
 

 

 

  

 

Nombre d'entreprises calculent le bonus aux dirigeants à compter de formules étriquées, qui, 
trop souvent, n'ont rien à voir avec la qualité de l'apport de ceux-ci à l'amélioration du 
rendement annuel de leur organisation. Or, les primes au rendement ne devraient jamais être 
établies à compter d'une donnée financière de résultat, parce qu'elle n'est au total que le reflet 
composite des décisions internes de l'ensemble des preneurs à l'activité et du comportement 
externe de l'ensemble des agents économiques dans le marché. Elles devraient correspondre à 
la capacité des dirigeants de transmettre le savoir, de former la relève et de communiquer leur 
vision au reste de leur organisationi. Leur capacité de bonifier l'organisation au total ! 

Au lieu d'être versé sous forme de stock options ou d'actionsii, qui ne sont au demeurant que 
des formes de corruption du capital versé entre les mains des actionnaires actuels (duxut 
Mintzberg), le bonus au rendement précité devrait être accordé comme modalité de rétention 
des meilleurs dirigeants, sous forme d'ajout au fonds de retraite par exemple. Kohn a 
démontré, que 70 pourcent des études concernant la rétribution après le fait, le fameux régime 
de récompenses sur le rendement personnel au travail, indiquaient un désintéressement à la 
tâche accomplie par la suiteiii. Kay, lui, a démontré que le désir de la majorité des gens de 
faire un bon travail est l'actif le plus puissant qu'une économie complexe puisse escompteriv.                                                    

Marshall Industries, un distributeur d'équipements électroniques établi aux États-Unis, 
acquise par AvNet en 1999, a, dès le début des années 1990, aboli tous les incitatifs 
financiers au personnel, depuis les bonus aux dirigeants en passant par les commissions aux 
vendeurs. Durant les six années suivant cette 'terrible décision', la productivité a triplév.  

Le star system, construit autour du régime de rétribution le plus alléchant qui soit dans le 
marché, a aussi ses effets pervers. Groysberg a trouvé que, dès que le niveau de performance 
des stars plongeait, le niveau de rendement sur le reste de la structure de production chutait, y 
compris la valeur de capitalisation de l'entreprisevi. D'aucuns conclurons, que la preuve est là, 
qui prouve bien qu'il faut encourager le star system dans l'organisation, pour y maintenir le 
niveau de rendement au travail le plus élevé possible. Or, NUMMI a établi que, à compter 
des moins bons éléments de toute l'entreprise, on pouvait dépasser tous les scores de 
productivité dans l'entreprisevii. Qui dit mieux ?  Bonus plus ou Bonifier plus ? 
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Plante herbacée cultivée pour ses fleurs ornementales jaunes ou orangées à senteur poivrée, appelée communément oeillet. 
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