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INTRODUCTION GENERALE

Ce travail a été réalisé dans le cadre du séminaire de méthodologie et d’initiation a la
démarche scientifique en 1°® Baccalauréat de Gestion d’Entreprise 2 PICHEC- Brussels
Management School.

Ce travail a comme objectif d’initier les étudiants a une méthode qui respecte les principes de la science,
c’est-a-dire de « trouver des explications, d’établir des liens entre ce qu’ils pergoivent des événements et
ce qui semble étre les causes probables de ces événements »'. En d’autres mots, mettre en évidence
I’existence de relations entre un phénomene et le ou les déterminants qui agissent sur le phénomene.

Le théme ou phénomene choisi pour 1’étude dans ce travail est : LA PERFORMANCE DE
L’ENTREPRISE. Pour mieux appréhender ce sujet il est nécessaire de définir ce qu’est la performance.
Tout d’abord mentionner que ce concept ne posséde pas une définition bien établie. On y retrouve
particuliérement des opinions et des méthodes divergentes d’évaluation de la performance. De plus ce
concept semble avoir évolué dans le temps. D’autre part, on constate que 1’évaluation et la définition de la
performance dépendent de I’entreprise ou I’on se trouve et des techniques d’évaluation utilisées.

Par exemple, Le mouvement des entreprises de France (MEDEF) définit la performance de
I’entreprise comme « le produit des compétences, de la motivation et des conditions et moyens alloués ».
Les principaux facteurs influant les performances sont : la motivation, la capacité et les connaissances, le
savoir faire (I’expérience) et les conditions matérielles. En effet, ils considerent que pour atteindre les
meilleures performances dans une entreprise il convient de mettre en place une organisation du travail
optimale avec les ERP (Entreprise ressource planning) et des calculs d’objectifs. Et deuxiémement,
s’intéresser aux travailleurs et a leurs attentes sur le lieu de travail®.

Une autre définition de ce qu’est la performance de I’entreprise est celle fondée sur le couple
valeur-cofit. Tl ne s’agit pas d’une fagon séparée de minimiser les cofits, ou de maximiser la valeur

produite (réponse aux besoins d’un client ou d’un groupe social) mais d’optimiser le rapport entre les
deux’.

Une troisiéme définition plus générale, est celle de Reynaud” qui avance la notion de performance
globale formée par la réunion des performances financiére, sociale et sociétale. C’est celle qui a capté le
plus mon intérét et que je désire illustrer par ce graphique :

LBAWIN I. et PAQUET G. et WATTIER S., Séminaire de méthodologie et d’initiation d la démarche scientifique- Recugils
d’outils, syllabus 2010-2010, 6p

2 ENPC - Département MGl ©2004-2005: http://www.enpc.fr/fr/formations/ecole_virt/trav-
eleves/mgi_metiers0405/part2/index.htm

% Harvard Business Review, Les systémes de mesure de la performance, 3éme tirage 2001, édition d’organisation, 1999

% E. REYNAUD, « développement durable et entreprise : vers une relation symbiotique », Journée AIMS, Atelier
Développement Durable, ESSCA Angers, 15 mai 2003


http://www.enpc.fr/
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Ensuite, une fois choisi le phénoméne défini ci-dessus, j’ai recherché les éléments essentiels
dont le manager doit absolument tenir compte pour améliorer la performance de 1’entreprise.

Par conséquent, aprés nombreuses recherches, j’ai choisi comme déterminant crucial LE
BIEN-ETRE DU TRAVAILLEUR.

Je vous propose ici la définition générale du bien-étre par Eric Lambin: « les mots « bonheur »,

« bien-étre », « satisfaction » ou (en langage économique) « utilité » décrivent de maniére plus ou
moins équivalente, la réponse que chaque individu peut apporter a une question du type : tout bien
considéré, comment vont les choses ces temps-ci ? Diriez-vous que vous étes trés heureux, assez
heureux ou pas trés heureux ? 7/ s agit d 'une évaluation subjective de la situation d’un individu par
lui-méme, sur ’ensemble des dimensions qui affectent son existence et sur une échelle de temps
suffisamment longue pour supprimer [’effet des petits événements contingents. (...) Les facteurs qui
détermine la vie heureuse entrent dans cing catégories : la situation personnelle :la santé, la vie
affective, le travail, les loisirs, ..., le sentiment de sécurité: peur des conflits, criminalité, ... ;
[’environnement social: appartenance a un réseaux sociale, la confiance, la disponibilité d’aide en
cas de besoin, ... ; [’environnement institutionnel :les libertés la participation politique ; le bon
fonctionnement de la justice, ... ; [’environnement nature : I’exposition au bruit et a la pollution, le
contacte avec la nature, etc. (...)°

® LAMBIN E., Une écologie du bonheur, France, Editions Le Pommier, 2009, 329p



Comme suite de mon travail de recherche j’ai voulu établir un lien entre le bien-étre et la
performance de I’entreprise. Suite a de nombreuses recherches exploratoires documentaires : lecture
de théories sur la psychologie positive dans 1’économie ; d’ceuvres sur I’intelligence émotionnelle et
le management ; j’ai comparé les différents modes de managements au cours de I’histoire, notamment
I’école des ressources humaines et les théories modernes et postmodernes. J’ai remarqué que toutes
ces théories et recherches allaient dans une méme direction : la recherche d’un style de management
plus humain, c¢’est-a-dire qui contribue au bien étre des travailleurs car il est prouvé que ceci a de
nombreux effets positifs sur I’ensemble de I’organisation.

De cette fagon j’ai posé ma question de recherche qui est formulée de la maniére suivante :

COMMENT LE BIEN-ETRE INTERVIENT SUR LA PERFORMANCE DANS LE MANAGEMENT
D’UNE ENTREPRISE?

A ce point de cette introduction générale, il convient de présenter en bref la structure de mon
travail.

Ce travail est formé premierement d’une synthése. Elle consiste en une synthese de cing sources
documentaires qui a pour objet la récréation, la démonstration et la composition d’idées et de faits du
théme et question choisie. A la suite de la synthése une hypothése sera formulée et analysée pour ensuite
conclure avec une confirmation ou infirmation de celle-ci. Finalement, les conclusions du travail seront
présentées avec les résultats de la recherche et I’étude de la problématique, notamment I’hypothése. Un
dossier d’annexes regroupant les fiches de lecture et documents du travail (sources documentaires,
interviews,..) et d’autres documents utiles vous seront aussi proposés a la fin de ce travail.



Synthese



INTRODUCTION

Depuis des années, on observe une préoccupation croissante pour les aspects psychologiques
et sociologiques du milieu de 1’entreprise. L’école des Relations Humaines fut une des premicres
écoles de penseurs qui ont remarqué que s’intéresser uniquement au profit et a la rationalisation des
procédés de production n’est pas suffisant mais qu’il fallait aussi considérer les travailleurs pour
assurer la survie et le développement des entreprises, celles-ci étant de plus en plus confrontées aux
évolutions turbulentes de leur environnement. L’homme passe du stade d’étre presque comme une
machine, a celui d’étre la principale richesse et 1’actif stratégique de I’entreprise. Ceci suppose un
changement radical des mentalités et des modes de management des hommes et des organisations.

Par conséquent, on assiste a I’apparition de nouveaux modeles de leadership, de plus en plus
préoccupés par I’homme et son bien-€tre, car il semble évident pour de nombreux managers et chefs
que cela a un impact positif sur la performance et sur I’ensemble de 1’entreprise.

Le leader a une place fondamentale dans I’entreprise, ce qui requiert des compétences et
outils stratégiques bien déterminés pour I’amélioration de la gestion et de la performance.

Les questions suivantes méritent d’étre examinées d’un point de vue objectif : « Comment
améliorer la performance d’une entreprise par le biais de la création de conditions de bien-étre pour
son personnel ? », et « Quels sont les éléments importants a prendre en compte dans le management
d’une entreprise pour améliorer son fonctionnement ? » ainsi que, « quels sont les causes et effets
d’un management plus humain dans nos entreprises et notre société ? ». Ces questions sont placées
au centre des préoccupations modernes qui cherchent a concilier le bien-étre de I’homme et la
performance dans une organisation. Je vous propose ci-aprés le développement de cette
problématique.

La synthése commence tout d’abord par 1’origine de ces « nouvelles » préoccupations pour
I’instauration d’un management plus humain et éthique dans nos sociétés.

La deuxiéme partie traite de I’apport de certaines idées bouddhistes et d’autres lois comme
celles de la nature et celles de la psychologie qui peuvent contribuer a la recherche d’un modéle de
gouvernance plus responsable susceptible d’encourager des valeurs humaines universelles.

La troisieme partie de mon développement considere la place et la fonction du leader dans
I’organisation. Son rdle, ses qualités et ses compétences sont de premiére importance.

Pour terminer, dans la quatriéme et derniére partie, je profite de cette introduction pour attirer
I’attention sur une solution possible aux problémes organisationnels dans les entreprises. Celle-Ci
concerne un nouveau modele de gouvernance basé sur des principes ancestraux (les lois du Clan et
les lois naturelles) ayant un effet direct sur le bien-étre de 1’ensemble des travailleurs, dans
I’indispensable souci d’efficacité et de rentabilité.



1. L’origine d’un management plus humain

Comment expliquer le début de la prise de conscience que 1’homme (et son bien étre) est un des
facteurs les plus important dans I’entreprise ? A quoi est di le passage d’un mode de management
classique, obsédé par la productivité et I’efficacité sans le moindre souci de 1’homme en tant que tel,

a Papparition de nouvelles formes de management ou ’homme devient la principale richesse de
I’entreprise ?

L’origine de cette préoccupation pour ’homme débute avec les expériences menées en 1927
par Elton Mayo® dans les usines de Hawthorne, et qui sont a I’origine de 1’école des Relations
Humaines. Par exemple, il mesurait 1’effet de la lumiére sur la productivité du travail. Il observa que
la diminution ou I’augmentation de 1’éclairage avaient toutes les deux un effet positif sur le travail,
car ce qui influengait la productivité des travailleurs était le fait qu’on s’occupait d’eux. Tout a coup
les ils devenaient importants, reconnus, utiles pour 1’organisation. Ce constat révolutionna la
psychologie sociale et fut a ’origine de la psychologie des groupes. Plus tard, les travaux de
Maslow, McGrégor et d’Herwberg’ démontrérent que 1’homme avait des motivations complexes et
ne réagissait pas uniquement a I’appat du gain, contrairement a 1’idée des classiques. « Le salaire a
bien un effet sur le rendement mais ce n’est qu’'un « facteur d’hygiéne ». « Si on leur donne un
salaire trop bas les travailleurs ne vont plus travailler. I/ n’y a pas seulement un échange affectif qui
se fait par le truchement de [’argent®». Ces théories, parmi d’autres, tracent la voie d’une
réconciliation possible de I’homme avec son travail. Un des modes d’acces a 1’épanouissement et a
la réalisation de soi serait la participation aux décisions et aux responsabilités, et non pas le cercle
infernal des controles et des sanctions dictées par les modéles bureaucratiques®.

D’autre part, Likert (1967)'° mentionne dans son livre, New patterns of management, que
les entreprises les plus performantes a 1’époque en Amérique possédent des modes de management
qui différent de celles préconisées par les classiques. L’évolution des technologies et une
concurrence de plus en plus présente et oppressante ont encouragé I’apparition de nouveaux modeles
de mangement. Par ailleurs le changement des attentes des employés est un autre facteur. Le
travailleurs deviennent de plus en plus réticents a accepter des pressions et supervisions strictes. 1ls
veulent plus de liberté et de responsabilité, et par conséquent plus de participation aux décisions. Ces
changements accélérent le développement d’un meilleur systéme de gestion des ressources humaine.

Daniel Belet', professeur et chercheur dans le domaine du management, affirmait lors d’une
conférence a 1’Unesco (Nov. 2000) que notre société changeante doit étre en concordance avec les
aspirations et valeurs des hommes d’aujourd’hui pour mieux contribuer aux performances globales
de I’entreprise. Pour ce faire, il est nécessaire de renouveler en profondeur la pensée managériale de
nos organisations. En effet, nos organisations (systeme éducatif, formations des managers et
systemes de communication) sont toujours fortement basées sur des principes hérités du taylorisme,

® Benesch Hellmuth, 1995, Atlas de la psychologie, éd. Le livre de Poche, coll. Encyclopédies d’aujourd’hui, p301
"BARBIER PYLS A., Introduction au Management et a [’organisation de ’entreprise, syllabus 2010-2011, 16p
8 Interview de Gilles Charest, question n® 2.1 : Le salaire a-t-il une influence sur le bien-étre ?

® Idées en accord avec les théses de Likert (1967) dans, The human organisation, et de méme par les fondements de la
sociocratie présentée dans le chapitre suivants.

10| IKERT R., New patterns of management, Japan, McGraw-Hill International student Editions, 1961, 1-2p

1 BELET, D., Evolution de la pensée managériale et contributions possibles des principes bouddhistes, Bouddhaline, adresse
URL.: http://www.buddhaline.net/spip.php?article481



http://www.buddhaline.net/spip.php?article481
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principes comme : la division des taches, une hiérarchie stricte, une séparation totale entre ceux qui
travaillent et ceux qui commandent, une communication majoritairement descendante,... Ces
fondements sont en décalage avec les valeurs démocratiques et sont créateurs de conflits et de
malaises dans I’entreprise. Il s’agit pour Belet de changer les modeles mentaux des managers et leur
gestion, en changeant les schémas de pouvoir classiques et ainsi tenir compte de valeurs et principes
en relation avec la psychologie humaine, notamment avec les préoccupations éthiques, sociales et
écologiques.

Du coté des émotions et de la psychologie, on pourrait ajouter que les travaux sur
« I’intelligence émotionnelle™ » d’Ilios Kotsou (2008), fort inspiré par D. Goleman, nous réveélent
un autre facteur d’accélération de la prise de conscience de I’importance de ’homme dans une
entreprise. Les émotions ont longtemps étés bannies des entreprises car elles étaient considérées
comme néfastes pour le rendement. Kotsou critique les classiques qui considérent 1’homme comme
un étre parfaitement rationnel, alors que depuis le temps des grands philosophes (Descartes) on a
conclu que la rationalité de I’homme était limitée car la faculté de penser et I’aptitude a raisonner
dépendaient fortement des émotions. Par conséquent, il est dans I’intérét de 1’entreprise que le
manager gere ses émotions et préte attention a celles des travailleurs, car celles-ci auront un impact
direct sur le climat et la performance de 1’équipe™.

Une derniére raison pour comprendre a quel point le bien-&tre des travailleurs est important
est celle présentée par G. Charest lors de son interview : « Il ne peut y avoir de réelle performance
sans le bien-&tre, & moyen et a long terme », « On peut faire travailler des gens sous le régime de
esclaves...ca a toujours existé, mais ce n’est pas le meilleur régime pour obtenir un rendement,
d’ailleurs ce n’est pas humain de fonctionner comme ¢a ; méme au temps de 1’esclavage, les esclaves
acceptaient leur condition par amour du maitre. Leurs maitres les traitaient bien ; ceux qui fouettaient
leurs esclaves ¢a ne marchait pas car les étre humains sont libres profondément »(...). « Par
conséquent les entreprises qui ne respectent pas cette satisfaction des besoins fondamentaux (le lien,
I’affiliation, I’influence et 1’utilité) ¢a débouche sur de graves maladies, maladies dont les codts
sociaux sont extrémement hauts, et les conséquences sur les personnes dures a réparer : épuisement
professionnel, leur image est brisée,. .. troubles psychologiques difficile a guérir »*.

En résumé, ces bréves introductions de différentes théories affirment un malaise général de
la part des travailleurs dans les entreprises et les difficultés des entreprises a faire face aux
changements brusques de I’environnement. Par conséquent, « le principal défi est de faire évoluer
les « modéles mentaux » dominants en matiére de management, fort marqués par les logiques
hiérarchiques et le développement de 1’égo, pour ainsi faire comprendre aux managers les avantages

qu’ils pourront retirer de ces nouvelles attitudes et comportements pour les performances globales de
I’organisation. En effet, la libération des énergies, de la créativité, des capacités de développement
des individus passe par 1’évolution des valeurs et de la culture des entreprises et donc des hommes
tant au niveau individuel que collectif »*.

12 Concept associé au nom de D. Goleman et Peter Salovey, qu’ils définissent comme « une forme d’intelligence qui suppose
I’habilité a contréler ses sentiments et émotions et ceux des autres, a faire la distinction entre eux, et a utiliser cette
information pour orienter ses pensées et ses actions ». Définition reprise dans : SALOVEY P. & MAYER J.D. (1990),
Emotional intelligence. Imagination, cognition and personality, 9, 185-211 ;

BKOTSOU I, L intelligence émotionnelle et management, Bruxelles, Edition de Boeck, 2008, 8-18p

Y Interview & Gilles Charest, voir annexe ; question n° 3.
1S BELET D. 2000, op. cit. ; Idée partagée par Gilles Charest dans la sociocratie.
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2. ldées de base pour un management moderne qui favorise le
bien-étre

A) Remarques

« Le management est I’art de diriger des hommes au sein d’une organisation en vue de faciliter et
optimiser ’atteinte des objectifs »™.

Gilles Charest affirme qu’il « n’existe pas de vraie performance sans le bien-étre a
moyen et long terme »*'. Par ailleurs Philippe Gabilliet, docteur de gestion et professeur de
leadership, affirme dans son nouveau type de management : « le management existentiel » que la
création de bien-étre chez les travailleurs va de pair avec la performance économique et sociale de
I’entreprise ®» ; « Si vous ne croyez pas que le bonheur puisse aider & la performance durable,
essayez donc avec le malheur ! (...). Il reste possible de créer de la valeur en se désintéressant
totalement du bonheur de ceux qui y contribuent. Mais il y aura toujours, |a aussi, un prix de plus en
plus élevé a payer en dommages collatéraux divers (conflits, stress, souffrance au travail,
harcélement, dépression, dégradation de I’environnement naturel, psychologique et citoyen) **».

Mais qu’est ce que le bien-étre ?

Charest définit ['ultime bien étre au travail comme le fait de sentir qu’on peut apporter une
contribution, qu’on peut influencer 1’organisation et qu’on se sent accueilli(...). C’est la satisfaction
des besoins « fondamentaux », le lien, 1’affiliation et I’influence, c’est-a-dire les vrais besoins, pas
les désirs, les caprices.

A contrario, le pensée économique traditionnelle dit que plus de richesse ¢’est plus de bien-étre et
donc plus de bonheur. Celle-ci a été remise en cause avec le paradoxe Easterlin (ou du Bonheur). Ce
paradoxe montre que malgré 1’augmentation des revenus d’environ 60% aux Etats-Unis entre 1946 et
1970, les personnes ne sont pas plus heureuses?®.

Rappelons ce qu’est la performance dans I’entreprise :

Le MEDEF définit la performance de I’entreprise comme « le produit des compétences, de la
motivation et des conditions et moyens alloués. Les principaux facteurs influant les performances
sont : la motivation, la capacité et les connaissances, le savoir faire (I’expérience) et les conditions
matérielles. En effet, ils considérent que pour atteindre les meilleures performances dans une
entreprise il convient de mettre en place une organisation du travail optimale avec les ERP (Entreprise

6 BELET D. 2000, op. cit. 1p
7 Interview G. Charest, op. cit.
18 VANDENDOOREN S., Entretient avec Philippe Gabilliet, Un patron peut-il porter bonheur ? , In Université d’été des dirigeants

privés et publics, Trans-Mutation, adresse URL: http://www.trans-mutation.be/docs/Trends15 juillet Gabilliet-van_Innis.pdf

1 GABILLIET P., Un dirigeant peut-il porter bonheur ? Les ressources (bien) cachées du « management existentiel » In Université

d’été des dirigeants privés et publics, Trans-Mutation, adresse URL: http://www.transmutation.be/docs/P._Gabiliet.resumé.pdf

2 Easterlin, R.A., Does Economic Growth Improve the Human Lot?, David, P.A., Reder, M.W., Nations and

Households in Economic Growth: Essays in Honor of Moses Abramovitz, Academic Press, New York, 1974.


http://www.trans-mutation.be/docs/Trends15_juillet_Gabilliet-van_Innis.pdf
http://www.transmutation.be/docs/P._Gabiliet.resumé.pdf
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ressource planning) et des calculs d’objectifs. Et deuxiemement, s’intéresser aux travailleurs et a leurs
attentes sur le lieu de travail** ».

Il est incontestable qu’il est difficile de concilier profit et bien-étre des collaborateurs, mais le
manager doit comprendre que la mise en place de conditions qui favorisent le bien-étre est un choix
stratégique qui va contribuer au développement de I’entreprise.

Voici guelques principes qui présentent un fondement logique et ancestral et sont de plus en
plus reconnus et appliqués par les chefs d’entreprise d’aujourd’hui.

B) Différents principes proposés

1. Idées bouddhistes susceptibles de contribuer a I’évolution et a I’enrichissement de la pensée
managériale moderne.
« A premiére vue, il semble exister une grande différence entre le management et le bouddhisme,

mais le dénominateur commun est I’importance qu’ils attachent au bonheur. Une entreprise dont
.y . . . . 22
les salariés, les clients et les actionnaires ne sont pas heureux n’a pas d’avenir »**.

Le succes et le respect des idées bouddhistes et du message du Dalai-lama en occident peut
s’expliquer par sa sagesse et sa richesse humaniste. En effet, les penseurs contemporains sont de plus
en plus nombreux a s’inspirer de la pensée bouddhiste (ex : Goleman). La montée des préoccupations
éthiques et écologiques dans le monde des entreprises rejoint 1’éthique bouddhiste. Deux idées
bouddhistes qui appuient I’idée du souci pour 1I’environnement naturel et la contribution réelle au bien-
étre des hommes sont, la « réflexion juste » et « I’action juste ».

Daniel Belet reprend lors d’une conférence® 6 principes bouddhistes® :

1. Dans un management moderne on crée les conditions pour que I’individu se développe
mais c’est lui qui est responsable de son parcours de développement professionnel et
personnel.

2. L’importance d’une démarche expérimentale, c’est-a-dire qu’il est de tout intérét pour
I’entreprise de promouvoir dans sa logique managériale I’apprentissage individuel et
collectif permanent de tous dans la hiérarchie. Cette idée remet en cause les schémas de
pouvoirs.

3. Le rejet du dogme hiérarchique qui est & la base du modele taylorien classique de
I’entreprise ou la 1égitimité se fonde uniquement sur le poste ou fonction dans la
hiérarchie. A contrario, I’idée bouddhiste de I’autorité et de la l1égitimité est fondée sur le
respect du savoir, de I’expérience et de la sagesse de I’individu.

4. Le bouddhisme affirme que le manager doit avoir une capacité d’écoute et de dialogue,
tant individuelle que collective, avec ses collaborateurs avant de commander. Il doit aussi
respecter chaque personne et I’aider dans son parcours professionnel ; cette idée rejoint les
concepts de « coaching » et « mentoring ».

21 ENPC - Département MGl ©2004-2005: http://www.enpc.fr/fr/formations/ecole_virt/trav-
eleves/mgi_metiers0405/part2/index.htm

2 DALAI-LAMA et VAN DEN MUYZENBERG L., Ce que le bouddhisme peut apporter aux managers,
France, Librairie Vuibert, 2008, 16p

2 D. Belet op. cit 1-5p

% Principes repris par Gilles Charest dans la sociocratie.
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5. La disparition ou la forte atténuation de 1’égo des individus. « La cause premiére de la
souffrance (est) I’égocentrisme. (...). L’égocentrisme est la cause des pensées négatives,
(...) la tromperie, le mensonge, les dissimulations de mauvaises intentions ; 1’agressivité,
la colére I’arrogance, la jalousie, la méchanceté sont toutes des pensées ou émotions
négatives ». On remarque que les business schools et les universités recrutent des
individus sur base de leur égo, et que les systemes de motivation et d’évaluation dans les
entreprises favorisent elles aussi le développement d’un égo personnel?®®. Néanmoins, les
manifestations des égos empoisonnent 1I’atmosphére des organisations et en général sont
exacerbées par les enjeux de pouvoirs.

6. Le principe de « compassion » bouddhiste. Il conduit a une forme d’altruisme et surtout
d’écoute de I’autre et de ses émotions. Le leader aura besoin d’exercer de nouvelles
pratiques comme « I’intelligence émotionnelle »?,

Le leadership consistera a créer des contextes professionnels et des communautés humaines
harmonieuses qui permettront 1’épanouissement et le don du meilleur de soi.

Pour appuyer cette notion, voici deux extraits qui positionnent le bien-étre des travailleurs comme
premier but de 1’entreprise et non le profit comme beaucoup le pensent.

« Le manager bouddhiste Dhaldol Bumag, PDG de AIG-Thailand, nous offre une vision
complémentaire du role de I’organisation : Pour moi, la mission de mon entreprise est de développer
une équipe d’individus performants qui sont bien dans leur peau, possédent des attitudes positives et
manifestent une grande confiance mutuelle. (...). Les profits sont juste le résultat et non le but de
I’entreprise ». « Affirmer que le role de ’entreprise est de faire des profits revient a affirmer que le
role d’un individu est de manger ou respirer. Si une entreprise perd de 1’argent elle meurt, tout comme
un individu meurt sans nourriture, mais cela ne signifie pas que le but de la vie est de manger »*

Une réflexion personnelle avant de cloturer cette partie relative aux enseignements
bouddhistes pour dire que quand j’ai voulu introduire les principes bouddhistes dans ce travail j’ai
rencontré beaucoup de scepticisme dans mon entourage. Mais cette question sera reprise plus tard dans
la synthese.

Lois de La Nature

« Comment se fait-il que la découverte des lois régissant la physique, la chimie et la biologie n’ont pas
trouvé d’applications universellement reconnues pour notre gouvernance personnelle, celle des
familles, des organisations, des communes, des Etats et de la planete tout entiere ? »2

« Ce n’est qu’en approfondissant les lois naturelles que les sciences sociales pourront assembler un
corps de connaissances qui, a terme, permettra la mise en place d’un mode de gouvernance
respectueux de la vie »*

% DALAI-LAMA ET VAN DEN MUYZENBERG L. op. cit. 16p

% Belet D., op. cit. 2p

21 \/oir Cf. supra p

2 DALAI-LAMA ET VAN DEN MUYZENBERG L. op. cit.

2 CHAREST G., La démocratie se meurt, vive la sociocratie, Italie, Edizioni Esserci, 2007, 213-235p
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Voici les cing régles naturelles® que les enseignements traditionnels nous enseignent,
applicables au niveau de I’entreprise :

1. Laloi de la pesanteur ;
« La pesanteur — voir les travaux d’Isaac Newton (1642-1727) - est le résultat de la force avec

laquelle un objet est attiré par elle. (...). L’individu posséde une énergie intérieure qui le pousse a
agir. (...) Mes pensées et mes sentiments ont une force magnétique. Elles exercent une force
d’attraction (...) ». Il devient ainsi nécessaire de surveiller et de gérer nos émotions et pensées car
elles créent une force qui affecte les gens, leurs comportements, et par conséquent le climat de
I’entreprise. Du point de vue de I’entreprise, le leader va devoir chercher a connaitre les émotions
et pensées de ses travailleurs pour mieux les influencer vers un but commun®.

2. Laloi de ’attraction des affinités ;
Cette loi est définie comme : « tout ce qui existe et prend forme posséde sa propre radiation qui

attire et est attiré par les éléments en affinité énergétique avec elle ». En d’autres termes « Ce qui
se ressemble s’assemble ». Pour garantir le développement harmonieux de I’entreprise, il est
nécessaire quelle utilise cette loi dans I’embauche, la formations d’équipes, les affectations aux
postes,... . Dans le cercle sociocratique, ci-dessus développé, et la constitution de groupes de
travail de Likert on retrouve cette loi.

3. Laloi de réciprocité des effets ;
« Tout ce qui existe et prend forme agit sur son environnement, déclenchant une réaction en

chaine qui tot ou tard va affecter la forme initiatrice de cette réaction » Autrement dit, il n’y a pas
de d’effet sans cause, et a toute action correspond une réaction qui affecte rétroactivement
I’initiateur de cette action. D’ou I’importance de faire attention a nos pensées, a nos paroles et a
nos actions, « car ce sont des semences que tot ou tard nous récolterons ». Cette loi est applicable
a tous les niveaux de I’organisation, dans la hiérarchie, dans I’information et la gestion.

4. Laloi de la compensation ;
« Tout ce qui existe et prend forme est le résultat d’un jeu d’équilibre entre le donner et le

recevoir ». « (...)