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Emploi & Carrière

L'argent est un dopant, mais ne motive pas forcément

 

· Pour les experts, les considérations matérielles ne suffisent pas

· Valorisation, reconnaissance et considération pèsent tout autant

MOTIVER ses collaborateurs n’est pas toujours facile. Le manager doit être attentif à l’ambiance de son équipe et à l’environnement dans lequel elle évolue. Il doit aussi être attentif aux problèmes susceptibles de perturber son implication. 
Dans les PME, la motivation du personnel se limite parfois à des considérations d’ordre matériel, et ce à l’exception des filiales de multinationales qui disposent d’un référentiel. «A lui seul, un bon système de rémunération n’est pas suffisant pour obtenir l’engagement et l’implication des collaborateurs», estime Hamid El Otmani, directeur général de LMS Organisation et Ressources humaines. 
Essaïd Bellal, directeur général de Diorh, soutient «qu’on peut retenir une personne par l’argent et non la motiver. L’argent est un stimulateur uniquement».
Les entreprises recourent aussi au management par la peur (sanction) même s’il est une mauvaise source de motivation. La peur du chômage motive ainsi les salariés à travailler. 
En général, la sanction doit être connue de tout le monde et respectée dans sa mise en œuvre. «Il ne faut pas la rendre comme une épée de Damoclès. Elle peut inhiber les gens et limiter leur degré d’implication», conseille le patron de Diorh, qui reconnaît que «le salarié est rarement félicité pour le bon travail qu’il effectue».Or, la valorisation, la reconnaissance et la considération sont très importantes. Elles seraient même la clé de la motivation. Le manager doit aussi veiller à renvoyer aux collaborateurs une image positive d’eux-mêmes. 
La communication revêt aussi une importance capitale. Elle serait la base de toute stratégie motivationnelle. Les collaborateurs devraient pouvoir s’exprimer dans une entreprise et l’information ne doit pas circuler dans un sens unique, de haut en bas. Les canaux sont divers: réunions, lettres d’information, intranet, etc.
Mais au-delà de ces facteurs, la motivation reste un phénomène complexe. C’est un rapport entre individus. Elle est, selon les experts, «le résultat du dosage entre différentes actions». Pour cela, elle doit s’effectuer dans un cadre précis avec l’objectif de permettre à la personne de s’épanouir. Il ne faut pas non plus que le manager fasse des promesses difficiles à tenir, au risque d’entamer le climat de confiance. 
La motivation dépend aussi des capacités du manager à assurer un niveau de cohésion élevé au sein de l’équipe. «Il est difficile de rester motivé dans une équipe où l’on est sur ses gardes 24h/24 car les coups bas sont la règle», soutient El Otmani. Essaïd Bellal rappelle que les enquêtes montrent que la première raison de départ des cadres est la détérioration de la relation avec le supérieur hiérarchique direct. Pour cette catégorie, la relation avec la hiérarchie constitue un levier de motivation et de fidélisation très important, poursuit-il. 
Les experts contactés par L’Economiste s’accordent aussi sur la nécessité d’établir des objectifs précis fixant à chacun sur quoi il est attendu. Les responsabilités doivent être précisées et les salariés évalués en fonction des résultats. Les règles du jeu et de fonctionnement doivent être claires et précises. C’est le cas pour le salaire, les avantages, les primes, la formation, la promotion et la sanction. Les salariés doivent aussi disposer d’une marge d’initiative et d’autonomie adaptée à leurs capacités. La responsabilisation leur assure un niveau supplémentaire de satisfaction si les objectifs sont atteints. 



Opérations d’écoute


LES entreprises recourent de plus en plus à une segmentation des besoins. Il s’agit, selon Hamid El Otmani, d’une démarche marketing développée par les DRH pour apporter des réponses ciblées en mesure d’optimiser le retour. Les responsables se posent plusieurs questions: quel budget faut-il allouer à la formation, à l’amélioration des conditions de travail, aux primes? Les dirigeants sont indécis, car après tout, il s’agit d’un investissement pour lequel il faudrait calculer une VAN ou un TRI. 
La conduite d’opérations d’écoute où on donne la parole à un échantillon du personnel dans le cadre d’une démarche rigoureuse, non pas selon un registre revendicatif, permet aujourd’hui à l’entreprise d’engager des actions ciblées, mesurables par un baromètre social et à fort impact sur le collectif humain.
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