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EMPLOYEE ENGAGEMENT -
TAPPING INTO HUMAN MOTIVATION

8%Engaged 7 ; 9 6 Not Engaged IS%CWQN Disen.gaged

These employees are loyal and These employees may be
psychologically committed to productive, but they are not
the organisation. They are more psychologically connected to
productive and more likely to their company. They are more
stay with their company for at likely to miss workdays and
least a year. more lkely lo leave.

Copynglt © 2094 Gallup, e Al nghds esanve

These employees are physically
present but psychologically
absenl. They are unhappy with
ther work situation and insist on
sharing this unhappiness with
their colleagues.

GALLUP




How Engaged are Employees?

According to Gallup's 2014 State of the Global Workplace
Only 13% of employees are engaged in their work.

(‘.!A‘ VWX

If your company were a 10-person bicycle, statistically speaking:
« 1 employee is peddling with all their heart

« 6 are just along for the ride, pretending to pedal

« 3 are slamming on the brakes

Laurent Ledoux



Libéré de nos peurs
d’étre...

©® Insignifiant . ncusion)

g PaS appréCié (-> Quverture)
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Principe des
entreprises libéerées

Respect de
G I’égalité intrinseque

(signifiant / reconnu / inclus)

y 0o Reéalisation de soi

\ ¢ (apprécié comme personne, pas
r seulement comme ressource)

(3 Auto-direction

(compétent / confiance )

Philosophie du leadership
“libérateur”




Theories
X&Y




La Théorie X

L'individu est
Ces éléments confirment 'adoption sensible aux

d’un management centré sur

La Peur des Prescriptions et
responsablités et le contrdles

manque d'initiative Séveres

-

Son comportement se
Ses attitudes caractérise par
s’observent par une passivité au
travail




La Theorie Y

L'individu
Ces élements renforcent l'adoption souhaite

d’un management centré sur

des Initiatives et Une Libérte d'action

un sens des avec un Controle de soi
responsabilités | |

Son comportement se
Ses attitudes

s'observent par une application
au travail

caractérise par




optimal
Bien-étre artenance

ociale

Richar Ryan & a‘i'-d Deci

Self-det-ermnati@aw %e facilitation of intrinsic motivation, social
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» development & well-being, 1'9'?5)1
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Theéorie de I'auto-déetermination
Continuum de la motivation

o continuum ) o
-:o111po1*t::"-1nent amotive » autodéterminé

type de . : , , .. motivation
- R amoftivation motivation extrinseque . e
motivation mtrinseque

type de

, } introjectée | identifiée | intégrée | intrinseque
1'egulat1on

ducune externe

l_}lutdt
externe

P lutot
interne

locus de

ny interne interne
causalité

impersonnel | externe

I
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I
I
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|
I
I
I
I
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e

régulation régulation  hauts degrés
controlée autonome de motivation




Principe des
organisations Opale

@ Plénitude
® Auto-direction

o Raison d’étre
evolutive

$ NS
Philosophie de | ‘\
I’'organisation comme o~

1
organisme vivant A
'd




_ Spirale dynamique

h | = Q
: : Turguoise:
Holistic Meme

3
Clare %raves
\

-~

Yellow:
Integrative Meme

Greem:
Communitarian
Egalitarian

Orange:
Achievist
Strategic

Blue:
Purpeoseful
Authoritarian

Red:
Impulsive
Egocentric

Purple:
Magical
Animistic

Beige:
Instinctive
Survivalistic




Grille simple de I’evolution des organisations

o G

A

p . ANTI-FRAGILE ® 5 N
Stade « évolutif » ORGANIZATION ) WHOLENESS

Opale

HIGHER
PURPOSE

SELF-MANAGEMENT
DISTRIBUTED

DECISION PURPOSE
DELIGHT STAKEHOLDER

CUSTOMERS BALANCE
Stade « plurali SHARED LARGE CULTURE

I . CORPORATIONS N OVER
Vert VALUES RO, %, STRATEGY

COMPETITION (i BB novarion \EMPOWERMENT

PROFIT ACCOUNTABILITY
Stade « compétitif » MERITOCRACY

OBJECTIVES
Orange

ENGAGEMENT,

Stade « traditiongel
Ambre

POWER ,, ) coMManD

AUTHORITY
FEAR
DIVISION

Stade « impulsif »
Rouge

Synthese des § stades d’évolution des modeéles organisationnels selon Laloux dessiné par Zeyn sur YouTube







The Renarkable. Na-Cost Way
10 Lead Yorr Business to Higher
Pragustivity, Protits, asd Srawth

Respect de I'éaq:z INSe '
NESPECL de I'egalitefintrinseque
signifiant / reconnu /inclus)

~ ) A - o ) PX -
/‘ d_”j,JJJ ,J"]JJJ ...J:} JQJ X deritudc
apprecie comme personne. pas seulement.comme urce

Auto-direction & Raison d’étre évolutive
(compeétent / confiance )
s R Y W T TERERGE AT




Service public Fedéral
Movbilite et Transports

Retourdiexperiencejsurglajtransformation;
gupviinisterelselgelaesplranSports






Objectifs & Plan de management
deéfinis avec tous le personnel

Environnement:
« Zéro » émission

-
YV
’r . B . ’s .‘
Competitivite: Sé&curité:
R 4670 1 Qumping « Zéro » accident
s \‘-

]

{51 SEA ¢
-~ o Wll Mobilite [
% = \ durable

Multimodalité:
« Zéro » congestion
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« Seule la justice permettra d’afteindre la
plénitude de l'effort, car méme chez le
travailleur le plus frustre,
c’est le senfiment plus ou moins clair
de l'injustice qu’il subit et
qui paralyse sa bonne volonte. »

Hyacinthe Dubreuil

(extrait de “L'équipe et le ballon”, 1948)



« Le partage du gain
realisé en commun
devrait etre
-defini parles intéresses;

' ou tout au moins
avec leur assentiment formel. »

Hyacinthe Dubreulil
(extrait de “L'équipe et le ballon”, 1948)
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Programme de formations des cadres

D.R.I.V.E.

Gestion des talents

Développemeni Connaissance de soi

Intelligence émotionnelle/Méditation
- Gestion du temps

- - Coaching

Echange

- Teambuilding

- 2-way Feedback

- Communication

- Contribution a I'équipe

Responsabilité

- Objectifs d’équipe
- Cycles d'évaluation
- Délégation

- Vision stratégique

Valeur externe - Innovation

- Disponibilité - Blue, (?ceqn .
- Gestion des conflits - Ameélioration continue des processus

Laurent Ledoux
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r-aussi Logan, King & Fischer-
Wright-“Tribal leadership”
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« La joie de vivre, la conquéte de
I‘éducation et de la sagesse, et [ esprit de
sociabilite ne saurait s‘acquerir dans le
temps de loisir.

Cela sera seulement atteint par
la pratique de la collaboration humaine,
dans le travail collectif. »

Hyacinthe Dubreuil

(extrait de “L'équipe et le ballon®, 1948)
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lliravaillenou chacun veut

Réseau fédéral de
MR bureaux satellites




t Travalller ouf[chacunjveut:
cemputlmg




« Le travallleur, dit-on, n’a aucun'sentiment
des responsabilites qui lui incombent.

Mais qu’a-t-on fait pour eduquer ce
sentiment de responsabilite ?

On ne s’apercoit pas qu’en formulant une
telle observation on parle comme la mere qui
n’aurait jamais sorti'son enfant du berceau et

lui reprocherait de ne pas savoir marcher. »

Hyacinthe Dubreulil
(extrait de “L'équipe et le ballon”, 1948)
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Above the line: Mistakes are easy to fix

I

Below the line: Mistakes can sink the ship
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« Si l'on faisait confiance a l'initiative
individuelle des ouvriers comme l'entraineur le
fait avec les joueurs de football,
on ne-tarderait pas a voir s‘'opérer entre eux
des arrangements et ajustements spontanes,
dont l'organisation scientifique la plus poussée

ne squrait prevoir les détails. » -

4
&

Hyacinthe Dubreull

(extrait de “L’équipe et le ballon”, 1948)
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Hyacinthe Dubreuil

(extrait de “L'équipe et le ballon”, 1948)




"« Economie annuelle de
4.1 mio (facility)

S e * Amélioration de la
—— qualité des services

[

* Réduction des délais
-‘) | de traitement

e Chute du taux
s d’absentéisme et de
maladie longue durée




2016

The
Report

A Global, Empirical Analysis of
How Governance, Culture and
Leadership Impact Performance

Dov Seidman
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Self-Governance Is Increasing

Percentage of organizations manifesting

Self-Governance

# 8%

Self-Governance
Informed Acquiescence




Self-Governing
Organizations Outperform

Percentage of organizations delivering high
performance, by archetype

97%

80%

Self-Governance [}

Informed Acquiescence [}

Seidman



GUARANTEED
TO KEEP YOU DRY
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patagonia




'+ Founded in 2006
 Sales: Euro 362 million (2016) & 0
» Annual double-digit'growth (+16%:in:201
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) Postures duceo & managers alignées
€y ACteMSMpBUr\r““éﬁplir.leAge&g&q de laconfiance .

@ Cohérence a tous les niveaux
@ 7 Pi_|0teS avec derogations possibles (opt-outs)
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