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Les remerciements



Je voudrais tout d’abord remercier
toute une équipe d’intervenantes, d’intervenants et de bénévoles ,
qui nous a donnée des frissons lors de ce premier colloque
OhHappyBreizh. Des personnes investies qui ont participées à cet
élan fantastique de ce premier colloque OhHappy en région.



La Bretagne a été la première des régions à
installer ce type de colloque, d’autres ont souhaité en réaliser un
dans leur territoire en 2020 et les années suivantes. C’est une
volonté de pouvoir permettre à certains talents et bons esprits de
la bienveillance de produire et coproduire un colloque qui puisse
donner l’envie et l’engagement d’une France plus solidaire et plus
bienveillante.



Je remercie les bénévoles qui ont su apporter toute
leur gentillesse, leur savoir-faire dans l’accueil,
l’accompagnement et le service tout au long de cette journée
marathon de plus de 12 heures.



Nous en avons tous retiré des enseignements qui nous
serviront à construire les prochains colloques en région et aussi
une seconde édition en Bretagne. J’espère que vous apprécierez la
richesse des propos de tous nos intervenant(e)s. Ils vous les
offrent généreusement, afin que vous ayez une prolongation des
propos qui ont été portés à votre connaissance le jour du
colloque.



Je vous souhaite une très bonne lecture. Au plaisir
de vous retrouver pour la seconde édition de OhHappyBreizh en 2020
et aussi dans les autres régions.








Avant-propos



L’ouvrage que vous avez entre les
mains est très documenté, et contient de nombreuses références. Des
réflexions de praticien(e)s, qui permettent de relever un défi
assez rare : parvenir à présenter, sur une base professionnelle,
des réflexions théoriques et des pratiques robustes, qui donneront
l’envie de s’engager dans plus de bienveillance.








Nous avons souvent entendu contrecarrer le management
bienveillant par certains, qui l’ont aussi rangé au rayon de
l’utopie.



C’est pourquoi j'ai fondé le
mouvement social France Solidaire et Bienveillante
pour permettre au plus grand
nombre de personnes conscientes des difficultés récurrentes de la
malveillance et de la maltraitance, d'inverser cette
tendance.



Avec quelques personnes
motivées nous avons mis en place ce premier colloque national sur
la bienveillance en région Bretagne. D'autres régions ont souhaité
qu'un colloque soit réalisé aussi sur leur territoire, afin de
créer un élan positif et redonner de l'engagement solidaire. Nous
allons finaliser la construction du premier colloque et nous aurons
besoin de vous pour que cette première soit une réussite.
L'association qui soutient France Solidaire et Bienveillante a
inscrit dans ses projets de créer un conseil scientifique pour
encourager la recherche, nourrir une chaire sur le management
humaniste, aider les initiatives, créer la semaine de la
bienveillance partout en France. Nous allons ensemble construire
la VEM de ce
projet. Nous avons la Volonté nourrie par le sens, l'
Energie boostée par le
positivisme et la Motivation, un motif d'agir et de se mettre en
action.








Alors utopie ou uchronie, après ce premier colloque ?



Ce n’est pas une utopie, juste
peut être une uchronie. Soit nous sommes en avance sur une tendance
en plein développement, soit nous sommes dans cette uchronie qui
nous fait dire ce qu’aurait pu être notre monde, si seulement nous
avions pensé à plus de bienveillance envers notre planète, entre
les concitoyens du monde, dont nous faisons partie.



Notre société bouge, tout se
transforme, et la relation sociale qu'en est-il ? Sur ce point nos
réflexions et nos actions sont un peu timides pour ne pas dire
autre chose. Pour autant, avec le réapprentissage de certaines
relations, je suis persuadé que nous pouvons donner un autre élan
au monde qui est le nôtre. Cela veut dire plus d’attention à notre
environnement, plus d’attention aux autres, à ce qui les fait
réagir, voire re agir.



Les êtres humains ont juste
besoin de confiance, nourrie par le sens, le sens que chacun met à
bien faire, à faire mieux pour le collectif. Toutefois, restons
vigilants sur certaines expressions et courants qui dénaturent les
véritables intentions du management bienveillant. Certains pseudo
conseils pervertissent l'approche de la bienveillance dans
l'entreprise et ceci est tout à fait condamnable.



 



Quel chemin devons-nous emprunter, pour donner un coup de pouce
à nos environnements ?



Très certainement
celui de l’authenticité et de la sincérité dans nos actions
. Il y en a assez de ces faux
semblants, de ces hypocrisies collectives et de ces jugements de
valeurs. Il est temps pour nous de retrouver ce bon
sens « paysan », cette cohérence de vie entre nous.
Retenons que nous, les humains, nous sommes seulement des passagers
d’un monde qui mérite que l’on soit plus respectueux envers lui. Ce
respect commence par la mise en place de comportements plus
bienveillants envers nous-mêmes, envers la nature toute entière.
Cette bienveillance n’est pas naïve, elle nous rappelle simplement
à nos valeurs, au partage entre nous.



Les plus jeunes nous
interpellent de plus en plus sur ces sujets. Quel monde, quel
héritage allons-nous leur laisser ? Avons-nous le droit de
poursuivre nos pratiques consommatrices, sans réfléchir aux
conséquences sur l’humain, sur nos environnements ? Non a
priori, aussi pour avancer le plus sereinement, nous devons nourrir
le dialogue, entre les plus et les moins nantis, quel que soit le
domaine. J'ai rencontré plus d'une centaine d'étudiants en ce début
d'année universitaire, ils sont tous unanimes, nous voulons une
société plus soucieuse des personnes et de leurs
environnements.








Et dans l’entreprise ?



Je suis assez stupéfait de
constater que dans le monde de l’entreprise, nous piétinions encore
sur certaines de nos démarches humanistes... Les uns et les autres
sommes arc-boutés sur des prérogatives ( pouvoirs, privilèges…) figées. Il est inéluctable qu’à l’avenir
nous travaillerons moins et mieux. Notamment grâce à la
robotisation, même si ce n’est pas généralisable à tous les
secteurs.



Quoi qu’il en soit, le mieux
viendra de notre volonté commune à donner et se donner plus
d’autonomie dans le travail. Ce ne sera pas facile pour tout le
monde, aussi il nous faudra réapprendre à faire
confiance, à se faire confiance . De fait les dirigeants et les managers devront
développer leur délégation, en accordant plus de confiance, plus de
bienveillance. Et vous me direz, le lien de subordination dans tout
cela ? Il est contractuel et lie le salarié à son entreprise
et n'est pas remis en cause. Seule la façon de travailler est
revue, accordant plus d'agilité au salarié dans un contexte
collectif déterminé et approuvé par tous. Prenons le temps de
construire ces nouvelles relations, avant de confronter
l'organisation à de nombreux soucis liés à la précipitation.



Plutôt que de condamner trop
vite les démarches bienveillantes, en traitant négativement les
porteurs de celles-ci de « bisounours », il serait
intéressant de mesurer ce qu’elles ou ils apportent à la
transformation de nos environnements. Je reconnais que certaines
intentions conduites en entreprise, comme l’installation de
babyfoot et autres démarches « placébo » n’ont pas
apporté à la crédibilité de la bienveillance en entreprise. Je ne
parle pas non plus de bonheur au travail, car cette notion de
bonheur au travail est trop liée aux perceptions individuelles.
Pour autant, la bienveillance apportée au sein de l’entreprise
favorise le mieux-être au travail , vous savez, ces attitudes et comportements
qui apportent de meilleures relations et contribuent à un meilleur
résultat individuel et collectif. Notre société et nos entreprises
ont besoin de transformations plus humanisantes. Cela commence par
une ré interrogation de nos pratiques. Certaines d’entre elles sont
néfastes, en manque total de considération de l’autre, voire de
mépris de l’autre.



 



Comment pourrons-nous nous satisfaire de notre médiocrité dans
nos relations sociales et personnelles ?



C’est une de mes principales
préoccupations. Dans mes différentes activités professionnelles,
j’ai pu faire le constat que toutes les difficultés relationnelles
sont sources de pertes colossales de temps, donc de profits
collectifs. Les entreprises soucieuses de leurs résultats et
bénéfices seraient-elles inconscientes à ce point ? Je ne veux
pas y croire et pourtant mesdames et messieurs les
dirigeants, vos accroissements de marge sont là, dans un
meilleur relationnel, dans une meilleure écoute, dans une volonté
authentique de travailler ensemble . Nous pouvons améliorer nos résultats par la
bienveillance. Un salarié mieux traité, bien accompagné est bien
plus productif. De nombreux ouvrages et études l’ont déjà démontré
et il persiste encore une certaine surdité dans l’engagement
d’actions sincères et authentiques.








Des « bisounours » avertis et ... pas si cons que
cela



Alors, nous les bisounours, un
peu avertis, nous pensons qu’il est indispensable d’apporter plus
de bienveillance dans nos approches personnelles et
professionnelles, plus de reconnaissance, plus d’appui à
l’autonomie de chacun. En fait, donner un vrai coup de pouce à
l'agilité.



Je pense en surprendre, voire
en agacer certains et pourtant ce que je vais vous présenter
devrait nous permettre de bien cerner certaines situations.








La perception du travail : un risque ou pas ?



On constate, certaines fois,
que le travail peut susciter un mal-être chez les salariés, car
celui-ci est dans une quête de sens parfois vaine, une panne de
sens. Cette situation peut déboussoler l’engagement, la relation
entre le salarié et l'entreprise doit impérativement évoluer pour
s'adapter à la transformation du monde du travail.



Aujourd’hui et plus fortement
encore demain, il faudra des personnes « polycompétentes » capables
de s'adapter à toutes sortes de situations, avec une capacité à
assimiler rapidement la stratégie, comme la culture de son
entreprise et de développer une vision systémique sur l'ensemble de
la chaîne de valeur du processus au sein duquel ces personnes
travaillent.



Alors, il parait évident qu’il
faille partager les informations stratégiques, les enjeux, ainsi
que les contraintes réelles que connait l’entreprise. C’est le seul
moyen de permettre à l’intelligence collective de produire ses
meilleurs effets. Nous devons développer la confiance
au sein de l’entreprise, au
sein de toute organisation, avec de la concertation, voire même un
débat contradictoire. Toutes ces démarches seront sources
d’enrichissement pour le collectif.



Pour autant force est de
constater que l’opacité, le brouillard ambiant génère plutôt
aujourd’hui de la méfiance au regard de certaines décisions. Ceci
conduit tout naturellement notre cerveau à se méfier de ce qu’il ne
connait pas et ne perçoit pas très bien. La conséquence de tout ça,
c’est que ces biais cognitifs dans notre cerveau pourraient nous
amener à faire de mauvais choix.



Et en plus, comble du
comble, nos organisations créent des niveaux de
complexité inutiles en
interne. "Une étude du Boston Consulting Group montre que le niveau
de complexité endogame à laquelle est confrontée une entreprise est
six fois supérieur à la complexité externe ". Faut-il
comprendre que nos réflexions endogames (on réfléchit, on pense
entre nous) peuvent déboucher bien plus sur du complexe, voire du
compliqué ? Il n’y a qu’un pas en effet, et cela devrait nous
interpeller. Une question saugrenue, sans doute, me traverse
l’esprit : matérialisons-nous nos propres visions du risque,
au point de devenir dépendants de nos excès ? Ceci mériterait
que nous y regardions de plus près et que nous relativisions
certains impacts ou susceptibles impacts, afin de nous permettre
d’être plus agiles et réactifs face aux environnements changeants,
voire versatiles.








Des pistes en management pour pallier certains risques, ça
existe.



Un manager avisé
devrait donner plus d'autonomie à ses équipiers, ce qui les rendrait plus
responsables et plus productifs. Toutefois, il y a un préalable
important ; que cette transition vers l’autonomie se fasse en
concertation avec chacun d’entre eux. Il ne sert à rien d’imposer
l'autonomie à quelqu’un, car cela ne le rendra pas plus productif.
Il doit conscientiser cette démarche et en trouver le sens qu’il
identifiera pour s’engager. L'holacratie présente un exemple ou un
mode d'organisation qui porte le management à s'éloigner du modèle
hiérarchique basé sur la verticalité et favorise le développement
de la responsabilité et l'autonomie des collaborateurs. Cela exige
des apprentissages managériaux qui nourrissent la bienveillance et
la confiance








Cultiver la confiance et le positif.



Écririez-vous ;
« J’ai de la confiance » de cette façon ou bien de cette
façon « J’aide la confiance ». C’est important de mettre
de l’action dans l’intention et porter chaque individu à se prendre
en main et envisager les possibles pour lui. Ce qui est
« impossible à venir » peut devenir « un possible
avenir ». Une vision positive, que nous devrions tous adopter,
pour encourager chacun (y compris nous-même) à se prendre en main,
chercher et trouver les solutions, ses solutions. Cette démarche
est indispensable à la construction d’un environnement plus
engageant.



S’autoriser à parler d’émotions , de sentiments, le concept de
« whooleness » commence à se développer dans les
entreprises. On prend l’individu dans son intégralité, le travail
et le hors travail, le professionnel et l’extra professionnel. On
porte l’individu à accepter ses faiblesses et ne plus les cacher,
afin de se sentir plus en confiance dans le groupe. Car la peur de
se faire rejeter par le groupe est une peur primaire de notre
cerveau et parfois une question de survie pour certains. Dans ces
situations, on ne peut attendre une pleine production individuelle
dans le collectif. Le manager est un coach qui doit permettre des
révélations d’idées et de talents au sein de son équipe, ceci passe
par l’émotionnel. Cela réclame beaucoup de qualités humaines chez
le manager, une grande ouverture d’esprit et de cœur. Et il faut le
reconnaitre, dans un monde où le rationnel prévaut encore, c’est
sans doute une mission à risques.



Alors qu’attendons-nous pour
donner l’apprentissage nécessaire à tous les encadrants, qu’ils
soient managers, parents, enseignants, c’est potentiellement avec
cette volonté que notre monde peut évoluer plus
humainement ?











Développer le bien être, des salariés par plus de bienveillance,
c’est gérer un grand nombre de risques



Ce courant reste encore timide
dans nos entreprises et chez les managers dirigeants. Nos
enseignements en relations humaines au travail sont assez dépourvus
sur ces approches, jugées par certains un peu mièvres et par
d’autres laxistes.



Aussi j’ai décidé d’entrer en
action, en fondant le mouvement France Solidaire et
Bienveillante . Avec
Caroline Ruiller, ma co auteure, nous finalisons un futur ouvrage
sur le management bienveillant et l’apprentissage de la
bienveillance (La bienveillance ça s’apprend et ça marche) qui sera
édité aux éditions du Cherche Midi pour septembre 2020. Pour cela
nous sommes allés à la découverte de ce qui se fait ailleurs ! En
s’appuyant, entre autres, sur les enseignements de Sri Aurobindo
(philosophe, poète et écrivain spiritualiste indien). Celui-ci nous
dit que les quatre piliers d’un management puissant sont la
sagesse, le pouvoir, l’harmonie et la perfection. Pour certain(e)s
patron(e)s que nous avons rencontré(e)s, l’harmonie est considérée
comme un facteur clé d’atteinte de leurs objectifs. Aussi nous
avons considéré que le management actuel de nos entreprises peut
améliorer son efficacité en veillant d’abord à l’harmonie et à
l’équilibre des équipes. Comme, il est tout aussi indispensable que
le manager porté par la bienveillance, soit en équilibre et en
harmonie entre ses pensées et ses actions. Une sorte
de manager chef d’orchestre qui conduit les synergies
individuelles de ses collaborateurs pour construire la meilleure
symphonie.



De plus dans le cadre
stratégique de la RSE (Responsabilité Sociale et/ou sociétale de
l’Entreprise), chaque projet, chaque action doit être réalisée de
manière à rester en harmonie avec l’environnement et la société en
général. Une relation cordiale, authentique et sincère qui porte
une organisation à conduire ses partenariats internes et externes
en respect des personnes et de l’environnement est essentielle. De
fait la bienveillance entre les acteurs à différents niveaux de
l’organigramme et entre les salariés de différents groupes d’âges
est essentielle au développement de l’entreprise. Ceci diminuera
fortement la survenue de risques. Toutefois les managers auront à
développer leur tolérance, leur bonne intention dans leurs actes
quotidiens, un management qui conduit à la meilleure collaboration
au sein des équipes. Désormais, pour abaisser le niveau de risques
en entreprise, il serait avisé de placer un objectif, voire des
objectifs, sur les relations entretenues dans l’équipe.



Sincèrement je pense, même je
suis persuadé que nous pouvons gérer un grand nombre de risques en
entreprise en étant plus attentifs et plus bienveillants dans nos
organisations.



Alors si vous pensez
sincèrement que j’ai pu vous interpeler, au point de vous amener à
engager certaines réflexions et actions à venir, alors j’aurais
participé humblement, avec tous les membres de notre mouvement
(France Solidaire et Bienveillante) à la construction d’un monde
meilleur.



Vous allez découvrir dans ce
livre blanc l’intégralité des propos tenus par tous les
intervenant(e)s dans le colloque OhHappyBreizh, je vous souhaite
une bonne lecture.



Vous pouvez le découvrir dans
l’ordre de vos envies, de vos centres d’intérêt. Il est très
copieux, savourez-le.








Jean-Ange LALLICAN



Président de France Solidaire et
Bienveillante,



Organisateur d’OhHappyBreizh



 



Le premier
temps du colloque
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La conférence de plénière de Michel HERVÉ
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Michel Hervé est
le Président fondateur du Groupe Hervé, au sein duquel il
expérimente depuis plusieurs décennies la force innovante de la
"démocratie concertative". Il a par ailleurs exercé les mandats ou
les fonctions de député français, de député européen, de maire de
la ville de Parthenay, de banquier et de professeur-associé à
l'Université Paris VIII.



Il est l’auteur de plusieurs
ouvrages, dont le dernier s'intitule « Une nouvelle ère, sortir de
la culture du chef », où il expose les concepts centrés autour de
la coopération, concrètement mis en place au sein du groupe
Hervé.



PDG de 21 sociétés dans les
domaines de l’énergie, de l’industrie et du numérique, pour un
chiffre d'affaires global de 500 M€, et 3000 salariés.











Sa conférence : La bienveillance en entreprise : utopie ou
réalité ?











Les bénéfices et les règles du management concertatif.



Depuis 45 ans il expérimente,
à travers ses expériences politiques et entrepreneuriales, les
bienfaits d'une organisation concertative. Rompant avec l’esprit
d’obéissance servile et/ou de contestation stérile, elle permet
d’obtenir de la part des protagonistes une participation à la
décision du groupe et en conséquence à l’émergence d’une
responsabilité collective.



Ainsi il a pu mesurer combien
il était important de former les managers à se libérer du pouvoir
de domination et à faire confiance à priori à leurs
intra-entrepreneurs pour élaborer une stratégie commune, en jouant
un rôle catalytique de chef d’orchestre.



Combien aussi ils devaient
apprendre à devenir les éducateurs de leurs collaborateurs pour que
ceux-ci valorisent leur singularité et s’épanouissent dans
l’autonomie et la liberté de création mais aussi, à leur faire
découvrir la joie de l’apprentissage que constitue la prise de
risques.



Son dernier ouvrage intitulé "Une nouvelle ère, sortir de la
culture du chef", expose ces concepts de coopération mis en place
au sein du Groupe Hervé 








Bienveillance entreprise






La technologie numérique a
bouleversé notre rapport au monde



1) Nous devons adopter un
regard synthétique sur le monde, plutôt qu’une vision analytique qui
le divise et une vision centralisatrice qui l’uniformise. Le tout
doit être le fruit de l’agrégation des parties. C’est l’addition
des volontés et des stratégies particulières qui doit déterminer le
mouvement et la direction de l’ensemble.



2) Nous devons préférer
l’ ambivalence et la complexité à la binarité. Il faut cesser de penser par
couples contraires : nature/culture, hommes/femmes,
dominants/dominés, droite/gauche, conservateurs/révolutionnaires,
passé/futur, etc. Ces pôles apparemment opposés ne peuvent en fait
aller l’un sans l’autre, et bien souvent ils ne sont que le reflet
l’un de l’autre. Au lieu de penser soit X soit Y, nous devons
penser X et Y.
Prenons l’exemple des bactéries : suivant les personnes et les
contextes, elles peuvent représenter des alliées ou des menaces, un
vaccin ou un foyer d’infection. Mais elles sont toujours
potentiellement les deux à la fois.



3) Il faut également passer
d’une causalité linéaire à une causalité boucle
. J’emprunte ici à la
cybernétique son concept clé de « rétroaction », en vertu
duquel l’effet d’une action rétroagit sur sa propre cause. Ce
mécanisme est utilisé par exemple dans l’ajustement de la
température maintient la climatisation d’une pièce à la température
qui y règne. Mais c’est surtout le principe régulateur de notre
écosystème, où tous les organismes interagissent entre eux et
s’équilibrent les uns les autres.



4) Nous devons enfin
abandonner la logique prédictive au profit de la logique
effectuale . Il faut
renoncer à la planification de nos actes dans leurs moindres
détails et à la prédétermination de nos objectifs. Fixer un but
génère du stress, et le stress inhibe la créativité. Il faut savoir
au contraire sauter dans l’inconnu et faire place à l’aléatoire. Le
chemin doit se faire en marchant.























Comment parvenir à réaliser ce changement de
paradigme ?






La première étape, c’est de
cesser d’être un exécutant et de devenir un
entrepreneur , au sens
métaphorique du terme. Il ne s’agit pas de demander à tout le monde
de créer son entreprise mais d’inviter tout un chacun à envisager
sa vie comme sa propre création. L’entrepreneur cumule l’énergie du
col bleu, l’intelligence rationnelle et logique du col blanc, et
l’esprit de finesse intuitive que je nomme le col rouge en
référence au toréador qui met en œuvre cette qualité avec sa muleta
rouge face au taureau pour ne pas se faire encorner et que nous
retrouvons chez le chercheur et l’artiste. Autrement dit,
l’entrepreneur est un col tricolore.



Nous devons ensuite réformer
en profondeur les institutions existantes selon les principes de la
démocratie concertative. Pour la définir simplement, une démocratie
concertative est faite d’un emboîtement de petites communautés où
les représentants sont avant tout les serviteurs des représentés.
Un tel système fait remonter les décisions de la base au sommet, et
non l’inverse, disséminant les pouvoirs au lieu de les concentrer.
Il repose sur des communautés de quinze à vingt personnes décidant
ensemble de manière collégiale et confiant à un représentant la
responsabilité de faire valoir leurs décisions à l’échelon
supérieur, composé lui aussi de quinze à vingt personnes décidant
de manière collégiale et confiant à un représentant la
responsabilité de faire valoir leurs décisions à l’échelon
supérieur, et ainsi de suite. Dans une démocratie concertative, les
représentants ne décident rien et ne représentent que le groupe
dont ils sont issus.



Je plaide ainsi pour
l’instauration d’une véritable démocratie
concertative , aussi bien
en politique que dans les entreprises, les écoles, les universités,
les hôpitaux et les familles. En ces temps troublés et lourds de
menaces, il ne faut pas céder à la tentation du repli sur soi et
des chefs à poigne. Face aux incertitudes économiques, aux périls
climatiques et aux dangers populistes, la démocratie est sans doute
notre meilleure planche de salut.



Mais pas n’importe quelle
forme de démocratie. Une démocratie transparente, inclusive,
permanente et générale. La démocratie concertative que je propose
va plus loin que la démocratie représentative (qui consiste à élire
des représentants à échéances régulières entre lesquelles ils font
à peu près ce qu’ils veulent), et elle va plus loin aussi que la
démocratie participative (qui consiste à simplement consulter les
gens pour ensuite les enjoindre de suivre tel ou tel leader). Dans
une démocratie concertative, chacun décide avec les autres, en
discutant, en faisant des compromis, de manière à marier les
intérêts divergents. Il ne s’agit pas pour un dirigeant de prendre
le pouls de diverses parties prenantes puis de décider en son âme
et conscience. Il s’agit pour ce dirigeant de permettre aux parties
prenantes de se mettre d’accord et de décider elles-mêmes de
l’avenir qu’elles veulent construire ensemble et de la manière dont
elles veulent le construire. Ce système repose sur une idée simple
et de bon sens : bien mieux que la délégation, la consultation
ou la représentation, la concertation produit de l’intelligence
collective et de la fraternité tout en permettant à chacun de
développer ses potentialités individuelles.



Le pivot de la démocratie
concertative, c’est la fraternité . La plupart des livres sur la
démocratisation du politique ou sur « l’entreprise
libérée » mettent la liberté au centre de leur projet. Il s’agit de
« libérer les énergies », de se « défaire des
archaïsmes », « d’éliminer les barrières » et de
« s’exonérer des contraintes »



Autant de discours qui
ressemblent souvent davantage à des dépliants publicitaires qu’à
des analyses rigoureuses du monde dans lequel on vit et des
contraintes qu’il impose inévitablement. Selon moi, le principe de
fraternité est encore plus important que le principe de liberté. La
liberté peut exister sans fraternité, tandis que la fraternité
produit nécessairement de la liberté. La base de la société
démocratique, ce n’est donc pas l’individu, c’est le groupe. Et la
matière première qui permet aux groupes de fonctionner de façon
démocratique, c’est la confiance .
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C hristian GOULIAS est expert en
management glocal (Penser une stratégie globale et Valoriser les
spécificités locales).



Diplômé d’un master RH à l’IAE/IGR et 20 ans
d’expérience en qualité de responsable commercial, manager,
entrepreneur, consultant – formateur auprès de toute taille
d’organisation, lui ont permis de développer une double culture
économique et sociale qu’il met au service des dirigeants et de
leurs équipes dans un but de performance durable et de satisfaction
clients internes et externes.






Très engagé dans le milieu associatif et dans le
développement des territoires, Christian promeut auprès de ses
partenaires une approche systémique de leur gouvernance en vue
d’intégrer une démarche de responsabilité sociétale vectrice de la
marque employeur et du projet d’entreprise.

















Sa conférence : Pourquoi et comment une stratégie
bienveillante de responsabilité sociétale peut-elle être un
formidable moteur de performance ?






Pour répondre à la question posée, je vous propose
d’en définir les termes clés, puis de présenter un certain nombre
d’évolutions sociétales qui impactent le fonctionnement quotidien
des entreprises, provoquant ainsi de forts enjeux pour les parties
prenantes. Je vous présenterai ensuite les fondements historiques
de la responsabilité sociétale. Enfin, je vous présenterai quelques
exemples de pratiques faciles à mettre en œuvre.






Tout d’abord, commençons par définir les termes
de bienveillance ,
de responsabilité sociétale des
entreprises ou des organisations ainsi que
la performance de l’entreprise .








1. Définition de la
bienveillance



D’après le dictionnaire Larousse, la bienveillance
peut être définie comme une « disposition d'esprit inclinant à
la compréhension, à l'indulgence envers autrui ». 
J’ajouterais que la bienveillance est un
comportement altruiste recherchant le bien être des individus en se
plaçant en position d’écoute active de leurs attentes et de leurs
besoins.



Dans notre cas, permettre aux collaborateurs
d’exprimer leurs attentes, peut servir l’intérêt des organisations
si le management favorise la convergence des intérêts personnels et
du groupe pour un bien commun.











2. Définitions de la RSE / RSO (Responsabilité Sociétale des Entreprises ou plus largement des
Organisations)



France Stratégie nous présente la définition de la
RSE suivante : 



« La responsabilité sociétale des entreprises
se définit comme la manière dont les entreprises intègrent, sur une
base volontaire, des préoccupations sociales, environnementales et
éthiques dans leurs activités économiques comme dans leurs
interactions avec toutes les parties prenantes, qu’elles soient
internes (dirigeants, salariés, actionnaires, etc.) ou externes
(fournisseurs, clients, etc.). » 



On peut également citer la définition simplifiée de
la Commission Européenne (2011), c’est «la responsabilité des
entreprises vis-à-vis des effets qu’elles exercent sur la
société.» Cet engagement volontaire des
entreprises et plus largement des organisations dans une démarche
de responsabilité sociétale procure jusqu’à 13% de gain de performance supplémentaire par rapport à des
organisations non engagées dans cette démarche.











3. Définitions de la performance de l’entreprise



S’il est difficile de définir le terme de
« performance de l’entreprise », il est communément admis
que la performance désigne l’efficience et l’efficacité avec
lesquelles des résultats sont obtenus par rapport aux objectifs
ciblés.



La performance de l’entreprise est donc corrélée à
la définition des objectifs et aux moyens mis en œuvre pour
atteindre les résultats quantitatifs et qualitatifs projetés. La
définition de ces objectifs implique alors de s’interroger sur la
« finalité » de l’organisation, appelée aussi la
« raison d’être » de l’entreprise.



La raison d’être de l’entreprise est-elle uniquement
économique ou joue-t-elle un rôle sociétal et territorial ?
Peut-on proposer d’atteindre des objectifs qualitatifs extra
financiers en termes social, environnemental, territorial,
etc. ?



Au vu de ces dernières réflexions, je vous propose
d’analyser un certain nombre d’évolutions ou de mutations
sociétales qui impactent la gestion quotidienne de nos
organisations. Ces impacts, de par leurs influences, créent des
enjeux importants au sein des entreprises dans les dimensions
économique, sociale, environnementale, technologique, législative …
qui invitent ou obligent les dirigeants et les managers à proposer
des nouvelles formes de gouvernance au sein des organisations. Ces
analyses alimenteront notre réflexion quant aux choix des
orientations stratégiques à donner à nos entreprises.



   










Analysons quelques évolutions sociétales



Avant d’aller plus en avant dans la description des
constats suivants, je précise que ceux-ci sont issus de mes
expériences de vies personnelles et professionnelles, ainsi que de
mes nombreuses recherches ou diagnostiques réalisés dans le cadre
de mes fonctions de manager – formateur – consultant –
entrepreneur. Mes constats ont été effectués de manière très
objective et sont basés sur pléthore d’études sérieuses. Néanmoins,
quelques chiffres ou dates peuvent varier légèrement entre les
sources tant les analyses dépendent des contextes ou des panels
étudiés.

















1. Dimension sociale



Les générations se suivent et ne se ressemblent
pas !



L’espérance de vie  : La forte
augmentation de l’espérance de vie fait se côtoyer plusieurs
générations d’individus aux cultures, aux usages et aux
comportements très différents. Ces différences
intergénérationnelles sont dues à des critères culturels,
sectoriels, contextuels, politiques, professionnels, technologiques
… propres à chaque génération. Ces critères évoluent constamment
dans le temps et influent plus ou moins fortement et directement
chaque personne dans la sphère personnelle comme professionnelle.
Il est donc évident de retrouver des disparités comportementales au
sein des entreprises tant entre les individus qu’entre les
générations.



Citons par exemple quelques différences culturelles
non exhaustives entre les générations.



La génération
baby-boomer (individus nés après-guerre
entre les années 1945 à 1960 donc aujourd’hui retraités) était
perçue comme des salariés de grande fidélité au travail, acceptant
l’autorité et s’investissant ardemment dans la vie professionnelle
pour s’assurer une vie sociale et matérielle confortable.
L’élévation sociale et matérielle se faisait principalement au prix
de l’investissement au travail.



La génération X (individus nés entre 1960 et 1980) se fait principalement
remarquer pour sa remise en cause de l’autorité disciplinaire, son
souhait d’équilibre entre vie privée et vie professionnelle, son
ouverture au multiculturalisme, sa volonté d’expérimentation, sa
recherche de responsabilisation et de reconnaissance.



La génération Y (individus nés entre 1980 et 1994) est branchée depuis la
naissance aux médias de manière multicanale, possède une forte
volonté de faire et de découvrir par soi-même, de partager une
forme d’interdépendance avec des communautés d’intérêts à condition
que celles-ci répondent aux désirs individuels des membres. A
défaut, les membres de cette génération peuvent être d’une grande
volatilité.



La génération Z (individus nés à partir de 1995) n’a pas connu l’avènement
d’internet. Elle est née avec les smartphones et les réseaux
sociaux. Cette génération est hyper connectée de manière omnicanale
au point de partager en réseaux leurs émotions, leurs faits
quotidiens, leurs préférences… Ils sont à la fois plus
individualistes dans leur manière de penser mais très collectifs
dans leur façon de communiquer. Ils utilisent tous les moyens
qu’ils ont à leur disposition pour s’informer ou apprendre, mais
« zappent » aussi vite qu’ils ont découvert ou
appris.



La cohabitation entre ces générations n’est pas
toujours aisée tant leurs différences de points de vue et leurs
comportements diffèrent. Mais il est bien heureusement tout à fait
possible de les faire travailler ensemble. Un des axes de
coopération intergénérationnelle, c’est de permettre à chaque
génération de se nourrir humblement de l’autre dans un cadre de
complémentarité de compétences et non de compétition.



La compétition entre ces générations peut
difficilement fonctionner puisqu’elles ne partagent pas les mêmes
codes ni les mêmes moyens de mise en œuvre. Néanmoins, toutes les
générations ont pour point commun la volonté d’apprendre si elles y
trouvent un sens à leurs missions et si elles apprennent à parler
le langage des autres.






De ces évolutions générationnelles, on observe aussi
un nombre croissant de familles monoparentale.














Famille monoparentale  : On observe
effectivement un nombre croissant de familles monoparentales avec
les difficultés financières ou de gardes d’enfants qui en découlent
parfois. Cette tendance, qu’elle soit choisie ou subie par les
individus, engendrent des problématiques de recrutement ou
d’engagement pour les personnes concernées comme pour les
entreprises. En effet, dans le cadre de mes missions de recruteur,
de formateur ou de consultant, j’ai souvent entendu des
candidat(e)s au recrutement ou des salarié(e)s exprimer par exemple
leurs difficultés de garde d’enfants, de trésorerie pour financer
les heures de garde ainsi que les trajets domicile/travail ou
l’entretien du véhicule. Pour ces familles monoparentales mais
comme pour la plupart des familles avec jeunes enfants, les
horaires décalées ou les obligations professionnelles de début de
matinée ou de fin de journée peuvent être des contraintes
stressantes lorsque les salariés aux rémunérations basses se
concentrent davantage sur le compteur des heures facturées par la
garde d’enfants que sur la production à réaliser. C’est aussi en
réponse à ces contraintes, que j’observe de plus en plus
d’entreprises penser différemment l’organisation des horaires de
production ou des réunions afin de faciliter la gestion de
l’équilibre vie professionnelle/vie privée des salarié(e)s.








Egalité , équité , diversité : Avec cette
recherche d’équité volontaire ou réglementaire, l’ouverture des
esprits se fait en fonction des opportunités et des contraintes
vécues. Je prends pour exemple, entre autres, les secteurs
d’activités tels que le BTP (Bâtiment Travaux Publics), le
transport ou l’informatique, majoritairement masculins, qui
s’ouvrent au recrutement des femmes pour pallier les difficultés de
recrutement. A l’inverse, il n’est plus rare de rencontrer des
salariés hommes évoluant dans des secteurs majoritairement féminins
comme par exemple les secteurs de la petite enfance, de
l’infirmerie, du nettoyage de bureaux, etc. Il me semble d’ailleurs
que la diversité des candidat(e)s au recrutement est une tendance
de fond. Quand il y a 20 ans, les profils atypiques étaient mis de
côtés par les recruteurs, aujourd’hui ils sont davantage acceptés.
En effet, les problématiques de recrutement, la formation tout au
long de la vie, les reconversions professionnelles, l’obligation
d’égalité de traitement, la migration des populations, la recherche
de notoriété et de différenciation des entreprises, … invitent les
entreprises à s’adapter aux nouveaux besoins sociaux et économiques
du marché véhiculant ainsi de nombreux exemples de recrutements
diversifiés réussis. Rappelons que depuis le
1 er septembre
2019, les entreprises d’au moins 250 salariés ont l’obligation de
publier chaque année leur index de l’égalité professionnelle entre
les hommes et les femmes ; ce sera au tour des entreprises
d’au moins 50 salariés à partir du 1 er mars
2020.











2. Dimension économique



La concurrence exacerbée en développement perpétuel
a fait naître des tendances économiques conceptualisées afin de
mieux cibler les marchés. Voici quelques exemples de concepts
d’économie de marché : l’économie capitaliste, l’économie
sociale et solidaire, l’économie circulaire, l’écolonomie,
l’économie frugale, l’économie fonctionnelle, l’économie
symbiotique, la silver économie … En effet, l’internationalisation,
la globalisation et la digitalisation ont profondément changées nos
modèles économiques. Alors que la tendance du
20 e siècle
était de produire au maximum pour répondre aux souhaits de
propriété des utilisateurs, on observe en ce début de
21 ème siècle
un basculement rapide vers des économies d’usages et de
partage.






Pour exemple, on peut citer le développement des
modèles économiques basés sur des communautés d’entraides tels que
le covoiturage, la location de logements ou de matériels ou de
vêtements, la mise en contact de producteurs à utilisateurs,
l’offre de produits de seconde génération, des services d’intérêts
partagés comme les voyages solidaires, etc. On observe une
augmentation de la tertiarisation de
l’économie mais aussi « d’uberisation », de
« loisirisation » ou de digitalisation qui modifient
profondément la culture économique et professionnelle des individus
vivants dans ces pays en voie de transformation de leurs modèles
économiques.
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“Si vous prenez le temps au quotidien
d’engager la bienveillance pour vous-
et aussi pour les autres, v
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