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Instaurer un « esprit d’équipe »

avec des collaborateurs réputés « indépendants »

2° partie : Faire évoluer des collaborateurs « en retrait » 

vers un fonctionnement plus collectif

Rappel du contexte étudié :

Parmi les 2 modèles donnant des comportements estimés « trop indépendants » par les managers, la culture dominante de votre équipe vous semble être celle des retraitistes. 

Rappelez vous que ces termes de Sainsaulieu ne sont pas péjoratifs ! 

Identifier le modèle « retraitiste » de culture de groupe

Objectif :

Identifier ce modèle de façon descriptive pour mieux le comprendre… et s’y adapter dans un premier temps. L’évolution vers plus de fonctionnement collectif, se fera en partant de leurs propres critères.

5 grands thèmes sont à prendre en compte (cf 1° partie de l’article et 1° outil) :

1. La place du travail dans leur vie : que viennent-ils y chercher ?

· ils font le « travail nécessaire mais pas plus », avec rigueur ; vous n’avez pas de faute grave à leur reprocher (sinon, c’est d’autre chose dont il s’agit !)

· ils prennent peu d’initiative et vous réfèrent pour tout ce qui n’est pas déjà prévu

· ils respectent les horaires et ont besoin de planifier leurs activités (ils n’aiment pas l’imprévu)

· ils sont attachés à une répartition équitable des tâches,

· ils demandent des procédures, des règles, des écrits et s’y réfèrent

· leurs journées se passent peut être de façon routinière

Le travail est pour eux un gagne pain, qui leur permet une vie personnelle équilibrée ; c’est la condition de cette vie extérieure, qui peut être extrêmement riche pour certains, plus simple pour d’autres.

S’ils aiment tant les procédures, c’est pour ne pas avoir à se préoccuper et ne pas prendre d’initiative. Sur cette modalité, ils se sentent rassurés et tranquilles.

Ils estiment avoir peu de pouvoir et fondent leur culture sur cette idée. Souvent de métiers peu qualifiés (équipe logistique par exemple) aux tâches répétitives (accueil-standard) ayant plutôt des clients internes (service paye…) le travail ne mérite pas à leurs yeux, un investissement personnel.

2. Les relations entre eux : comment coopèrent-ils ?

· des relations courtoises souvent agréables, superficielles, sans implication affective particulière ; ils ont rarement des amis parmi les collègues

· des discussions minimalistes portant sur le respect des procédures ou le partage du travail ; vous les avez entendu dire : « moins on en dit, mieux on se porte »

· ils défendent peu leurs points de vue, surtout s’ils comprennent qu’ils vont être en désaccord avec les autres ; ils détestent « faire du bruit » !

Cette culture de groupe refuse de « s’investir » dans ses relations. On ne souhaite pas afficher les désaccords car ils provoqueraient des tensions et une charge émotionnelle inutile à leurs yeux. 

3. Leur conception du collectif : à quoi sert une équipe selon eux ?

· pas de collectif réel mais une juxtaposition d’individus ; 

· chacun agit comme il l’entend ou comme vous le lui avez personnellement demandé ; 

· les réunions vous paraissent pesantes ; ils ne discutent pas entre eux de façon directe et personne ne prend la parole sans que vous l’y invitiez ; c’est donc calme, posé… et pourtant vous en ressortez fatigué !

Soyons clair : il n’y a pas de collectif ! cela vous paraît lourd (si vous n’êtes pas proche de cette culture) car vous devez tout porter : contenu et modalités de travail.

Leur courtoisie cache une forte crainte des relations humaines et ils restent très réservés pour ne pas être sollicités ni remarqués. L’énergie groupale est donc très basse ce qui tire sur votre propre énergie en permanence

4. Leurs attentes vis à vis de la hiérarchie : à quoi servez vous ?

· votre autorité n’est pas remise en cause, car ils ont besoin de vous

· ils acceptent plutôt bien vos décisions, ne s’opposent pas à vous

· ils se tournent vers vous pour assurer les règlements et procédures, l’organisation et la planification des activités dans le temps

· de leur point de vue, c’est à vous de leur dire ce qui va changer et en quoi concrètement ; vous devez les informer et leur présenter des plans clairs et maîtrisés de l’avenir

· dans vos exposés ce qui les intéresse surtout, ce sont les chiffres, les modalités, les moyens alloués, les détails… (et non les enjeux stratégiques par exemple)

Une culture aussi atomisée a besoin d’un chef, plutôt autoritaire d’ailleurs. Vous représentez l’équilibre et la stabilité dont ils ont besoin, mais ils ont tendance à limiter votre rôle dans le cadre de ces besoins justement.

5. Le rôle d’un leader : existe t-il un leader issu des membres de l’équipe ou pas ?

si votre équipe est réellement dans ce modèle culturel, il n’y a pas de leader puisqu’il n’y a pas de groupe, ni d’investissement affectif.

******

Ce modèle de groupe appelé « retraitiste » par Sainsaulieu » ressort de façon dominante lorsqu’il articule une grande majorité de ces indicateurs. 

Comprendre une culture permet de s’y adapter : en partant de ce qui est important aux yeux de vos collaborateurs, non seulement vous tiendrez votre rôle hiérarchique, mais vous pourrez progressivement obtenir des évolutions vers un fonctionnement plus collectif.

Et bien sûr : je suis à votre disposition !

Chantal Buhagar : chantal.buhagar@core-consulteam.com
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