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1. What’s in a name? 
 Valeurs, compétences, talents…définitions, exemples 
 Valeurs et talents versus culture et compétences 
 L’importance de l’approche “valeurs” 

2. Comment aborder les valeurs 
 Quelques modèles 
 Identifier // choisir les valeurs 
 Valeurs et comportement 

3. Case   

4. Workshop Case : session parallèle 

5. conclusion 
  
  



Que sont les “valeurs” ? 
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Que sont les valeurs ? 
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Valeurs : quelques définitions 

Les caractéristiques enracinés dans l’organisation 

La raison d’être de l’organisation 

Une vision de ce qui fonctionne ou pas, de ce qui 
caractérise l’environnement, de la façon qu’a 
l’organisation a d’y réagir 

Des assomptions acquises, implicites et communes sur 
lesquelles les gens basent leur comportement quotidien 

A shorthand method of describing our individual and 
collective motivations and what is important to us 
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Une norme de conduite, personnelle ou sociale, 
relevant de la morale ou de l’éthique, de la politique, de 

la spiritualité ou encore de l’esthétique. 

Une valeur morale est une idée qui guide le jugement 
moral des individus et des sociétés 
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Valeurs et compétences 
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Logique 
Raison Vision, stratégie, plans, objectifs 

Structures, systèmes 

Habitudes 
Attitude, traditions 
Préjugés, sentiments 
Valeurs 
Croyances 

Esprit 
Emotions 



Valeurs et compétences 
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Connaissance 

Aptitudes 

Caractéristiques personnelles 

Motivation 

Normes et valeurs 



Compétences versus Talents 
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Compétences Talents 

Associé à l’organisation / travail Large, contexte familial, temps libre 

Appris Acquis / précoce 

Doit être entretenu pour se maintenir Durable, reste en nous, on ne s’en 
défait pas facilement 

Objectif, lié à ce qui est nécessaire Affectif, lié à la motivation, la passion 

Nécessaire pour réaliser une prestation Nécessaire pour faire la différence 

Souvent perceptible, peut être acquis 
avec un certain investissement/effort 

Ne s’exprime pas souvent, mais vient 
spontanément 



Valeurs, compétences, talents,… 
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L’excellence et l’alignement 

Valeurs et Culture, Compétences et talents 
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Caractéristiques 
personnelles 

Caractéristiques de 
l’organisation 

Problèmes du non-
alignement 

Mes valeurs personnelles 

-  Ce qui me fait vivre 
-  Ce qui est vraiment 

important pour moi 

Valeurs et culture de 
l’organisation 
-  Valeurs prônées 
-  Valeurs vécues dans 

l’organisation 

Conflit moral 
Honte 
Manque d’implication 
Relation “marchande” 
avec l’organisation 
Désengagement 

Mes talents 
- Ce que j’aime faire, et 
fais avec succès 

Les compétences 
(nécessaires à l’exercice 
de la fonction) 

Inefficacité 
Épuisement 
Frustration 
Besoin de valorisation 
externe 



L’alignement = facteur de motivation 
intrinsèque 

Alignement de mes valeurs avec la culture de 
l’entreprise 

-  Sentiment d’appartenance au groupe 
-  Sentiment d’utilité 
-  Investissement dans le travail 

Alignement de mes talents et des compétences 
requises 
-  Sentiment de donner “le meilleur de moi-même” 
-  Sentiment de reconnaissance 
-  Persévérence, endurence,… 
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Valeurs = liant de l’organisation 

Besoin de cohérence de l’organisation. 

Les activités doivent être coordonnées par rapport à 
l’objectif.  Les organisations réalisent cette cohérence 
par différents mécanismes liées à la finalité, à la 
structure, aux compétences, aux relations 
professionnelles, aux valeurs. 

Le ciment 
La corporation 

L’aimant 
Le joint souple 
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Le ciment : alignement par la 
structure et les processus 

Le rôle de chacun est bien délimité, les façons de faire 
sont définies (processus), donc 
⇒ Si le processus est bien conçu 
⇒ Si chacun tient exacement le rôle assigné 

⇒ ALORS CELA NE PEUT QUE MARCHER 

Quid en cas de changement ou d’imprévu ? 
Quid des talents inexploités ? 
Quid du développement personnel ? 
… 
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La corporation : l’alignement par les 
compétences 

Les personnes qui ont le même “bagage” vont réagir de la même 
manière. 
La coordination est assurée par le bon “mix” de compétences 

Pour autant que la compétences soit la même (par exemple la 
formation) les individus sont interchangeables 

Quid lorsqu’apparaît un problème nouveau ? 
Quid des personnalités diverses ? 
Quid du développement, innovation…? 
Clonage… ? 
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L’aimant : alignement par la 
concertation 

La concertation entre collègues et l’esprit d’équipe 
garantit les ajustements mutuels 

Quid des phénomènes de groupes ? 
Logiques de clans ? 
Silos ? 
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Le joint souple : la culture 
d’entreprise et les valeurs 

•  Lorsque la situation est inédite et non-prévue par le 
manuel 

•  Lorsque la question dépasse mes compétences 
•  Lorsque je ne peux pas compter sur les collègues 

… alors je fais ce qui me “semble le mieux”, ce que me 
dicte ma conscience. 
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Complémentarité 

Ce que je fais   Fonction, rôle, structure… 

Comment je le fais  Compétences, talents… 

Avec quel résultat  Objectifs,… 

Dans quel esprit  Valeurs 
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Le management par les valeurs est un complément, pas une alternative. 



Complémentarité 
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Comment “manager” les valeurs 

Quelques modèles 

Identifier les valeurs 
•  Identifier 
•  Choisir 
•  Participatif ou Top-Down 

Exprimer les valeurs 

Parler des valeurs 
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Quelques modèles Schein 
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Quinn 
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Barrett 
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Identifier les valeurs 

Approche normative 
•  Le top de l’organisation définit les valeurs (CA, management team, 

“tutelle”, …) 
•  Le personnel adhère… ou pas 

Méthodes : brain storm, ateliers, workshops (métaplan), 

Approche participative 
•  L’organisation dans son ensemble est impliquée 
•  Le choix se fait par consensus et agrégation 

Méthodes : Value assessment, forums,… 

Approche mixte : 
•  Un socle de base est défini par le top 
•  Ce socle est complété, concrétisé en local 
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Value assessment (ex Barett)  

Enquête nationale (Belgique) 

Identification des points communs, des divergences,… 
Identification des particularités par entité, par niveau… 
“mesure” de l’alignement, objectifs, suivi… 
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Valeurs personnelles Valeurs Culture actuelle Valeurs culture 
souhaitée 

Honnêteté 
Respect 
Apprentissage continu 
Respecter les 
engagements 
Esprit positif 

Orientation client 
Orientation résultat 
Réduction des coûts 
Contrôle  
Qualité 

Capacité d’adaptation 
Apprentissage continu 
Satisfaction du client 
Engagement des 
collaborateurs 
Coaching/mentoring 



Exprimer les valeurs 

Les valeurs se manifestent par des comportements, des rituels, des 
symboles, des artefacts (style maison, style de management, dress 
code,… 

=> 
Elles se manifestent dans les détails 

Les valeurs doivent donc pouvoir être exprimées en comportements concret. 
•  Descriptif général : communication inerne/externe, cohésion de 

l’organisation : ce que cela signifie concrètement pour nous 

•  Descriptif spécifique (famille/fonction…) : ce que cela signifie 
concrètement pour moi 

26 



27 



28 



29 



Workshop Case : Mission 

Nous venons tous d’horizons différents mais nous avons tous un point 
commun : nous sommes membres d’un réseau HR-non-profit. 

Objectif de l’exercice : 

-  Définir 4/5 valeurs qui nous caractérisent en tant que réseau HR-
non-profit 

-  Les “formuler” concrètement 

2 sous-groupes et deux approches 
-  Brain storm 
-  Démarche structurée Métaplan 
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