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WELLNESS MANAGEMENT

Point de vue

WELLNESS : CHAINON MANQUANT DU MANAGEMENT
Contribution de Marc Halévy-van Keymeulen et Dominique Annet, co-fondateurs du réseau européen de ‘Prospective Noétique’.

Comprendre le ‘Wellness Management’ comme un outil (complémentaire à d’autres) de gestion des personnes dans l’entreprise, c’est se donner la peine de croiser les observations et analyses et d’entrer dans le néo-management, au-delà de notre démarche cartésienne classique occidentale. C’est constater un changement de paradigme, issu d’une rupture (en cours) : le passage de la société industrielle/capitaliste à la société de la connaissance/noétique (‘noétique’ du grec ‘noûs’ : connaissance, esprit, intelligence, soit la noétique est ‘l’ensemble des arts, sciences et techniques de création, de formalisation, de partage et de prolifération des idées’).  Dans ce nouveau paradigme, les talents sont la valeur première de l’entreprise qui devra dorénavant en prendre le plus grand soin.  

L’article veut donc aider à comprendre le pourquoi et le comment gérer les talents (d’aujourd’hui et de demain) afin de les mobiliser efficacement au profit du projet de l’entreprise. Le Wellness Management, l’art de mobiliser les talents dans une approche holistique en vue de réussir un projet d’entreprise, est une piste à explorer.   

Noétique et gestion des talents

La grande majorité des produits sur nos marchés témoignent d'un fait résolument nouveau et révolutionnaire : leur valeur tient beaucoup plus à l'intelligence qu'ils contiennent qu'au support matériel qui les façonnent. L'immatériel (la connaissance, le savoir-faire, l'imagination, le design, l'astuce, l'intelligence, la créativité, l'expertise technique, etc … ) a supplanté le matériel, désormais ravalé au rang de simple support. Plus généralement, nous entrons de plain-pied dans l'économie de la connaissance et de l'information, au-delà (et non contre elle) de l'ancienne économie de l'objet et de la sur-consommation. Ce passage, ce basculement devrait-on dire, est appelé la "révolution noétique" (cfr. Patrice van Eersel : homo noeticus, ou Edgar Morin ‘Noologie’ ou Teilhard de Chardin ‘Noosphère’).
Pour les entreprises, toutes tailles et tous secteurs (même les plus traditionnels) confondus, cette révolution noétique implique de pouvoir disposer des talents d'expertise et de création capables d'injecter cette stratégique valeur immatérielle dans leurs produits qui, sans cela, resteront des produits de faible valeur et de basse rentabilité.  Dès lors, les mots ‘ressources humaines’ ou ‘capital humain’ peuvent être relégués aux oubliettes au profit du terme plus juste (et plus noble) de ‘talent’.  Le talent étant cette capacité à créer ou à mettre en oeuvre de la connaissance. Talent de création ou talent d’expertise, chaque homme et femme, quelle que soit sa fonction, en est porteur. Le talent sait (information, connaissance, savoir), sait qui sait (dispose d’un réseau),  crée (innovation, R&D) et séduit (la vente).  

Encore faut-il les trouver ces précieux talents, les mobiliser et les fidéliser ! Ils sont en effet rares et le deviendront de plus en plus, nos systèmes éducatifs s'obstinant à hypertrophier le cerveau gauche (analytique, quantitatif, cartésien et verbal) alors que les talents de demain s'ancrent bien plus dans le cerveau droit (holistique, qualitatif, intuitif et visionnaire). Par ailleurs, avec la montée des ‘Culturels Creatifs’ (voir le précédent dossier de Business Digest), les valeurs de ces talents changent : développement personnel, écologie, engagement citoyen,  valeurs dites féminines, responsabilité, appartenance à une seule et même planète, conscience des conséquences néfastes de nos modes de production et de consommation actuels, réalisation personnelle plutôt que réussite matérielle, cohérence entre les valeurs et les actes quotidiens,... Les ‘Culturels Creatifs’ sont citoyens avant d'être consommateurs »..

Pour l’entreprise, cela change la donne ! Il ne s'agira plus de gérer des contrats d'emploi ou des carrières, on le devine aisément. L'entreprise ne sera dorénavant perçue comme "éthique" que si elle respecte l'autonomie et la différence de ses membres notamment en organisant la convergence pratique entre les plans personnels de vie de chaque collaborateur et le projet collectif d'entreprise soumis aux impératifs techniques et financiers des marchés. Un collaborateur n'est pas saucissonnable : il est une entité unique et intégrée qui est aussi conjoint, parent, supporter, peintre du dimanche, émotif, sensible, triste, gai, … et professionnel.  Nous revoilà au cœur du Wellness, cette approche résolument holistique.
Souffrances dans l’entreprise d’aujourd’hui

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

Deux logiques nous semblent traverser aujourd’hui l’entreprise.  La première se décline avec des études de satisfaction, des enquêtes sur le stress, des baromètres, des KPI (Key Performance Indicator), des études statistiques, des tableaux de bord divers, des études de personnalités... C’est la logique industrielle, la logique du produits, la logique cartésienne (de notre ‘bonne vieille’ éducation).  L’autre logique, qui ne supprime pas la première mais s’y superpose, est plus intuitive, holistique, noétique.  Elle englobe notamment ce que l’on peut dorénavant appeler Wellness Management.

Gérer les talents avec le Wellness Management  

Développé depuis huit ans en Amérique du Nord, le ‘concept’ Wellness a atteint la France il y a trois ans. Le bien-être, mieux-être, Wellbeing ou le « Wellness », néologisme anglo-saxon, commence à faire partie de la vie des entreprises, à travers une série d’actions, encore très (trop) peu soutenues par une démarche méthodologique rigoureuse.  Le Wellness en tant qu’outil de management émerge, notamment avec l’aide de prospectivistes travaillant sur la mobilisation des talents.  
Aujourd’hui, il n’est plus question de se sacrifier pour une entreprise qui ne vous donne pas du plaisir à travailler.  Les entreprises doivent donc prévenir l’hémorragie dans les équipes ou les départs définitifs, et apporter du mieux-être pour obtenir du mieux-faire. L’affectivité, ‘affectio societatis’, le plaisir au travail, termes tabous il y a peu de temps, commencent à prendre sens et à faire tâche d’huile.  Les dirigeants prennent actuellement conscience que c’est en étant heureux que l’on travaille le mieux.  Depuis peu, ils ont acquis la conviction que l’efficacité, les résultats du personnel, dépendent de son énergie vitale.  A l’heure de la transmodernité, du néomanagement ou plus simplement à l’heure où l’entreprise concède la nécessité d’investissements dans le « pôle social » (après la prédominance des pôles économiques et environnementaux), le Wellness Management apporte une réponse de choix.

Les observations du vécu de l’entreprise et des tentatives nouvelles qui s’y manifestent nous amènent à penser la coexistence de trois niveaux dans la préoccupation du bien-être, trois manières d’aborder le talent d’aujourd’hui (radicalement différentes de celles d’hier).  

La première, nous l’appellerons ‘le talent de droit’, elle concerne la réglementation en matière de bien-être au travail, comme par exemple les directives européennes imposant aux entreprises de s’impliquer dans la gestion du stress ou de mettre en place des services de médiation chargés des dossiers de harcèlement moral et sexuel. « Le succès futur des entreprises dépend des collaborateurs qui sont bien qualifiés …motivés et en bonne santé » lit-on dans la déclaration de Luxembourg pour la promotion de la santé sur les lieux de travail dans la Communauté européenne.   
Considérons plus précisément la problématique du stress.  Pour cerner la charge psychosociale (le stress) dans les organisations, des enquêtes sont organisées auprès du personnel.  Elles sont parfois totalement prises en charge par l’entreprise, ou bien il est fait appel à des experts externes ou à des entreprises spécialisées. Il existe plusieurs types d’outils scientifiques de diagnostic. Disons, pour faire bref, qu’il existe des approches quantitatives et globales, basées sur des formulaires pré-formatés soumis à des centaines de personnes, ou sur des questionnaires sur mesure selon les intentions post-enquête de l’entreprise ; et il existe aussi des outils qualitatifs, dont celui dénommé ‘Indicator’ (développé par Prospective Noétique /WMN) pouvant traiter un groupe particulier de l’entreprise par approche qualitative et personnalisée.  L’arsenal des outils d’analyse est donc disponilbe.  Mais si les entreprises sont tenues de prendre des mesures actives pour la prévention du stress, cela n’a pas beaucoup d’effet jusqu’à présent d’après l’analyse de Stéphanie Peters (Université de Liège) : «Beaucoup d’entreprises confondent diagnostic et intervention.  Ils investissent dans le diagnostic sans aller plus loin ; intervenir, c’est difficile et délicat, car cela peut remettre en cause les structures de fonctionnement ». Nous ajouterions que c’est considérer le talent sous un angle bien réducteur.  Son ‘bien-être’ se limitant à considérer la sécurité, le harcèlement et le stress.

La seconde manière d’aborder le bien-être, nous serions tenté de la nommer ‘le talent holistique’ en ce que l’entreprise tente de proposer à son personnel toutes sortes d’actions qui touchent à toutes les dimensions humaines ; elle accorde une place nouvelle au corps, à l’émotion et parfois même à la dimension spirituelle.  Voyons les espaces siestes en Espagne, les cours de Taï-Chi-Chuang organisés dans les entreprises, l’aménagement de l’espace de travail tenant compte du Feng-Shui ou de critères ergonomiques, l’entrée de techniques tel que le théâtre, voire le ‘yoga du rire’ en entreprises, les services de confort permettant une autre gestion vie privée/vie professionnelle.  Ou citons encore la mise en place de service psychologique en ligne ou la mise à disposition de ‘Personnal Trainer’ pour permettre aux cadres de haut niveau surbooké de planifier leur sport entre deux avions. La liste d’exemples tentant de tenir compte de la globalité de la personne est longue.  Un peu de tout, un peu de rien, souvent le fait d’un goût personnel d’un décideur, ces actions font peu souvent l’objet d’un travail de stratégie managériale.  
La troisième manière d’aborder le mieux-être considère le talent de l’ère noétique.  Nous voudrions l’appeler ‘l’homme-oignon’ parce qu’au-delà de prendre en considération les quatre dimensions humaines (corps, coeur, esprit, âme), il s’agit d’être attentif à différentes couches (comme celles d’un oignon) qui interfèrent dans la mobilisation de notre talent, de ses énergies.  Cette troisième façon d’envisager la gestion des talents intègre les deux précédentes. Cette démarche complète devrait être réalisée prochainement dans une entreprise pilote. 
L’homme oignon : modèle pour penser le talent noétique

Le réseau européen ‘Prospective Noétique’ développe des modèles de gestion des talents dans le cadre de la mutation en cours.  Les chercheurs considèrent qu’il faut établir un plan d’actions prospectif et non plus seulement curatif.  Comme l’entreprise passe par trois phases pour arriver à sa maturité (phase de pionnier/créativité, phase de différentiation/réglementaire, phase d’auto-gestion), la gestion du bien-être est aussi en train de passer à sa troisième phase, synthèse entre l’approche réglementaire (le talent de droit) et l’approche créative ou d’agitation (le talent holistique).  

Il s’agit ici d’une lecture du management à partir de l’Homme et non pas de l’Organisation. Considérons donc l’homme ou la femme au départ de ses énergies (le « Ki » qui est le nom japonais de l'énergie vitale – "Chi" en chinois comme dans Taï Chi Chouang), et jusqu’à ce qu’il a de plus extérieur à lui dans son travail : l’image de son entreprise. Entre les deux, nous avons identifié cinq niveaux.  Il y aurait donc sept couches, non réductibles aux parties (1+1>2), mais superposées en un système complexe (dont la définition la plus simple est que ‘le tout est plus que la somme des parties) faisant accoucher des propriétés émergentes.  Dans ce cas, la propriété émergente est une nouvelle forme de mobilisation. Voyez le schéma.

schéma WMN/Prospective Noétique
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Première couche, premier moteur : l’énergie.  Elle se décline en énergie physique, énergie émotionnelle, énergie mentale et énergie spirituelle.  Ce sont nos carburants, à maintenir à un niveau de jauge suffisant pour bien fonctionner.  Rappelons-nous que nous passons notre vie à remplir et vider ces quatre réservoirs. A cette couche, la plus intime de l’être humain, correspond un certain nombre de techniques : relaxation et concentration, créativité, gestion des idées, gestion du temps, gestion de la santé (dont le sport), ... rire même (le yoga du rire commence à faire des émules en France).

Deuxième couche, deuxième moteur : le projet personnel.  C’est la couche de l’accomplissement, le devenir de chacun.  Il existe des techniques permettant d’aider à identifier et vivre son projet personnel : plan de vie (vocation intime), coaching, ressourcement, ... Là se situe tout le débat entre l’oeuvre et l’ego.

Troisième couche, troisième moteur : la carapace.  Il s’agit ici de la gestion du stress et là aussi des techniques existent : outils de mesure/check-up, techniques de gestion du stress, ... 

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

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

Sixième couche, sixième moteur : l’organisation.  Le travail s’insère dans une vie plus large, avec ses contraintes organisationnelles.  Une réflexion et un travail sur les aspects vie privée/vie professionnelle s’inscrit à ce niveau.  On pensera à des services aux parents, à des facilités vestimentaires, alimentaires,... bref aux ‘facility services’.  

Septième couche, septième moteur : l’image.  La notoriété de l’entreprise impacte sur le bien-être d’un travailleur, son sentiment de fierté peut stimuler son implication.  Les techniques auxquels nous aurons recours sont aussi multiple : communication externe, employer branding, projet de l’entreprise ... 

A partir de ce schéma en sept couches, il est aujourd’hui possible de construire un tableau de bord d’un nouveau type : un tableau de bord intégré et prospectif en Wellness Management.  A partir des besoins exprimés et réels (le pourquoi), des conditions possibles, des points sensibles, des actions souhaitées et réalisables, d’un plan organisé, d’une évaluation (avec des indicateurs cartésio-intuitifs) et d’une veille : l’entreprise peut aujourd’hui gérer ses talents en des dimensions qu’elle ne se serait pas autorisées jusqu’à présent.  

 Point non final...

La préoccupation centrale de l’entreprise se concentre (ou devrait se concentrer) dorénavant sur la mobilisation des talents. Gérer la matière première permettant la fabrication du produit devient secondaire et maîtrisé.  Et en ce domaine de la mobilisation, malgré toutes les théories de la motivation, et peut-être à cause d’elles (parce qu’on les pense intangibles), les capitaines de navire ne savent plus trop comment faire.  Mettre les meilleurs conditions pour que les talents individuels s’impliquent à fond dans le projet collectif de l’entreprise devient le challenge majeur et prioritaire. Le Wellness Management est une piste de réflexion pour certains, un outil de gestion des talents bien concret pour d’autres.  Albert Einstein disait : « On ne peut pas résoudre un problème avec la même conscience que celle qui l’a engendré.  Nous devons apprendre à voir le monde avec un regard neuf ».  Voyons donc l’entreprise

d’un regard neuf en considérant le Wellness Management comme une nouvelle porte ouverte. Si l’on veut bien penser autrement le management, ceci n’est pas un point final...

Les auteurs
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