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Gé:e:sonpengnnelg I
des problémes si humains

La sélection, lourde de
responsabilités

Vous venez d'engager un cadre de valeur
qui jusqu'a présent a travaille dans la
méme entreprise et ne connait que son
environnement de travail. Imaginez un
peu toutes les surprises et tous les chocs
auxquels il va étre confronté dans les
premiers jours de son arrivée dans votre
entreprise. Si dés ces premiers contacts
des blocages apparaissent, vous voila face
a un sérieux probléme relationnel. Une
bonne orientation permettra de lui don-
ner une premiére impression positive, de
renforcer sa motivation et sa loyauté, de
bien s'informer et de lever tout malenten-
du. Organisez un solide plan d'orientation
prévoyant le contenu des informations a
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donner, quand les présenter, et qui s'en
chargera. Des informations aussi simples
qu'un plan de l'étage avec les noms des
personnes sur leurs bureaux lui permet-
tront de mémoriser plus vite les visages.
Par exemple, une des raisons pour les-
quelles nous avons pu placer 55 personnes
dans la méme entreprise vient du travail
audiovisuel effectué par la société qui a
su organiser régulierement des réunions
de suivi.

Assurez-vous qu'il sente que vous étes
toujours disponible pour lui. Maintenir
votre porte ouverte ne suffit pas. Allez
vers lul. Un de vos cadres devrait périodi-
quement revoir votre programme d'orien-
tation et vérifier son impact et sa qualité. Il
est aussi trés important que vos meilleurs
conseillers travaillent aux cotés de votre
nouvelle recrue. Les liens qui se tissent au
début seront essentiels,

Apres un an, méme 6 mois, il aura trouvé
sa place et il sera moins important de voir
avec qui il travaille.

Dés les premiers mois de 'arrivée de votre
nouvelle recrue, il serait bon d'organiser
des jiko-hyoka (autoévaluation). On s'est
apercu que ce systéme était bien plus effi-
cace que la notation par les supérieurs. Les
statistiques montrent que les employés
ont tendance a se sous-estimer par rap-
port a leurs employeurs. De plus la nota-
tion est la chose la plus détestée aprés les
entretiens de renvoi.

Aussi, vous pouvez imaginer le profit que
T'on peut tirer d'une séance d'auto-évalua-
tion. Sachant que les employés se sous-
évaluent volontiers, leur supérieur ne sera
plus en position de juge lors de 'entretien
mais plutét de soutien. De plus il aura l'oc-
casion d’en savoir plus sur l'activité de ses
collaborateurs. En donnant & votre em-

ployé l'occasion de s'expliquer et de don-
ner sa version des faits, vous le rendrez
plus réceptif a vos remarques.

Il est évident que vos responsabilités ne
s'arrétent pas a la sélection. II faut enca-
drer le nouveau venu et le guider vers la
réussite. Soyez plus attentif a ses résultats
et a son attitude générale qu'a sa person-
nalité et son caractére. Qualifier quelqu’un
de « négatif » ne vous avancera pas a
grand chose. Mais vous pouvez tenter de
faire évoluer son comportement. Sachez
toujours ou il en est : un employé a besoin
de ce genre de motivations. Si un de vos
collaborateurs ne semble pas aussi per-
formant qu'il devrait 1'étre, consacrez-lui
du termps et sachez transformer cet échec
potentiel en une réussite éclatante.

Changements de postes

et réatfectations

Les relations entre le nouvel employé et sa
direction se détériorent en général assez
vite lorsque la réalité n'est pas a la hau-
teur des espérances. Lorsque cela se pro-
duit, l'ernployé, démoralisé, perd tout son
enthousiasme. Méme si ses taches sont
routiniéres et peu intéressantes, il est im-
portant qu'iltrouve sur saroute des défis a
relever. Les gens sont en général meilleurs
que leur emploi.

Encouragez vos collaborateurs et a plus
haut niveau faites en sorte que vos cadres
aient toujours envie de vous convaincre
avec un nouveau projet. Ne perdez pas le
contact avec votre personnel, il faut qu'il
connaisse les regles du jeu, quil sache ce
que vous attendez de lui et ce que vous
pensez de lui. Pour cela essayez de savoir
ce que vos collaborateurs pensent d'eux-
mémes. [l vient toujours un moment ot
l'on a besoin de savoir ce que l'on pense
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de nous et d’étre récompensé, car récorn-
penser, C'est encourager ; sans cela il n'y
a plus d'enthousiasme. J'ai connu des can-
didats qui étaient d'excellents éléments
dans leur précédente entreprise et qui,
dans leur nouveau poste, furent jugés in-
compétents et inadaptés. I'ai vu aussi des
managers licenciés par telle entreprise
et réussir parfaitement dans telle autre.
Voila qui est plutét inquiétant pour l'en-
treprise. La qualité de l'encadrement, les
objectifs de la société, le style de manage-
ment, la marge d'initiative laissée a T'indi-
vidu, 1a facon dont ses collaborateurs sont
recrutés, les moyens dont dispose l'entre-
prise pour réaliser ses projets... Autant de
facteurs qui feront quun individu réus-
sira ou nom.

Pour ma part, je ne suis pas trés partisan
des licenciements et je crois beaucoup
dans la « réhabilitation », ce qui com-
prend les changements d'affectation avec
réajustemnent du salaire. Parfois le licen-

ciement est la seule solution mais jai
connu plus d'un cas ou employé ayant
finalement trouvé sa place dans un poste
mieux adapté & ses capacités a pu don-
ner le meilleur de lui-méme. Sachez que
vous ne pourrez procéder a ce type de
réajustements que s'ils ont été expressé-
ment prévus par les conditions générales
d’'emploi mentionnant la possibilité de
réajustement de poste et de salaire. En
relisant votre réglement intérieur, vous
découvrirez peut-étre que ces réductions
de salaire sont limitées & 50% du salaire
journalier ou & 1/10éme du salaire annuel.
Nous considérons pour noire part que ces
régles ne concernent que les cas de sanc-
tions pour faute professionnelle et non la
situation que nous évoquons ici.

Bien stir, il s’agit de contourner les regles
protectrices dans ce domaine mais cest
tout de méme préférable au licenciement.
Prenez-y garde car en cas de litige, on exa-
minera vos statuts et vos motifs.
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