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                            “
                        

                        La première condition du bonheur est que l’homme puisse
                            trouver sa joie au travail.

                        
                            André Gide
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                    Le Chief Happiness Officer (CHO)
                        est la figure emblématique qui cristallise le changement de paradigme en
                        cours, amenant aujourd’hui de plus en plus d’organisations à ne plus
                        seulement adopter une posture défensive centrée sur la prévention des
                        risques psychosociaux, mais à avoir une posture positive visant
                        l’épanouissement des femmes et des hommes au travail.

                    Cela répond à une attente, voire une exigence de plus en plus
                        pressante des collaborateurs, en particulier des jeunes générations, qui
                        aspirent plus à s’épanouir au travail qu’à gagner de l’argent ou gravir les
                        échelons (enquête « Générations Cobayes », 2016) ; et à un besoin des
                        organisations qui cherchent de nouveaux leviers pour attirer et fidéliser
                        les talents.

                    Selon l’Agence nationale pour l’amélioration des conditions
                        de travail (ANACT), 8 salariés sur 10 estiment qu’une bonne qualité de vie
                        au travail profite autant aux employés qu’à l’entreprise. Toutefois, ils
                        sont pour l’instant largement déçus des initiatives prises par leurs
                        organisations dans ce domaine. Plus de la moitié d’entre eux considère ainsi
                        que les actions entreprises en matière de bien-être sont insuffisantes
                        (Capgemini Consulting, 2016).

                    Or, depuis une dizaine d’années, le développement d’une science
                        du bonheur (psychologie positive, sociologie du bonheur, neurosciences) nous
                        a donné les clés du bonheur au travail et a largement prouvé qu’un individu
                        plus heureux est en meilleure santé, plus engagé, plus fidèle, plus
                        innovant, coopère mieux et produit un travail de meilleure qualité.

                    Face à ce constat, les entreprises sont de plus en plus
                        nombreuses à prendre la question très au sérieux et confient la
                        responsabilité de l’amélioration des conditions et des processus favorisant
                        le bonheur au travail à un Chief Happiness Officer.

                    Ce dernier a besoin d’être outillé pour mener à bien cette
                        mission d’envergure qui démarre par un état des lieux du niveau de bonheur
                        dans sa structure. Pour cela, il s’agit de déployer les bons outils de
                        diagnostic (dossier 1) pour ensuite
                        définir les axes d’amélioration du bonheur au travail et les actions
                        concrètes à mettre en place.

                    Cette Boîte à outils met en lumière six leviers à fort impact
                        sur le bonheur au travail :

                    
                        
                            • Les trois premiers s’appuient sur les théories de la
                                motivation intrinsèque : nourrir le sentiment d’appartenance (dossier 2), favoriser la
                                reconnaissance (dossier 3) et
                                faciliter la coopération et l’engagement (dossier 4).

                        

                        
                            • Les deux suivants s’inspirent des travaux de la
                                psychologie positive : cultiver un climat positif et serein (dossier 5), révéler et
                                valoriser les talents (dossier 6).

                        

                        
                            • Le dernier levier répond aux enjeux impactant
                                fortement les conditions de travail : le temps et le cadre de
                                travail (dossier 7).

                        

                        
                            • Enfin, puisqu’il est important, lorsque l’on parle
                                d’un métier récent, d’aller chercher des sources d’inspiration, le
                                dernier dossier est consacré aux outils observés dans les
                                organisations très avancées sur le chemin de l’entreprise heureuse
                                    (dossier 8).
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                    Découvrez une présentation du métier de
                        Chief Happiness Officer par Amélie Motte1.

                    
                        
                            Sommaire des vidéos
                        

                        
                            
                                Certains outils sont accompagnés de vidéos,
                                    accessibles par QR codes :
                            

                            
                                
                                    • Présentation du métier de Chief Happiness
                                        Officer (avant-propos)

                                

                                
                                    • L’incarnation des valeurs de l’entreprise (outil 10)

                                

                                
                                    • Les Succès de l’échec (outil 27)

                                

                                
                                    • La théorie des forces (outil 28)

                                

                                
                                    • La Management Box (outil 41)

                                

                                
                                    • La Fish! Philosophy (outil 42)

                                

                                
                                    • Le feedback positif (outil 45)

                                

                            

                        

                    

                

            

        
    

1. Source : vidéos faites pour le webzine My Happy Job.
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                Mesurer le bonheur au travail

            
        

    
“
Une gageure, en somme, puisqu’il s’agit de définir des critères qui reflètent la réalité de la vie au travail dans toutes ses dimensions…
Jean-Baptiste Obéniche



    
    [image: Illustration]Un des premiers points soulevés par les entreprises envisageant de se lancer dans un plan d’action en faveur du bonheur au travail est la possibilité de mettre en place des outils de mesure permettant de faire un diagnostic initial de la situation et d’évaluer ensuite l’impact des actions lancées.
Une offre riche et variée
La richesse et la variété des solutions proposées pour répondre à ce besoin de mesure n’ont jamais été aussi importantes qu’aujourd’hui : outils de baromètre « du marché » utilisables en l’état ou adaptables au contexte de l’organisation, outils développés sur-mesure, applications pour ordinateur, mobile ou tablette… Chaque solution a ses avantages et nécessite plus ou moins de moyens pour être mise en œuvre. Il est donc important d’être au clair sur ses objectifs et le périmètre du projet avant de choisir son outil.

La mesure : un projet en soi dans votre plan d’action en faveur du bonheur au travail
Mettre en place une mesure est un projet en soi. Il est indispensable de fixer des objectifs, un cadre, un planning, des moyens et de constituer une équipe qui le pilotera.
La concertation avec l’ensemble des parties prenantes de l’organisation (collaborateurs, partenaires sociaux, ressources humaines, direction…) dès le lancement du projet est un gage de réussite de la démarche. Clarifier et partager au plus tôt ses intentions avec l’ensemble des collaborateurs en est un autre.

Mesurer, c’est s’engager
La démarche de mesure est en elle-même génératrice de changements car elle permet d’amorcer les échanges sur le bonheur au travail avec les collaborateurs et de poser les bases d’une vision partagée de l’organisation et de l’avenir que l’on souhaite pour elle.
« L’expérience nous apprend que le déclenchement d’une consultation des salariés sur le bien-être au travail envoie un signal fort à ceux-ci : si la direction décide de mesurer le bien-être au travail, c’est qu’elle a l’intention d’agir afin de l’améliorer. Mener une telle démarche sans y donner suite enverrait un signal négatif aux collaborateurs et se ferait probablement au détriment du lien de confiance entre la direction et les salariés.
Par conséquent, il est fort souhaitable que les managers aient déjà pris la décision d’améliorer le bien-être au travail avant de se lancer dans la construction d’un indicateur. »1
Les outils
1 Mesurer le bien-être au travail
2 La mise en place d’un baromètre
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                        Mesurer le bien-être au travail
                        

                    
                

            
“
Organiser, ce n’est pas mettre de l’ordre, c’est donner de la vie.
Jean-René Fourtou

En quelques mots
Mesurer le bien-être des salariés est un projet particulièrement sensible à mener pour une organisation.
Son cadrage et son déroulé doivent suivre des étapes précises et respecter quelques bonnes pratiques clés pour garantir que la mesure sera accueillie avec confiance par les collaborateurs et qu’elle sera un point de départ solide pour lancer un plan d’action global et concerté de l’amélioration du bien-être dans l’organisation.
La communication qui va accompagner le projet dans toutes ces étapes devra être particulièrement soignée.


S’organiser pour réussir son projet de mesure
[image: Illustration. Voir l’explication dans le texte.][image: Illustration] POURQUOI L’UTILISER ?
Objectif
La mesure du bonheur au travail est un projet complexe qui doit être organisé de manière précise et rigoureuse. Cet outil vous donne les points clés à respecter pour que votre projet de mesure se déroule sereinement.

Contexte
Ce déroulé peut être utilisé par le chef de projet au démarrage pour clarifier ses idées et préparer le lancement du projet de mesure.
Il existe une littérature importante sur le sujet sur Internet et il est possible d’obtenir des conseils auprès de professionnels experts de la mesure du bien-être au travail ou auprès de l’ANACT (Agence nationale pour l’amélioration des conditions de travail).


[image: Illustration] COMMENT L’UTILISER ?
Étapes
1. Clarifier les intentions poursuivies à travers la mesure. Celles-ci peuvent être de plusieurs natures :
• Poser un diagnostic initial de la situation et identifier les sujets clés sur lesquels agir.

• Mesurer les progrès réalisés.

• S’inscrire dans un palmarès ou un trophée pour se comparer aux autres entreprises du secteur et pouvoir communiquer sur sa marque employeur.



2. Définir les objectifs d’utilisation de l’outil de mesure mis en place :
• Obtenir un panorama détaillé annuel.

• Proposer un suivi hebdomadaire de l’ambiance dans les équipes en interrogeant 2 ou 3 points clés (équilibre pro/perso, suivi managérial, irritants du quotidien…).

• Proposer aux collaborateurs des outils d’évaluation personnels et des conseils à travers une application ludique.



3. Choisir l’orientation de l’enquête :
• Santé au travail (absentéisme, maladies, accidents, conditions de travail…).

• Audit social (climat social, risques psychosociaux).

• Science du bien-être (motivation, engagement, épanouissement…).

• Thématiques spécifiques choisies par l’organisation : relation managériale, attachement à l’entreprise, équité, carrière…



4. Constituer une équipe projet représentative : partenaires sociaux, direction, collaborateurs représentatifs des différents métiers ou branches de l’organisation.

5. Choisir l’outil adéquat : légitime (il inspire confiance), robuste, simple à mettre en œuvre et à utiliser, qui fournit des données de qualité.

6. Construire le questionnaire et le tester auprès de quelques utilisateurs.

7. Administrer l’enquête.

8. Analyser les données recueillies.

9. Organiser une restitution aux collaborateurs, amorcer avec eux un dialogue autour des résultats obtenus et les interroger sur leurs propositions d’actions.



Méthodologie et conseils
Les bonnes pratiques suivantes contribuent à la réussite du projet :
• Construire l’outil en tenant compte de la culture de l’entreprise (choix des mots, organisation du processus…).

• S’organiser pour obtenir un taux de réponse élevé.

• Garantir l’anonymat des répondants.

• Éviter de communiquer des données trop précises si le nombre de répondants a été trop faible.

• Communiquer auprès des collaborateurs à toutes les étapes du projet.


Avant de vous lancer…
✓ Ayez en tête que le projet durera plusieurs mois et nécessitera d’investir du temps et un peu de budget.

✓ N’hésitez pas à vous faire accompagner par des spécialistes dans les étapes qui nécessitent un certain savoir-faire : cadrage, construction du questionnaire, analyse des résultats.

✓ Ayez bien conscience que « mesurer, c’est s’engager ».









1. Fabrique Spinoza, Guide pratique des outils de mesure du bien-être au travail, 2013.
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                        La mise en place d’un baromètre
                        

                    
                

            
“
Si on ne peut le mesurer, on ne peut l’améliorer.
William Thomson, dit Lord Kelvin

En quelques mots
La mesure du bonheur au travail est un outil fondamental pour l’amélioration du bien-être des collaborateurs et un levier de performance pour l’organisation. La mise en place d’un baromètre est une phase de diagnostic pouvant être réalisée soit avec un outil de mesure existant, soit en élaborant un outil sur-mesure en interne. Le choix de l’outil est essentiel et conditionne les analyses et les plans d’action qui en résulteront. Il s’agit de mesurer le bien-être au travail global, les déterminants spécifiques du bien-être et le contexte organisationnel et individuel.


La mise en place d’un baromètre interne
[image: Illustration. Voir l’explication dans le texte.][image: Illustration] POURQUOI L’UTILISER ?
Objectif
Élaborer son propre outil de mesure permet d’évaluer la situation de départ pour construire un plan d’action (avec les collaborateurs et parties prenantes) et mesurer les progrès à réaliser. Il s’agit de créer un outil sur-mesure parfaitement adapté aux spécificités de l’entreprise. L’idée sous-jacente étant que ce qui n’est pas mesuré n’est pas managé. L’outil prend la forme d’une enquête interne, composée de questions subjectives posées aux collaborateurs.

Contexte
La finalité ou l’intention à la base de la démarche doit être claire : augmenter le bien-être des collaborateurs, diminuer les risques psychosociaux, améliorer la communication interne de l’organisation, la performance financière, élaborer un plan contre l’absentéisme, mettre en application les objectifs de bien vivre en entreprise, améliorer la marque employeur.


[image: Illustration] COMMENT L’UTILISER ?
Étapes
1. Constituer une équipe projet mixte pour l’élaboration des questions.

2. Calibrer le nombre de questions souhaitées : entre 10 et 100.

3. Choisir un cadre conceptuel pour le bonheur au travail : voir les 12 déterminants du bonheur au travail de la Fabrique Spinoza, les 7 clés de l’expérience collaborateur du ministère du Bonheur et les 4 axes du bien vivre de Great Place To Work. N’oubliez pas votre propre cadre.

4. Choisir des dimensions du bonheur au travail pertinentes dans le cadre conceptuel choisi et en rajouter si nécessaire. S’appuyer sur l’intention et la vision (cf. outil 1).

5. Lister des items constitutifs de chaque dimension. Par exemple, pour la rémunération : l’équité, la progression, l’adéquation aux efforts.

6. Constituer une base de données de questions possibles via des listes disponibles publiquement : voir par exemple le questionnaire CFDT sur le bonheur au travail ou les questions Gallup sur l’engagement.

7. Formaliser une liste de questions : élaborer d’abord une courte liste de questions envisageables conviant l’ensemble des items, créées ex nihilo ou à partir des listes rassemblées ; ensuite, une liste finale selon la criticité ; enfin, harmoniser la liste.

8. Tester le questionnaire avec des collaborateurs extérieurs à l’équipe projet.



Méthodologie et conseils
• Arbitrer entre profondeur (enquête étendue) et rapidité (enquête courte) pour déterminer le nombre de questions.

• Penser à impliquer les représentants des salariés.

• Garantir l’anonymat des répondants.

• Incorporer les critères relatifs aux obligations légales dans l’outil (pensez risques psychosociaux et responsabilité sociale des entreprises).

• Asseoir la légitimité du processus : par exemple par une consultation en amont des salariés ou en faisant suivre l’administration de son enquête d’une phase de partage des résultats, et idéalement de coconstruction du plan d’action.


Avant de vous lancer…
✓ Choisissez de recourir à un outil de mesure existant ou de construire son propre outil en interne.

✓ Validez la faisabilité : la création d’un baromètre nécessite du temps, des ressources et le soutien de la direction.

✓ Entourez-vous d’une équipe d’experts pour interpréter les résultats.

✓ « Mesurer, c’est s’engager » : êtes-vous disposé à agir après les résultats du baromètre ?






[image: Illustration] COMMENT ÊTRE PLUS EFFICACE ?
Utilisation des alternatives : les baromètres préconçus
Différents outils externes de barométrie sont disponibles sur le marché : Great Pleace To Work, Indice du bien-être au travail, Baromètre du climat social, Mesure management santé, Be Better & Co…
Deux points de vigilance pour vous orienter parmi ces outils :
• Souhaitez-vous tirer profit de cette démarche pour obtenir une certification, un label ou un trophée ? Ce qui produirait un impact en termes de communication et d’avantage concurrentiel (exemple : Great Place To Work).

• Souhaitez-vous faire appel à un prestataire externe pour l’accompagnement à la transformation ? Valider alors que le choix d’un outil interne ou externe permet cet accompagnement en complément de l’enquête.



Préservation d’un cadre éthique
Un outil de mesure de bien-être est nécessairement un outil stratégique et politique de l’organisation. Il est donc essentiel de garantir l’éthique de l’outil en veillant à différents points et notamment à :
• la préservation de l’anonymat ;

• la robustesse des questions ;

• la fiabilité des données statistiques ;

• l’intention réelle d’agir en faveur du bonheur au travail.



Recours au digital : les applications de mesure
Il est également possible d’utiliser l’une des nombreuses applications existantes qui proposent de mesurer le bonheur au travail, de recueillir les différents indicateurs et de suivre leur évolution. Ainsi, des applications telles que Bloom at work, Moodwork, SuperMood, Our Compagny (voir outils suivants) permettent de réaliser des mesures plus rapprochées, voire quotidiennes du climat social.

Rappel : un processus plus qu’un résultat
Un baromètre du bonheur au travail n’est pas qu’un résultat, c’est un processus qui permet de lancer une dynamique. Déclencher une consultation des salariés sur la mesure du bonheur au travail envoie un signal fort de la direction. Cependant, 50 % des entreprises entament une telle démarche sans y donner suite, ce qui risque d’envoyer un signal négatif aux collaborateurs et d’affaiblir le lien de confiance entre la direction et les salariés.
En amont de la démarche, il est important de mener une réflexion sur l’intention, le cadre, les étapes et de rassembler les parties prenantes : direction, collaborateurs, management, représentants du personnel, médecine du travail, voire investisseurs…
En aval, les résultats doivent être partagés et vus comme une occasion de fierté ou au minimum de dialogue.
Enfin, cela amorce un chemin d’actions qui peut aboutir à la constitution d’une communauté d’acteurs du bonheur au travail.
Pour en savoir plus : voir le Guide des indicateurs de bien-être au travail de la Fabrique Spinoza.
http://fabriquespinoza.fr/wp-content/uploads/2013/11/Guide-des-indicateurs-de-bien-etre-au-travail-FS-FINAL.pdf
[image: Illustration] Autoévaluation
10 questions clés pour vous guider
1. Quels grands objectifs vise-t-on ?
..............................................................
..............................................................
..............................................................
2. Quel budget pour le projet ?
..............................................................
..............................................................
3. Quels grands domaines explorer dans l’outil ?
..............................................................
..............................................................
..............................................................
4. L’outil porte-t-il sur des mesures objectives et/ou subjectives ?
..............................................................
..............................................................
5. L’analyse sera-t-elle quantitative et/ou qualitative ?
..............................................................
..............................................................
6. Les mesures du bien-être sont-elles reproductibles ? comparables ?
..............................................................
..............................................................
..............................................................
7. Comment formuler les questions aux salariés ?
..............................................................
..............................................................
..............................................................
8. Quelles pondérations aux questions du baromètre ?
..............................................................
..............................................................
..............................................................
9. Quel découpage de l’organisation ?
..............................................................
..............................................................
..............................................................
10. Quelle fréquence d’utilisation de l’indicateur ?
..............................................................
..............................................................
..............................................................
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