqué que cela la forçait constamment à être à l’affût de nouvelles méthodes de travail plus efficaces. C’est donc à vous, gestionnaire, de lui fixer des objectifs à la hauteur de vos attentes mutuelles et d’assurer un suivi en cours de route. Un autre employé me disait l’autre jour: «Pourquoi je me défoncerais pour un patron qui ne sait même pas qui je suis, ce que je veux ou ce que je peux faire pour l’organisation?» Le message est clair: intéressez-vous à vos employés et ils s’intéresseront à vous.

Ma belle-mère s’occupe de son mari qui est alité en permanence à la maison. Ne pouvant laisser mon beau-père seul, elle confie parfois certaines courses à d’autres personnes. La personne mandatée se présente donc à la pharmacie et demande à deux jeunes hommes qui plaçaient des articles sur les étagères où étaient les urinoirs portatifs (quand on est invalide, on fait pipi au lit, mais dans un pot…) L’un des deux répond qu’ils étaient en promotion et qu’ils ont été tous vendus. Est-ce un signe du vieillissement de la population, c’est rendu qu’il y a des spéciaux sur les urinoirs portatifs… Imaginez la couverture de votre circulaire avec un bel urinoir en plastique en spécial cette semaine avec la mention: limite de 3 par client… Ma belle-mère retourne donc à la même pharmacie la semaine suivante et demande cette fois à une jeune caissière s’ils ont reçu les urinoirs. Celle-ci surprise répond qu’ils sont à la même place que d’habitude. Ma belle-mère lui raconte alors la mésaventure de la semaine précédente pour se faire dire par la jeune caissière que parfois les employés sur le plancher ne se donnent pas la peine d’aller vérifier et qu’ils répondent aux clients qu’un article n’est plus disponible s’ils ne savent pas où il se trouve dans les rayons.

Ma belle-mère, outrée par ce nouvel exemple du manque de cœur à l’ouvrage des employés d’aujourd’hui comme on en entend si souvent, lance: «C’est incroyable, c’est leur commerce et ils s’en foutent comme de l’an 40…» Mais est-ce vraiment leur commerce? On confie à des employés des microtâches vides de sens et sans développer leur sens critique. On ne leur explique rien de l’impact que leur travail peut avoir sur la satisfaction des clients ou les résultats de l’entreprise, parce que de toute façon, tout est rendu tellement gros qu’ils ne sentent pas vraiment que leur performance peut avoir des conséquences significatives sur les résultats de l’entreprise et le salaire et les bonis d’une poignée de dirigeants. «Pensez-vous vraiment que l’entreprise va faire faillite si je sers mal un client, se disent-ils?» Peut-être pas, mais il ne faudrait quand même pas que tout le monde se mette à penser comme ça. Comment changer cette mentalité, à qui la responsabilité?

Si ce n’est pas de la faute des employés, est-ce à dire que c’est la faute de leur patron? Je ne pense pas non plus. Même les superviseurs sur le plancher, les directeurs et autres gestionnaires intermédiaires n’ont pas plus de contrôle sur leur entreprise. Ils sont rarement consultés sur les grandes orientations, pris entre l’arbre et l’écorce, ils doivent parfois faire avaler à leurs employés des décisions qu’ils n’ont pas nécessairement prises et avec lesquelles ils ne sont peut-être même pas d’accord. À part une poignée d’associés ou de hauts dirigeants qui exercent vraiment un contrôle sur la destinée de leur entreprise, les gens ont souvent l’impression de n’être que le hamster qui fait tourner la roue d’un immense engrenage destiné à un seul but: enrichir les actionnaires.

Sans être la faute de l’un et de l’autre, c’est quand même votre responsabilité à titre de gestionnaire de redonner aux gens le sentiment que leur travail a un impact à plus petite échelle. Comme dans le bon vieux temps du magasin général où le propriétaire savait qu’il devait bien servir ses clients s’il voulait rester en affaires longtemps. On dirait que les employés n’ont pas d’intérêt, mais on ne fait rien pour les intéresser. Quand un effort est fait, c’est souvent par obligation et dans un but de satisfaire les clients ou les actionnaires et non par intérêt réel pour les individus et leur développement personnel. En se concentrant seulement sur des impératifs financiers, l’organisation a pris un nouveau sens pour l’humain: il la voit maintenant seulement comme un moyen de satisfaire à ces mêmes impératifs financiers personnels, un point c’est tout. La relation est devenue purement mercantile et c’est la loi du plus offrant et du chacun-pour-soi. L’argent a chassé l’humain de nos organisations, tout est monnayé: achat moyen par client, ventes par employé, taux horaire, etc. Il faut que vos employés voient que vous avez besoin d’eux et qu’ils ont un impact directement ou indirectement sur la vie des gens qu’ils servent. Donnez-leur congé demain en les obligeant à rester au lit toute la journée. Ils vont réaliser l’importance que peut prendre un urinoir portatif…







	Dans une avalanche, aucun flocon ne se sent jamais responsable.

	Stanislaw Jerzy Lec






Pratique génératrice d’engagement

Créez des occasions de rapprochement entre les employés et la clientèle. Cela peut se faire par le biais d’un focus group, d’un sondage, d’activités de groupe communes ou même d’un blogue.

Les restaurants La cage aux sports organisent pour sa clientèle des sorties de groupe en autobus lors d’événements sportifs où la participation des employés est sollicitée. À l’échelle locale, les restaurants sont encouragés à organiser des activités sociales où employés et clients sont invités à participer (partie de hockey amicale, tournoi de billard, etc.) Cela a l’avantage de créer des rapprochements entre les clients et des employés qui n’ont pas habituellement d’interactions avec la clientèle (les cuisiniers, par exemple) ce qui donne une dimension plus significative à leur travail.

Un des centres de conditionnement physique de la chaîne Énergie Cardio a mis en place un blogue animé par les employés où ces derniers publient des articles conseillant les clients et où ils se placent à l’écoute des questions et des commentaires de ces derniers.




Pratique génératrice d’engagement

Identifiez concrètement un comportement qui favorise l’accroissement du bonheur au sein de votre clientèle ou de votre équipe et amusez-vous à prendre en flagrant délit des personnes en train d’exercer ce comportement et offrez-leur une forme de reconnaissance.

En panne d’idées? Visitez la section publications au www.StephaneSimard.com et téléchargez gratuitement la fiche 52 formes de reconnaissance.
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Je pense que vous êtes prêt à assumer plus de responsabilités. Dorénavant, vous serez responsable de mes erreurs.


Question 6

«Est-ce que ce travail me fera davantage grandir (élargir mes horizons, développer de nouvelles habiletés, relever des défis stimulants…)?»

L’employé a le goût de l’aventure. Quand il se sent rejoint dans ses valeurs et ce qui donne du sens à sa vie, quand il se sent reconnu et respecté en toute confiance, il peut vous surprendre par son goût de s’investir, de prendre des initiatives et de performer. Encore faut-il qu’il vous sente vraiment prêt à l’appuyer. Pourrez-vous soutenir sa soif de progresser avec vous? Saurez-vous reconnaître ses forces et ses désirs? Êtes-vous capable de percevoir ses besoins même dans les non-dits et les apparences? Le gestionnaire doit développer tous ses sens pour être à l’affût de l’invisible en l’autre. Il doit être un visionnaire du coeur humain. Parce qu’au-delà du «faire un job» l’employé veut grandir.

Toujours plus!

C’est votre responsabilité de gestionnaire de mettre en place les conditions favorables à l’évolution de vos employés. Je parle ici bien plus d’évolution personnelle (ou spirituelle) que de progression de carrière ou de plan de formation. Comme le disait le prêtre et philosophe Maurice Zundel: «Si l’usine ne vise pas à produire des hommes et des femmes avant de produire des choses, comment les travailleurs pourront-ils se comporter en hommes et en femmes dans la société?»

C’est pour ça que le travail est si important dans nos vies. Important d’abord pour répondre à nos nécessités matérielles. J’insiste ici sur le terme «nécessités». Comment pouvons-nous aller au-delà du faire et surtout de l’avoir dans un monde axé sur la consommation et le paraître? Une façon de se détacher de ses avoirs matériels est de les considérer simplement comme des outils et de n’en considérer aucun comme essentiel. À cet effet, il y a des leçons à tirer de nos organisations qui décident froidement de se départir de leurs actifs matériels: il n’y a pas d’émotion, «business is business» et la perte d’un actif n’est pas nécessairement une catastrophe. Le problème c’est quand une organisation se départit de ses actifs humains avec le même désintéressement, ce qui est évidemment inacceptable. La vie tourmentée de certaines célébrités qui semblent avoir tout pour être heureuses est aussi une autre indication que l’on doit se détacher de nos ambitions matérielles. En effet, si les gens riches ont toutes les possessions dont je rêve et qu’ils ne sont pas heureux, comment puis-je aspirer à trouver le bonheur? Nous nous mettons tellement de pression à vouloir tout posséder et faire toutes ces choses que l’on juge essentielles à notre bonheur…

Alors que je participais à un séminaire sur comment devenir riche (ça avait l’air tellement facile dans la publicité…), j’ai été surpris par la sagesse des propos du conférencier. Au lieu de faire miroiter des sources de revenus supplémentaires exponentielles, il suggérait plutôt de réduire ses dépenses. Pris dans le tourbillon quotidien, j’en avais oublié cette évidence: moins on dépense, moins on a besoin d’argent. En réduisant nos dépenses, on diminue l’impact de l’argent sur nos décisions relatives au travail: on s’assure d’avoir le minimum requis et on consacre le reste de notre temps à faire ce qui nous plait.

Paradoxalement, le travail devient donc la clé vers la libération de vos employés. Affranchis de toute entrave extérieure en ayant les ressources financières pour combler leurs besoins de base, ils peuvent développer davantage leurs valeurs spirituelles et s’épanouir.

Pour pouvoir être en paix au travail, il faut que notre vie soit le moins compartimentée possible. Plusieurs choisissent de faire une coupure entre le travail et la vie privée et je peux comprendre. Quand ce que l’on est dans la vie est différent de ce que l’on vit au travail, cette coupure est absolument essentielle pour maintenir l’équilibre. Mais est-ce que c’est ça le bonheur? Être en contradiction avec soi la majeure partie de notre vie active? Est-ce que c’est ça être productif? Se désinvestir et garder une distance émotionnelle qui prive vos employés d’exercer leur créativité et leur intelligence au travail? À la manière dont certains ont été maltraités par certaines organisations, je peux comprendre: chat échaudé craint l’eau froide…

Pour ramener le bonheur chez vos employés, il faut leur permettre d’exercer leur être dans toutes ses dimensions là où ils sont le plus puissants, c’est-à-dire dans une organisation où l’environnement est organisé de manière optimale et où les ressources sont disponibles.

Vous croyez que ce mandat élargi s’éloigne un peu trop de vos responsabilités actuelles déjà trop nombreuses? Votre engagement à accompagner vos employés dans la découverte de soi est la clé de la libération de tout leur potentiel créatif. L’engagement total et indéfectible envers votre cause commune, rien de moins. En orientant votre organisation autour du potentiel des gens, vous faites appel à leurs intérêts naturels. Cela faisant, tout en laissant place à l’imprévu et à l’erreur, les gens se responsabilisent, prennent des initiatives et assument les conséquences. Les règles strictes laissent place au jugement et aux solutions innovatrices. N’oubliez jamais que le leadership, ce n’est pas diriger des choses, mais développer des gens.

J’entends parfois des gens me parler d’une relation donnant donnant au travail: «J’accepte cette situation qui me déplaît, mais en échange, l’organisation doit me donner ceci». Je me rappelle d’une action pour le moins étonnante d’un de mes anciens vice-présidents. Il avait consacré une journée à construire un gazebo extérieur pour les employés de l’atelier. Il avait demandé l’aide des employés, mais seulement 2 ou 3 (sur 350) avaient répondu à l’appel. Je me souviens de sa déception face au faible taux de participation, sauf que les employés devaient le faire bénévolement (alors que lui, le faisait sur ses heures de travail). Étonnamment, je pense que la participation des employés aurait été plus grande si le projet avait été destiné à d’autres. Bien que non nécessaire à leur travail, je pense que ce gazebo situé dans leur milieu de travail, incombait donc à la responsabilité du patron, dans la tête des employés. Probablement que dans leur perspective, le grand patron cherchait seulement un moyen d’améliorer leurs conditions de travail à rabais. Évidemment, l’intention était toute autre: favoriser un rapprochement, l’esprit d’équipe, etc. Pour éviter tout malentendu, gardez en tête que la grandeur se mesure à la générosité. L’intention était bonne, mais l’exécution malhabile.

Est-il possible de faire le choix de limiter la croissance? Il semble que plusieurs employés de nouvelle génération aient fait ce choix. Conscients des conséquences de la consommation à outrance, ils vont privilégier leur développement personnel. Il faudra donc, comme organisation revoir votre principe sacré de vouloir faire de l’argent à tout prix comme un but plutôt que comme un moyen d’augmenter le bien-être de vos employés et de leur famille.

Est-il possible de faire croître le bonheur des employés en même temps que la rentabilité? À long terme, l’un ne va pas sans l’autre. Les humains ne sont pas une simple ressource que l’on peut acquérir et disposer à sa guise. On compte encore des «têtes de pipes» ou des chaises à remplir. Il faut arrêter de raisonner en termes de nombres, mais plutôt en termes de résultats.

Tous les jours, les médias nous parlent de pénurie de main-d’œuvre dans tel domaine ou dans tel autre. Les chiffres sont parfois tellement gros qu’il me semble évident que la solution ne passe pas par le nombre, mais plutôt en réinventant les façons de faire. L’autre jour, j’entendais à la radio un spécialiste affirmer que le manque de médecins explique les erreurs de diagnostic parce qu’ils sont constamment en train de courir. La solution: embaucher plus de médecins (et ils seront plus à courir, me dis-je). Je ne nie pas qu’il y ait un manque de ressources dans certains domaines, mais arrêtons de croire que la solution passe seulement par l’ajout de personnel. Ainsi, n’y a-t-il pas certaines tâches qui pourraient être automatisées ou confiées à d’autres personnes?

Imaginez si vous pouviez accroître votre efficacité, ne serait-ce que de 10%. Il faut réinventer vos façons de faire autant du côté des opérations que de la gestion des humains. L’autre jour, un ami me mentionnait que des médecins américains utilisent l’Internet pour récolter les informations de base auprès de leurs patients avant de les rencontrer. Vous devinez bien sûr que ce n’est pas le médecin qui envoie le courriel à ses patients, mais bien un assistant, ce qui lui libère du temps et lui permet de s’assurer de ne pas oublier une question à poser dans l’établissement de son diagnostic. Dans certains cas, le problème du client peut même être résolu à distance, un peu à la manière du service de consultation médicale par téléphone Info-santé au Québec.

Comme par magie

«Être heureux au travail, est-ce vraiment possible?» direz-vous. L’employé de nouvelle génération sait qui il est et ce qu’il veut. Le vrai défi est de trouver ce qui l’exciterait vraiment, parce que lorsqu’on aime ce qu’on fait, le succès vient tout seul.

Prenez l’exemple de Luc Langevin, un étudiant de 26 ans au doctorat en physique à l’Université Laval au Québec, qui rêvait de devenir le plus grand magicien du monde. Timide et introverti, il a été préféré à une vingtaine de magiciens, professionnels pour la plupart, alors que lui n’était qu’amateur, pour animer l’émission Comme par magie à ARTV. On le décrit comme ayant un talent de communicateur et de magicien prodigieux. En entrevue à la radio, il affirmait qu’il rêve de faire de la magie depuis l’âge de six ans, mais qu’il a poursuivi la voie universitaire parce qu’il ne croyait pas pouvoir gagner sa vie comme magicien. Admirez aujourd’hui le succès que connait ce jeune homme à être ce qui le passionne (un magicien) plutôt que d’avoir un doctorat.

Une fois l’inventaire de ses intérêts fait, ce qui représente en quelque sorte le point d’ancrage, votre employé doit maintenant décider s’il veut faire le voyage avec vous. De nos jours, il y a toutes sortes de voyages pour tous les goûts: on peut simplement regarder une émission à la télé ou lire un bouquin sur une destination exotique ou partir faire du travail communautaire en Afrique avec un sac à dos et 100 $ en poche.

Il en est de même pour un cheminement de carrière. Se lancer en affaires ou être patron, ce n’est pas pour tout le monde. Il faut arrêter de se faire croire que tout le monde peut être bon en tout et que pour être heureux dans la vie, il faut nécessairement gravir les échelons pour se retrouver le plus rapidement au sommet de la plus haute pyramide. Ce qui est bon pour les uns, ne l’est pas nécessairement pour les autres. L’employé engagé l’a bien compris: centré sur ses besoins, il privilégie davantage le développement de ses connaissances plutôt que les promotions.







	Vous êtes pauvre seulement si vous désirez davantage que ce que vous possédez présentement.

	Anonyme





Conjuguer le futur au présent

Avant de faire de grands changements professionnels, un employé pourrait vous demander de la rétroaction. Cela demande beaucoup de courage de sa part. La demande ne sera pas toujours claire, alors il faut être attentif à l’intention derrière la demande. Alors que j’étais gestionnaire, je me rappelle avoir eu des demandes d’employés pour me rencontrer que je n’ai pas traitées avec diligence pour finalement recevoir leur lettre de démission ou un papier de leur médecin justifiant une absence prolongée.

Vos employés ne s’attendent pas à ce que vous preniez les devants, car ils ont compris que ça pourrait être long. Ils savent que vous ne faites pas preuve de mauvaise volonté, car ils voient bien que les gestionnaires sont de plus en plus sollicités. Pourquoi pensez-vous qu’ils ne veulent pas votre poste…?

Comme gestionnaire, plus on monte dans la hiérarchie, plus on assume que les gens sont autosuffisants et qu’ils vont chercher leur motivation en eux-mêmes. Ce n’est pas nécessairement le cas pour tous vos employés. En fait, je crois que tous, peu importe le poste que nous occupons, nous trouvons notre énergie mobilisatrice à l’intérieur de nous, mais il est essentiel de comparer la perception que nous avons de notre rendement avec celle de son patron.

Dans sa réflexion, l’employé pourrait aussi consulter certains collègues. Mais attention à un fait très répandu: nous accordons plus d’importance à l’opinion des gens qui nous sont plus sympathiques, ce qui pourrait embrouiller notre évaluation et nous éloigner de la réalité. À cet égard, il est important que tous réalisent qu’au-delà des apparences, chaque personne qui se place sur notre route a quelque chose à nous apprendre, il suffit d’être réceptif.

Évidemment, toutes nos décisions sont biaisées, mais voici un biais important qui nous influence tous d’une manière générale: nous accordons plus d’attention aux premiers et aux derniers événements que nous avons vécus et nous négligeons ce qui s’est passé entre les deux.







	Le succès, c’est la capacité d’aller d’un échec à l’autre sans perdre son enthousiasme.

	Winston Churchill






Pratique génératrice d’engagement

Proposez à vos employés de garder un journal personnel (ou ce que j’appelle un «happy file») dans lequel ils inscrivent leur bon coup ou leur leçon de la journée ou de la semaine. Invitez-les à consulter occasionnellement ce dossier et prévoyez une période de discussion informelle avec chaque employé. Ça leur permettra de voir ce qu’ils apprécient de leur situation, ou d’y jauger leur taux de bonheur. Un «happy file» vide est un signal pour amorcer une réflexion, personnellement d’abord, puis avec vous afin d’évaluer les alternatives. L’activité peut aussi se faire en groupe où chacun inscrit une bonne nouvelle sur une affiche placée dans un lieu commun à la vue de tous.




Pratique génératrice d’engagement

Identifiez les projets personnels qui allument vos employés et envisagez comment vous pourriez les intégrer à vos activités.

Favorisez un climat qui réduit la peur qui limite les ambitions de vos employés ou qui les empêche d’être eux-mêmes.
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Ce fut une année difficile. Voulez-vous votre bonus annuel en espèces ou en Prozac?


Question 7

«Est-ce possible de se développer professionnellement ici sans ruiner sa santé ou sa vie personnelle?»

L’employé qui s’épanouit au travail parce qu’il y vit en accord avec son être (valeurs, besoins, reconnaissance, appartenance, etc.) a besoin de vous pour atteindre ses objectifs qui, idéalement rappelez-vous, sont aussi les vôtres. Quand le travail donne du sens à la vie, c’est certain qu’il y a des résultats. Mais comment? Est-il possible de concilier le travail avec les autres aspects de sa vie? Ou devra-t-il s’absenter du travail pour tout faire?

Comment le gestionnaire que vous êtes peut-il l’aider à ne pas se sentir morcelé entre les divers rôles de sa vie? Parce que si le travail ne laisse plus de place à la vie personnelle, familiale ou sociale, tôt ou tard vous perdrez cet employé. Mais vous pouvez et vous devez l’aider à atteindre l’équilibre nécessaire qui génère son engagement et sa performance. L’important est de vous centrer ensemble sur les résultats.

Quatre chapeaux, une seule tête

On a demandé au dalaï-lama: «Qu’est-ce qui vous surprend le plus dans l’humanité?» Il a répondu: «Les hommes perdent la santé pour accumuler de l’argent. Ensuite, ils perdent de l’argent pour retrouver la santé. À force de s’inquiéter de l’avenir, ils oublient le présent et finissent par ne vivre ni le présent ni le futur. Ils vivent comme s’ils n’allaient jamais mourir et meurent comme s’ils n’avaient jamais vécu.»

Notre vie s’articule autour des différents rôles et occupations qu’on est appelé à y jouer selon le moment de la journée ou de l’année. Passant de la mère de famille à la maison à la chef d’équipe au travail puis à la meilleure «chum» de son amie pour ensuite devenir la bénévole dans l’organisation d’un concert-bénéfice: notre existence est morcelée. Pour bien jouer ces différents rôles, vos employés ont tendance à se plier aux valeurs et attentes des milieux dans lesquels ils les exercent. «Je ne peux me permettre de dire cela à mon patron… qu’est-ce que mes beaux-parents vont penser si… ce genre d’activité n’est plus de mon âge… qu’est-ce que les gens vont dire de moi si…» À force de vouloir se conformer aux attentes des autres, on en perd son identité.

Avec la complexification et l’augmentation du nombre de chapeaux à porter autant dans leur vie personnelle que professionnelle, l’employé recherche maintenant une meilleure harmonisation entre ses différents rôles. Ainsi, plutôt que de compartimenter leur existence et d’essayer de retrouver ce fameux équilibre entre le travail et la vie personnelle, les gens désirent maintenant être en harmonie avec leurs valeurs profondes autant dans leur vie personnelle que professionnelle.

Peut-être que les conditions du marché de l’emploi étaient plus difficiles à l’époque où vous y avez fait votre entrée et que vous pouviez vous compter chanceux d’avoir un job? Le déclin démographique vient maintenant changer les règles: l’employé ne laisse plus ses émotions ou son réseau social à la porte en entrant au travail. Vos employés sont la même personne avec les mêmes préoccupations et les mêmes valeurs peu importe le rôle qu’ils jouent dans leur vie personnelle ou professionnelle.

La participation accrue des femmes et des jeunes sur le marché du travail conjuguée à la pénurie de main-d’œuvre favorise la mise en place d’un contexte où chacun peut être appelé à exercer ses talents sans se préoccuper de la perception des autres. Je pense que l’expression «Il n’y a pas de sot métier» n’a jamais eu autant de sens que de nos jours. L’important c’est d’être heureux dans son emploi, et mieux on sait qui on est et quels sont ses besoins et ses priorités, plus il est possible d’être en paix avec soi-même dans toutes ses fonctions.

Absentéisme planifié

Pour contribuer à redonner un sens au travail, vous n’avez pas à changer l’organisation au complet, mais seulement changer la façon dont vous travaillez. Je suis conscient que cela n’est pas peu dire, mais il faut se rendre à l’évidence: le monde change et les outils évoluent. J’ai déjà eu une conversation avec mon fils alors qu’il était en cinquième année et qui me disait qu’il avait hâte d’aller sur le site de Wordpress pour travailler sur son blogue à l’école puisque tous les sites de jeux avaient été bloqués par la commission scolaire. Et moi de lui répondre que ce problème ne se posait pas lorsque j’avais son âge puisque les ordinateurs personnels n’existaient même pas…

Le télétravail est un bel exemple d’une nouvelle façon de changer notre façon de travailler. En cette ère d’informations, pourquoi devons-nous affronter les congestions et le mauvais temps pour nous rendre tous à la même heure dans un même endroit pour collaborer avec d’autres personnes qui ont elles aussi dû faire face au même manège pour se rendre dans un autre lieu. C’est à croire que nous sommes programmés pour avoir de bonnes idées seulement entre 9 h et 17 h, les jours de semaine… Pour ma part, les idées me viennent au lit, quand je prends ma douche ou lorsque je fais de l’exercice.

Les opposants au télétravail vantent souvent les mérites de l’interaction entre les gens sur la créativité et l’esprit d’équipe, mais à quel prix? De toute façon, l’un n’empêche pas l’autre. À moins que ce ne soit une question de contrôle… En effet, comment superviser des gens que nous ne pouvons voir. Sont-ils vraiment en train de travailler à la maison ou sont-ils plutôt allongés dans un hamac?

Quelle est la portion de votre journée qui est allouée aux échanges en personne? Beaucoup peut-être, mais est-ce vraiment nécessaire? Du temps où j’étais directeur des opérations, la grande majorité des rencontres et échanges avec mes collègues et employés aurait pu se faire à distance. La volonté du management et les moyens de communication n’étaient pas là chez nous à l’époque, mais ce n’est plus le cas dans plusieurs organisations aujourd’hui. L’autre jour, une amie me racontait que les gens à son travail lui demandaient ce qui n’allait pas puisqu’elle était rentrée au boulot deux jours consécutifs alors qu’elle ne se présente habituellement qu’une demi-journée chaque deux semaines…

De moins en moins de gens ont besoin d’être présents physiquement pour échanger virtuellement des informations. Les seuls emplois qui ne sont pas menacés par la mondialisation sont les emplois de proximité: métiers de la construction, coiffeur, pompier… Même l’école n’est plus un service de proximité (ou du moins, ne devrait plus l’être…) Allez passer une journée dans une salle de classe du primaire ou du secondaire pour voir le temps qui est véritablement consacré à l’apprentissage. Les profs eux-mêmes le disent: «Nous passons la majorité de notre temps à faire de la discipline.» Peut-être que d’asseoir en rang d’oignons un groupe d’enfants comme on le fait depuis que l’école a été inventée n’est plus la meilleure façon d’éduquer les jeunes?

En cette ère où le commerce n’a plus de frontières et où les emplois se déplacent au gré du coût de la main-d’œuvre, il faut de la créativité et pour cela, il faut de la flexibilité et de la concentration. En redonnant le contrôle de leur temps aux gens, on obtient tout ça avec en prime une diminution de l’absentéisme et de la pollution, une augmentation de la productivité et on redonne un sens au travail des gens. En effet, il n’y a plus nécessairement de contradiction entre les rôles au travail et dans la vie privée puisque les deux peuvent être exercés au gré des besoins (et des idées). On n’a plus nécessairement à faire le choix entre sacrifier deux choses qui sont importantes pour nous comme se réaliser au travail et passer du temps en famille.

Imaginez l’efficacité de pouvoir travailler sur un projet sans être dérangé par un patron ou un collègue. Pour m’aider à être plus efficace à l’époque où je travaillais en usine, il m’arrivait de fermer la porte de mon bureau durant une heure le matin. Le problème, c’est qu’il y avait une fenêtre à côté de la porte et que les gens, me voyant assis à mon bureau, cognaient à la porte pour me parler. J’ai résolu le problème en fermant les stores en permanence, rendant ainsi la fenêtre inutile, mais ça, c’est un autre débat. Et bien, un jour que j’étais en rencontre avec un employé derrière ma porte close (et stores fermés), quelqu’un a quand même frappé à ma porte. Après plusieurs tentatives infructueuses, la personne a finalement glissé un papier sous ma porte: c’était mon patron qui devait absolument me parler. Oui, c’était important, mais pas nécessairement urgent selon mes priorités. Je me rappelle de plusieurs chargés de projets qui entraient au boulot plus tôt le matin ou durant un avant-midi les week-ends, car ils accomplissaient plus en une heure qu’en une journée complète parce qu’ils n’étaient pas interrompus. Pensez-vous sérieusement que je pourrais arriver à écrire ce livre si je ne pouvais pas contrôler les interruptions de mon entourage? Tiens, voilà justement ma conjointe qui entre dans mon bureau alors que la porte est fermée…

Il faut abolir le mythe qu’une présence physique plus du temps engendre automatiquement des résultats. Le travail n’est plus un endroit où l’on va, mais bien une chose que l’on fait. Il ne faut pas s’en surprendre à la manière dont les organisations traitent les gens d’une manière souvent cavalière. Du temps de mes parents, les gens disaient qu’ils travaillaient pour l’entreprise ABC, de nos jours, les gens disent qu’ils sont webmestres. Le lien de confiance avec leur employeur est rompu. Mais leur identité leur vient maintenant de l’intérieur d’eux-mêmes dans la conscience de ce qu’ils sont et non pas de l’extérieur, enrobée dans un «faire» officiel institutionnalisé.

De la même manière qu’il remet en question le respect de la hiérarchie basé sur les titres (plutôt que sur les compétences), l’employé ne veut plus être payé pour des heures, mais pour des résultats. Cela devrait vouloir dire que si un employé a atteint ses objectifs, il ne devrait pas être pénalisé en devant occuper le reste de son temps jusqu’à ce que la cloche sonne… Cela devrait vouloir aussi dire que les horaires flexibles ne devraient pas être applicables seulement quand ça fait l’affaire du patron (baisse de l’achalandage) et éliminés sur la base des seuls besoins de l’organisation, sans considération de ceux des employés. Cela devrait aussi vouloir dire que personne ne devrait être indispensable au point qu’elle seule puisse répondre à une question donnée. Redonnez à l’employé le contrôle de sa vie pour qu’il trouve par lui-même la meilleure façon d’arriver à vos objectifs communs.







	Si j’avais demandé aux gens ce qu’ils voulaient, ils auraient répondu: «Des chevaux plus rapides.»

	Henry Ford






Pratique génératrice d’engagement

Aux États-Unis, l’entreprise de produits électroniques Best Buy a mis en place la philosophie ROWE (Results-Only Work Environment) où les employés peuvent faire ce qu’ils veulent quand ils veulent, pourvu que leur travail soit fait.

Cette approche rejette complètement l’équation traditionnelle selon laquelle une présence physique à laquelle on ajoute du temps engendre automatiquement des résultats.

D’après eux, les employés n’ont pas besoin de supervision, mais plutôt d’une idée claire de ce qu’ils ont à faire et de l’échéancier. Un peu comme au cégep ou à l’université où l’étudiant est noté seulement sur les résultats et non pas sur les heures d’études.

D’une part, cela oblige l’organisation à mettre en place des mécanismes de transfert de l’information et des connaissances pour s’assurer que personne ne soit indispensable et d’autre part, cela responsabilise les employés quant à la valeur ajoutée et à l’efficacité de leurs méthodes de travail.




Pratique génératrice d’engagement

Invitez vos employés à poser un regard sur le pourcentage d’une journée ou d’une semaine qu’ils allouent à chacun des quatre principaux rôles qu’ils ont à jouer de manière à se rapprocher de ce qu’ils souhaitent.
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Pratique génératrice d’engagement

Voici une démarche inspirée du livre 10-10-10 de Suzy Welch pour guider vos employés dans les nombreux choix qu’ils ont à faire au quotidien.

Avant de prendre une décision, il s’agit de se demander quel en sera l’impact:

-Dans 10 minutes ou si vous préférez, maintenant, tout de suite, sur le moment (court terme).

-Dans 10 mois ou dans quelque temps (moyen terme).

-Dans 10 ans ou lorsque bien de l’eau aura coulé sous les ponts (long terme).

Je me sers fréquemment de ce modèle pour me guider dans mes décisions professionnelles et aussi pour faire face aux nombreuses demandes de mes enfants… Au travail comme à la maison, il faut choisir ses batailles. Je trouve aussi que c’est une excellente façon de me garder aligné sur mes valeurs et mes objectifs personnels. En ce beau samedi matin, est-ce que je devrais aller jouer avec mes enfants sur la console de jeux Wii ou écrire ce livre?

C’est sûr que dans 10 minutes, j’aurai plus de plaisir à jouer avec mes enfants. Cependant, dans 10 mois, j’aurai certainement une plus grande satisfaction à avoir publié mon nouveau livre. Dans 10 ans, je serai sûrement fier d’avoir écrit ce livre, mais j’aurai aussi possiblement du regret de n’avoir pas joué autant que j’aurais voulu avec mes enfants alors qu’ils étaient petits. J’opte donc pour un compromis: je termine cette page pour aller vite jouer avec mes enfants.

Si je n’avais pas suivi ce modèle, je n’aurais probablement pas écrit cette page qui me rapproche de mon but.

Ce n’est pas très grave pensez-vous, mais ce sont tous ces petits gestes de procrastination qui, une fois accumulés, nous font sentir coupable.

Aussi, si je n’avais pas évalué les conséquences à très long terme, j’aurais peut-être aussi décidé de consacrer ma matinée à l’écriture comme je l’avais initialement prévu et lorsque j’aurais été prêt à jouer avec mes enfants, ils seraient partis chez leurs amis ou à une activité quelconque.

Encore une fois, ce n’est pas si grave, il y aura plein d’autres occasions, mais c’est si facile de reporter à plus tard alors qu’on ne sait véritablement pas de quoi demain sera fait.









	Approfondir la réflexion

	10–10–10 de Suzy Welch aux éditions Scribner.




	 

	Suzy Welch est journaliste. Elle contribue régulièrement à titre de rédactrice dans plusieurs magazines et a collaboré à l’écriture d’autres livres, dont Winning avec son conjoint et ancien grand patron de General Electric, Jack Welch.




	 

	Dans son livre, elle propose un nouvel outil pour nous aider dans nos décisions quotidiennes dans les différentes sphères de notre vie: quelles sont les conséquences dans 10 minutes, dans 10 mois et dans 10 ans?











	Approfondir la réflexion

	Why Work Sucks and How to Fix It de Cali Ressler et Jody Thompson aux éditions Portfolio.




	 

	Les auteures sont fondatrices de CultureRx, une entreprise qui promeut une organisation du travail axée sur les résultats au lieu du temps.




	 

	Dans leur livre, elles présentent l’étude de cas de l’entreprise Best Buy où l’on a aboli les horaires et les réunions.
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Nous avons licencié 12 000 employés pour payer mon bonus. Assurez-vous que le public sait qu’aucun dauphin ou que la forêt tropicale n’ont été affectés dans le processus.


Question 8

«Dans quelle mesure cette organisation se soucie-t-elle concrètement du bien-être des gens?»

Quand l’équilibre vie au travail et vie personnelle balance bien, votre employé, et vous-même sans doute, pouvez vous concentrer sur les tâches à accomplir et sur les objectifs à atteindre.

Mais il y a un autre équilibre primordial à considérer: les résultats financiers et l’épanouissement humain. Vous avez peut-être appris que le but de votre gestion est la réussite financière. Sachez que ce n’est pas vrai. La réussite financière n’est pas un but, mais une conséquence. Plus votre gestion se souciera du bien-être des gens, plus les résultats financiers vous satisferont parce que vos employés seron performants. Vous avez plus de pouvoir que vous ne le pensez pour donner une âme à votre entreprise. Reconnaître la valeur des gens ne vous coûtera pas nécessairement plus cher. C’est une question d’attitude. Vos employés détectent très rapidement quel est votre vrai souci: les gens ou le bilan financier? Et si ça allait ensemble?… Où investirez-vous?

Symbiose et parasites

Combien de décisions irresponsables sur le plan humain ou environnemental ont été prises en ne considérant que l’aspect monétaire? C’est sûr qu’une organisation ne peut rester en vie si elle n’est pas profitable, mais une fois ce seuil atteint, pourquoi en vouloir toujours plus? Voilà le genre de réflexion qui guide du plus en plus les gens sur le plan professionnel. En tant que travailleur autonome, je réalise encore plus que mon niveau de revenu est proportionnel à ce que j’investis dans mon travail (autant du point de vue émotif que matériel). À un certain point, il faut savoir arrêter de se concentrer uniquement sur l’aspect financier sinon, je travaillerais tout le temps. Je dois aussi me consacrer à d’autres dimensions importantes pour demeurer sain d’esprit: ma famille, mes loisirs, ma santé, mon implication sociale, mon développement personnel et spirituel, etc.

Il en est de même pour toute entreprise qui est, je vous le rappelle, elle aussi une personne morale, au sens de la loi du moins. On m’a toujours enseigné que la première raison d’être d’une entreprise est de faire de l’argent et que cette fin justifiait les moyens, mais c’est faux. Idéalement, les moyens doivent se justifier en soi et faire une chose parce qu’elle est juste devrait être une raison suffisante.

Vos gestes parlent plus que vos paroles. La relation de confiance qu’un gestionnaire entretient avec ses employés est fragile. Les gens se disent que si vous êtes capable de mentir à une personne, vous êtes capable de mentir au monde entier. Voilà un autre argument qui vient de renforcer le point que notre vie personnelle et notre vie professionnelle sont liées. Les gens ne veulent plus fonctionner dans un modèle où leurs valeurs personnelles vont à l’encontre de celles de leur organisation.

Votre entreprise vit en symbiose dans un écosystème de plus en plus fragile. Avec la mondialisation des échanges, tout circule plus librement: les produits et services, l’information, la main-d’œuvre et même les virus (informatiques et biologiques)… En cette ère de méga fusions, des organisations possèdent maintenant plus de pouvoir que certains pays. Avec cette immense influence, vient également une responsabilité planétaire. Même à plus petite échelle, votre entreprise a la responsabilité de redonner au milieu d’où elle puise ses ressources. La symbiose implique que vous devez nourrir l’évolution de la société qui contribue à votre développement. Si votre organisation, ou vous, ne vous inscrivez pas dans cette relation gagnant-gagnant, vous êtes considérés comme un parasite indésirable.

La rémunération équitable

Un travail qui fait du sens en est un où on peut faire une petite différence au quotidien et rendre ce monde un peu plus humain. À titre de gestionnaire, vous avez la possibilité d’exercer une influence encore plus grande sur vos employés et la communauté en général. Sur ce point, il est évident que nous pourrions tous en faire davantage, mais je vous suggère d’abord de faire le bilan de vos actions sociétales. Vous risquez de constater que vous en faites déjà peut-être plus que vous et vos employés ne le croyez. Il ne s’agit pas ici de vouloir se donner bonne conscience ou de faire du marketing corporatif, mais plutôt de mettre en évidence vos actions actuelles pour mieux orienter vos actions futures.

En communiquant plus efficacement vos réalisations auprès de vos employés et de la communauté, vous obtiendrez évidemment un plus grand capital de sympathie et un sentiment de fierté accru, mais vous allez surtout faire réaliser à tous vos employés, l’impact réel que leur organisation a sur eux et sur le bien-être d’un grand nombre d’autres personnes.

Parfois pris pour acquis par les employés, les avantages sociaux sont une première preuve tangible de l’engagement de votre organisation face au bien-être de ses employés. En vous inspirant des éléments présentés dans le tableau à la fin de ce chapitre, faites le bilan des investissements faits à cet égard et présentez-le à vos employés. Avec ces informations en main et en impliquant vos employés, vous pourriez en arriver à mieux répondre à leurs besoins avec le même budget. Par exemple, vos employés préfèreraient peut-être que vous investissiez moins dans les activités sociales et davantage dans un programme de congés mobiles.

Quand vous êtes proches de vos employés au point de savoir ce qui les passionne et les motive au travail, quand vous savez leur faire sentir leur importance dans l’organisation, il y a une autre cohérence obligée: la reconnaissance salariale.

De la même façon que tout le reste, les conditions salariales doivent être fixées davantage dans une optique de dignité plutôt que dans l’optique de manipuler les gens. Avant de vouloir développer l’aspect spirituel de vos employés, il faut d’abord que ces derniers sentent que leur gagne-pain est assuré. Satisfaire les besoins de survie essentiels prime pour tout le monde. L’employé qui se sent en sécurité financière est plus libre de s’investir de façon créative et de s’épanouir avec ses collègues. Voici deux idées pour développer une rémunération plus équitable auprès de vos employés: encourager le partenariat et la coopération au lieu de la compétition et de la concurrence interne et partager un bonus également entre tous les employés, quel que soit le rôle qu’ils aient joué (à l’exception des gestionnaires qui assument davantage de responsabilités).

52 formes de reconnaissance

À titre de gestionnaire, nous savons que la reconnaissance est un aspect important de la mobilisation au travail. Mais qui doit-on reconnaître pour favoriser l’atteinte denos objectifs? L’équipe ou l’individu? Est-ce qu’il faut récompenser chaque petit geste? N’y a-t-il pas un risque de gâter les employés et de créer de grandes attentes? Comment reconnaître pour éviter de créer de la jalousie ou un malaise? Officiellement ou de manière informelle? Est-ce que ça peut être simplement symbolique ou nécessairement monétaire?

Autant de questions mettent bien en évidence l’importance de faire preuve de doigté. Cependant, toutes ces questions ne doivent surtout pas vous condamner à l’immobilisme. Même si la plupart d’entre vous manquez de temps pour offrir de la reconnaissance à vos employés, sachez qu’un sondage Gallup mené au Canada dont les résultats ont été publiés en 2008 affirme que les employés s’attendent à une forme quelconque de reconnaissance tous les sept jours. Vous avez bien lu, pas à tous les sept ans… Plutôt qu’une façon de récompenser un comportement, voyez plutôt la reconnaissance comme un moyen de provoquer davantage de ce comportement. L’important, c’est de le faire «à chaud», donc sur le champ ou le plus rapidement possible.

Adrian Gostick et Chester Elton, auteurs du livre Le principe de la carotte, rappellent qu’une forme de reconnaissance qui vient du patron est perçue d’une manière plus importante que si elle vient d’un collègue ou du responsable des ressources humaines. Si la reconnaissance vient du grand patron, assurez-vous qu’il possède suffisamment d’informations sur l’individu pour éviter les commentaires généraux dont l’impact est moindre. Finalement, il semble que l’argent sonnant ait une influence magique que la carte-cadeau ou le chèque ne semble pas égaler.

Certaines activités de reconnaissance ont avantage à s’adresser à tout un groupe. Ainsi, vous pourriez instaurer des traditions annuelles en décidant qu’une date du calendrier devient la Journée Merci où l’objectif est d’obtenir au moins un merci d’un client ou la Journée Coup de pouce pour témoigner sa reconnaissance à un collègue pour son support.

Donner au suivant

Votre organisation doit redonner autant que ce que vous attendez des gens qui y contribuent. Si vous croyez que le salaire versé à vos employés est une monnaie d’échange suffisante pour permettre à votre organisation d’exploiter leur créativité, vous avez une petite réflexion à faire. «Ils sont payés pour faire un job, qu’ils le fassent!» est une expression encore très répandue dans la tête des gestionnaires. En fait, le salaire est davantage fonction de l’expertise d’un employé que de leur efficacité à réaliser une tâche. Vous ne pouvez générer davantage d’engagement en comptant seulement sur le salaire. Vous voulez allumer la passion chez vos employés? Concentrez-vous sur l’aspect humain plus que matériel. Elle est révolue l’époque où les organisations «battaient» leurs employés durant 40 heures en leur laissant à eux seuls la responsabilité de se réparer durant le week-end pour ensuite revenir au travail et en redemander.

Les gens ont besoin de sentir qu’ils sont quelqu’un pour quelqu’un d’autre. À cet effet, il est important de rapprocher vos employés de vos clients et qu’ils se sentent bien ensemble. Il faut que vos employés sentent qu’ils font plus qu’offrir un produit ou un service à votre clientèle, mais bien qu’ils partagent ensemble des valeurs communes.

N’oubliez pas que votre organisation a des responsabilités envers la société qui rend son existence possible.

Autant vous dépendez de la société pour vous fournir une main-d’œuvre de qualité, autant vous devez faire de vos employés des citoyens responsables et engagés dans la communauté. Vous croyez que cela dépasse vos responsabilités? Essayez d’être un catalyseur en donnant le bon exemple et en facilitant l’engagement social de vos employés et voyez l’impact sur leur sentiment d’appartenance et leur implication face à votre organisation. Vous constaterez par vous-même que c’est un puissant générateur d’engagement, ce qui est directement relié à vos responsabilités de gestionnaire.

Bien que toutes louables, il ne s’agit pas de se lancer aveuglément au support d’une cause et d’une autre au gré de votre humeur ou de la persistance de la personne qui vante son projet, mais plutôt de considérer ces investissements comme étant la continuation de l’action de votre entreprise au quotidien et donc, en lien avec vos valeurs.

Afin de redonner une âme au capitalisme, des entreprises se tournent de plus en plus vers le support à des organismes dans le besoin. Cela a le double avantage de redonner aux plus démunis et de consolider les liens entre les employés. Peu importe la forme (argent, ressources matérielles ou humaines…), votre organisation peut maximiser son impact si elle coordonne non seulement ses engagements corporatifs, mais aussi ceux de ses employés.

Ainsi, il peut être extrêmement profitable de coordonner l’action sociale de l’entreprise et des employés en fournissant une orientation générale qui laisse place aux initiatives locales. Par exemple, votre organisation pourrait décider de regrouper les ressources qu’elle offre habituellement à deux grandes causes pour les allouer à un centre pour les jeunes au sein duquel quelques-uns de vos employés agissent déjà comme bénévoles. En regroupant vos billes, vous créez un effet de levier qui peut avoir un impact significatif à la fois sur l’organisme supporté et sur vos troupes, puisque vos actions sont plus visibles et que les gens ont vraiment l’impression que vous faites une différence. Parfois, le simple fait qu’une entreprise réputée dans son milieu s’engage au sein d’un organisme moins connu peut donner à ce dernier la crédibilité nécessaire pour générer de nouveaux engagements grâce au prestige et à la visibilité qui y sont maintenant associés.

Besoin d’inspiration ou d’arguments pour passer à l’action et réorienter votre façon de gérer afin de mettre votre organisation véritablement au service de l’humain? Voici quelques statistiques bouleversantes tirées du livre Homme d’affaires malgré moi d’Yvon Chouinard.

Les forêts tropicales sont défrichées à la vitesse d’un hectare par seconde et la moitié de ces forêts a déjà été perdue.

Sur 100 000 produits chimiques utilisés présentement, 300 ont été testés pour savoir s’ils étaient cancérigènes.

Si le monde entier mangeait et cultivait comme le font les Américains, nous épuiserions toutes les réserves mondiales de pétrole en 7 ans.

90% de ce que nous achetons finit à la poubelle dans les 60-90 jours suivants.

«La consommation d’eau double tous les 20 ans (2 x plus vite que la population). Si cette tendance persiste, en 2025, la demande sera 56% supérieure aux ressources.» – Maude Barlow, Présidente nationale du Conseil canadien.


Pratique génératrice d’engagement

Bâtir avec des 2 x 4

Pour augmenter la fréquence à laquelle vous offrez des marques de reconnaissance, donnez-vous comme objectif de reconnaître deux comportements souhaités chez quatre employés différents durant un intervalle de temps donné (par jour ou par semaine). Comme en construction où on bâtit la charpente avec des 2 x 4 en bois, vous allez solidifier l’engagement de vos employés à coups de 2 x 4 (pas sur la tête, vous l’avez compris j’espère…) Vous pouvez aussi vous exercer à la maison avec votre tendre moitié ou vos enfants, vous m’en donnerez des nouvelles…




Pratique génératrice d’engagement

Journal de reconnaissance

Pour vous assurer de ne pas laisser personne pour compte, dressez-vous un calendrier avec le nom de tous vos employés et cochez la date lorsque vous donnez une marque de reconnaissance. C’est normal, nous avons tendance à récompenser des gens qui savent mettre en valeur leurs réalisations. Je me rappelle d’une de mes employés qui était passée maître dans l’art de ne pas se faire remarquer et je suis certain d’avoir passé plusieurs semaines sans reconnaître un bon geste parce que je ne tenais pas un journal de reconnaissance. Vous pourriez bonifier votre journal de reconnaissance en y ajoutant les dates importantes pour chaque employé (anniversaires de naissance de l’individu et de ses enfants, date d’arrivée dans l’organisation, etc.)

Une autre idée consiste à identifier deux points forts chez chaque employé et de concentrer ses marques de reconnaissance sur ces deux comportements qui sont sa force distinctive (et qui se répèteront plus souvent, par conséquent).




Pratique génératrice d’engagement

Voici en rafales 52 formes de reconnaissance dont vous pouvez vous inspirer. Elles sont regroupées sur un PDF couleurs que vous pouvez télécharge gratuitement dans la section publications au www.StephaneSimard.com.

Acheminer un courriel à tous soulignant l’arrivée d’une nouvelle personne.

Faire signer par toute l’équipe une carte de bienvenue pour le p’tit nouveau.

Faire livrer une boîte de chocolats chez la personne nouvellement recrutée.

Annoncer les arrivées et les promotions dans les journaux locaux ou les publications spécialisées.

Confier l’accueil ou le tutorat d’un nouveau à un membre expérimenté du groupe.

Faire participer un membre actuel de l’équipe à l’entrevue de sélection.

Ajouter une journée de congé supplémentaire lors des déplacements pour voir du pays.

Livrer un repas chez la personne qui doit travailler un week-end ou à ceux qui montent la garde durant les congés.

Participer à un repas à la belle étoile avec l’équipe de nuit.

Distribuer crème glacée, pop-corn, café ou chocolat chaud par températures extrêmes.

Monter un document officiel présentant chaque membre du groupe (aspects personnels et expertise).

Laisser un message de félicitations dans la boîte vocale en imitant la voix d’une célébrité.

Organiser une séance de massage sur chaise.

Offrir un abonnement à un magazine.

Donner un certificat de lunch ou de pause allongés.

Offrir une sonnerie personnalisée pour le téléphone cellulaire.

Donner une heure de congé au parent pour préparer la fête de son enfant.

Offrir de se faire conduire en limousine durant une journée.

Publier un article dans un journal local soulignant une réalisation du groupe.

Organiser un tournoi de ping-pong ou de baby-foot lors du lunch.

Permettre d’appeler sans frais à un proche qui vit à l’autre bout du monde.

Acheminer un courriel au grand patron soulignant la réalisation exceptionnelle d’une personne (avec copie conforme à tous les membres de l’équipe).

Distribuer un coupon échangeable contre une friandise à la cafétéria.

Baptiser un local au nom d’une personne exceptionnelle (avec plaque et photo à la porte).

Afficher les lettres de félicitations en évidence.

Faire laver les voitures dans le stationnement par l’équipe de gestion.

Inviter la personne à participer à une réunion importante.

Souligner les caractéristiques personnelles appréciées chez une personne.

Nommer un héros du jour et décorer son environnement de travail (en collaboration avec ses collègues).

Écrire à la main une lettre de remerciement et l’acheminer aux parents ou aux enfants de la personne.

Offrir un trophée symbolique.

Préparer un montage photo ou vidéo des moments forts.

Donner un certificat honorifique soulignant les efforts d’une personne.

Organiser une activité sociale pour le groupe.

Inviter la personne à donner une «midi-conférence» sur un sujet qui la passionne.

Inviter la famille de la personne à visiter l’organisation.

Offrir un gâteau d’anniversaire.

Consulter avant de prendre une décision qui aura un impact sur les autres.

Confier un projet spécial à un individu.

S’intéresser aux passe-temps de ses collègues.

Saluer individuellement quotidiennement tous les membres du groupe.

Souligner les anniversaires, les naissances et les départs en offrant un cadeau.

Permettre à la personne d’identifier par elle-même ses besoins en formation.

Prendre le temps de dire merci aux gens.

Organiser des concours qui encouragent une saine compétition et récompenser les gagnants.

Prendre une pause individuellement avec la personne.

Offrir son aide à une personne surchargée ou en difficultés.

Partager ses conseils sur la façon de réaliser une tâche.

Faire appel aux compétences de ses collègues.

Envoyer un courriel à son patron pour le remercier de son support.

Assigner un emplacement de stationnement de choix à la personne durant un mois.

Imprimer une carte professionnelle personnalisée pour chaque employé.
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Favorisez l’enrichissement personnel en appliquant chez vous, quelques-unes de ces pratiques gagnantes:

•Tenir une rencontre hebdomadaire de 45 minutes avec quelques employés (déjeuner ou lunch?) pour échanger librement sur des sujets de leur choix (aucun ordre du jour et aucun compte-rendu).

•Organiser une journée de bénévolat social suivie par un temps d’échange.

•Prévoir une rencontre bilatérale semestrielle avec chaque employé où vous échangez sur des événements précis qui ont marqué vos relations interpersonnelles (positivement ou négativement) et sur comment vous avez vécu ces situations. Cette rencontre est indépendante de l’évaluation de la performance.

•Inviter des gens de l’externe à venir partager leur cheminement personnel avec les employés sur les heures de travail (participation libre, mais rémunérée).

•Offrir une bourse «Coup de cœur» pour récompenser une personne qui a intégré de manière exemplaire les valeurs de l’organisation au quotidien dans son travail.
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Inspirez-vous de la liste ci-dessous et dressez le bilan de l’investissement social de votre organisation auprès de vos employés:

-Vacances

-Régime de retraite

-Assurances vie et santé

-Activités sociales

-Congés mobiles

-Libération pour activités syndicales

-Formation et conférences à l’externe ou dans l’entreprise

-Reconnaissance des années de service et prime d’excellence

-Service de garde en milieu de travail

-Cadeaux d’anniversaire, de naissance ou de départ

-Bourses d’études aux employés ou aux enfants

-Congés pour étudier ou se présenter aux examens

-Programme d’achat d’équipement pour le télétravail

-Services offerts sur place dans l’entreprise: nettoyeur, entretien du véhicule, club vidéo, bibliothèque, coursier, etc.

-Services offerts au domicile: ménage, support informatique, service de garde, gardiennage d’animaux ou de plantes et surveillance du domicile…

-Visite sur place de professionnels de la santé diététiste, infirmière, massothérapeute…

-Téléphone cellulaire ou terminal mobile de poche

-Frais de garde remboursés et téléphone cellulaire fourni lorsque l’employé doit dormir à l’extérieur

-Gardiennage des enfants au travail après l’école ou salle de jeux pour enfants autonomes

-Gymnase sur place ou abonnement gratuit à un club sportif

-Nourriture santé offerte sur place à moindre coût
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Inspirez-vous du tableau ci-dessous et dressez le bilan de l’investissement social de votre organisation auprès de la communauté. Vous pourriez même confier la gestion de ces investissements à un comité formé d’employés. Cela aurait le double avantage de mieux responsabiliser vos employés tout en rapprochant vos interventions de leurs intérêts. Par exemple, votre organisation pourrait décider d’encourager l’association de baseball mineur dont un de vos employés assume la présidence plutôt que de commanditer le tournoi de golf d’un de vos clients. Voici donc les éléments à considérer dans votre inventaire qui sont tirés du livre Faites le bilan social de votre entreprise de Philippe Béland et Jérôme Piché.
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	Approfondir la réflexion

	Le principe de la carotte d’Adrian Gostick et Chester Elton aux Éditions Transcontinental.




	 

	Se basant sur une vaste étude menée auprès de 200 000 gestionnaires et employés, les auteurs révèlent les méthodes à la fois simples et efficaces que les grands leaders utilisent pour manifester leur reconnaissance.











	Approfondir la réflexion

	Homme d’affaires malgré moi d’Yvon Chouinard aux Éditions Transcontinental.




	 

	Yvon Chouinard est le fondateur de Patagonia. Il a créé une association (1% pour la planète) regroupant plus de 450 entreprises qui se sont engagées à verser 1% de leur chiffre d’affaires à des organismes militant pour la protection de l’environnement.
www. OnePercentForThePlanet.org




	 

	Dans cette biographie qui sert de manuel de cours dans plus de 30 universités américaines, l’auteur nous raconte son histoire inspirante qui montre que la foi peut encore déplacer les montagnes… et même les sauver.











	Approfondir la réflexion

	Faites le bilan social de votre entreprise de Philippe Béland et Jérôme Piché aux Éditions Transcontinental et aux Éditions de la Fondation de l’entrepreneurship.




	 

	Philippe Béland et Jérôme Piché sont deux gestionnaires engagés socialement dans divers organismes.




	 

	Le livre nous explique ce qu’est un bilan social, les avantages pour une organisation à en produire un et comment le faire.











	Le compromis n’est pas acceptable lorsque cela implique de sacrifier ses principes.

	Anonyme
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Au lieu d’une augmentation, je vous ajoute à ma liste d’amis sur Facebook.


Question 9

«Est-ce que je pourrais obtenir de meilleures conditions ou davantage de défis ailleurs?»

Quand cette question vient hanter votre employé, il se passe quelque chose d’important. Il y a un besoin non comblé, une insatisfaction ou un désir.

Pendant longtemps le travail a été considéré comme un gagne-pain, mais ce n’est plus le cas. Le travail est plus que cela. L’employé peut gagner son pain de bien des façons. Pourquoi resterait-il chez vous? En quoi ses désirs et ses besoins sont-ils comblés ou non dans le travail auprès de vous? Comment perçoit-il sa situation et sa satisfaction?

Vous avez un impact sur l’ajustement de ses perceptions. Est-ce que vous lui offrez un bien extérieur (titre, bonus, etc.) ou un bien intérieur (accomplissement, bonheur, etc.)? Quels sont les besoins que vous contribuez à satisfaire chez lui? Le connaissez-vous assez pour déceler quand ça va et quand ça ne va pas? Êtes-vous assez ouvert et disponible pour en parler? Jusqu’où êtes-vous prêt à entendre les irritants ou les insatisfactions sans être sur la défensive ou la justification? Dans quelle mesure votre recherche de solution se fait-elle en lien avec sa quête intérieure d’accomplissement et de bonheur? Vous devez l’aider à nommer et assumer ses choix. Voici des pistes.

Ajuster ses lunettes

On se crée des images, des modèles pour expliquer toutes sortes de phénomènes, pour justifier toutes sortes de comportements, mais ça ne reste que des représentations, des analogies pour mieux cerner la complexité de choses trop abstraites. La réalité s’entoure toujours du mensonge des apparences. Pour nous connecter avec nos idéaux, il faut faire fi de toutes nos projections mentales qui sont souvent plus inspirées de nos expériences passées que de la réalité du moment.

En effet, lorsqu’on ne fait plus la différence entre la nature véritable des choses et nos perceptions, on est en constante opposition avec la réalité et donc, en impossible harmonie avec ce que nous sommes et ce qui nous entoure. J’ai eu à partager mon espace de travail avec trois employés syndiqués qui prenaient un malin plaisir à critiquer constamment l’organisation et les décisions des dirigeants. Nous étions alors en pleine démarche de redéfinir nos façons de faire et avec une telle attitude, il était difficile de les impliquer dans les changements qui allaient les affecter. Ils croyaient tous que ces changements ne seraient jamais implantés, mais à leur grande surprise, ils ont dû composer avec une nouvelle réalité du jour au lendemain parce que leurs perceptions les empêchaient de voir la réalité en face.

La souffrance est parfois créée par nos pensées illusoires. La première pensée est comme une étincelle: elle peut allumer un feu seulement si on l’alimente. D’où l’importance de contrôler nos pensées avant que les illusions prennent toute la place dans notre esprit et provoquent de la souffrance. Nous avons tous dans notre entourage des allumeurs d’étincelles et c’est à nous de choisir quel feu on veut alimenter: le feu d’artifice ou le bâton de dynamite…







	Je patine vers où la rondelle sera et non pas où elle a été.

	Wayne Gretzky





Les cochons ne savent pas chanter

Selon la tradition bouddhiste, la souffrance est causée par l’ignorance, la haine et le désir. Ainsi, désirer signifie pour vos employés qu’il y a un manque, né le plus souvent dans leur esprit plus que dans la réalité. De la même façon, le fait de se sentir heureux ou pas a souvent bien plus à voir avec leur perception des situations que des conditions véritables dans lesquelles ils se trouvent.

Nous avons tous le même but: éviter la souffrance. Qu’elle naisse de nos perceptions biaisées de la réalité ou de nos propres pensées puisque la souffrance vient de soi, la solution doit aussi venir de soi et non pas de sources extérieures. Quand on cesse d’être la marionnette de nos désirs, on commence à voir clair. La sagesse dit aussi que ce ne sont pas les événements qui font notre bonheur ou notre malheur, mais bien notre façon de les vivre.

Le désir nait chez vos employés de leurs perceptions mentales dont l’une est qu’ils sont un sujet séparé d’un objet (le bonheur) plutôt que de n’être qu’un. Lorsque notre travail fait un avec nous, nous sommes en paix et le bonheur jaillit de l’intérieur, et non pas des conditions matérielles extérieures. Lorsqu’on atteint cette sérénité intérieure, on réalise alors que l’on n’a pas besoin de toutes ces choses que l’on croyait nécessaires.

Ne pas être tourmenté par son emploi lorsqu’on est en famille, pouvoir se rendre au travail en moins de quinze minutes, retrouver un esprit de camaraderie au bureau: combien d’argent cela vaut-il? Une étude de John Helliwell du Industrial and Labor Relations Review publiée dans le journal Les Affaires mettait même en évidence la valeur accordée par les gens à certains aspects reliés au travail. Ainsi, pour les participants au sondage, améliorer le climat de confiance au travail est perçu comme une augmentation de salaire de 12 000 $, varier les tâches équivaut à une hausse du traitement annuel de 9 000$, ne pas devoir répondre à des demandes contradictoires vaut 4 500 $ et disposer d’assez de temps pour faire son travail a la même valeur qu’un boni de 3 000 $. On peut toujours questionner les chiffres avancés dans ce genre d’étude, mais d’après vous, à combien vos employés chiffrent-ils ces divers éléments?

Tant que l’on se croit séparé du reste de l’univers, on ressent toujours le besoin d’acquérir quelque chose que l’on n’a pas. Vos employés veulent vraiment trouver le job parfait et pour y arriver, ils vont la choisir en fonction de qui ils sont et non en fonction d’un titre ou d’un avoir potentiel. En fait, pour chaque employé, il s’agit de savoir ce que leur être intérieur veut devenir (satisfaction personnelle, accomplissement, joie de vivre, sens intrinsèque…) et non pas ce que ce travail lui apportera à l’extérieur (titre, renommée, pouvoir d’achat, apparence…) L’exercice consiste donc à faire une recherche d’emploi selon sa quête intérieure et ses valeurs. Je caricature parfois en disant que les cochons ne savent pas chanter. On connaît tous aussi la fable de la grenouille qui voulait devenir aussi grosse que le bœuf.







	L’expérience, c’est ce que vous obtenez quand vous n’avez pas ce que vous voulez.

	Dan Stanford





Rien n’est coulé dans le béton

Il est facile de se plaindre de nos conditions de travail. L’écoute sélective que l’on fait nous laisse croire que le gazon semble plus vert chez le voisin. «Peut-être que j’aurais de meilleures conditions ou davantage de défis ailleurs?» est une question qui peut venir hanter vos employés à l’occasion.

De nos jours où même les grandes organisations qu’on croyait à l’épreuve de tout sont devenues vulnérables, même ce qu’on croit coulé dans le béton peut disparaître du jour au lendemain. J’ai côtoyé des employés d’un village qui ont vu leur emploi être transféré à plus de cent kilomètres, j’ai vu une convention collective être amendée pour éliminer la cinquième semaine de vacances à laquelle les travailleurs avaient droit après dix ans de loyaux services, j’ai même eu droit à une diminution de salaire quelques semaines après être entré en poste à cause d’une révision des échelles salariales et on m’a aussi enlevé mon beau bureau vitré au 14e étage au centre-ville pour le remplacer par des cloisons grises…

Nous savons que notre bonheur au travail sera maintenu tant que les conditions pour lesquelles on a choisi un travail demeureront en place. Il est donc maintenant plus important de baser nos choix sur des aspects plus profonds et moins éphémères.

Faire des choix

Vos employés rêvent tous de trouver l’emploi idéal pour eux. Pour y arriver, chacun doit évidemment d’abord cerner ce qu’il est et ce qui est important pour lui. L’étape suivante de la démarche consiste à déterminer le plus précisément possible ce qu’on veut tout en évitant quelques pièges pour bien rester connecté à soi-même.

Dans sa recherche systématique du bonheur au travail, l’employé va vouloir éliminer le plus possible les causes des situations qu’il veut éviter (espérons que ce n’est pas vous…) Cela va l’amener à faire des choix parfois difficiles. Difficiles parce qu’il n’y a pas de bons ou de mauvais choix, chaque décision étant basée sur un mélange d’éthique personnelle et professionnelle, de valeurs et bien sûr de contraintes.

À cet effet, nos choix sont très révélateurs non seulement aux yeux des autres, mais surtout pour nous. Ils testent la force de nos engagements et sculptent notre futur. Le processus décisionnel nous assure que les choses ne nous arrivent pas dans la vie, mais que nous faisons arriver les choses. Nous ne sommes pas une victime, mais un créateur de ce qui nous arrive.

Assumer ses choix

L’idée est donc d’assumer ses choix et de bien comprendre les motivations qui les sous-tendent. Plusieurs tombent dans le piège de «faire du temps» lorsqu’ils sont au travail pour aller s’épanouir ou se réaliser ailleurs après. C’est comme s’ils passaient la majorité de leur vie active en attendant on ne sait quoi. Parlez-en aux travailleurs d’une usine qui, toute leur vie, ont fait de longues heures dans l’espoir de jouir d’une belle retraite alors que l’organisation fait faillite et que s’envole en fumée le fonds de pension…

Il est important de faire prendre conscience à vos employés que s’ils font le choix de demeurer dans leur poste actuel, c’est leur décision et que personne ne les y a forcés. Si certains de vos employés conservent leur emploi malgré quelques irritants parce qu’il leur procure, par exemple, de la sécurité, invitez-les à assumer ce choix. Encouragez-les à apprécier les heures qu’ils passent au travail et faites-leur réaliser que cet emploi leur apporte fondamentalement ce qu’ils recherchent le plus pour être heureux actuellement et invitez-les à cesser de se culpabiliser en se comparant.

Avec la complexité grandissante des décisions que nous devons prendre, il nous faut compter sur des principes fondamentaux solides pour vraiment décider entre deux options pas nécessairement tranchées au couteau. Ainsi, une décision est bien plus que le simple reflet du cumul de nos expériences passées. À travers toutes ces options, il est facile de succomber aux offres des marchands de bonheur, mais le bonheur ne s’achète pas. Il est à l’intérieur de nous, mais beaucoup de distractions externes nous éloignent de notre centre et, ultimement, de notre bonheur. N’oubliez pas la connexion avec soi!







	Un homme a réussi sa vie s’il se lève le matin, va se coucher le soir, et fait ce qu’il veut entre les deux.

	Bob Dylan






Pratique génératrice d’engagement

Pour amener les gens à se sentir plus heureux, orientez vos actions et décisions selon ces deux questions:

Dans ce que nous rêvons d’avoir, qu’est-ce qui est un besoin essentiel à notre survie (comme individu, comme groupe ou comme organisation) et qu’est-ce qui ajoute simplement du plaisir et du confort?




Pratique génératrice d’engagement

Un truc pour réduire la souffrance créée par nos pensées est de séparer la vraie souffrance physique de celle qu’on anticipe dans notre tête en rapport à cette souffrance réelle: la peur, la colère, la solitude, le rejet, la culpabilité, etc. On ne peut éliminer la souffrance, mais on peut tendre à diminuer celle que l’on s’ajoute pour faire pitié ou se faire plaindre.




Pratique génératrice d’engagement

Au lieu de leur faire compléter un sondage de satisfaction, invitez vos employés à prendre quelques minutes pour faire l’exercice suivant.

Invitez-les d’abord à dresser spontanément la liste des choses qu’ils considèrent importantes dans leur vie, sans prioriser ou classer leurs réponses puis suggérez les consignes suivantes.

Passez en revue les 6 sphères du diagramme ci-après et ajoutez à votre liste quelques aspects importants que vous auriez omis.

Prenez ensuite quelques minutes pour faire la liste des principaux bénéfices que vous retirez de votre occupation actuelle. Encore une fois, allez-y spontanément, sans les prioriser ou les classer.

Ensuite, passez en revue les 6 sphères du diagramme ci-après et ajoutez à votre liste quelques avantages importants que vous auriez omis.

Inscrivez maintenant dans les deux premières colonnes du tableau suivant les éléments identifiés plus tôt en ordre d’importance puis complétez les deux colonnes suivantes.
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Rassurez vos employés quant à la confidentialité de leurs réponses en leur disant que vous désirez seulement qu’ils partagent avec vous quelques-unes de leurs prochaines actions. Cela pourrait se faire, par exemple, en complément à une évaluation de la performance.









	La paresse est un masque pour la peur de l’échec.

	Anonyme
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Notre organisation a perdu 900 millions de dollars au dernier trimestre. Votre travail est de faire croire aux gens que c’est la meilleure chose qu’il ne nous est jamais arrivée.


Question 10

«Que faire si on a affaire à un patron menteur?»

Il arrive parfois qu’un changement soit nécessaire afin d’arriver à nos objectifs. Quand un changement de cap est nécessaire, cela ne veut pas dire que la destination change. Les gens détectent de plus en plus vite les incohérences et les tolèrent mal. Nous avons besoin de vérité. Comment pouvez-vous arriver à des solutions dans un franc dialogue? Le chemin du discernement mène à la sagesse et il peut se parcourir ensemble sans dramatiser à la condition de pouvoir se dire les vraies affaires avant qu’elles ne s’enveniment. Vous devez faire confiance au bon sens et aux valeurs de vos employés comme aux vôtres.

Le doute est un signal

Il arrive parfois que la somme des irritants est supérieure à la somme des bienfaits dans notre quotidien. Il est temps alors de se mettre en route. Cela ne veut pas nécessairement dire quitter son organisation. Si vos employés y sont, c’est qu’il y a quelque chose qui les y a attirés, rien n’est purement accidentel.

Vous pourriez ouvrir la discussion avec vos employés pour évaluer les possibilités qui pourraient s’offrir à l’interne avant d’envisager de rompre la relation. Mais il est temps pour tous de prendre un moment pour faire le point avec soi-même et avec son entourage. Il est normal que le courage nous manque d’entreprendre cette démarche, alors il faut parfois provoquer les choses avant que les événements nous amènent dans une direction non désirée. Ne laissez pas la situation pourrir ou s’envenimer. Peut-être pensez-vous que le temps arrangera les choses? Rappelez-vous cette citation du journaliste et humoriste Richard J. Needham: «Le temps règle tous les problèmes, mais il en ajoute aussi quelques-uns durant le processus.» Réfléchissez et agissez.

Lors d’une de mes interventions en entreprise, j’ai eu une discussion animée avec un groupe d’employés qui étaient tous insatisfaits du climat de travail. En faisant référence à une collègue qui avait récemment remis sa démission, un membre de l’équipe a dit: «Elle a eu le courage de faire ce que nous tous n’osons pas faire.» Tous vivent des insatisfactions et la seule option qui leur semblait évidente était de quitter, ce qui demande effectivement beaucoup de courage. Après leur avoir demandé ce qu’ils feraient eux concrètement pour améliorer l’esprit d’équipe s’ils étaient le patron, ils ont proposé de tenir une rencontre pour dresser la liste de tous les irritants (autant du côté du patron que des employés) et de prioriser une action (pas 3, pas 10 ou pas 100… une seule) à entreprendre d’ici la semaine prochaine pour améliorer un aspect en particulier. Il a été convenu de se revoir la semaine suivante pour faire une brève réunion de suivi sur la mise en place de cette action. Dans ce cas précis, le groupe a décidé de tenir une brève rencontre de 15 minutes chaque semaine pour faire le point sur les contrats en soumission, les commandes obtenues, les échéanciers et les employés qui y seront assignés, le cas échéant. Parmi les autres actions à mettre en place: prendre le temps de se dire bonjour le matin, de s’intéresser à ce que l’autre a fait durant le week-end, prendre le temps de dire merci à une personne qui a fait une différence, respecter sa parole. En fin de compte, il s’agit de mesures simples qui ne coûtent pas cher et qui font toute la différence pour les individus concernés.

L’avantage de vivre une situation déplaisante, c’est que cela nous incite à y accorder notre attention. Le doute est un signal qu’une action est nécessaire et que si l’on attend d’avoir toute l’information nécessaire avant de bouger, rien ne changera. Tout change tellement rapidement de nos jours que rien n’est sûr à 100% et attendre le moment propice c’est se clouer à l’immobilisme.

Quand un problème se présente, au lieu de céder à l’emprise de vos émotions, prenez une distance (symboliquement, faites un pas en arrière ou au-dessus de la situation pour en devenir spectateur) et rappelez-vous une chose: pour réduire le désespoir face à un problème dites-vous qu’il ne faut pas trop s’en faire puisqu’il existe sûrement une solution et que s’il n’y a pas de véritable solution, il ne sert à rien de s’en faire non plus.

Être dans l’émotion, ça signifie ne plus être centré. Il faut seulement être conscient que l’émotion teinte notre perception de la réalité. Nous ne sommes alors plus dans la réalité, dans le présent, mais plutôt dans un monde parallèle imaginaire. On projette nos peurs et nos désirs sur la réalité, on déforme les faits et on interprète. En fait, quand on est pris par nos émotions, on est non seulement en dehors de la réalité, mais aussi en dehors de soi. Les autres diront alors: ««T’es en dehors de la trac!» ou «T’es pas dedans pantoute!» ou «T’es dans le champ!» ce qui revient au même: notre perception de la réalité est biaisée et notre jugement est faussé. Ce n’est pas le temps de prendre une décision sérieuse. Par contre, il faut tenir compte de l’émotion. Elle est comme un signal d’alerte qui nous indique qu’une situation nous éloigne de notre centre ou de notre direction. On doit alors respirer, écouter et agir. Négliger cet appel ne ferait qu’amplifier les conséquences de la situation.

Lorsque je rencontrais des candidats en entrevue pour un poste, j’avais parfois de la difficulté à justifier mon opinion de façon objective auprès de ma collègue des ressources humaines. N’étant pas trop conscient des raisons qui soulevaient en moi certaines émotions, j’ai sûrement écarté de bonnes candidatures, mais je sais aussi que j’ai fait d’excellents choix. Donc, se mettre à l’écoute de l’émotion sans la laisser nous dominer.

Comme le disait Jean Bouchart d’Orval dans son livre La maturité de la joie: «Rien n’est statique dans l’univers et l’attachement à la manifestation transitoire ne peut faire naître que la souffrance.» On s’identifie à nos possessions, à notre corps et à nos opinions et lorsqu’on en est satisfait, on voudrait que rien ne change. On cherche obstinément un instant, un flash de bonheur où tout serait en place, calme et parfait. Cela est impossible. Croire à la permanence des objets et des idées dans un monde vivant est illusoire. Il est parfois plus facile d’évoluer avec la situation que de s’acharner à maintenir nos positions.

Quand rien ne va plus, il est important pour vos employés de se comporter avec discernement. Calmer le mental et les émotions, départager le réel de l’illusoire, leur rappeler qui ils sont et ce qui est vraiment important pour eux, faire le point avec leur entourage et… décider d’agir. Le changement doit-il se faire à l’extérieur d’eux (changer d’équipe ou de fonction, voire changer d’emploi) ou à l’intérieur d’eux (changer d’attitude, de croyance ou de perceptions)? Parfois il suffit de voir les choses autrement et tout se place.







	Si vous devez avaler une grenouille, ne la regardez pas trop longtemps.

	Mark Twain





Raison + cœur = bonheur!

Quand vient le temps de prendre une décision, il est certain que le mental analyse tous les pour et les contre. Mais l’intuition peut jouer un rôle très important. Il ne s’agit pas ici de prendre des décisions en se basant seulement sur nos émotions, mais plutôt de faire une analyse de tous les faits puis ensuite de laisser notre cœur nous guider.

Lors d’une conférence de Daniel Lamarre, le PDG du Cirque du soleil mentionnait que Guy Laliberté, le fondateur de l’entreprise, prenait ses décisions finales sur des nouveaux projets basées sur la chair de poule que cette nouvelle aventure lui donnait sur les bras. Les succès internationaux de cette multinationale ne peuvent reposer seulement sur l’intuition. Chaque projet est analysé et soupesé, mais la décision finale entre différentes options repose, elle, sur l’intuition. Ce qui fait la qualité d’une décision, c’est la combinaison des deux: la tête analyse en premier, mais la décision finale vient du cœur. Quand quelque chose vous tient vraiment à cœur et que vous y croyez, vous pouvez transporter des montagnes.

Si vous ou vos employés vous contentez d’un projet rationnel, vous n’accomplirez jamais rien parce qu’il y aura toujours une raison logique pour expliquer la non-atteinte de votre mission. À la rigueur, quand seule la raison nous motive, elle est insuffisante. C’est comme si ça venait d’en haut ou de l’extérieur au lieu de venir de l’intérieur, ce qui est beaucoup plus puissant. Regardez simplement agir ceux qui font un travail uniquement pour le salaire et où le cœur n’y est pas… Comme eux, vous allez être fragile parce que toujours concentré sur votre survie (les résultats trimestriels) au lieu d’être profondément enraciné dans des valeurs qui résistent aux tempêtes et qui viennent du fond de vous-même.







	Ce qui compte ne peut pas toujours être compté, et ce qui peut être compté ne compte pas forcément.

	Albert Einstein





Se mettre en route

Pour se mettre en route, il faut de la discipline et de la concentration. Pour éviter le vertige causé par les conséquences dramatiques qu’on s’invente souvent, il faut se concentrer sur l’instant présent et voir l’avenir comme une succession de petits maintenant. Comme le dit Nury Vittachi dans son livre Le Kama Sutra des affaires: «Toute question dont la réponse n’est qu’une lecture hypothétique de l’avenir est inutile et ne réussit qu’à vous distraire.»

Souvent, ce que nous craignons le plus c’est de faire les choses auxquelles on devrait s’attaquer le plus. Après le succès de mon premier livre et de mes conférences, j’ai eu beaucoup de difficultés à me remettre à l’écriture. La crainte de faire moins bien que la dernière fois me hante et lorsque je pense aux conséquences potentielles, c’est encore pire… Encore ce matin, la tendance est très forte de répondre à mes courriels ou de m’occuper à d’autres tâches importantes, mais aux conséquences moins graves que d’écrire un mauvais livre. Ce n’est pas ce qu’on sait qui nous fait mal. C’est ce qu’on sait qu’on devrait faire et qu’on reporte à plus tard.

Se mettre en route, ça signifie aussi pour vos employés de faire des choix sur ce qui leur procure du plaisir et faire preuve de discernement entre la gratification instantanée et ce qui contribue véritablement à leur mieux-être. Le bonheur est davantage un état de bien-être plutôt que la réalisation de plaisirs extérieurs, mais cela ne veut pas dire qu’il faut renoncer à toute forme de plaisir. C’est lorsqu’elle devient obsessionnelle et qu’on devient très contrarié lorsqu’on en est privé que la quête de plaisir est malsaine. Comme le dit encore Vittachi dans son même livre cité plus haut: «De l’attachement jaillit le désir, et du désir la discorde.»

Même lorsqu’on sait clairement ce qu’on veut être, on ne peut prédire comment ça va arriver. Lorsque j’ai décidé de devenir conférencier professionnel en 2006, je m’imaginais, comme toute personne qui rêve de devenir conférencier, en train de donner une conférence devant un millier de personnes sur une grande scène avec grands écrans (que voulez-vous, j’avais besoin qu’on m’aime…) Malgré les nombreuses mises en garde, je croyais que ce serait relativement facile (on appelle ça, la confiance aveugle ou la naïveté…) Trois années plus tard, c’est exactement ce qui est arrivé. Je ne vous raconte pas cela pour gonfler mon ego, car honnêtement, je n’aurais pu être ce que je suis aujourd’hui en étant freiné comme je l’ai été si longtemps par la peur de montrer vraiment qui je suis et de me pas me sentir apprécié. Le chemin a été plus long et beaucoup plus éprouvant que je ne me l’imaginais et il m’aurait été impossible de décider d’avance comment j’allais arriver à ma première destination. Je dis première, car je pense que le parcours de la découverte de soi ne s’arrête jamais, sauf à notre mort (et encore…!?!)

Cesser d’avoir peur

Laissez-moi vous raconter le moment où j’ai arrêté d’avoir peur d’être qui je suis. Je participe aux États-Unis à un programme de formation pour devenir conférencier. Nous sommes quelques centaines réunis durant quatre jours et du matin jusqu’au soir, nous sommes constamment engagés dans des activités de toutes sortes ayant pour but de nous sortir de notre zone de confort: j’ai eu un gars de plus de six pieds assis sur mes cuisses et qui pleurait comme un veau, j’ai insulté un autre en lui disant qu’il avait l’air d’un bébé gâté la première fois que je l’ai vu, j’ai fixé dans les yeux une inconnue, main dans la main, face à face, pendant ce qui me semblait être une éternité… Pour un gars réservé comme moi, c’était de la pure folie.

Chaque soir, nous étions séparés en quatre groupes dans quatre salles différentes où nous avions à faire une présentation devant les autres (cela durait habituellement jusqu’aux petites heures du matin). Nous avions donc quatre «épreuves»: la salle intime, la salle de puissance, la salle de l’authenticité et la salle de l’humour. L’animateur principal du programme nous a mentionné que nous ne décidions pas de l’ordre, mais que ce n’était pas le hasard, mais bien le destin qui déciderait. Dans mon cas, je me considérais chanceux en commençant par la salle intime puisque c’était la seule présentation que j’avais préparée (indice que parler de moi n’était pas ma tasse de thé). J’échoue lamentablement en expliquant comment une autre personne a eu un impact positif sur moi (tout en évitant habilement de parler de moi). En fait, je suis le seul (sur près de 100 personnes) à n’avoir pas parlé de lui… Évidemment, l’animateur en fait la remarque et me «cuisine» un peu pour essayer de comprendre la raison.

Le lendemain soir, c’est la salle de puissance où je ne me rappelle plus quel était l’objectif, car je n’ai retenu que le choc de la fin. Après avoir été basculé d’un sous-groupe à l’autre (ou avoir inconsciemment voulu passer le dernier…) je suis interrompu à peine après quelques minutes par l’animateur qui me dit qu’il ne me sent pas dans ma zone de puissance. Il m’encourage à parler plus fort et avec plus de conviction (mais ce n’est visiblement pas assez pour le convaincre). Je sens la pression fortement monter et j’ai très chaud… Je lui dis que la langue est peut-être un obstacle (je vous rappelle qu’on est aux États-Unis). Mauvaise excuse, il m’invite à continuer en français en me disant qu’il devrait comprendre mon discours simplement par l’énergie que j’allais y mettre, indépendamment des mots choisis. Deuxième ou troisième interruption, à ce point-ci j’avais arrêté de compter, il me demande de crier, plus fort, crier des injures, vraiment me fâcher puis m’invite à reprendre ma place. À ce point-ci, je doute de la pertinence de cet exercice et je commence à douter fortement de mes capacités d’orateur. Inutile de vous dire que le lendemain, j’ai la motivation au point 0 alors que l’objectif était tout le contraire; les quelques milliers de dollars investis dans cette aventure commencent à sentir l’arnaque à mon nez.

J’allais toujours dîner seul le midi pour reprendre des forces (nous dormions environ 5 heures par nuit) et ce midi, allongé sur une chaise autour de la piscine de l’hôtel, il y a eu comme un déclic. C’est comme si, par magie, ce mur qui protégeait mon estime personnelle que je croyais si forte s’est effondré d’un coup. J’ai alors senti comme un grand soulagement, une ivresse presque. J’ai passé le reste de la journée à flotter sur un nuage et quand est arrivée la soirée de l’authenticité j’ai demandé à passer le premier (promesse que je m’étais faite après ma sieste du dîner). L’animateur a eu beau tenter de me déstabiliser de toutes les façons en me posant des questions personnelles et en me demandant de modifier mon habillement d’une manière un peu ridicule devant tout le monde, il n’y avait rien pour me bloquer. J’ai même demandé à un autre participant durant la pause c’était quoi le «big deal» de sa barbichette qu’il refuse absolument de se faire couper malgré les questions insistantes de l’animateur sur les raisons de ce refus absolument catégorique. Vous savez quoi, le gars à la barbichette est venu me voir à la dernière journée pour me dire que mon commentaire a été pour lui un moment révélateur et qu’il m’en était grandement reconnaissant. Comment un gars que je ne connais même pas peut-il me remercier de lui avoir dit ce que je pensais vraiment de sa situation personnelle? Je pense que c’est ça la force magique de l’authenticité.

Le lendemain soir, c’était l’épreuve de l’humour où j’ai provoqué un délire général en me moquant de mon incompréhension des directives lors d’une activité de l’après-midi à cause de la barrière linguistique. J’ai été le hit de la soirée en faisant rire de moi devant tout le monde: c’est dire le chemin que j’ai fait en quelques jours.

Ce qui a fait de moi un meilleur conférencier, ce ne sont pas les techniques pour mieux parler en public, mais c’est le fait d’avoir éliminé ce qui m’empêchait d’exprimer ce que je suis vraiment. Depuis ce temps, c’est le vrai Stéphane Simard que les gens voient davantage.


Pratique génératrice d’engagement

Ouvrez le dialogue avec franchise avec vos employés en mentionnant que vous aussi vivez des irritants et que vous avez parfois l’impression d’avoir moins de plaisir qu’avant à faire ce que vous faites.

Dressez la liste des irritants avec votre groupe puis décidez conjointement d’une action prioritaire à mettre en application d’ici une semaine pour améliorer le climat. Tenez une brève réunion de suivi chaque semaine puis décidez de vous attaquer à une deuxième action prioritaire lorsque la première sera bien en place.




Pratique génératrice d’engagement

Encouragez vos employés à faire une action par jour qu’ils craignent d’échouer.









	Approfondir la réflexion

	Le Kama Sutra des affaires par Nury Vittachi aux Éditions Transcontinental.




	 

	Nury Vittachi a donné naissance au polar feng shui avec quatre romans après avoir été tour à tour professeur, journaliste, comédien puis écrivain.




	 

	Combinaison inattendue entre le roman d’aventures et le livre de gestion, ce livre fait jaillir de la sagesse orientale une série de leçons à la fois porteuses et déroutantes.











	Approfondir la réflexion

	La maturité de la joie de Jean Bouchart d’Orval aux Éditions Libre Expression.




	 

	Jean Bouchart d’Orval approfondit sa vie spirituelle depuis longtemps. Naguère physicien et ingénieur nucléaire, il se consacre maintenant à la méditation et à l’enseignement.




	 

	Dans son livre, il fait référence à «La vision de l’Unique de Patanjali» écrit il y a 2 400 ans pour décrire les étapes de la méditation, souligner les obstacles et la façon d’y faire face et expliquer les transformations et les pouvoirs surnaturels du mental en expansion.











	La fin de nos vies débute lorsque nous gardons le silence au sujet des choses qui comptent.

	Martin Luther King Jr






Conclusion

Plus le travail a un sens, plus l’engagement est intense. C’est la différence entre l’obligation et la passion, entre la survie et l’épanouissement, entre l’existence ou le rayonnement. Comment redonner un sens au travail? En répondant avec franchise et authenticité aux questions fondamentales que se posent vos employés:

«Est-ce que les valeurs du patron sont en accord avec les miennes?»

«Est-ce que le patron s’intéresse vraiment à qui je suis?»

«Est-ce que les opinions divergentes sont considérées ici?»

«Est-ce qu’on fait confiance ici ou traite-t-on plutôt les gens comme à la garderie?»

«Si je ne rentre pas travailler demain, est-ce que ça fera une différence pour quelqu’un?»

«Est-ce que ce travail me fera davantage grandir (élargir mes horizons, développer de nouvelles habiletés, relever des défis stimulants…)?»

«Est-ce possible de se développer professionnellement ici sans ruiner sa santé ou sa vie personnelle?»

«Dans quelle mesure cette organisation se soucie-t-elle concrètement du bien-être des gens?»

«Est-ce que je pourrais obtenir de meilleures conditions ou davantage de défis ailleurs?»

«Que faire si on a affaire à un patron menteur?»

Les jeunes nous font la leçon. Ils ne veulent plus tolérer les incohérences comme l’ont fait leurs aînés. Ce qu’on prend parfois pour de l’insolence est une expression de vérité. Ils ne jouent plus le jeu des faire semblant. On les trouve parfois centrés sur eux et sur leur plaisir, et si c’était qu’ils ne se perdent pas de vue. Quand leur travail leur permet d’être dans leurs passions, c’est étonnant de voir à quel point ils peuvent performer. Les aînés ne les comprennent pas toujours, mais s’ils avaient raison?

Vos employés ont donc de nouvelles attentes. Ils sont en train de passer d’un monde dominé par l’avoir au monde de l’être. Cela ne veut pas dire pour autant qu’ils veulent devenir moine dans une abbaye. Ils osent simplement considérer qui ils sont, qu’ils existent et que ce qui estnécessaire à leur existence et qu’ils ont décidé de se donner leur appartient légitimement. Ils ne veulent pas se culpabiliser sur leurs choix de consommation ou sur leurs idéologies, mais simplement prendre conscience de ce qui justifie leurs choix. Ils ont décidé d’avoir (des objets ou des idées), osent les avoir pour eux, pas pour satisfaire une image qu’ils veulent dégager ou pour plaire aux autres.

Bien des gens réalisent souvent trop tard qu’ils ont vendu leur âme à leur organisation et ne sont plus en paix avec eux-mêmes. Leur carrière est devenue leur dieu et tout le reste: la famille, la santé, les amis… ont été relégués au second plan. Arrive un point où tout cela ne fait plus de sens, où il faut que ce que nous sommes repose sur quelque chose de plus profond qu’un gros bureau, une grosse bagnole, une grosse maison ou un gros ego. Il vient un moment où nous devons concilier avoir et/ou être et faire des choix: être en paix avant de reposer en paix.

Imaginez un emploi où vous pouvez exprimer franchement vos opinions et où vos idées sont non seulement écoutées, mais encouragées et considérées. Un patron présent et à l’écoute et qui n’a plus besoin de faire la police pour concentrer toute son attention à vous fournir les moyens de vos ambitions. Des collègues enthousiastes ouverts au changement qui collaborent au meilleur de leurs talents à un projet commun qui a un véritable impact sur la société. Une organisation qui se soucie non seulement de ses clients et des gens qui y travaillent, mais de toute la communauté dans laquelle elle évolue. Un milieu où énergie, créativité et plaisir forment un heureux mélange. Est-ce possible?

Le rideau est tombé: la comédie est terminée. Il n’y a plus de «hors scène» ou de «en scène». Il n’y a plus d’auditoire à qui il faut plaire ou de galerie à épater. Il n’y a plus d’opposition et de masques. Il n’y a qu’un être centré avec lui-même. Avec ses aspirations, ses valeurs et tout son potentiel à montrer au grand jour. Car c’est certain que l’employé heureux est plus productif et efficace. Le gestionnaire en dialogue et en soutien se sentira partie prenante du bonheur de l’employé et du succès de l’entreprise. Et tout le monde sera content.







	Qui veut faire quelque chose trouve un moyen; qui ne veut rien faire trouve une excuse.

	Proverbe arabe











	Le travail doit produire des humains avant de produire des choses.

	Maurice Zundel
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