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INTRODUCTION


« On n’y voit rien » »


Daniel ARASE






La grande majorité des méthodes employées afin de favoriser la coopération entre des professionnels sont d’origine comportementaliste. Il vous est donné des conseils tels que « soyez empathique avec vos interlocuteurs », « ne croisez pas les bras lorsque vous écoutez une personne » ou « repérez son style afin de vous y adapter ». Ici, nous chercherons à repérer les conditions nécessaires pour que les comportements adaptés émergent, et nous nous en tiendrons là. Si, par exemple, vous souhaitez qu’un groupe collabore avec vous, nous vous inviterons à rechercher les raisons objectives qui pourraient l’amener à le faire, puis ce qu’il est nécessaire de dire – et d’entendre – pour qu’un processus de collaboration s’amorce entre vous. Si vous prenez un moment avec ce groupe pour lui exprimer ce que vous attendez de lui et demandez également à ses membres ce qu’ils attendent de ce travail, vous aurez plus de chances de trouver des objectifs communs, ou de les négocier avec eux une fois qu’ils auront été explicités ensemble.


Les « outils » que nous vous proposons sont destinés à développer et maintenir l’efficacité collective des groupes. Ils reposent essentiellement sur des techniques permettant d’aboutir à des accords, nous pourrions aussi dire à des ajustements entre personnes. Ces techniques ne s’appuient pas, comme nous l’avons dit, sur une analyse des comportements, mais sur des « règles » de fonctionnement.


Donnons tout de suite un exemple. Les « outils » présentés ici reposent tous sur quelques grands principes, dont ceux de « réciprocité » et de « réalité ». Si vous êtes le responsable, la règle proposée aux membres de vos équipes s’appliquera également à vous – principe de réciprocité – sans modifier les faits – principe de réalité. Si vous proposez à vos interlocuteurs de faire un tour de table des avis de chacun sur une question complexe se posant à vous, il est alors nécessaire de laisser tout le monde s’exprimer, et de veiller à l’équilibre du temps de parole de chacun. Le simple fait de suivre la règle du tour de table, implique que chacun parle à son tour et se taise pendant que les autres s’expriment. L’écoute de chacun par tous est alors automatiquement favorisée. Ce fait est induit par l’acceptation de la règle du tour de parole.


Proposer une règle de travail, et la négocier dans les limites des possibilités des uns et des autres, permet un premier travail commun. Dans un contexte d’entreprise, il est important de fixer d’entrée de jeu ce qui n’est pas négociable, comme les objectifs à atteindre par exemple. Il faut les poser comme des données. Certaines méthodes de travail peuvent ne pas être non plus discutables, comme l’obligation d’utiliser tel ou tel outil informatique. En revanche tout ce qui demeure à l’intérieur de vos propres marges de manœuvre peut être proposé à la discussion. Votre rôle est alors d’en maîtriser non le contenu mais le déroulement. Si les circonstances vous le permettent, vous pouvez laisser une heure de temps pour que chacun donne son point de vue sur une question qui se pose à tous, et en annonçant qu’ensuite vous trancherez le débat.


Si la règle et le cadre de travail que vous proposez sont réalistes, acceptés et utiles, vous aurez amorcé ou entretenu un processus collectif permettant de « travailler ensemble ». Savoir si ce que vous proposez est réaliste ou non est une pure question de pratique, de jugement personnel – en l’occurrence, le vôtre ! – et de maîtrise technique. C’est tout l’objet de cet ouvrage que de vous donner des « règles » fondatrices accompagnées de nombreux exemples d’applications et de conseils d’utilisations. Il vous restera ensuite à les tester puis à vous les approprier en les adaptant à « votre main » et à vos situations.











CHAPITRE 1


Observer


Réussir à travailler ensemble est essentiellement une question de pratique. Pour simplifier le propos, nous le verrons principalement au travers de la conduite de réunion. Partons du principe que nous savons tous comment mener une réunion, mais que nous voulons améliorer l’efficacité collective du groupe dans son ensemble. Comment mieux travailler ensemble ? Le travail consiste à comprendre ce qui se joue pendant les réunions, à observer les acteurs, à saisir les situations et à découvrir ou à développer nos propres façons d’agir. Le premier « outil » est celui de l’observation attentive. Il vous appartient totalement.


Dans les chapitres suivants, nous décrirons un certain nombre d’« outils » plus tangibles que vous pourrez « prendre en main ». Et comme le dit cette image, nous considérons que ces situations sont pour vous des réalités que vous pouvez décider de transformer. Un outil est une forme de capitalisation d’un geste mille fois répété et qu’il renforce : l’outil donne de la force à l’action. À vous de vous saisir de ces outils et d’y associer le coup d’œil et le sens du toucher qui sont les vôtres.






Il y a bien des années, lorsque j’étais jeune cadre dans une entreprise de services, Frédéric, mon directeur, m’avait proposé de l’accompagner en « Codir ». C’était une occasion unique pour moi de voir comment l’entreprise était dirigée. Pendant la réunion, je me souviens avoir été très surpris de constater un certain nombre de dysfonctionnements : ordre du jour non tenu, dossiers non préparés, débats parallèles. Je m’en suis ouvert à Frédéric qui me fit cette réponse :


« Tu sais, Éric, c’est souvent dans de telles réunions que l’on perd le plus de temps. Mais il faut y être, notamment parce qu’il suffit d’y apprendre deux ou trois informations clés pour éviter de lourdes erreurs. Tu as entendu lorsque André – c’était notre président – a lâché que le projet américain n’était pas vraiment une urgence. Si tu écoutes bien, cela signifie que les négociations n’ont pas abouti et que, lorsque la chose sera officielle, il va nous demander de revoir à la baisse tous nos budgets d’ici la fin de l’année. À nous d’anticiper ce que cela implique pour nous.


— Mais comment cela se fait-il qu’il ne l’ait pas dit clairement ?


— Il ne peut pas, car sinon la nouvelle va se répandre trop vite et nos concurrents vont en profiter. Tu sais bien que ce n’est pas le moment.


— Et Raoul, est-ce que tu crois qu’il a compris ? C’est quand même lui qui a le plus à perdre dans cette histoire, non ?


— Oui, mais Raoul n’y comprend jamais rien ! Ce n’est pas bien grave, il nous aide à entretenir l’illusion à l’extérieur. »


Je me suis ensuite plongé dans mes réflexions. Je trouvais que tout cela était bien compliqué et qu’il y avait beaucoup de perte de temps, une faible confiance entre les membres de la direction et peu d’efficacité globale, même si mon propre patron réussissait toujours à tirer son épingle du jeu.


Trois années plus tard, cette entreprise déposait son bilan. Je ne peux pas dire que j’en fus étonné.







Commentaire


Il y a un certain nombre de choses à repérer dans ce texte. Tout d’abord, la passivité du patron direct. Il est un ancien membre de l’entreprise, il en connaît bien les rouages, mais il n’est plus en capacité de faire bouger les choses, y compris lorsqu’il les perçoit nettement. Ensuite, la clairvoyance d’Éric, le jeune cadre. Les premières impressions donnent souvent quelques indications justes. Si les indices sont souvent facilement visibles, c’est cependant avec le temps que l’on peut les remettre en perspective. On repère également que les relations entre les personnes sont figées, les rôles semblent distribués à l’avance, et l’ensemble perd toute possibilité de réactivité et d’action collective. Comme le remarque Éric, l’animation du Codir n’est pas optimale : « Ordre du jour non tenu, dossiers non préparés, débats parallèles. » Le cas n’est pas obligatoirement représentatif, mais il arrive souvent que ce temps passé ensemble ne soit pas aussi productif qu’il pourrait l’être.


Cette tranche de vie révèle pourtant des aspects plus positifs. Par exemple qu’en toutes circonstances il est possible de capter des informations utiles. C’est un sens aigu de l’observation que Frédéric a fini par développer dans ce contexte confus, ce qui lui permet de « toujours tirer son épingle du jeu ». On peut imaginer qu’il sait également transmettre ce savoir-faire à ses équipes par le dialogue franc qu’il a eu ensuite avec Éric. Les dysfonctionnements observés donnent également de l’information sur la situation. Pour Éric, le management d’une entreprise est obligatoirement rationnel, explicite, cohérent. S’il y a dysfonctionnement, c’est qu’il y a une erreur que l’on peut corriger. Sa réaction – toute compréhensible ! – trahit cette attente : d’après lui les choses « devraient » se dérouler autrement que ce qu’il constate. Nous reviendrons souvent dans cet ouvrage sur cet écart entre « ce qui est » et « ce qui devrait être » car il y a là une clé d’efficacité pratique qui est souvent laissée dans l’ombre.




Éric pense que le président de cette PME devrait mieux piloter son Codir car il tirerait un meilleur parti de l’apport de ses collaborateurs. Oui, probablement. Mais pourquoi ne le fait-il pas ? Que sait-on de ses préoccupations et de ses raisons profondes ? Que sait-on de sa vie privée ? De ses projets ? De ses espoirs ? Est-il atteint par une maladie incurable ? Serait-il sans nouvelles de l’un de ses fils depuis des mois ? Son meilleur ami l’aurait-il entraîné dans une aventure financière catastrophique ? A-t-il lancé ce projet américain pour des raisons autres que professionnelles ? A-t-il hérité de cette entreprise en ayant toujours rêvé d’être voyageur ou poète ?


Si l’on veut améliorer le mode de fonctionnement d’un collectif, il est nécessaire de l’appréhender suffisamment en profondeur pour comprendre les ressorts intimes des principaux acteurs en présence. Par exemple, pourquoi Frédéric s’en tient-il à une certaine passivité vis-à-vis de son président ? Quelles sont leurs relations ? Il semble le comprendre à demi-mots ; la réciproque est-elle vraie ? Quelle est la nature des liens qui les unissent ? Existe-t-il des liens de dépendance entre eux ? Par ailleurs, pourquoi l’entreprise conserve-t-elle Raoul à son poste alors que visiblement tout le monde sait qu’« il n’y comprend jamais rien ». Frédéric ne le dirait pas si spontanément à Éric si cela n’était pas une sorte d’évidence dans l’entreprise.


Quelle est la situation réelle de l’entreprise sur son marché ? Et comment sa direction le vit-elle ? Quels sont les espoirs qui ont animé à l’époque les dirigeants de cette entreprise ? Et quels sont les écarts avec la réalité actuelle ? Quelles sont les déceptions, éventuellement les rancœurs, les incompréhensions, les colères ? Mais également quels seraient les espoirs encore accessibles ? Qu’est-ce qui pourrait les faire rêver ? Ou sans aller si loin, qu’est-ce qui permettrait à quelques-uns de sortir la tête haute d’une aventure humaine qui se serait – peut-être ! – perdue en cours de route ? Pour l’instant chacun joue son rôle, plus ou moins bien. Comme s’il ne fallait pas rompre le charme qui protège l’avenir et les chances de chacun, comme s’ils manquaient tous du courage nécessaire pour affronter la réalité. Dans ces circonstances, c’est souvent la passivité et la nostalgie qui s’installent dans les esprits, les entraînant inexorablement dans l’oubli, comme le feraient des sables mouvants.


Trois ans plus tard, l’entreprise a déposé son bilan. Le narrateur « n’en fut pas étonné ». On peut alors se demander ce que le jeune Éric a retiré de ces quelques années passées dans cette entreprise. Rien ? Un peu, et par hasard ? Ou beaucoup car il n’a cessé d’observer ce qu’il se passait autour de lui ? Et parce qu’il a profité des perceptions de ses pairs ? Quelles que soient les situations rencontrées, il est toujours possible d’en tirer un enseignement. La plupart des professionnels développent leur savoir-faire en confrontant leurs différentes « façons de faire » sans a priori ; cela s’applique également à ce genre de situations, dont on imagine rarement tout ce que l’on peut en apprendre d’utile.


D’une façon plus générale, toute situation qui ne nous semble pas conforme à ce que l’on pourrait en attendre recèle des apprentissages potentiels. Non pas que nous ayons tort de penser qu’il y aurait ici ou là de réels dysfonctionnements, mais au-delà de l’avis qui peut être le nôtre, sur quelles actions de notre part cela peut-il déboucher ? A minima cela peut être de comprendre comment les choses en sont arrivées en l’état oú nous les découvrons, comment les acteurs le vivent, entrevoir les efforts qu’ils devraient consentir pour modifier ce qui pourrait l’être, ou au contraire comment ils acceptent cette situation sans réagir. Ces observations enrichissent nos connaissances pratiques des réalités de l’entreprise, ce qui peut s’avérer utile dans la suite de nos parcours professionnels.


Au mieux, nous pouvons également chercher une façon d’améliorer les choses. Ce qui ne correspond plus, et de loin, à une perte de temps, même si l’on n’y parvient pas.




En nous engageant sur ce terrain de l’apprentissage concret, nous entrons dans la voie sans fin de notre développement professionnel. C’est alors que les échanges entre professionnels sont en général les plus fructueux, car chacun prend chez ses pairs des idées lui permettant d’améliorer, de nuancer, de compléter son propre savoir-faire. En partageant les siennes, chacun donne l’occasion à ses pairs de prendre chez lui ce qui les intéresse. Parallèlement et progressivement, on se rend compte qu’à chaque nouvelle reformulation on saisit mieux comment on agit soi-même.


Nous reviendrons plusieurs fois sur cet aspect des choses, tout simplement parce qu’un geste est irréductible à ses descriptions. Aucune description ne peut vraiment dire comment chacun agit. On peut donner des points de repères, des protocoles, des méthodes, mais le « geste » demeure ancré en nous. Qui n’a entendu un praticien dire à l’un de ses confrères : « Viens voir, je vais te montrer. » Cela est vrai pour les métiers manuels, mais également pour toute autre activité professionnelle : manager, négocier, convaincre, écouter, vendre, diriger, etc.


L’exemple de la conduite d’une réunion de travail


Notre objectif, ici, est de vous donner l’occasion de réfléchir à vos propres façons de conduire une réunion de travail tout en cherchant les moyens de vous améliorer. En cours de route, nous tenterons de vous transmettre quelques points de repères que nous utilisons quotidiennement dans la pratique de notre métier et que vous pourrez vous approprier ou non, selon qu’ils vous semblent pertinents. L’idéal serait que vous trouviez des occasions de confronter vos méthodes à celles d’autres personnes afin de bénéficier de leurs expériences.


La réunion de travail est typiquement un cadre oú l’on « travaille ensemble ». Ce n’est pas le seul, bien évidemment, car le travail peut se faire, par exemple, par des contributions successives, dissociées les unes des autres dans l’espace et dans le temps. Cela dit, la réunion de travail offre une base de réflexion concrète et permet de repérer un certain nombre de phénomènes intéressants et utiles si l’on souhaite « mieux travailler ensemble », quelles qu’en soient les circonstances. Nous pouvons distinguer plusieurs aspects en abordant cette question : vous pouvez être l’animateur, ou non ; telle réunion peut être ponctuelle ou régulière ; elle peut être organisée pour différents objectifs : informer, se connaître, produire une décision, etc.


Prenons l’hypothèse oú vous êtes l’animateur de la réunion. Cela nous permettra d’explorer les différents aspects de ce qu’il est utile de considérer lors de ce moment de travail collectif. Nous prendrons, en fin de chapitre, l’hypothèse oú vous êtes simple participant, pour compléter notre propos. Dans ce premier cas, c’est alors à vous qu’il incombe de vérifier que les ingrédients nécessaires à son bon déroulement sont réunis.


Si ces réunions s’inscrivent dans des procédures déjà définies, le plus simple sera de vous y conformer au mieux, en adaptant ce qui est prescrit aussi bien au sujet à traiter qu’aux personnes présentes. Il est possible, par exemple, qu’un responsable hiérarchique soit présent. Vous devrez alors en tenir compte, a minima en lui demandant s’il souhaite prendre la parole en ouverture ou en conclusion de la réunion et s’il a des attentes particulières à vous communiquer. Si une personne extérieure au groupe habituel vous a rejoint, et sauf indication contraire, il faudra lui permettre de se présenter et lui expliquer en quelques mots l’objet de la réunion. Il est possible qu’un point d’ordre vous paraisse nécessaire pour que la réunion se déroule dans de bonnes conditions, etc.


En revanche, si le cadre est peu ou faiblement défini, il vous reviendra de vous assurer d’un certain nombre de points avant la réunion. À titre d’exemple, voici quelques questions que vous pouvez alors vous poser : les objectifs sont-ils définis ou non ? Les participants ont-ils été prévenus ? Qu’attendent-ils de la réunion ? Connaissent-ils leurs rôles ? Disposent-ils des informations nécessaires ? Les participants se voient-ils régulièrement ? Font-ils partie de la même entité ? La durée est-elle fixée à l’avance et connue par tous ? De quelle marge de manœuvre disposez-vous autant sur le sujet que sur la façon de conduire la réunion ? Et si nous voulions aller plus loin dans le détail, vous pouvez vous demander si la salle est retenue, si elle et adaptée, si le matériel nécessaire est disponible, etc. Mais restons ici sur le sujet de la conduite de réunion.


Pendant la réunion, vous devrez être attentif à plusieurs dimensions de l’animation. Le très grand nombre de questions que l’on peut se poser montre que vous devez surtout être attentif à ce qu’il se passe pour ne réagir qu’en cas de nécessité. Selon le déroulement de la réunion, en voici quelques exemples : le sujet est-il traité ou non ? Les discussions en cours sont-elles utiles ou se perd-on dans des détails ? Dérive-t-on vers d’autres sujets ? Une question clé est-elle en train d’émerger ? Comment la traiter ? Les participants sont-ils impliqués selon ce qui est attendu de chacun d’entre eux ? Si non, pourquoi ? Y en a-t-il à qui vous devez donner la parole, ou que vous devez solliciter car ils ont certainement des choses utiles à dire ? Y en a-t-il qui parlent trop, ou qui disent des banalités, ou encore qui sont hors sujet et qui polluent ainsi la réunion ? Observez-vous des comportements qui freinent l’expression des plus réservés ? La réunion se déroule-t-elle selon le bon rythme ? Pensez-vous pouvoir aboutir au résultat escompté à l’heure prévue ?


Si une discussion utile s’engage, vous devrez trancher très rapidement entre le fait de la laisser se dérouler afin qu’elle produise ses effets, et la suspendre pour traiter ce qui était initialement prévu. Et dans ce cas, vous devrez être attentif à la façon dont le groupe perçoit votre décision. Le plus pratique consiste à prévoir sans cesse de nouveaux déroulements possibles de la réunion. L’idéal serait que tous les sujets aient été traités et que les participants n’aient pas senti de rupture dans le déroulement. Cela demande évidemment un peu de pratique, et parfois un peu de chance, mais cela est accessible si on y travaille.


De votre côté, disposez-vous des bonnes conditions pour animer la réunion de façon satisfaisante ? Si non, comment pourriez-vous y remédier ? Disposez-vous des informations nécessaires ? Vous êtes-vous suffisamment préparé pour jouer ce rôle ? Il n’y a pas de méthode particulière pour être attentif simultanément à tous ces aspects, mais il y a amélioration possible de votre part. C’est plus votre capacité d’appréhension d’une situation qui compte que la maîtrise de telle ou telle technique. Tout public, avec un peu d’habitude décrypte très vite les « trucs » utilisés par un animateur ou un manager. Un public aime être traité pour ce qu’il est, dans sa singularité. Si vous réussissez à capter ce qui se joue dans le groupe lorsque vous animez une réunion de travail, votre professionnalisme sera apprécié, y compris vos méthodes. En revanche, si un groupe ne perçoit que votre technicité et qu’elle demeure impersonnelle, il risque de « décrocher ». Que l’on se comprenne bien, un animateur froid mais attentif à la progression du groupe pourra être apprécié et suivi. L’attention demandée n’est pas obligatoirement amicale, mais avant tout professionnelle.


Nous pourrions ici multiplier les conseils, mais le premier que nous pouvons vous donner est de chercher à toujours mieux maîtriser vos réunions grâce à votre façon de les animer. Et cela passe en premier chef par vos propres capacités de perception sur l’instant.


Si nous reprenons l’histoire initiale, à l’issue de la réunion, imaginons ce qui pourrait se passer ensuite. L’objectif de ce passage est de vous montrer qu’un fait extérieur à une réunion peut modifier en profondeur son déroulement. Il est toujours très difficile de capter les informations qui pourraient nous instruire de ces faits. La meilleure attitude consiste alors à toujours savoir que de tels faits perturbateurs peuvent exister et produire leurs effets à un moment imprévu. La réelle difficulté du pilotage d’une réunion, ou d’un groupe de travail, est de réussir à piloter la réunion tel que prévu, tout en restant disponible et prêt à réagir à l’imprévu.




André se retrouve avec Robert, son ancien associé, et la conversation démarre sur les événements de la journée.


« Ce matin, nous avions Codir, ils étaient tous là, Roger, Raoul, Catherine, Étienne, Frédéric avec son jeune cadre et Simon. Bon, je n’étais pas bien en forme. Cette histoire américaine me mine à un point ! Tu crois qu’ils vont lâcher ?


— Je n’en serai guère étonné.


— Ah, tu crois aussi ? (Silence). Bon, c’est la loi du business, il n’y a rien à dire. En tout cas, faudra en mettre un coup d’ici la fin de l’année sinon mes partenaires vont tousser encore un peu plus fort. Que penses-tu du moral de l’équipe actuellement ?


— Il n’est pas vraiment au niveau, si tu veux mon avis.


— Oui, mais je les connais bien. Celui que tu voulais que je recrute, ton super cador, il ne m’inspirait vraiment pas confiance.


— Oui, mais lui, il est bon. J’ai appris qu’il va rentrer chez ton copain Christian.


— Bonne chance à eux ! Moi, j’ai l’habitude de travailler avec des gens que je connais. Les autres, je ne sais jamais ce que je peux leur demander et jusqu’oú je peux aller. Frédéric, par exemple, c’est du gâteau, il comprend tout ce que je lui dis.


— Oui, mais il est un peu old fashion ! Il te sort des méthodes dont ton père ne voulait même plus.


— Robert, tu exagères. C’est lui qui a mis en place tout le système de contrôle de la boîte ; pas une tuile en cinq ans !


— Oui, parfois ce qui est ancien tient bien, je te l’accorde, mais le reste, c’est vieillot vieillot ! Et puis ton Raoul, tout le monde en rigole. Même le jeune, ce matin, il a dû capter le truc. En tout cas, Frédéric ne tardera pas à l’affranchir, il ne peut pas le voir. C’est ça l’ennui avec les vieilles équipes, tout le monde connaît les points faibles des autres, tout le monde se tient par la barbichette, et ça donne ce que tu as eu ce matin. Vu ton air, j’imagine bien le tableau.


— Tu ne voudrais pas reprendre la direction de la boîte, pendant que je me refais une santé ?


— Ouh là là ! ça fait trois fois que tu me proposes le deal. Moi, j’ai passé l’âge. Pourquoi tu ne recrutes pas un bon ? Il y en a quelques-uns sur le marché, ils sont un peu chers, mais ils vont te la relancer ton entreprise. Et là, je veux bien te donner un coup de main, ça vaudrait le coup. »





Explorons quelques suites possibles à cette histoire :




Première hypothèse : le président a écouté les conseils de son associé et recrute un nouveau dirigeant, JeanLuc. Ce sont ses pensées que nous suivons maintenant.


« Bon, j’ai toutes les cartes en main. Ma réussite dépendra du bon dosage entre fermeté, je suis là pour cela, et souplesse, écoute, compréhension des situations. Je dois faire vite, n’ai pas droit à l’erreur, ou peu, et je dois conquérir les anciens le plus vite possible.


Ma façon de conduire les réunions de Codir doit être totalement liée à ces objectifs, à ce contexte et à ma propre personnalité. De toute façon, je n’ai rien à perdre, donc je fonce. »







Deuxième hypothèse : le président demande à Frédéric de le remplacer à la tête de l’entreprise. Que se dit-il ?


« En dehors de la fierté de succéder à André, ma tâche n’est pas aisée. Les autres me connaissent par cœur et anticiperont sans trop de difficulté mes trucs et astuces afin de les émousser. Et puis, ils sauront toujours aller chercher André si je veux prendre les choses vraiment en main. Et André tranchera en ma défaveur, pour “ne pas faire de vagues”.




Bon, ça va durer deux ou trois ans. Tout va dépendre de la récolte d’André, des fonds qu’il réussira ou non à lever.


Je vais quand même mieux structurer le travail du Codir, mon jeune a raison, on y perd bien trop d’énergie. Tiens, je vais d’ailleurs lui demander qu’il me conseille là-dessus, qu’il me fasse les ordres du jour, et je lui demanderai un debrief après chaque séance… Tiens, oui, il y a peut-être des choses à gagner par là. »







Troisième hypothèse : le président ne prend pas de décision, il reste à la tête de son entreprise.


« Je n’arrive plus à me décider. Robert avait certainement raison avec son dirigeant turbo, mais moi, je n’avais plus le courage ni l’énergie pour subir ce régime d’enfer. Et puis il m’aurait demandé de licencier une partie de mes gars, et ça, je ne peux pas m’y résoudre. Probablement par faiblesse, car comment faire autrement ? En fait, je vais faire comme eux, je vais gagner quelques années, et puis on verra bien.


Frédéric m’a dit que je pourrais améliorer notre façon de travailler en équipe. Il a probablement raison. Je vais lui demander de prendre l’animation des séances du lundi en charge. Il se fera aider par son jeune. »





Commentaires


Qu’apprend-on et que peut faire Éric dans chacune des circonstances qui s’ouvrent à lui, toujours dans l’optique d’une amélioration du travail collectif en Codir ? Voici quelques réflexions parmi d’autres.
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