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Si nous travaillons, c’est pour recevoir un salaire. Le salaire est ce
qui distingue notre travail de nos autres activités. Mais certains
employeurs ont bien plus que de l’argent à offrir. Imaginez un

poste intéressant dans une compagnie qui vous offre respect, respons-
abilité, autonomie, soutien, des avantages sociaux personnalisés, en
plus vous proposer un bon salaire et une participation aux bénéfices de
l’entreprise; et qui, de plus, vous encourage à l’engagement commu-
nautaire. Ce serait trop beau, dites-vous? C’est pourtant la situation des
employés au Vancity Credit Union (une coopérative d’épargne et de
crédit) de Vancouver. La plus importante coopérative de crédit au
Canada s’est donné pour mission d’offrir à ses 300 000 membres,
répartis dans la vallée du bas Fraser, des services financiers démocra-
tiques, éthiques et novateurs. En 2004, Vancity a été désigné le meilleur
employeur canadien par la revue Maclean’s, et a également remporté un
trophée attribué par la American Psychological Association aux milieux
de travail psychologiquement sains. 

Les valeurs, les engagements, les principes de Vancity sont des rappels
explicites, consignés par écrit, de ce qui est offert et exigé : la probité;
l’innovation; la responsabilité; la stabilité et l’expansion; la croyance en
la bonté fondamentale de l’humain; la conviction que pour aller plus
haut, il faut creuser plus profond. Des affirmations de ce genre décorent
bien des murs de salles de conférence, mais à Vancity, elles s’inscrivent
non seulement dans la parole mais dans l’action. 

Un aspect novateur de la pensée de Vancity est d’avoir établi non pas
une, mais bien trois normes de rendement, chacune ayant valeur égale.
Ces trois normes visent le mieux-être des membres, des employés, et de
la communauté. Les employés de Vancity travaillent de diverses
manières, et à divers degrés, pour atteindre cette triple normes. 
« Comme nous sommes des égaux, j’ai autant que quiconque le droit
de me lever, en réunion, et de proposer un changement, si c’est ce que
je vois comme profitable à nos employés, » explique Rose Weber,
Gestion des invalidités, de la santé, de la sécurité et du mieux-être aux
ressources humaines. La haute direction a une politique de non-
ingérence; après avoir donné à Weber son mandat, qui était « de faire
de Vancity un milieu de travail de premier rang, » ils lui ont dit : 
« Allez-y ! Faites le nécessaire ! »

Parmi les facteurs faisant de Vancity un milieu de travail de premier
rang, il y a la reconnaissance du fait qu’il y a, entre travail et vie privée,
un mouvement réciproque. « Nous ne sommes pas partisans de
‘l’équilibre’ travail-vie » dit Weber. « Pour nous, il s’agit d’une
‘dynamique’ travail-vie. Nous ne faisons même pas d’effort en vue d’at-
teindre l’équilibre. L’équilibre a une définition précise, où les côtés de la
balance sont égaux. Alors si la vie domestique est catastrophique,
faudrait-il, pour l’équilibrer, que la vie professionnelle le soit aussi ? Il
ne s’agit pas d’équilibre, parce que ce genre d’équilibre entraîne trop de
stress. Il faut plutôt être déséquilibré, ce qui exige un modèle
dynamique, comme celui de la balaçoire à bascule : ainsi si le travail est
très exigeant, la vie privée doit se calmer un peu. Si la vie domestique
est très exigeante, c’est le travail qui doit se calmer un peu. » 

Plutôt que de prévoir des congés de maladie, Vancity prévoit des jours
santé, pour que les employés prennent soin d’eux-mêmes, d’un enfant
ou d’une personne âgée. La nature du congé est codée, et un suivi est
effectué. « On voit ainsi qu’un certain employé, dont la fiche de
présence était jusqu’ici excellente, prend bon nombre de congés liés à
son enfant, ce qui est naturel parce que l’enfant commence la maternelle
et peut être sujet à la contagion des rhumes. Alors on peut compter que
pour les quelques années à venir, il faudra être compréhensif en ce
domaine. Quand on examine les conjonctures d’une vie, on peut

observer un rythme : ici, un employé se marie, ici, un employé a de
jeunes enfants, ici, un employé jeune veut travailler jusqu’à minuit
parce que c’est bien vu parmi ses pairs, » affirme Weber. Chez Vancity,
on s’attend à ce que l’employé établisse une dynamique qui lui con-
vient, qui lui permet de travailler sainement et de vivre sainement
aussi. 

Les journées n’ont que 24 heures, qu’on peut diviser en trois tranches
de huit heures : une pour le travail, une pour le sommeil, une pour les
loisirs. La dynamique naît du fait qu’on est toujours à prélever sur une
tranche pour parer à un besoin ailleurs, affirme Weber. Mais il faut s’as-
surer de ne pas trop prélever pendant trop longtemps. Dans ce dessein,
Vancity charge ses 2 000 employés de la responsabilité de leur propre
santé. Quand un employeur respecte les flux et reflux de la vie de ses
employés, et les équipe de ressources et d’outils appropriés, la santé
devient un objectif réalisable. 

Il y a moins de deux ans, Vancity a mis sur pied son programme de
santé pour encourager les employés à devenir responsables de leur pro-
pre santé. La toute première campagne, appelée ‘The Gift of Health’ (le
don de la santé), a démarré avec un bilan facultatif de l’état de santé;
pendant les heures ouvrables, les employés pouvaient se soumettre à
une batterie de tests, et avaient accès à un nutritionniste et un pharma-
cien. Leur bilan de santé était accessible en ligne par le biais d’un mot
de passe confidentiel, et les rapports étaient codés par couleur : rouge
si leur santé était en danger, jaune s’il y avait danger potentiel, et vert si
leur santé était bonne. Les employés prenaient ensuite eux-mêmes les
mesures qu’ils jugeaient appropriées. Vancity présentait cette évalua-
tion comme un cadeau, puisqu’elle avait de la valeur mais n’était pas
assortie d’une facture. « On ne laisse pas sur un cadeau l’étiquette de
prix, c’est pas chic, » dit Weber avec humour. 

Chaque été, Vancity mène une campagne de promotion de l’activité
physique. La campagne de cette année propose aux employés de ‘tra-
verser le Canada à pied’, en commémoration des efforts faits par Terry
Fox il y a 25 ans. Vancity fournit un podomètre à chacun des partici-
pants, qui se regrouperont en équipes; chaque employé porte le disposi-
tif qui comptera le nombre de pas faits quotidiennement, avec l’objectif
pour chaque personne de faire 10 000 pas par jour; l’objectif de chaque
équipe est d’accumuler le nombre de pas qui auraient été nécessaires
pour traverser tout le Canada à pied. Une partie du plaisir consistera,
pour les participants et les non-participants, à suivre le progrès de la
marche sur des cartes géographiques. 

Au cours des 60 dernières années, la coopérative de crédit a offert des
services financiers à la communauté et a étendu ses services à des
groupes marginalisés que d’autres grandes institutions bancaires ont
tendance à négliger. Ceci reflète bien l’engagement communautaire de
Vancity, ainsi que la capacité de prendre rapidement des décisions grâce
à l’autonomisation décisionnelle des employés. 

Vancouver cependant a souvent été appelée ‘la capitale canadienne du
vol de banque’. Comme d’autres institutions financières, les succursales
de Vancity ont souvent été victimes de vols à main armée, ce qui peut
être traumatisant pour les employés. « Au cours des ans, nous avons
trouvé qu’après un tel incident, le niveau de confiance des employés de
la succursale chutait de manière dramatique, » dit Weber. Cela prend
souvent la forme d’une incapacité à se laisser toucher, même à la mai-
son. « Que le voleur soit armé d’un message écrit ou d’une arme à feu,
peu importe, on sent que sa vie a été menacée, », explique-t-elle.

La coopérative de crédit a réagi en inaugurant un programme qui aide
non seulement les employés mais aussi leurs familles à traverser la
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pénible période qui suit le cambriolage. Pour aider à rétablir la confi-
ance, et aussi les liens entre employés, Vancity fait venir en milieu de
travail, quelques jours après l’incident, un massothérapeute ou un
réflexologue qui fourniront des soins gratuits dans un espace privé. 
« Ce toucher thérapeutique, parce qu’il est sans danger, renoue les liens
qu’entretient la personne à autrui, » explique Weber. « Et nous avons
découvert que cette simple initiative réduisait à presque rien les deman-
des d’indemnités après un vol en succursale. » 

Le jour même d’un vol en succursale, les conseillers aux tierces parties
du Programme d’aide aux employés communiquent par téléphone avec
la famille des employés touchés pour que chaque membre de la famille
désireux de le faire puisse en parler. Les conseillers sont attentifs aux
manifestations de stress comme la dépression respiratoire légère ou un
comportement réclusif. « Ils ont un talent inouï. Ils font de notre
processus un succès, » dit Weber. Pourquoi inclure la famille entière ?
« Parce que si l’employé en cause est votre enfant, votre partenaire, ou
votre parent, vous aurez des craintes graves à son égard, parce qu’au-
jourd’hui sa vie a été menacée, et que demain cette personne devra
retourner dans ce même milieu, » explique-t-elle. « Si l’employé n’est
pas soutenu aussi chez lui, il ne sera pas en mesure de bien faire son tra-
vail. »

Vancity reconnaît la place centrale qu’occupe la famille de l’employé. À
sa plus récente soirée annuelle de reconnaissance du mérite, le PDG de
Vancity a demandé à ses employés d’inviter la personne qui fait qu’ils
sont en mesure de venir travailler. « Il voulait les remercier. Il a remer-
cié tous ceux qui soutenaient les employés dans leur travail ici, »
explique Weber. « On a offert un dîner avec service aux tables à 2 800
personnes, et à chacune une plaque de reconnaissance. Oui, l’initiative
fut dispendieuse, mais le retour sur un tel investissement est incom-
mensurable. »

Côté financier, Vancity est une entreprise profitable, et les profits sont
partagés avec les membres et les employés. Quand les objectifs établis
pour les employés et ceux fixés pour l’entreprise sont atteints, les prof-
its sont partagés : l’an dernier, les employés ont ainsi reçu une prime de
12,4 % à 18,6 % de leur salaire de l’année. Les membres, parmi lesquels
on compte de nombreux employés, se partagent aussi des profits sous
forme d’une ristourne sur dividendes, qui en 2004 s’est élevée globale-
ment à 17,9 millions de dollars.

Le taux de roulement du personnel et le taux d’absentéisme chez
Vancity sont bien en deçà des normes pour le secteur; ils sont en fait à
ce point modestes que Weber n’en croit pas tout à fait les chiffres. Elle
croit par ailleurs que le succès de Vancity en tant qu’employeur est
attribuable au principe si traditionnel de la communication ouverte.
Vancity écoute ses employés, leur fait confiance, les croit sur parole.
Bien des choses y sont fondées sur le régime de l’honneur, et du droit
accordé aux employés de faire la chose honorable. En tant qu’entre-
prise, Vancity a choisi la transparence. L’employeur dit franchement à
ses employés la vérité sur les finances de la compagnie, sur ses objectifs
et sur les raisons qui guident ces objectifs. 

Chez Vancity, on ne se leurre pas sur le travail qui reste à faire. Weber
s’explique : « À aucun moment il ne convient de s’imaginer que la
santé de l’organisme est totale. Quel que soit notre niveau de santé,
quelqu’un de l’organisation n’est pas dans le coup : soit un gestion-
naire, soit un employé qui ne se sent pas aidé ou soutenu. Il y a un nom-
bre incalculable de facteurs contribuant à la santé d’un environnement,
et nombre d’entre eux sont invisibles; tous affectent le rendement des
employés et tous sont passibles d’être mésinterprétés. Alors on n’est pas
encore au but, et nous ne nous imaginons pas y être l’an prochain. Nous
savons seulement ce vers quoi nous tendons. »
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