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pointant cependant que «  nous ne pouvons 
faire le bonheur des individus à leur place et 
une des difficultés est d’apprendre à ne pas in-
tervenir sans la requête de l’intéressé ». Tandis 
que Koen Ludo Hermans ajoute  : «  «  Nous 
voulons le réseau le plus proche et accessible 
possible du collaborateur ».

La formation des membres du réseau de vigi-
lance est au cœur de la démarche, précise Pat-
rick Mesters. Les membres sont en effet formés 
à détecter les symptômes, à répondre aux 
personnes en difficulté ainsi qu’aux managers 
qui, s’ils sont bien placés pour ausculter l’état 
de leurs équipes, sont mal à l’aise avec cette 
problématique. Mais le but n’est pas de traiter. 
Les membres du réseau ne sont d’ailleurs pas 
formés à cela et pourraient faire des dégâts. 
« Nous leur demandons uniquement de com-
prendre la situation puis d’aiguiller vers des 
spécialistes », développe l’initiateur de l’outil. 

Personne n’est coupable
Les facteurs de risque de burn out sont certes 
d’ordre individuel, mais pas uniquement. Les 
circonstances de l’entreprise ont leur part pui-
sque le cocktail explosif est pour sa part dé-
clenché, à un moment variable selon les cas, 
par le contexte même de l’organisation. Quant 
à savoir quels sont les individus qui  dévelop-
pent un burn out, il s’agit, à en croire le psy-
chiatre, de ceux qui témoignent d’un perfec-
tionnisme à outrance et dont l’équilibre entre 
vie privée et vie professionnelle est rompu. Ce 
sont des profils qui ont tendance à aller trop 
loin, à être toujours en quête de l’appréciation 
des autres, par manque de confiance en soi et 
d’estime de soi. Ils font tout pour plaire et par 
péché d’ambition sans doute, ils s’identifient à 
la fonction. Alors que, revers de la médaille, ces 
collaborateurs sont naturellement intéressants 
pour leur employeur. 

Pour le DRH d’AGC Automotive, il revient 
au manager de détecter les déséquilibres, le 
surinvestissement, et de prendre des mesures 
pour rétablir la balance. Et c’est aussi de la re-
sponsabilité de la victime de se rendre compte 
lorsqu’elle dépasse ses limites et d’en parler 
pour demander de l’aide.

Diviser l’absentéisme par deux
Selon l’Institut, contrer le burn out passe par le 
préalable impératif de l’équité dans le manage-
ment, qui permettrait de réduire l’absentéisme 
jusqu’à 50%.

Trois outils et méthode de gestion humaine 
sont ainsi proposés.

D’abord, former les collaborateurs au self lead-
ership, soit apprendre à se gérer soi-même pour 
se protéger et ne pas aller trop loin. Ensuite ap-
pliquer le management durable à l’encadrement, 
ce qui exige courage, posture correcte et équité. 
« Tous les managers ne font pas preuve de la 
même maturité », admet Koen Ludo Hermans 
(ING Lux). Jean-Charles (AGC Automotive) 
renchérit en remarquant que «  Leur disponi-
bilité doit s’intégrer dans leur quotidien  ». 
« Nous savons par exemple que dire bonjour le 
matin avec une attention soutenue semble ba-
sique mais pourrait déjà créer le lien. Attendre 
l’évaluation deux fois par an est bien trop in-
suffisant… » Enfin, l’organisation doit remettre 
du cadre, des frontières là où elles ont disparu. 
Un manager d’AGC Automotive déclare ainsi 
par exemple renoncer à envoyer des mails à 
toute heure, parce que cela ajoute une pression 
inutile sans apporter plus de résultats. Un bon 
entretien d’évaluation, quant à lui, introduira 
des critères de comportement. «  La manière 
importe autant que le résultat », poursuit Jean 
Charles. « Concilier les intérêts, la dimension 
humaine et les objectifs envers les actionnaires, 
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