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Gérer les talents avec le Wellness Management

Comprendre le ‘Wellness Management’ comme un outil (complémentaire à d’autres) de gestion des personnes dans l’entreprise, c’est se donner la peine d’observer, de croiser les observations et analyses, et d’entrer dans le néo-management, au-delà de notre démarche cartésienne classique occidentale.   L’article veut aider à comprendre le pourquoi et le comment gérer les talents (d’aujourd’hui et de demain) afin de les mobiliser efficacement au profit du projet de l’entreprise. 

Au départ de la constitution de notre réseau de ‘Wellness Management’ (voir encart), il y eut une interrogation : pourquoi faut-il partager plaisir et déplaisir entre loisir et travail, pourquoi faut-il être sans cesse découpé : le coeur à la maison et le cerveau au boulot ? Une certitude s’est imposée à ce groupe de professionnels du bien-être : l’entreprise doit considérer  ses collaborateurs de manière (plus) holistique.  L’homme est un tout, tout le temps, il est complexe et impermanent, en permanente évolution, il est le contraire d’un système simple et immuable. Pour vous en convaincre, nous vous renvoyons ici aux théories de l’évolution, de la complexité et de la systémique. Il faut prendre cet holisme au sérieux, et donc cesser la politique du ‘bric à brac’.  Il s’agit d’utiliser les outils du mieux-être à son profit et à celui des gens, et fondamentalement considérer la convergence du projet économique et du projet humain.  

 Mais soyons objectif, si la théorie va, tout ne va pas si bien, en pratique.  

 Même la théorie n' est qu'en construction.  Nous n’allons donc qu’ouvrir la porte...

I. Le contexte : la Révolution noétique

De mon poste d’observation, à l’intersection du monde universitaire et du monde de l’entreprise, à l’écoute de ceux qui observent avec plus de recul encore les grands mouvements de notre société humaine, voire de notre monde, nous voyons l’entreprise changer.  Le ‘Deviens ce que tu es’ de Nietzsche s’applique désormais à l’entreprise.  Avec beaucoup de souffrances, parce que ses habits sont aujourd’hui trop étroits, pas encore bien ajustés à la société en mutation. 

Soyez bien attentifs.  La société change. Voyez les médias et lisez, entre les lignes et les images, l’inconscient collectif s’exprimer.  Fini la vie métro-boulot-dodo.  Aujourd’hui chacun pense ‘épanouissement’, ‘la vie est courte et peut être belle’, ... Le sacrifice de soi, la dualité, la structure sécuritaire et verticale, le noyau familial, .... héritages de notre culture occidentale classique, hoquètent.  L’économique, le politique, l’éducation, l’éthique, la gestion de la santé, de la consommation, l’écologie, la recherche scientifique et spirituelle, l’organisation sociale, ... sont en cours de transformation.  Les prospectivistes constatent en effet  une rupture sociétale : nous sommes en transition entre deux cycles de notre histoire, au passage de la société ‘capitaliste’/‘industrielle’, à la société de la connaissance et de l'information, ou encore ‘société noétique’. 

La noétique (du grec ‘noos’ : connaissance, esprit, intelligence) est « l’ensemble des arts, sciences et techniques de création, de formalisation, de partage et de prolifération des idées » selon le prospectiviste et noéticien Marc Halévy.  Une rupture du même ordre que le passage de la société agricole à la société industrielle. Tout, sauf une bagatelle donc. Rien de moins qu’un changement de paradigme c’est-à-dire un changement de valeurs de référence et de fonctionnement de base de nos sociétés.  Les moteurs de ce changement sont d’ailleurs identifiés (l’objet d’un autre dossier, souhaitons-le), nous pourrons les trouver dans le livre (à paraître) ‘La Révolution Noétique’ de l’auteur précité. Il va donc nous falloir faire ici, puisque ce n’est pas l’objet direct du propos, un raccourci énorme pour arriver directement au management.    

Nous sommes en effet en train de passer d’une société matérialiste à une société de l’immatériel, d’une société de l’objet à une société de l’idée, d’une société de l’argent à une société des talents.  Les fonctions principales de l’entreprise se déplaçant des pôles production/gestion aux pôles création/séduction.  Le patrimoine central de notre société, c’est bien dorénavant la connaissance, l’or gris ... Et donc, la différence, la force ou la faiblesse d’une entreprise dépend et dépendra dans le futur, de plus en plus, des gens qui la font.  Le livre récent « L’entreprise réinventée. Le grand virage des managers » (Marc Halévy-van Keymeulen, Editions Namuroises, 2003) donne un éclairage sur le néo-management et les nouvelles logiques qui sous-tendent l’entreprise. 

II. Talent, principale valeur 

Partant de ces données, les mots ‘ressources humaines’ ou ‘capital humain’ peuvent être relégués aux oubliettes au profit du terme plus juste (et plus noble) de ‘talent’.  Le talent étant cette capacité à créer ou à mettre en oeuvre de la connaissance. Talent de création ou talent d’expertise, chaque homme et femme, quelle que soit sa fonction, en est porteur. Le talent sait (information, connaissance, savoir), sait qui sait (dispose d’un réseau),  crée (innovation, R&D) et séduit (la vente).  

Le meilleur exemple, ce sera vous.  Qu’est-ce qui vous fait bouger, vraiment ? Qu’est-ce qui vous fait vous investir dans un projet professionnel avec votre tête, votre passion et vos tripes ? Est-ce votre salaire, votre pécule de vacances, les félicitations de la hiérarchie, l’appréciation par vos collègues, vos amis, votre famille, le GSM de société, le titre sur votre carte de visite, ... ? Qu’est-ce qui fait pensez-vous que certaines personnes refusent une promotion ? Logique pas toujours convergente de l’employeur et de l’employé, écart de la perception de ce qui est (dorénavant) important pour l’humain. Il suffit de lire la presse pour s’en convaincre, les études universitaires et de cabinet de consultants en ressources humaines regorgent d’exemples.  

Des enquêtes récentes (notamment celles que Paul Ray du "Institute of Noetic Sciences" de Sausalito, a faites aux USA, mais aussi en Europe à la demande de la Commission Européenne) montrent qu'un tiers, au moins, de nos contemporains américains et européens, n'est "ni à gauche, ni à droite, mais  en avant". Cette mouvance, appelée par les sociologues américains les "cultural creatives", est passée de l'autre côté, a changé de paradigme, a abandonné définitivement les repères et valeurs cartésiens matérialistes, pour reconstruire un nouveau paradigme, clairement holistique, qui rend sa place à l'intériorité, à la spiritualité, à la frugalité, à la simplicité, à l'écologie (loin de tout écologisme idéologique), à la créativité, à la fraternité, à la qualité de vie, à la sensibilité, à la bonne santé, etc …

Il y a donc normalement un tiers (sinon plus) du personnel (et des managers) dans les entreprises qui vivent ou aspirent à de nouvelles valeurs ...

Mais comme la motivation, la mobilisation n’est pas du seul ressort individuel.  Elle croise évidemment des éléments collectifs et personnels, et au delà, elle est un croisement entre un projet collectif et un projet personnel. Système complexe, qui donc ne se réduit pas à la somme des parties.  Talents qui ne se gèrent pas comme des boîtes de conserve ni de l’argent.  

L’argent, il s’agit de le trouver, de l’investir et de le recueillir, avec des techniques financières et comptables.  Le talent, il faut le recruter (le capter), le garder et l’optimiser.  Il faut avoir recours à des techniques, nullement comptables, non plus de motivation, mais au-delà, de mobilisation : mobilisation pour un projet (individuel/collectif, humain/économique) en réintroduisant le sens, le pourquoi avant le comment.  L’humain a ceci de particulier, et on l’a trop oublié, à force d’utiliser les mots ‘capital’ et ‘ressource’, qu’il oriente toutes ses énergies uniquement pour quelque chose qui le dépasse.

Nous utilisons le mot ‘mobilisation’ plutôt que ‘motivation’ (dont ce magazine a proposé un très beau dossier en novembre dernier), parce que le terme induit d’emblée l’idée de ‘la mobilisation des énergies’.  Après les théories de la motivation, celles d’engagement et celles initiées début des années ’80 sur la mobilisation, nous parlons ici d’une ‘mobilisation des talents’. Si les théories de la motivation tentaient de comprendre « comment obtenir des salariés qu’ils emploient le meilleur de leurs forces, de leur savoir-faire et de leurs compétences à l’exercice d’un travail prescrit dont ils ne retirent pas en personne directement le fruit » (Frédéric Clavier dans le dossier de novembre), nous voudrions maintenant comprendre pourquoi et comment un talent décide de mettre ses énergies au service d’un projet qui le dépasse.  L’organisation industrielle est en train de passer, l’employé n’est plus seulement ‘salarié’, il peut être ‘outplacé’, ‘sous-traitant’... il est ‘talent’ et  n'est plus ‘instrument’.  

III. Souffrances et réponse de l’entreprise 

Stress, mal de dos, dépression (burn-out), mal-être, inadaptation aux changements, assuétudes, harcèlement (moral, sexuel), turnover, absentéisme, compression de personnel et des coûts, manque de talents, fusions, démotivation, transmotivation, etc... autant de souffrances quotidiennes de l’entreprise.  Elle y répond par de nombreuses actions : coaching, séminaires de développement personnel, team building, energy management, stress management, formation à la créativité, facility services, environnement de travail, engagement d’un responsable ‘wellness’ ou service de psychologues, ... Bref, le supermarché offre un vaste choix et chacun y puise à son bon gré ou mal gré.  Souvent sans faire au préalable sa liste en fonction d’un menu bien étudié, souvent en fonction du ‘coup de coeur’ du moment, en achetant un peu de tout, un peu de trop  où certaines choses manquent.  Actuellement, nous observons que beaucoup d’entreprises dépensent leur argent soit de manière désordonnée, soit en investissant dans l’analyse, négligeant l’action qui doit suivre.  

Deux logiques nous semblent traverser aujourd’hui l’entreprise.  La première se décline avec des études de satisfaction, des enquêtes sur le stress, des baromètres, des KPI (Key Performance Indicator), des études statistiques, des tableaux de bord divers, des études de personnalités... C’est la logique industrielle, la logique du produits, la logique cartésienne (de notre ‘bonne vieille’ éducation).  L’autre logique est plus intuitive, holistique, noétique.  L’entreprise a recours à des outils plus émotionnels.  Cette logique que nous appellerons noétique, certains la rapprocheront de celle du ‘cerveau droit’ et des valeurs plus féminines (voir à ce propos La Libre Entreprise du 27/12/03 : « Vers la fin du mythe du guerrier ? »).  Cette seconde logique ne supprime pas la première, elle s’y superpose.

IV. Wellness, mieux-être, bien-être, wellbeing

Le bien-être, mieux-être, Wellbeing, le « Wellness », néologisme anglo-saxon, à travers une série d’actions, commence à faire partie de la vie des entreprises.  Développé depuis huit ans en Amérique du Nord, le concept a atteint la France il y a trois ans et perce aujourd’hui en Belgique.  Et si vous nous avez suivi jusqu’ici, vous avez compris que ce n’est pas le fruit du hasard.
IV.I. Nouveauté dans l’entreprise

La pratique du massage entre dans les sociétés, le fitness management descend de la Hollande vers la Flandre, les parcs d’entreprises voire des parcs scientifiques voient fleurir crèches, centres de fitness et ‘facility services’.   L’environnement de travail compte désormais.  Le Feng Shui, notamment, commence à séduire et des ‘espaces détente’ sont créés. En Espagne, à Barcelone notamment, se développent des ‘espaces sieste’. En France, on préfère la relaxation.  Le coaching fait l’unanimité et les séminaires de développement personnel se multiplient en Europe. Les actions qui tendent vers le mieux-être sont légions.

Mais comment définir globalement ce terme de "wellness" ? La notion paraît floue, omniprésente, insaisissable et en même temps tellement concrète, parfois encore tabou.  Définir ‘Wellness’ par le mot ‘bien-être’ ou ‘mieux-être ‘ou ‘Wellbeing’ laisse pantois.  L’Université de New York donne une réponse : ‘Le Wellness management est une approche holistique de la personne ou de l’organisation, dans le but d’améliorer leur santé’.

(cadre à insérer) 

Définissons

Wellness (trois propositions): disponibilité complète positive d’une personne  par rapport à un projet ; bonne ou meilleure santé d’un système complexe ; fédération d’énergies (mentale, physique, émotionnelle) d’une personne permettant l’efficience (tout fonctionne au  mieux possible). 

Management : art de mobiliser les ressources et de coordonner les processus en vue d’accomplir un projet.

Wellness Management : art de mobiliser les talents dans une approche holistique en vue de réussir un projet d’entreprise.  

Comment nous situer par rapport à cette tendance, comment la comprendre ?   

Il y a quelques dizaines d’années, l’entreprise et la société en général clamaient le ‘tout est communication’, aujourd’hui nous sommes passé au ‘tout est Wellness’. Prenons la communication. Première étape il y a un peu plus de trente ans : après les universités, la société prend conscience des mécanismes de communication qui l’animent. Deuxième étape (il y a vingt ans) : les recherches se multiplient, c’est le boom des étudiants en communication. Troisième étape (il y a à peine 15 ans) : la communication se standardise, elle prend sa place dans l’entreprise.  Un nouvel outil de management est né.  Pour le Wellness, nous sommes en pleine seconde étape : c’est la course aux ‘démonstrations’ et l’ouverture, bien après les Etats-Unis, de programmes d’études (la VUB vient de créer un diplôme en Wellness Management, l’ICHEC annonce l’ouverture d’une école de coaching).  Il faudra, pensons-nous, moins de 10 ans pour que l’approche trouve sa juste place dans le management. Un nouveau métier est d’ailleurs en tain d’émerger : celui d’intégrateur Wellness. Celui-ci travaille avec le DRH, ou un team interne, pour mettre en place un projet global de mieux-être dans l’entreprise.  Deux plans l’intéressent simultanément : le développement personnel et le développement professionnel. Il met les personnes au centre de ses préoccupations dans une vision résolument business.  A partir des études (de stress, de satisfaction, de communication…), ou à partir d’un dialogue approfondi avec des personnes choisies, il trace les grands axes d’une politique globale de Wellness Management, décide des actions prioritaires, les met en place, les évalue.  Cet homme (ou femme)-orchestre du mieux-être recense donc les besoins et conditions propres à une entreprise, il détecte les couches sensibles, il construit un tableau de bord prospectif dans le domaine, et bien entendu est l’ensemblier de la mise en place des actions proposées.   

(encart) 

Réseau WMN

Un réseau informel d’une quarantaine d’experts en Wellness s’est constitué pour répondre, de manière interdisciplinaire et intégrée, aux difficultés de gestion des talents des entreprises, suivant l’état des lieux, la culture  de l’entreprise, ses spécificités (métiers).  Au départ de la  vocation de l’entreprise (corporate identity), du profil fonctionnel des employés (métier et mode de fonctionnement) et du profil social des employés (personnalités, objectifs, motivations, styles de communication, ...), un coordonnateur de projet (l’intégrateur wellness) compose la meilleure équipe ad hoc pour une entreprise à un moment donné.  Ces experts sont des professionnels du mieux-être, travaillant dans une perspective holistique en des domaines aussi variés que le coaching, le développement personnel, la gestion du temps,  le team building, la gestion du stress, l’image building, le fitness management, l’environnement de travail, l’energy management, la gestion des idées et  la créativité, la gestion de la santé,  etc.

IV. 2. La preuve que ça marche ?

Avant d’investir, le dirigeant demande des preuves, de préférence chiffrées, que ‘cela’ marche !  Comme si l’on ne voulait pas se souvenir de grands leaders économiques comme Solvay, Cockerill ou Montefiore, qui  se sont lancés dans l'aventure industrielle que l'on connaît sans moultes analyses à l’appui. Vous sentez bien ici les deux logiques, les deux paradigmes, et notre actuel entre-deux. 

Donc, dans l’entreprise, les études se multiplient. Des outils de mesure, des baromètres et des modèles statistiques permettent d’évaluer et d’analyser, entre autres, des facteurs tels que la satisfaction du personnel, le bien-être au travail, le stress ou encore la communication interne. C’est la mode du benchmarking.  On veut tout mesurer, tout mettre en boîte. Le terme de « capital humain » prend le pas sur celui de « ressources humaines ». Les responsables financiers et des ressources humaines collaborent de plus en plus étroitement au service du business.  Si veiller à la sécurité, la santé et au bien-être des  employés constituait déjà une évidence sur le plan social et humain (d’ailleurs inscrit dans la loi), cela devient un enjeu économique.  Vrai que les avantages économiques sont nombreux, ainsi notamment une optimisation de la rentabilité et de la productivité du personnel, un meilleur contrôle du turn-over et une image sociale positive de l’entreprise sur le marché du travail.  Une recherche récente, menée par l’Université de Gent et l’ULB, conclut à une perte de 5 millions de journées de travail en Belgique par an, uniquement liées au stress. Faciliter la gestion des tensions et donc restreindre le stress, améliorer l’état de santé, mais aussi répondre à une des motivations de base  des collaborateurs, comme l’estime de soi par exemple, deviennent une obligation rentable pour l’entreprise. 

Aujourd’hui, il n’est plus question de se sacrifier pour une entreprise qui ne vous donne pas du plaisir à travailler.  Les gens veulent être heureux au boulot.  Les entreprises doivent donc prévenir l’hémorragie dans les équipes ou les départs définitifs, et apporter du mieux-être pour obtenir du mieux-faire. L’affectivité, le plaisir au travail, termes tabous il y a peu de temps, commencent à prendre sens et à faire tâche d’huile.  Les dirigeants prennent actuellement conscience que c’est en étant heureux que l’on travaille le mieux.  Depuis peu, ils ont acquis la conviction que l’efficacité, les résultats du personnel, dépendent de son énergie vitale.  A l’heure de la transmodernité, du néomanagement ou plus simplement à l’heure où l’entreprise concède la nécessité d’investissements dans le « pôle social » (après la prédominance des pôles économiques et environnementaux), le Wellness Management apporte une réponse de choix.

(phrase à mettre en exergue) 

Dans un contexte d’incertitude et de vue à court terme, le manager se rassure avec quelques chiffres … il doit pourtant lever le nez de son tableau de bord, regarder la route, sa destination, comptant sur sa seule véritable force pour l’atteindre: les talents des hommes et des femmes de l'entreprise.

Le return du Wellness Management s’exprime en termes de mieux-être, d’efficacité et de profit, soit.  Mais quid de la connaissance, de l’intelligence ? L’homme ne se comporte pas comme  une machine ou comme  du capital …il ne faut donc pas chercher à faire entrer cette nouvelle logique dans un schéma strictement économico-industriel.  Une dimension psy (au sens large du terme) s’impose.  Si du point de vue de l’entreprise, il demeure intéressant d’avoir accès à des outils de mesure,  de se rassurer en définissant et en mesurant des KPI, voire de se positionner par rapport aux concurrents, il paraît indispensable de réfléchir à sa propre stratégie en se rendant compte des changements profonds de la société. 

V. Trois niveaux de prise de conscience 

Nos observations du vécu de l’entreprise et des tentatives nouvelles qui s’y manifestent nous amènent à penser la coexistance de trois niveaux dans la préoccupation du bien-être, trois manières d’aborder le talent d’aujourd’hui (radicalement différentes de celle d’hier).  La première, nous l’appellerons ‘le talent de droit’, elle concerne la réglementation belge et européenne, en matière de bien-être au travail.  La seconde, nous serions tenté de la nommer ‘le talent holistique’ en ce que l’entreprise tente de proposer à son personnel toutes sortes d’actions qui touchent à toutes les dimensions humaines, elle accorde une place nouvelle au corps et à l’émotion.  La troisième considère le talent de l’ère noétique.  Nous voudrions l’appeler ‘l’homme-oignon’ parce qu’au-delà de prendre en considération les quatre dimensions humaines (corps, coeur, esprit, âme), il s’agit d’être attentif à différentes couches (comme celles d’un oignon) qui interfèrent dans la mobilisation de notre talent, de ses énergies.  Cette troisième façon d’envisager la gestion des talents intègre les deux précédentes.

V. 1. Le talent de droit 

Les directives européennes imposent aux entreprises de s’impliquer dans la gestion du stress.  En Belgique, l’obligation légale relative au « bien-être des travailleurs lors de l’exécution de leur travail » est écrite dans la Loi du 4 août 1996 (A.R. 21 juin 1999). La CCT (convention collective de travail) du 30 mars 1999 est consacrée à « La gestion et la prévention du stress occasionné par le travail » et la Loi 11 juin 2002 précise les aspects "violence, harcèlement moral et sexuel au travail".  « Le succès futur des entreprises dépend des collaborateurs qui sont bien qualifiés …motivés et en bonne santé » lit-on dans la ‘déclaration de Luxembourg pour la promotion de la santé sur les lieux de travail dans la Communauté européenne’.

Pour cerner la charge psychosociale (le stress) dans les organisations, des enquêtes sont organisées auprès du personnel.  Elles sont parfois totalement prises en charge par l’entreprise, ou bien il est fait appel à des experts universitaires ou à des entreprises spécialisées. Il existe plusieurs types d’outils scientifiques de diagnostic. Disons, pour faire bref, qu’il existe des formulaires pré-formatés pouvant être soumis à des centaines de personnes, l’approche est quantitative et globale ; il existe aussi des approches globales avec des questionnaires sur mesure selon les intentions post-enquête de l’entreprise ; et il existe aussi des outils qualitatifs, dont un dénommé ‘Indicator’ (développé par l’Institut Noétique Europe/WMN) pouvant traiter un groupe particulier de l’entreprise ; l’approche est ici qualitative et peut être personnalisée (cet outil a été construit sur base de ‘Canevas’, une recherche-action de pré-diagnostic du stress en entreprises, réalisé par l’UCL et l’ULB pour le Ministère de l’Emploi et du Travail).  
Mais si les entreprises sont tenues de prendre des mesures actives pour la prévention du stress, cela n’a pas beaucoup d’effet jusqu’à présent, d’après l’analyse de Stéphanie Peters (Ulg) : «Beaucoup d’entreprises confondent diagnostic et intervention.  Ils investissent dans le diagnostic sans aller plus loin ; intervenir, c’est difficile et délicat, car cela peut remettre en cause les structures de fonctionnement » (d’après Le Soir, 15/11/2003). 

Nous ajouterions que c’est considérer le talent sous un angle bien réducteur.  Son ‘bien-être’ se limitant à considérer la sécurité, le harcèlement et le stress.
V.2. Le talent holistique 

Finale de Rolland Garros en juin dernier : Justine Henin monte sur le podium !  Sa capacité à gérer à la fois sa forme physique, son mental et ses émotions ont fait la différence.  Son entraînement intensif –et holistique- aux Etats-Unis a été décisif. 

En Europe, au boulot surtout, nous avons pourtant encore cette tendance à découper le corps humain : le physique, l’émotionnel, le mental et le spirituel.  Nous en avons d’ailleurs fait des disciplines scientifiques et des médecines distinctes. Entre 1930 et 1940 s’imposait le premier modèle scientifique explicatif d’une véritable intrication corps-esprit.  Aujourd’hui, l’on prend en considération les relations entre les chocs psychoaffectifs et les maladies auto-immunes.  Et l’émotion a un statut particulier dans ce lien corps-esprit ; sa fonction est capitale sur le fonctionnement d’une personne, elle fait partie de la pensée et du processus de décision.  

En entreprises, les séminaires de « gestion du stress » ou de développement personnel, le coaching, et autres services psychologiques, font leurs choux gras de cette prise de conscience. Pour être bien dans son job d’ouvrier, de cadre ou de manager, il faut être bien dans sa peau, bien dans sa tête et bien dans son cœur.  Mental, physique, émotionnel... auquel nous devrions ajouter la dimension spirituelle. L’âme, quatrième dimension humaine, est celle du sens de la vie, du pourquoi de l’existence (face à la mort et à la souffrance dans le monde). Cette dimension devient cruciale : il suffit de voir les succès de librairie de toute la (pseudo)littérature "spirituelle" (vulgarisations métaphysique ou religieuse, "philosophies" pseudo-orientales, divinations et autres mancies, ésotérismes, etc). L’entreprise va devoir inscrire cette autre dimension dans la gestion de ses talents, elle l’effleure déjà maintenant avec le coaching, mais elle se défend (encore) de  devoir donner du sens, de devoir "faire sens".  Cela viendra. 

L’homme, le talent, considéré globalement, est donc corps, coeur, esprit et âme. 

A titre d’exemples, voici quelques pistes déjà ouvertes dans les entreprises, tentant de considérer le travailleur dans sa nature holistique : la gestion du stress, la gestion proactive de la santé, la gestion du temps, le coaching et le développement personnel, le team building, le miroring.  Ces approches servent d’ancrage à une stratégie de Wellness Management.  Bien d’autres, que nous ne pourrons développer ici, auraient évidemment pu être présentées : la gestion de l’environnement de travail (ergonomie, feng shui, ...), la néo-communication (à l’intersection de la communication interne, des R.H. et du développement des Communautés), la gestion des idées (de la créativité au Knowledge management), la gestion vie privée-vie professionnelle (avec les services de confort notamment), l’"employer branding" (notoriété croisée de l’entreprise et du travailleur), etc. 

Gestion du stress. Le stress est source de dégâts et de gaspillage.  Les conséquences sont nombreuses tant sur le plan individuel, organisationnel, social, économique ou sociétal.  A contrario, l’absence de stress (la relâche) ne mobilise pas à l’action.  Il existe une zone de stress positif incitant à l’action, ainsi qu’un point optimal de stress bénéfique pour l’entreprise et l’employé (voir le schéma).  Mais au-delà de ce point, l’employé devient contre-performant. Le mal-être peut le conduire au burn-out (dépression)... avec des conséquences importantes, également pour l’entreprise : en particulier financières et organisationnelles. 

[image: image2.emf]IMAGE

ORGANISATION

LES AUTRES

ENVIRONNEMENT

CARAPACE

PROJET PERSONNEL

ENERGIE

IMAGE

ORGANISATION

LES AUTRES

ENVIRONNEMENT

CARAPACE

PROJET PERSONNEL

ENERGIE

L’Homme-OIGNON

Les 7 moteurs-clés 

pour le bien-être 

d’une personne














Mais au fait, c’est quoi le stress ? On l’appelle le « syndrome général d’adaptation (SGA), il a été défini pour la première fois en 1936 par Selye comme « la réponse non spécifique, identique et stéréotypée de l’organisme à toute demande qui lui est faite.  Il est caractérisé par trois phases : alarme, résistance et épuisement ».  Le ‘burn out’ est l’aboutissement de ce processus.  Quelles techniques ? Quelles méthodologies ? Gérer le stress global dans l’entreprise est un métier.  Nous avons évoqué plus haut (voir ’l’homme de droit’) quelques outils de diagnostic utilisés en entreprise.  Le diagnostic, c’est évidemment une foule de résultats à interpréter, mais aussi des axes de solutions pratiques, leur implémentation dans l’entreprise et un solide plan de communication interne.  Il faut donc considérer la gestion du stress en entreprise, d’une part sous l’angle des outils de mesure, mais aussi sous l’angle d’un processus de gestion en plusieurs étapes, s’inscrivant et aboutissant dans un plan pluriannuel d’actions curatives et préventives.  L’approche est naturellement transversale et nécessite l’implication des personnes. 

La gestion proactive de la santé.  L’entreprise peut également se rendre service, en rendant service à ses collaborateurs, par une gestion proactive de la santé.  Il sera alors question de diététique, sommeil, ergonomie, relaxation, désintoxication (tabac, alcool, café, drogue, ...), conseils pharmaceutiques (sevrage d’anxiolytiques, somnifères), ... De très nombreuses techniques existent en matière de relaxation ; nous avons vu récemment une entreprise proposer du yoga à ses employés, quant d’autres utilisent le ‘massage assis’ ou même la méditation ou la sieste.  La bonne forme physique est un point aussi crucial.  Le ‘fitness management’ fait d’ailleurs son entrée dans les entreprises.  ‘Personnel training’ et ‘collective training’ sont les nouvelles formes de coachings du corps et de l’esprit.  Résoudre le mal de dos, rééquilibrer les postures, perdre du poids, apprendre à mieux gérer les tensions, faire bouger son corps, ... sont autant de nouvelles demandes des entreprises. Mais la santé est d’abord une approche holistique (holisme non-conforme à notre culture).  Le premier pas consiste donc à se questionner sur le fonctionnement du personnel de son entreprise et, comme pour le stress, à considérer non pas d’abord les actions ponctuelles, mais d’entrer dans un véritable processus de gestion proactif de la santé.  Encore un nouveau métier, qui se fera en collaboration étroite avec les médecins du travail et, nouveauté, les communicateurs interne. Il y a en effet un état d’esprit (positif) à induire.  Nous passons de la ‘ressource humaine’ potentiellement malade, au talent potentiellement en bonne santé.  Changement de regard, changement de méthode encore. 

Gestion du temps.  Les malaises liés à la gestion du temps sont de plus en plus vifs.  Et il devraient l’être plus encore demain.  L’accélération n’est pas un événement ponctuel, il est la conséquence de l’évolution même : les nouvelles technologies ont permis aux connaissances et aux idées de dépasser l’homme, en vitesse et en quantité. A ce propos, nous vous renvoyons à la première partie de l’article concernant la Révolution noétique. La gestion du temps classique consistant à gérer son agenda va donc devoir être complètement repensée avec les éléments d’aujourd’hui (nomadisme, job-hopping, développement personnel, rareté des talents, etc.). La gestion du temps est un enjeu pour l’entreprise, un point crucial du bien-être au travail, et la dimension sans doute la plus sensible de notre fonctionnement concret de demain.  L’Institut Noétique Europe s’est donné cette mission d’aider à faire comprendre les moteurs qui travaillent la société (le pourquoi) et de proposer le ‘comment’ des changements, notamment pour une nouvelle gestion du temps.

Coaching et développement personnel.  Le développement personnel ou ‘self building’ est aujourd’hui une des clés de la performance à court et long terme d’une personne au boulot.  Il s’agit d’apprendre à se gérer (ce que l’on apprend peu à l’école): son temps, son stress, son look, sa prise de parole en public, son non-verbal, ses relations, … Parmi la foule d’approches et de techniques, le coaching individuel et de groupe (le team building) sont plus que jamais à l’ordre du jour. Le coaching a été développé il y a une vingtaine d’années aux Etats-Unis par un psychologue, Michael Brown, à partir des réflexions du philosophe Frederick Hudson, dont les préoccupations portaient à la fois sur les différents âges de la vie et les cycles de changement qui y trouvaient leurs racines : « Votre vie est un voyage à travers le temps.  Il n’y a ni point d’arrivée ni fin durable.  Profitez-en ! Vous êtes constamment en mouvement ».  

Mi-entraîneur, mi-mentor, le coach suit pas à pas les progrès de son client, l’accompagne dans une période de transition. Naturellement, l’entreprise l’a adopté en tant que mode de soutien individuel pour les cadres. En France, les instituts de coaching sont légion, la Belgique suit le mouvement.  Le coaching est donc un des outils d’une approche Wellness en entreprise. Les psychologues le considèrent comme la thérapie du bien-portant.  Il aide à redéfinir un projet professionnel ou personnel et permet de valoriser au mieux ses compétences.  On identifie le plus souvent cinq types de coaching : performance, soutien, crise, carrière, développement ; d’autres préfèrent le classer en trois types : intégration, performance, croissance. Ceci pour la théorie. Le coaching a ainsi pris sa place dans la GRH (gestion des ressources humaines) des sociétés mais a aussi une place de choix dans les programmes d’outplacement (soutien dans la recherche d’un autre emploi dans le cadre d’un licenciement).


Le team building, c’est le coaching d’équipe.  Face à l’incertitude, à l’adversité extérieure, il faut installer une confiance rapide et durable à l’intérieur de l’entreprise, grâce à un engagement sur des valeurs communes, à la définition d’un but commun.  Il faut se sentir bien ensemble, unis dans un même projet, respectueux des différences de chacun. Ainsi l’équipe peut fonctionner et réaliser la mission, les missions définies par l’entreprise.  Cette dernière se fait aider par des consultants spécialisés ou fait former ses propres cadres a être les coachs de leur équipe. C’est le team building en cascade. 

Rien de neuf sous le soleil ? Certes les techniques de (re)construction de groupes et de gestion de conflit existent depuis un temps certain, mais aujourd’hui l’on envisage le team building dans un projet global de Wellness management, on construit les équipes en cascade au départ des cadres-coachs, les nombreuses fusions d’entreprises ou les réorganisations internes ont rendus la technique indispensable au bon fonctionnement, l’on gère le changement, et aussi, la manière d’envisager le team building a changé.  Nous sommes au troisième temps du tempo.  Au temps 1, le team se réfléchissait de préférence en costume-cravate (ou hauts talons !) autour d’une table de  centre de séminaire, airco au maximum, bon gueuleton à midi étant un minimum.  Au temps 2, c’est la vague des ‘challenge trophy’, le défi sportif est l’outil de construction de l’équipe : saut à l’élastique, 4X4 dans le désert ; affronter l’inconnu voire le danger fait alors le succès de société d’Events.  Et nous voici au temps 3, au temps ou l’on doit se recentrer, avec un budget qui ne souffre pas (trop) de gaspillage et des gens qui aspirent à plus de mieux-être.  Au temps 3, l’on a pris conscience pleinement de la triple, sinon quadruple, dimension humaine.  Choisir, par exemple, des lieux de ‘séminaires’ surprenants comme un sous-marin ou un camps d’indiens ! Pas pour le fun, bien que l’idée amuse beaucoup, mais parce que c’est d’une efficacité redoutable.  Sortez les gens de leur cravate, sollicitez d’emblée l’émotionnel, et très vite, vous arrivez aux vraies questions : comment je fonctionne dans une équipe, quel est mon rôle, comment pouvons-nous fonctionner ensemble, quel est notre objectif commun, comment vais-je et allons-nous y arriver ?.    

(phrase à encarter)

« La productivité d’une entreprise est liée à la présence de collaborateurs dynamiques, proactifs, et créatifs, et de managers qui agissent comme des coachs apportant le soutien et la confiance à l’équipe »
Résultat enquête Université Catholique de Louvain & Right Management Consultants, avril 2002

Image building / relooking / miroring.  Des entreprises font appel à des consultants en image.  Leur objectif :améliorer le look de leur personnel, leur image de marque … et leur efficacité.  

De la crèche à l’entreprise, en passant par l’école et la vie privée, la beauté a un réel pouvoir.  Le sociologue Jean-François Amadieu, auteur du « Poids des apparences » et la psychologue Scanie de Schonen, qui s’est livrée à des études sur l’effet de la beauté, rejoignent d’emblée Aristote : « La beauté est une meilleure recommandation que n’importe qu’elle lettre ».  Tout est dit. Nous sommes comme nous sommes, mais nous pouvons utiliser ‘l’image building’.  

La méthode bien connue Colour me Beautiful, née des travaux de la psychologue américaine Carole Jackson et qui portait sur l’influence de l’harmonie des couleurs sur le psychisme humain, est le plus souvent utilisée.  Comment cela se pratique-t-il ? Pour construire une image, il y a plusieurs étapes : comprendre le mécanisme de la communication (en particulier non verbale), déterminer la palette individuelle des couleurs selon la technique du draping (en fonction de critères purement génétiques comme le teint) et ensuite faire une typification (permettant de déterminer les coupes de vêtements, le maquillage, les accessoires, la coupe des cheveux,…).  

Il s’agit d’apprendre à gérer son image, en cohérence avec sa personnalité et sa physionomie, pour être plus efficace dans ses prestations professionnelles. Lors du premier contact en effet, 58% de l’impact repose sur l’harmonie de notre image, 35% sur notre comportement et seulement 7% sur ce que nous disons.  L’image est spontanément décodée par notre interlocuteur et trois secondes suffisent, il affirme une personnalité, des goûts, voire une idéologie.  Une tenue judicieusement en accord avec celui qui la porte donne confiance, par conséquent elle permet d’être plus convaincant et donc plus performant. « Nous n’avons pas de seconde chance de faire une bonne première impression ! »

Ceci est particulièrement vrai et important pour les équipes de vendeurs dont la puissance de séduction et de conviction est fortement liée à leur image, à leur look.
Ceci explique pourquoi, après les médias et le monde politique, les commerciaux, les cadres et les managers sont les premiers candidats au travail sur leur image.  Au-delà de l’efficacité en termes relationnels, le travail d’image est un outil de motivation du personnel car il touche à l’estime de soi.  Le dirigeant qui paie une formation en Image building à un membre  de son personnel marque l’attention qu’il accorde à  cette personne.  L’effet Hawthorne (de Georges Etlon Mayo) –effet comme conséquence de la simple attention- est assuré ! 

Nous en resterons là pour les exemples.  Notons-en deux particularités. D’une part, ils prennent en considération l’homme dans toutes ses dimensions (ce qui n’est pas habituel dans notre culture occidentale, et moins encore dans nos entreprises). D’autre part, ils sont le plus souvent originaires d’un cadre non-professionnel (loisir, psychothérapie,...). Ils ont la grande qualité d’apporter une réponse plus juste à la complexité du système humain.  

V.3. L’homme oignon (le talent noétique)

Voilà déjà deux prises de conscience : le juridique donne le droit au talent de ne pas trop souffrir, et le psychosociologique reconnaît aux travailleurs sa plénitude, ses différentes dimensions humaines.  Nous faisons l’hypothèse qu’une troisième prise de conscience est en train d’émerger parce que ni la première, ni la seconde ne sont suffisantes. Un fil doit être tiré, permettant d’établir un plan d’actions prospectif et non pas seulement curatif ou holistique.  Comme l’entreprise passe par trois phases pour arriver à sa maturité (phase de pionnier/créativité, phase de différentiation/réglementaire, phase d’auto-gestion), la gestion du bien-être est aussi en train de passer à sa troisième phase, synthèse entre l’approche réglementaire et l’approche créative (d’agitation).  

Il s’agit ici d’une lecture du management à partir de l’Homme et non pas de l’Organisation. Considérons donc l’homme ou la femme au départ de ses énergies (le « Ki » qui est le nom japonais de l'énergie vitale – "Chi" en chinois comme dans Taï Chi Chouang), et jusqu’à ce qu’il a de plus extérieur à lui dans son travail : l’image de son entreprise. Entre les deux, nous avons identifié cinq niveaux.  Il y aurait donc sept couches, non réductibles aux parties, mais superposées en un système complexe faisant accoucher des éléments émergents : une nouvelle forme de valeur ajoutée de la mobilisation. Voyez le schéma.
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Première couche, premier moteur : l’énergie.  Elle se décline en énergie physique, énergie émotionnelle, énergie mentale et énergie spirituelle.  Ce sont nos carburants, à maintenir à un niveau de jauge suffisant pour bien fonctionner.  Rappelons-nous que nous passons notre vie à remplir et vider ces quatre résevoirs. A cette couche, la plus intime de l’être humain, correspond un certain nombre de techniques : relaxation et concentration, créativité, gestion des idées, gestion du temps, gestion de la santé (dont le sport), ... rire même (le yoga du rire commence à faire des émules en France).
Deuxième couche, deuxième moteur : le projet personnel.  C’est la couche de l’accomplissement, le devenir de chacun.  Il existe des techniques permettant d’aider à identifier et vivre son projet personnel : plan de vie (vocation intime), coaching, ressourcement, ... Là se situe tout le débat entre l’oeuvre et l’ego.
Troisième couche, troisième moteur : la carapace.  Il s’agit ici de la gestion du stress et là aussi des techniques existent : outils de mesure/check-up, techniques de gestion du stress, ... 

Quatrième couche, quatrième moteur : l’environnement.  Il s’agit d’être bien dans son espace, après que l'on soit bien au niveau de ses énergies, de son projet personnel et que l'on ait adapté la bonne carapace. Parmi les techniques utilisées : l’ergonomie (acoustique, lumière, couleurs, température, outils de travail, ...) au sens classique ou plus oriental (feng shui), ...

Cinquième couche, cinquième moteur : les autres.  Dans cet environnement, les autres sont éléments de bien-être ou ... ‘l’enfer, c’est les autres’.  La communication interne, la GRH, l’application de la loi sur le harcèlement, les valeurs éthiques, le style général de management, la gestion des conflits, le team building... peuvent être cités à des niveaux divers comme autant d’outils. 

Sixième couche, sixième moteur : l’organisation.  Le travail s’insère dans une vie plus large, avec ses contraintes organisationnelles.  Une réflexion et un travail sur les aspects vie privée/vie professionnelle s’inscrit à ce niveau.  On pensera à des services aux parents, à des facilités vestimentaires, alimentaires,... bref aux ‘facility services’.  
Septième couche, septième moteur : l’image.  La notoriété de l’entreprise impacte sur le bien-être d’un travailleur, son sentiment de fierté peut stimuler son implication.  Les techniques auxquels nous aurons recours sont aussi multiple : communication externe, employer branding, projet de l’entreprise ... 

Gérer les talents, c’est donc, au niveau le plus haut de l’entreprise, aussi les séduire avec un ambitieux et enthousiasmant projet capable de galvaniser les énergies et l'esprit d'entreprise et d'aventure des collaborateurs.  L'entreprise doit devenir un lieu d'appartenance forte d'identification profonde, un lieu apporteur et porteur de sens où puissent s'accomplir les vocations individuelles au service d'une vocation collective. Il ne s'agit plus d'optimiser un salariat, mais bien de construire des partenariats profonds et durables, de construire le niveau au-dessus de celui de la ‘culture d’entreprise’. Il ne s'agit plus d'offrir des primes ou des avantages de toutes natures, mais bien d'élaborer une réelle qualité de vie au travail et de nourrir un "bien-être" professionnel susceptible de vitaliser les talents. Il ne s'agit plus de décider, d'ordonner, d'imposer et de se faire obéir. Il s'agit de séduire et de développer un charisme mobilisateur. 
A partir de ce schéma en sept couches, il est aujourd’hui possible de construire un tableau de bord d’un nouveau type : un tableau de bord prospectif en Wellness Management.  A partir des besoins exprimés et réels (le pourquoi), des conditions possibles, des points sensibles, des actions souhaitées et réalisables, d’un plan organisé, d’une évaluation (avec des indicateurs cartésio-intuitifs) et d’une veille : l’entreprise peut aujourd’hui gérer ses talents en des dimensions qu’elle ne se serait pas autorisées jusqu’à présent.  

Point non final...

« On ne peut pas résoudre un problème avec la même conscience que celle qui l’a engendré.  Nous devons apprendre à voir le monde avec un regard neuf » (Albert Einstein)

Le problème de l’entreprise sera dorénavant moins de gérer des matières que de mobiliser des talents.  Et en ces domaines, malgré toutes les théories de la motivation, et peut-être à cause d’elles (parce qu’on les pense intangibles), les capitaines de navires ne savent plus trop comment faire.  A l’APM (Association Progrès du Management), la plupart des demandes d’expertises concernent les ressources humaines et le développement personnel du dirigeant.  Les questions se posent donc.  Mettre les meilleurs conditions pour que les talents individuels s’impliquent à fond dans le projet collectif de l’entreprise devient le challenge majeur et prioritaire. Nous avons donc réfléchis à un tableau de bord prospectif, faisant se croiser les scénarios possibles et souhaitables des moyens de l’entreprise pour mobiliser ses talents.  Le Wellness Management est une piste de réflexion pour certains, un outil de gestion des talents bien concret pour d’autres.  C’est une nouvelle porte ouverte, si l’on veut bien penser autrement le management. Ceci n’est donc pas un point final...

Consultez www.noetique.org
Contact : info@noetique.org (réservation du livre «La Révolution noétique » à paraître)
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