Levier de performance ou double discours ?

' COMMENT SAURONS-
NOUS ST CES REGLES
NE FONCTIONNENT
| PAS COMME PREVU...? |
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UNE VOLONTE DE REPLACER L'HUMAIN AU COEUR DES

PREOCCUPATIONS

La bienveillance, “bene volens’, signifie etymologiquement “vouloir le
bien » pour autrui. Dans la litterature manageriale, elle est comprise
comme une preoccupation ou une attention pour les autres. [1]

Adapté de Karakas & Sarigollu 2016 [2]

r )
Capacité a diriger avec intégrité, éthique et justice.

Prendre des decisions qui sont non seulement bonnes
pour l'organisation, mais qui sont egalement justes et
kéquitables pour toutes les parties prenantes.

y,

é )
Capacite a creer une vision partagée qui transcende les

objectifs individuels pour favoriser la création de sens et

Lun sentiment d'appartenance et de communaute. )

é )
Capacite de formuler et de communiquer une vision

claire et inspirante pour |'avenir.
. Yy,

( R

Capacite a soutenir le developpement des collaborateurs, en
leur fournissant les ressources et le soutien necessaires
pour réussir et s’épanouir. Volonte de servir les autres et de
transmettre un héritage et un impact positif pour Ia

communauté dans son ensemble.
\_ )
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BIENVEILLANT

Les recherches en sciences de gestion et en psychologie \§
organisationnelle decrivent plusieurs qualites et 3
attitudes qui caracterisent un manager bienveillant. :

- INTEGRITE : implique une coherence entre les paroles et les actes, ainsi
quune adhesion aux principes éthiques et moraux de l'organisation. [3]

) EMPATHIE : capacite de comprendre le point de vue et le ressenti des
autres associé a la motivation a se preoccuper de leur bien-étre.
3 Formes d’Empathie : cognitive, emotionnelle, prosociale. [a]

. COMMUNICATION EFFICACE : capacite a transmettre clairement les

attentes et les objectifs, tout en etant receptif aux idees et aux feed-
back. Elément clé de la construction de relations de confiance. [s]

 FLEXIBILITE ET ADAPTABILITE : capacite a sadapter aux changements, a étre

flexible face aux besoins, a agjuster les methodes de travail, a offrir du
soutien personnalise et a faire preuve douverture desprit. (6]

) RECONNAISSANCE ET VALORISATION : capacite a reconnaitre et valoriser les

contributions de chaque collaborateur pour renforcer leur sentiment
dappartenance et leur motivation. (7]

© Tous Droits Réservés Gilles FAVRO



QUELLES SONT LES PREUVES EMPIRIQUES SOUTENANT LES AVANTAGES DU

MANAGEMENT ZIENVEILLANT 2

IMPACT POSITIF SUR INFLUENCE SUR

LA SANTE MENTALE LA SECURITE
ET LE BIEN-ETRE PSYCHOLOGIQUE
AU TRAVAIL [12]

~ ~ AMELIORATION
+ |, DEL'ENGAGEMENT
AU TRAVAIL

[9]

REDUCTION DU
TURNOVER ET DE
L’ABSENTEISME

- T AMELIORATION DE
RENFORCEMENT
DE LA COHESION LA PERFORMANCE

D’EQUIPE [11] ETDELA
PRODUCTIVITE

[10]
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QUELS SONT LES EFFETS CONTRE-PRODUCTIFS DU sy,

NORMALISATION DE LA SURCHARGE DE TRAVAIL -

processus par lequel des charges de travaill excessives
deviennent acceptees et integrees comme une norme ou une
attente, sous couvert de soin et de soutien. [13]

CONTROLE EMOTIONNEL : insister sur un climat de travai

positif peut imposer une pression implicite sur les employes
pour quils affichent constamment des emotions positives,
méme lorsquils ne le ressentent pas authentiquement. [14]

DISSIMULATION DES CONFLITS :privilegier une atmosphere ¥ ~ ¥

harmonieuse peut encourager la dissimulation des conflits, en
poussant les employes a gerer interieurement leurs

frustrations sans les exprimer ouvertement. [15]

INSTRUMENTALISATION DES RELATIONS transformer la

bienveillance en une strategie manageriale plutot quen une

valeur authentiquement partagee. Ce qui peut étre per¢u
comme une forme de manipulation emotionnelle.

INEGALITES MASQUEES :. reproduire des inégalités sous

des apparences neutres ou bienveillantes au sein de
[organisation, notamment en favorisant certains groujpes

demployes au detriment dautres. [16]
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QUELLES SONT LES MANIFESTATIONS DU
/g

ENTRE AFFICHEES ET sk —
Ecart entre les valeurs proclamees et les comportements manageriaux
| observes quotidiennement au sein de lentreprise.

""""" DES A

Les objectifs de performance a court terme sont priorises aux depens
des engagements envers les pratiques de management.

UTILISATION OU

Cest-a-dire comme un moyen datteindre des fins spécifiques (telles que
lamélioration de la productivité ou 1a réduction du turnover) sans un
engagement authentique envers le bien-étre des employés.

DANS DES

Lorsque certaines categories employes ou equipes beneficient dun
traitement plus favorable ou dun soutien plus marque que d'autres a
travers differents niveaux ou departements de ['organisation.

LES AU LIEU DE LE

Lorsque le management se focalise sur le controle ou linfluence des
consciences, des emotions et des identites des employes, plutot que
Sur la gestion du travail et des objectifs professionnels.
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COMMENT RECONNAITRE LA PRESENCE D'UN
?

Les valeurs promues par [organisation sont-elles refletees dans les
comportements quotidiens des managers et des dirigeants ?

Existe-t-il des exemples concrets montrant un alignement ou un
desalignement entre les discours et les pratiques ?

Comment les employes percoivent-ils la sincérite des engagements ris ?
Des signes de cynisme ou de desengagement sont-ils observables ?

La communication au sein de l'organisation est-elle transparente
et authentique 7

Les politiques et les pratiques de RH soutiennent-elles le
developpement professionnel et personnel des collaborateurs de
maniere coherente avec les valeurs de bienveillance promues ?

Les retours des employes sont-ls pris en compte dans
lelaboration des strategies et des decisions manageriales ?

Les dirigeants et les managers communiquent-ils ouvertement sur
les defis et les decisions difficiles, en reconnaissant leurs
eventuelles contradictions .

9N13s9Yy S)0.Q SNOL ©

Gilles FAVRO



QUELLES SONT LES CONSEQUENCES DE LA

DE LA ?

Il sagit ici d'observer les conséquences et les mécanismes toxiques des tentatives, délibérees
(ou non) de manipulation, infantilisation des employés, ou manceuvre de controle social subtil.

DE LA : processus progressif par lequel la confiance des
employes envers leur organisation diminue a la suite de manquements
aux engagements, dincoherences observees entre les discours et les
actions, ou du non-respect des attentes implicites entre les employes et
leur employeur concernant leurs obligations mutuelles. [17]

ORGANISATIONNEL : reponse emotionnelle et cognitive qui resulte de
perceptions de non-respect par [organisation de ses engagements
implicites ou explicites envers ses employes. Il se traduit par des
comportements de retrait, de desengagement, de detérioration du climat
de travall, diminution de la performance, augmentation du turnover.. 18]

DE : Les employes qui se sentent trompes ou
sous-evalues en raison de pratiques manageriales incoherentes sont
susceptibles de montrer un moindre engagement envers lentreprise. [19]

SUR LA MENTALE : Le double discours peut
contribuer a un environnement de travail percu comme insecure et non
soutenant, exacerbant le stress et 'anxiete, un sentiment de trahison, ou
un risque accru de burnout..
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DOUBLE DISCOURS OU DOUBLE

"0V

“La double contrainte décrit une situation dans laquelle une personne recoit deux  EHES A (el
messages contradictoires ou incompatibles, sans possibilité dechapper a la contradiction.  EEEAREM N | | g

DE PERFORMANCE VERSUS SOUTIEN AU : Les managers
sont souvent evalues sur la base [atteinte d'objectifs financiers ou de
productivite. En méme temps, on attend deux quils maintiennent un
haut niveau de bienveillance, en se montrant attentifs aux besoins
emotionnels et au developpement de leurs equipes.

VERSUS : Le management bienvelllant promeut
lautonomie des employes, en leur accordant la liberte de prendre des
decisions et de poursuivre des initiatives. Cependant, dans le cadre
dune organisation ayant des ohjectifs specifigues et des delais, un
certain degre de controle et de direction est inevitable.

VERSUS : Dans un environnement en constante
evolution, les managers doivent promouvoir et gerer le changement pour
rester competitifs, tout en maintenant un certain niveau de stabilite
operationnelle pour ne pas compromettre la performance quotidienne.

VERSUS : Quel niveau de bienveillance attendre d'un
manager soumis a une pression et a8 un stress eleves, dans un
environnement hyper-competitif ?
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Praticien, chercheur, auteur, conferencier:

Mon travail, qui illumine mes journees, consiste a identifier,
comprendre et faire evoluer les comportements humains.

Chaque semaine, je vous apporte de robustes connaissances issues
des scences cognitives, science comportementale contextuelle,
sciences affectives et sociologie des organisations, pour vous aider a
mieux comprendre les comportements humains au travall

Pour ne rien manquer de mes publications, suivez-moi sur 1) et
nhesitez pas a minviter dans votre reseau.

Gi vous souhaitez soutenir mon travail, merdi de Q) et ©.

Nota bene : Cet article s'articule autour de I'examen minutieux de publications scientifiques et d'ouvrages de
référence, constituant ainsi le socle de mes analyses et réflexions. Cependant, malgré mon engagement en faveur
de l'exactitude et de la rigueur, il est important de reconnaitre qu’il n'est pas a l'abri de potentielles erreurs de
composition, de comprehension ou de traduction.

© Tous Droits Réservés Gilles FAVRO



