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KIT DE SURVIE - INSPIRER ET FAIRE GRANDIR VOTRE EQUIPE AVEC

BIENVEILLANCE

% Objectif : Passer du mode « je gére tout » a « je fais grandir les autres », pour que I’équipe
» devienne plus autonome et épanouie 3.

Donnez du sens réguliérement - Reliez chaque tache (méme les plus routiniéres) au « pourquoi »
global — cela aide chacun a se sentir utile.

Accompagnez le développement des compétences selon la regle 70-20-10. 70 % par 1’expérience
sur le terrain, 20 % par les feedbacks et échanges, 10 % par des formations ou lectures.

Cultivez la sécurité psychologique - Autorisez 1’erreur d’apprentissage (pas I’erreur intentionnelle
ou répétée sans effort), pour que les idées fusent sans peur.

Adaptez votre style de leadership selon le contexte. Directif en cas de crise, coachant pour le
développement, délégatif avec les experts — restez flexible !

Boostez la motivation - Reconnaissance sincére + autonomie progressive + visibilité sur la
progression + sentiment d’appartenance a une équipe qui compte.

Montrez I’exemple avec simplicité - Soyez a I’heure, tenez vos engagements, et osez demander
pardon quand vous faites une erreur — cela humanise votre role.

Applications concreétes

Checklist rapide pour vous : Ai-je expliqué le « pourquoi » sur les taches importantes récemment ?
Ai-je un plan de développement actif pour au moins une personne ce trimestre ? La sécurité
psychologique est-elle testée (droit a 1’erreur visible) ?

A faire dans les 7 prochains jours : 1. Relier 3 tiches « ennuyante » au sens global en réunion 2.
Co-construire un mini-plan de développement avec un collaborateur

Petit rappel bienveillant : Sans reconnaissance sincére, méme la meilleure motivation peut baisser
de moitié. .. un petit merci change tout @)

Outil simple : Poser des question ouverte puissante et pratiquer 1’écoute active. Exemple : « Qu’est-
ce qui te motive vraiment en ce moment ? »

Signes que ca avance : Plus d’énergie et de sourires en réunion, turnover qui se stabilise —
’équipe respire mieux €



BLOC 1 : FONDAMENTAUX DU LEADERSHIPIMANAGER

FICHE 1 - LES FONDAMENTAUX DU LEADERSHIP (MANAGER)

LES QUATRE FONCTIONS DU MANAGER

ORGAN ISATION Allouer des ressources Définir des objectifs opérationnels PLANIFICATION

Créer des structures organisationnelles Développer des stratégies

Mettre en place de processus de coordination Elaborer des plans

Décider Faire respecter/établir des normes

DIRECTION

Communiquer Mesurer et évaluer

CONTROLE

Manager Corriger des déviations

Vision &
V“P\\\ EG E ME/V} Inspiration

Les 3 piliers Communication &
du leadership... Ecoute

Confiance &
Empowerment
(Autonmisation)

1. 3% Inspiration : Motiver et guider

e Principe : Créez une vision claire qui inspire et motive 1’équipe a se dépasser. Votre rdle est
de donner un sens au travail.

e Astuce pratique : Organisez des réunions régulieres ot vous partagez vos objectifs a long
terme et soulignez leur importance pour l'équipe.

2. & Confiance : Batir des relations solides

e (lé : Montrez que vous valorisez chaque membre de I’équipe en prétant une oreille attentive
et en respectant leurs points de vue.

e Astuce pratique : Tenez vos promesses, soyez honnéte et transparent dans vos décisions,
méme lorsque les circonstances sont difficiles.



3. 9% Responsabilisation : Encourager I’autonomie

e (lé : Attribuez des taches claires, mais laissez de la marge pour que 1’équipe trouve ses
propres solutions.

e Astuce pratique : Félicitez publiquement les accomplissements individuels pour renforcer la
motivation et I'engagement.

Piéges a éviter :
e Ne pas partager ou avoir une vision floue, ce qui peut désorienter 1'équipe.
e Manquer de transparence ou ne pas tenir ses engagements, érodant la confiance.

e Micro-manager 1'équipe et ne pas laisser d'initiative, ce qui étouffe la créativité et la motivation.



FICHE 2 - LES STYLES DE LEADERSHIP

1. &7 Transformateur : Innovation et créativité

e Principe : Proposez une vision qui pousse votre équipe a sortir de sa zone de confort.
Encouragez-les a innover pour atteindre des objectifs ambitieux.

e Astuce pratique : Lancez des ateliers d'innovation ou I'équipe explore de nouvelles idées sans
crainte d’échouer.

2. P Servant : Besoins de I’équipe en priorité

e Principe : Votre r0le est de soutenir les membres de 1'équipe afin qu’ils puissent atteindre
leur plein potentiel.

e Astuce pratique : Offrez des opportunités de formation pour aider vos collaborateurs a
évoluer personnellement et professionnellement.

3. @ Participatif : Partenariat de réflexion

e Principe : Impliquez vos collaborateurs dans le processus de prise de décision pour qu’ils se
sentent écoutés et engageés.

e Astuce pratique : Organisez des séances ou chacun partage son point de vue avant de prendre
une décision collective.

Piéges a éviter :
o [Etre trop axé sur le "quoi" sans expliquer le "pourquoi" de la vision transformatrice.
e Devenir un simple "facilitateur" sans prendre de décisions fermes en tant que leader servant.

e Ralentir excessivement la prise de décision en cherchant un consensus absolu avec le style
participatif.



BLOC 2 : RITUELS ET OUTILS PRATIQUES

FICHE 3 - 5 OUTILS POUR DEVELOPPER LE LEADERSHIP

En tant que manager, vous jonglez avec de multiples responsabilités chaque jour. §8% C'est un rdle central qui
demande de 1'équilibre et de l'inspiration. Le leadership est votre super-pouvoir pour mobiliser, guider et
motiver votre équipe vers des objectifs communs. &7 Ce n'est pas inné, ca se cultive !

Pour un leadership efficace, appuyez-vous sur 3 piliers :
e Donner le cap et le sens
e Batir la confiance QP
e Responsabiliser et encourager I'autonomie f3

Mais comment faire concrétement ? Voici 5 outils simples et efficaces a mettre dans votre boite a outils de
leader ! cfp

La Méthode
GROW

Cadre structuré pour

Remercier et

Fixer des attentes . Anticiper les

Retours clairs et

éilibres;en acFon?pag:er les valoriser claires et encotllrager résistance's.,
. meritees maniére transparente
sur les faits et e
% objectifs .S'adapter en douceur
les solutions
+ Goal: définir objectif
clair
Méthode DESC | Rgjjité  identifier 7 a
freins, forces et moyens -
1- Décrire les faits
Opportunité : identifier -w

2- Exprimer émotions
3- Suggérer solutions
4- Conclure positivement

les solutions

Woay, chemin et la
volonté d'agir : plan

d'action et engagement

1. Le Feedback Constructif : La Clé du Progrés @,

Cet outil est essentiel pour aider vos collaborateurs a s'améliorer. Il s'agit de donner des retours clairs et
équilibrés, en se basant sur des faits et en proposant des solutions. Utilisez la méthode DESC pour structurer
vos échanges :

¢ D comme Décrire §: Décrivez les faits précis et observables, sans jugement.

e Exemple : "J'ai remarqué que le rapport X a été remis apres la date limite."
¢ E comme Exprimer @): Exprimez votre ressenti face a ces faits, en utilisant le "je".

e Exemple : "Je me suis senti inquiet car cela a décalé I'étape suivante du projet."
e S comme Suggérer @ Proposez des solutions concrétes ou des pistes d'amélioration.

e Exemple : "Je suggere que nous mettions en place un rappel automatique pour ce type de
tache."



¢ C comme Conséquences [: Evoquez les résultats positifs de la mise en ceuvre de ces suggestions
pour la personne, I'équipe ou le projet.

e Exemple : "Cela nous permettrait de respecter nos délais et d'assurer une meilleure fluidité
pour 1'équipe.”

2. La Méthode GROW : Accompagnez Vos Equipes vers leurs Objectifs 57

GROW est un cadre structuré et puissant pour guider vos collaborateurs pas a pas vers l'atteinte de leurs
objectifs, en favorisant leur autonomie et leur réflexion.

¢ Goal (Objectif) (@: Définissez clairement I'objectif a atteindre.
e Question a poser : "Quel est ton objectif précis pour ce projet ?"

o Réalité (Situation actuelle) [Mf]: Explorez la situation actuelle. Qu'est-ce qui se passe réellement ?
Quels sont les obstacles ou les ressources disponibles ?

e Question a poser : "Ou en es-tu actuellement par rapport a cet objectif ? Quels défis
rencontres-tu ?"

e Options (Solutions possibles) & : Aidez votre collaborateur a identifier toutes les solutions
possibles, méme les plus créatives.

e Question a poser : "Quelles options pourrais-tu envisager pour y arriver ?"

e Way (Volonté d'agir / Chemin) (% : Etablissez un plan d'action concret avec des étapes claires et
assurez-vous de son engagement.

® Question a poser : "Quelle est ta premiére action concréte ? Quand vas-tu t'y mettre ?"

3. La Reconnaissance : Un Moteur Puissant 3%

Un simple mot de remerciement ou une valorisation publique des efforts et des résultats peuvent avoir un
impact considérable sur la motivation de votre équipe. N'hésitez pas a les féliciter sincérement !

4. L'Equilibre Vie Pro/Perso : Fixez les Bonnes Limites &8

Trouver le bon équilibre est crucial pour la résilience de votre équipe. Fixez des attentes claires et
encouragez les pauses bien méritées. Un manager qui respecte 1'équilibre de son équipe contribue a son bien-
étre et a sa performance durable.

5. Gérer le Changement : Co-construisez les Solutions

Le changement est constant ! Anticipez les résistances, communiquez de maniére transparente les raisons et
les bénéfices des évolutions. Mieux encore : co-construisez les solutions avec votre équipe. Aidez-les a
s'adapter en douceur aux nouveautés en les impliquant.
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Votre Leadership : Un Cheminement Continu

Développer son leadership est un voyage permanent. Continuez d'apprendre, d'observer les dynamiques de
votre équipe, et de vous interroger. Votre propre évolution est un moteur puissant pour inspirer celle de vos
collaborateurs. Soyez curieux, adaptez vos approches, et voyez chaque expérience comme une occasion de
progresser.



FICHE 4 - RITUELS MANAGERIAUX : STRUCTURER SON LEADERSHIP
AU QUOTIDIEN
Les rituels managériaux sont de petites habitudes qui changent tout ! Ce ne sont pas des taches

supplémentaires, mais des moments clés structurés et intentionnels qui apportent clarté et cohérence a votre
équipe. IIs sont de puissants leviers pour développer votre leadership et créer un environnement de travail ou

chacun peut s'épanouir. &7
@ Et si votre leadership se jouait dans les détails du quotidien ?

Les rituels managériaux ne sont pas des taches en plus, mais des moments intentionnels qui structurent la vie
d’équipe. Ce sont des leviers puissants pour donner du sens, renforcer la confiance, développer les
compétences et incarner un leadership inspirant. Adoptez-les, et vous verrez votre équipe gagner en clarté, en
cohésion et en autonomie.

Les rituels ne sont pas des routines figées : ils sont vivants, adaptables et porteurs de sens.
Leur régularité crée la confiance, leur intention crée 1’impact.

Cultiver la confiance et la Développer responsabilité et

Donner le cap et le sens : .
connexion compétences

"Le pourquoi" du lundi "Café Vérité" hebdomadaire
En 5 minutes, rappelez Moment inforll'n.el pour
I'objectif de la semaine et partager défis et
son sens plus large. victoires.
"Mini-Synthese d'Impact” "One to One" d'écoute active
mensuelle himensuel
B Comprendre les
Résultats des efforts préoccupations et idées
de chacun.

constructi Rituels de

Donner le cap et le sens

Un leader ne se contente pas de fixer des objectifs : il donne du sens a 1’action. Dans un monde professionnel
fragmenté, rappeler régulierement le « pourquoi » derriére les taches renforce la motivation et I’alignement

collectif.
Comment I’incarner ?

e Chaque lundi matin, prenez 5 a 10 minutes pour partager 1’objectif principal de la semaine. Reliez-le
a une mission plus large : projet stratégique, impact client, valeur de 1’entreprise.

e Une fois par mois, proposez une « mini-synthése d’impact » : mettez en lumiére les retombées
concretes du travail accompli (client satisfait, amélioration de processus, contribution aux résultats).



Pourquoi c’est essentiel ? Donner le cap et le sens nourrit I’engagement. Vous devenez un repére, un guide.
L’équipe ne travaille plus pour des chiffres, mais pour une mission collective.

@ ¢’ Cultiver la confiance et la connexion

Le leadership repose autant sur les relations que sur les compétences. Créer un climat de confiance, c’est
permettre a chacun d’oser, de partager et de s’impliquer pleinement.

Comment I’incarner ?

e Mettez en place un « Café Vérité » hebdomadaire : 15 a 20 minutes pour partager une victoire ou un
défi, sans jugement.

e Organisez des « one-to-one d’écoute active » toutes les deux semaines ou chaque mois : un temps
individuel dédié aux préoccupations, idées et aspirations du collaborateur.

Pourquoi c’est essentiel ? La confiance ne se décréte pas, elle se construit. Ces rituels créent un espace
sécurisé et renforcent la qualité du lien entre le manager et son équipe.

fA Développer la responsabilité et les compétences

Un bon manager ne fait pas tout : il fait grandir. Encourager 1’autonomie et la prise d’initiative prépare
I’équipe a relever les défis avec maturité et créativité.

Comment I’incarner ?

e Mettez en place un « débrief agile » quotidien ou hebdomadaire : chacun partage ce qu’il a fait, ce
qu’il prévoit de faire, et les blocages éventuels.

e Proposez un rituel « Challenge et Solution » mensuel : présentez un probléme réel, laissez 1’équipe
réfléchir et proposer des pistes avant d’intervenir.

Pourquoi c’est essentiel ? Responsabiliser, c’est faire confiance. Ces rituels renforcent I’autonomie, la
transparence et la capacité collective a résoudre les probléemes.

(=) Le Feedback Constructif — Dire les choses avec clarté et bienveillance

Le feedback est un levier puissant de progression, a condition d’étre bien formulé. Trop souvent percu
comme une critique, il devient constructif lorsqu’il est structuré et bienveillant.

Comment I’incarner ? Intégrez le feedback dans vos rituels réguliers (réunions, entretiens, points
hebdomadaires) en utilisant la méthode DESC :

Décrire la situation factuellement

e Exprimer votre ressenti ou observation

Suggérer une amélioration ou solution

Communiquer les conséquences positives attendues
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Pourquoi c’est essentiel ? Un feedback bien formulé clarifie les attentes, renforce la confiance et installe
une culture du dialogue et de I’amélioration continue.

La Méthode GROW — Accompagner sans diriger

Accompagner un collaborateur, ce n’est pas lui donner des réponses, mais 1’aider a les trouver. GROW est
une méthode de coaching simple et puissante.

Comment ’incarner ? Utilisez GROW dans vos entretiens individuels ou sessions de développement :
e Goal : définir I’objectif a atteindre
e Reality : explorer la situation actuelle et les obstacles
e Options : identifier les alternatives possibles
e Will : déterminer les actions concrétes et I’engagement a agir
Pourquoi c’est essentiel ? GROW favorise la responsabilisation, la clarté des objectifs et I’engagement. Elle

installe une culture du questionnement et du développement personnel.

€2 La Reconnaissance — Valoriser pour faire grandir

La reconnaissance est un carburant puissant pour la motivation. Trop souvent négligée, elle devient une
culture lorsqu’elle est ritualisée.

Comment I’incarner ?
e Intégrez des « coups de projecteur » spontanés en réunion
e Organisez une « célébration des victoires » trimestrielle
e Envoyez un message personnalisé apres un succes
Pourquoi c’est essentiel ? Reconnaitre, c’est voir. Ces rituels renforcent 1’estime de soi, stimulent la

motivation et montrent que chaque contribution compte.

€8 Le Délégatif — Faire confiance pour faire grandir

Déléguer, ce n’est pas se désengager : c’est responsabiliser. Le style délégatif repose sur la confiance et la
reconnaissance des talents.

Comment I’incarner ?
e Identifiez les taches ou projets a déléguer lors de vos points réguliers
e Définissez le périmetre, les objectifs et les critéres de réussite
e Restez disponible sans micro-manager
e Valorisez les initiatives et les résultats obtenus

Pourquoi c’est essentiel ? Le délégatif développe 1’autonomie, I’engagement et la capacité de décision. Il
élargit votre impact en tant que leader.
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FICHE 5 - LE MODELE DU CHANGEMENT DE KOTTER

Dans un monde ou I’immobilisme cofite plus cher que I’erreur, savoir conduire le changement est une
compétence stratégique. Mais attention : le changement ne se décréte pas, il se prépare, se communique, se
célebre... et surtout, il s’ancre.

Le modeéle de John Kotter, en 8 étapes, vous offre une boussole claire pour transformer une intention en
mouvement collectif. De la création d’un sentiment d’urgence a 1’ancrage culturel, chaque étape est un levier
puissant pour éviter les résistances, mobiliser les énergies et inscrire le changement dans la durée.

r Cette fiche vous guide pour transformer vos projets de transformation en dynamiques durables, en
évitant les pieges classiques : manque d’adhésion, vision floue, absence de reconnaissance ou retour aux
anciennes habitudes.

Un outil essentiel pour tout manager qui veut agir avec méthode, mobiliser avec sens et transformer avec
impact.

1. @& Créer un sentiment d’urgence : Soulignez les risques d’inaction pour mobiliser.
> Former une coalition puissante : Identifiez des alliés clés dans 1’organisation.

3% Créer une vision partagée : Concevez une vision claire et motivante.

=

(=) Communiquer la vision : Répétez-la dans divers formats (e-mails, réunions...).
&R Favoriser I’action : Supprimez les obstacles qui bloquent vos collaborateurs.
Q Obtenir des gains a court terme : Identifiez de petites victoires pour maintenir la dynamique.

@ Consolider les gains : Renforcez les nouvelles pratiques.

g N @@ @

P Ancrer dans la culture : Faites du changement une habitude collective.

Piéges a éviter :
e Ne pas réussir a créer un sentiment d'urgence suffisant, ce qui freine 'adhésion au changement.
e Sous-estimer l'importance de la communication continue de la vision.
e Ne pas reconnaitre les petites victoires, ce qui peut démotiver 1'équipe sur le long terme.

e Négliger l'ancrage du changement dans la culture, risquant un retour aux anciennes habitudes.



BLOC 3 : PROFIL ET COMPETENCES CLES DU MANAGER

3

Dans un environnement professionnel de plus en plus complexe, les managers ne peuvent plus se
contenter d’un style unique. Pour mobiliser, motiver et faire grandir leurs équipes, ils doivent
comprendre les préférences profondes de chacun.

P Le MBTI, basé sur les travaux de Carl Jung, offre une grille de lecture puissante pour adapter votre
posture managériale. Cette fiche pratique vous propose un tableau clair des 4 grandes dimensions du
MBTI, avec des bonnes pratiques concreétes et des points de vigilance a éviter pour mieux communiquer,

déléguer, décider et accompagner.

Un outil indispensable pour passer du management standardisé au leadership personnalisé.

Dimension
MBTI

Points de vigilance a éviter

Bonnes pratiques managériales

Descriptif

* Proposer des réunions
E : Se nourrit des interactions dynamiques pour les E. * Ne pas imposer des brainstormings
I D G\ 30101 H] sociales, aime les échanges « Offrir des temps de réflexion ou  collectifs aux profils I.

Vs spontanés. des échanges en petit comité pour  + Eviter de sur-solliciter les E sans leur
I GN70STL NV T : Préfere la réflexion individuelle, lesI. laisser de temps pour structurer leurs
se ressource dans le calme. * Varier les formats de idées.

communication.

* Donner des consignes claires et
S : Se concentre sur les faits, les  détaillées aux S.
Sensation (S) données concreétes et les * Encourager les N a proposer des
Vs expériences passées. innovations ou des scénarios
Intuition (N) N : Privilégie les idées globales, les alternatifs.
concepts et les visions futures. * Adapter les supports (visuels,
schémas, exemples).

* Ne pas noyer les S dans des
abstractions.

* Ne pas freiner les N avec trop de
procédures rigides.

T : Prend des décisions basées sur * Présenter des arguments

la logique, la cohérence et les rationnels aux T. * Ne pas négliger les ressentis des F
critéres objectifs. * Valoriser les émotions et les dans les décisions.

F : S’appuie sur les valeurs, impacts humains aupres des F. * Ne pas imposer une logique froide aux
I’impact humain et I’harmonie * Prendre en compte les deux angles T sans contextualisation.

relationnelle. dans les décisions.

Pensée (T)
Vs
Sentiment (F)

* Proposer des plannings clairs et

J : Préfere planifier, structurer et L, . . .
. ro . des échéances aux J. ¢ Ne pas imposer des délais serrés aux
Jugement (J) suivre un cadre défini. . . .
ey —— * Laisser de la marge de manceuvre P sans discussion.
Vs P : Privilégie la flexibilité, -
q , . " et des options aux P. * Ne pas bousculer les J avec des
210V () (I |’ adaptation et les opportunités B — S 2 .
2 * Clarifier les priorités sans rigidité changements de derniere minute.
spontanées. excessive

Conseils pratiques pour les managers

o Observer les préférences : Ne vous fiez pas uniquement aux apparences. Certains introvertis sont
trés expressifs, certains extravertis ont besoin de solitude.

e Adapter vos méthodes : Un bon manager est un caméléon relationnel. Il ajuste son style en fonction
de son interlocuteur.

e Eviter les généralisations : Le MBTI est un outil de compréhension, pas une étiquette figée. Il
éclaire les préférences, mais ne limite pas les capacités.
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Dans un monde en constante évolution, ou I’intelligence artificielle transforme les repéres et les modes de
travail, une compétence humaine reste irremplacable : le leadership. Mais étre leader ne s’improvise pas.
Cela demande de la clarté, de 1’écoute, du courage et surtout... une capacité a se remettre en question.

’p Cette fiche pratique vous propose un tour d’horizon des 10 qualités essentielles du leader,
accompagnées de bonnes pratiques concrétes et de points de vigilance a ne pas négliger. Un outil simple,
utile et inspirant pour tous ceux qui veulent influencer sans imposer, mobiliser sans manipuler, et grandir
avec leur équipe.

Tableau des qualités essentielles du leader

Qualité clé Descriptif Bonnes pratiques Points de vigilance

Capacité a inspirer, motiver et guider  Partager une vision claire, Ne pas confondre autorité avec
Leadership les membres de 1’équipe vers des incarner les valeurs, valoriser ~ contrdle ; éviter le leadership
objectifs communs. les réussites collectives. centré sur soi.

Aptitude a écouter activement, a Adapter son discours, clarifier ~Eviter les messages flous ; ne pas
transmettre clairement les attentes et a les objectifs, pratiquer I’écoute négliger les feedbacks négatifs ou
donner des retours constructifs. active. les signaux faibles.

Communication
efficace

Capacité a prendre des décisions

P ~ ). . S’appuyer sur les faits, Ne pas tergiverser ; éviter les
. L .. éclairées, méme dans I’incertitude, en . P : .

Prise de décision . N consulter les parties prenantes, décisions impulsives ou trop

tenant compte des impacts a long . .

assumer ses choix. rigides.

terme.

Faculté a confier les tiches aux bonnes Identifier les talents, Ne pas tout déléguer sans
(oF:\)E-Ta 1 (- Wi (3 (1112l personnes en fonction de leurs responsabiliser, rester accompagnement ; éviter de

compétences, tout en assurant un suivi. disponible pour accompagner.  surcharger les mémes personnes.
Planifier avec réalisme,
distinguer 1’urgent de
I’important, anticiper les

Ne pas confondre vitesse et
précipitation ; éviter la dispersion
ou la surcharge.

Aptitude a prioriser les taches,
optimiser les moyens disponibles et
respecter les délais.

Gestion du temps et
des ressources

besoins.

Intelligence Capacité a comprendre ses propres Créer un climat de confiance,  Ne pas ignorer les ressentis ; éviter
émotionnelle émotions et celles des autres, et a gérer reconnaitre les émotions, gérer les réactions émotionnelles non

les relations avec empathie. les tensions avec tact. maitrisées.
Formation et Volonté d’investir dans la progression Encourager la montée en Ne pas imposer un parcours
({37 )] J3 1 12 (8 (Sl professionnelle des collaborateurs et de compétences, proposer des unique ; éviter de négliger les
autres les accompagner dans leur évolution.  opportunités d’apprentissage.  aspirations individuelles.

Capacité a agir de maniére Etre cohérent entre les paroles  Ne pas tolérer les écarts ; éviter les
T3 VIR I (| Il transparente, honnéte et conforme aux et les actes, respecter les doubles discours ou les

valeurs de 1’organisation. engagements. compromis douteux.
Flexibilité et Faculté a ajuster ses comportements et Accueillir le changement, Ne pas résister aux évolutions ;
adaptabilité ses décisions face aux changements et ajuster les plans, encourager éviter I’immobilisme ou le

P aux imprévus. I’innovation. dogmatisme.

Capacité a anticiper les tendances, a
définir une direction claire et a aligner
les actions sur des objectifs a long
terme.

Partager une vision inspirante, Ne pas se perdre dans les détails ;
relier les actions quotidiennes  éviter de négliger 1’exécution au
aux enjeux futurs. quotidien.

Vision stratégique
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BLOC 4 : LES STYLES ET MODELES DE MANAGEMENT

Style de
management

Conséquence sur le

Description Piége a éviter .
P g leadership

Posture de leader a adopter

Etre clair dans les attentes,
Etre constamment  Etouffe initiative, mais savoir relacher la
dans le contrdle freine I’autonomie  pression quand I’équipe
gagne en maturité

Le manager prend les
4 Directif décisions et controle
I’exécution

Le manager implique . ‘1z Génere de la Canaliser les échanges, fixer
c . e Laisser les idées . . L
@ Participatif 1’équipe dans les confusion, perte de  un cap, arbitrer avec fermeté

L. fuser sans cadre . .
décisions temps quand nécessaire

Le manager confie des Déléguer sans Féaque ddhen, parie Déléguer avec discernement,
¥ Délégatif responsabilités en vérifier les de crédibilité ’ accompagner sans micro-
autonomie compétences manager

Le manager
accompagne le
développement

Se focaliser Valoriser les forces,

. Démotivation, perte . .
uniquement sur les construire une progression

# Coachin \
8 de confiance

o faiblesses équilibrée et motivante
individuel
e e g Manquer Perception de Incarner ses valeurs, étre
% Charismatique . P DAL 3, o uthenticité ou de manipulation, rejet  aligné entre discours et
sa vision et ses valeurs . .
cohérence de la vision comportement

Q, Ce que cela révéle du leadership
Un leader inspirant ne se contente pas d’appliquer un style :
o [ lit les situations, évalue les personnes, et ajuste son approche.
e Il sait que chaque style a ses limites, et que ’excés devient un défaut.
e [l cultive une présence authentique, une écoute active, et une vision claire.

P Le vrai leadership, c’est I’art de naviguer entre les styles sans s’y enfermer. C’est savoir quand diriger,
quand écouter, quand déléguer, quand coacher... et surtout, quand incarner.

Piéges a éviter :
e Rester constamment directif, ce qui étouffe I'initiative.
e Ne pas canaliser les idées en style participatif, créant de la dispersion.
e Déléguer sans accompagnement ni vérification des compétences, menant a des échecs.
e Se concentrer uniquement sur les faiblesses en coaching, sans valoriser les forces.

e Mangquer d'authenticité dans le style charismatique, ce qui peut étre percu comme manipulateur.

Présentation des modéles classiques, tels que le management situationnel ou transformationnel, mais aussi
des approches plus modernes comme le Permamanagement et le concept d'Entreprise apprenante selon Peter
Senge.
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Tableau comparatif des modéles de management [;//

Modeéle Principe Clé

Adapter le style de
leadership en fonction
des compétences et
motivations de 1'équipe.

Situationnel @®

Inspirer et motiver en
partageant une vision
forte et en encourageant
l'innovation.

Transformationnel
@&

Eliminer les gaspillages
dans les processus pour
gagner en efficacité.

Lean
Management £

Basé sur les récompenses
et les sanctions pour
guider les actions.

Transactionnel °]¢

Créer un environnement
de travail durable et
résilient en prenant soin
de I'humain et du systéme.

Permamanagement

~

L'organisation apprend en
permanence de ses succes
et de ses échecs, en
s'appuyant sur les 5
dimensions de Peter
Senge.

Entreprise
apprenante

ZOOM sur le modéle Entreprise apprenante

Objectif
Gérer chaque

individu de maniére Evaluez l'autonomie de
unique pour vos collaborateurs pour
optimiser sa ajuster votre soutien.
performance.

Favoriser le
dépassement de soi et
I'engagement
durable.

Donnez 'exemple et
valorisez la prise de
risques réfléchis.

Impliquez vos équipes
pour identifier les
inefficacités et proposer
des solutions.

Améliorer la qualité
et la productivité de
maniere continue.

Maintenir un cadre
preécis et sécurisé
pour les taches
routinieres.

Communiquez clairement
vos attentes et les critéres
de performance.

Développer
I'autonomie de
I'équipe face aux
imprévus et favoriser
le bien-étre.

Mettez en place des
processus d'entraide et
redistribuez les succes.

Transformer
l'organisation en un
écosysteme ou
'apprentissage est
continu.

Utilisez les projets et les
ressources internes comme
leviers de développement
des compténces

Le Manager Apprenant : au cceur du développement selon Peter Senge Of

Le modéle de I'entreprise apprenante, popularisé par Peter Senge, repose sur 1'idée qu'une organisation ne

peut évoluer que si elle est capable d'apprendre collectivement. Pour y parvenir, le manager doit devenir un
manager apprenant, un facilitateur qui utilise les ressources humaines et les projets internes de

l'entreprise comme outils de développement des compétences.

Les 5 dimensions de I'entreprise apprenante selon Peter Senge :

1. La Pensée Systémique &) : Comprendre comment les différentes parties de 1'organisation
s'influencent mutuellement. Le manager doit aider son équipe a voir la situation dans son ensemble

pour identifier les causes profondes des problémes.

2. La Maitrise Personnelle % : S'engager dans un développement continu. Le manager doit

encourager ses collaborateurs a poursuivre leur développement professionnel, en s'appuyant sur leurs
forces et leurs ambitions, et en utilisant les formations et les projets internes.

Missions Accomplies !

Leadership en management

Page 16/32



3. Les Modéles Mentaux (&) : Reconnaitre nos propres a priori et préjugés. Le manager doit créer un
climat de dialogue ouvert ou chacun peut remettre en question ses hypothéses sans peur.

4. La Vision Partagée : Construire un objectif commun qui inspire et motive I'équipe. La vision
doit étre le résultat d'une collaboration pour que chacun s'y sente impliqué, et non pas une directive
imposée par le haut.

5. L'Apprentissage en Equipe < : Développer les compétences collectives. C'est le cceur du
processus. L'équipe doit apprendre a collaborer de maniére intelligente, en faisant circuler les
connaissances et les feedbacks. Le manager est le chef d'orchestre qui favorise cette collaboration.



BLOC 5 : FACTEURS HUMAINS ET COGNITIFS

FICHE 10 - FACTEURS ET FREINS A LA MOTIVATION

1. 3% Facteurs de Motivation :

e Reconnaissance : Valorisez les efforts et les résultats des collaborateurs. Astuce : Mettez en
avant les succes en public et personnalisez vos remerciements.

e Autonomie : Donnez a chacun la possibilité de prendre des initiatives. Astuce : Clarifiez les
objectifs, mais laissez la liberté dans la maniére de les atteindre.

e Développement : Offrez des opportunités d’apprentissage continu. Astuce : Organisez des
formations ou proposez des missions valorisantes.

2. @ Freins a la Motivation :

e Manque d’autonomie : Un controle excessif peut inhiber la créativité. Astuce : Laissez de la
latitude pour tester de nouvelles méthodes.

e Surcharge de travail : Une pression constante génere du stress et des erreurs. Astuce :
Définissez des priorités claires et planifiez des temps de repos.

o Sentiment d’injustice : Une iniquité percue crée frustration et démotivation. Astuce :
Assurez une communication transparente et cohérente.

Piéges a éviter :
e Ne pas reconnaitre les efforts ou les succes, entrainant une baisse de motivation.
e Micro-manager ou ne pas faire confiance a I'autonomie des collaborateurs.
e Ne pas offrir d'opportunités de croissance, ce qui peut pousser les talents a chercher ailleurs.

e Accorder un controle excessif ou créer un sentiment d'injustice.

FICHE 11 - LES BIAIS COGNITIFS
1. 3% Effet Pygmalion : Les attentes élevées peuvent améliorer la performance des collaborateurs.

e [Exemple pratique : Exprimez votre confiance en leurs compétences pour stimuler leur
motivation.

2. (@ Biais de Surconfiance : Surestimer ses capacités peut entrainer des décisions hatives.
e Astuce : Privilégiez une consultation d’équipe avant de prendre des décisions importantes.
3. (=] Biais de Fausse Unanimité : Supposer que tout le monde est d’accord sans vérification réelle.
e Astuce : Favorisez des débats ouverts pour explorer différents points de vue.
4. @ Biais de Projection : Croire que les autres pensent comme vous peut limiter la collaboration.

e Astuce : Posez des questions pour comprendre les perspectives individuelles.



5. @ Effet Dunning-Kruger : Les moins compétents peuvent sous-estimer la complexité d’une tache.

e Astuce : Fournissez des formations pour développer des compétences spécifiques et réduire
cet effet.

Piéges a éviter :
e Sous-estimer l'impact des biais et prendre des décisions hatives.
e Ne pas stimuler la confiance des collaborateurs.
e Prendre des décisions unilatérales sans consulter 1'équipe.

e Ne pas valider la compréhension ou l'accord de I'équipe sur un sujet.



FICHE 12 - LES 38 STRATAGEMES DE SCHOPENHAUER : USAGE ET
PARADE

Liste compléte des 38 stratagémes de Schopenhauer dans L’Art d’avoir toujours raison, chacun
accompagné d’une bréve description. Ces techniques visent a remporter un débat, parfois au
mépris de la vérité, en jouant sur la logique, la rhétorique et les failles humaines. Ces stratagémes
sont autant de piéges dialectiques que Schopenhauer décrit avec ironie, pour nous apprendre a
les reconnaitre — et a s’en défendre.

Ce guide est une véritable trousse de secours dialectique pour éviter de se faire manipuler dans
un débat. @ @ Les 38 stratagémes de Schopenhauer, classés par efficacité rhétorique (du

plus percutant au plus subtil).

@ Tableau 1 : Stratagémes percutants en entreprise

No

Stratageme

Description

Amplifier 'idée
adverse jusqu’a
I'absurde

Exagérer

Attaquer la
personne plutdt
que ses idées

Ad hominem

Changer de sujet
pour éviter une
réfutation

Diversion

Citer une figure
respectée comme
preuve

Argument
d’autorité

Utiliser les mots
de l'autre contre
lui

Retourner
I’argument

Provoquer pour
faire perdre le
calme

Susciter la colére

Proclamer avoir
gagné sans
preuve

Clamer victoire

Introduire les
prémisses
discrétement

Cacher son jeu

Rejeter une
preuve discutable
pour tout invalider

Fausse
démonstration

Exploiter les
ambiguités
linguistiques

Jouer sur les
mots

Missions Accomplies !

Exemple en contexte
organisationnel

« Tu veux alléger les

procédures ? Donc tu Recentrer sur
proposes qu’on fonctionne lintention réelle
sans aucun contréle ! »

« Tu critiques la
cartographie des
processus, mais tu n’as
jamais géré une
transformation. »

Parade

Recentrer sur les
faits

« Parlons plutét du nombre
de congés pris dans ton
équipe. »

Ramener au sujet
initial

« Le directeur des
opérations valide cette
structure, donc elle est
forcément optimale. »

« Tu veux plus de
transversalité ? Alors oublie
les responsables de
service ! »

« Tu critiques
I'organigramme parce que
tu veux juste placer tes
alliés. »

Demander des
preuves concrétes

Clarifier le sens

Garder son calme

« Aucun service n'a
protesté, donc
I'organisation est validée. »

Demander une
validation formelle

« Tout le monde s’accorde
sur le besoin de
centralisation... »

Identifier les sous-
entendus

« Ton exemple du pble
logistique n’est pas
représentatif, donc la
nouvelle répartition est
mauvaise. »

Revenir a la thése

« Tu proposes une
structure souple ? Donc
sans hiérarchie ! »

Définir les termes

Leadership en management

Exemple de parade

« Je propose de simplifier
les étapes superflues, pas
de supprimer les controles
essentiels. »

« Parlons de la logique de
la cartographie,
indépendamment des
profils. »

« Ce comité porte sur la
réorganisation des
services, restons centrés
sur cela. »

« Sur quels indicateurs
repose cette décision ?
Parlons performance. »

« La transversalité
renforce la collaboration,
elle ne supprime pas les
réles. »

« Ce n’est pas une
question de personnes,
mais de cohérence
fonctionnelle. »

« Formalisons cette
adoption avec un retour
de chaque service
concerné. »

« Clarifions ce que
“centralisation” implique
pour les équipes
opérationnelles. »

« L'exemple est a
nuancer, mais la logique
d’organisation reste
pertinente. »

« Structure souple signifie
adaptation et agilité, pas
absence de gouvernance.
»
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QO Tableau 2 : Stratagémes intermédiaires en contexte professionnel

Stratagéme Description

remarque
ponctuelle en
vérité absolue

Généraliser

Tirer une regle
Induction forcée
de quelques cas

Lexique flatteur
ou péjoratif

chargés pour
influencer le

jugement
Proposer une

alternative
caricaturale

Contraste
engageant

e CETTNG RT3 1Y secondaire pour

détourner

Couper les
cheveux en
quatre

Nuancer pour

Interrompre et

détourner de conclure

Eviter les détails
en élargissant

Refuser le débat
et généraliser

Tirer la
conclusion soi-
méme

Imposer une

d’'un fait

CEil pour ceil Répondre a un

Missions Accomplies !

Transformer une

générale a partir

Utiliser des mots

Introduire un sujet

éviter de répondre

Empécher I'autre

conclusion a partir

Exemple en contexte
organisationnel

« Tu dis que le département
logistique manque de
rigueur — donc toute la
structure opérationnelle est
défaillante. »

« Deux équipes ont mal
appliqué la procédure —
donc notre modele
d’organisation est mauvais.
»

« Cette refonte est une
catastrophe ! » ou « C’est
une révolution
opérationnelle ! »

« Soit on centralise tout, soit

c’est 'anarchie ! »

« Parlons plutét de la
décoration des bureaux, ¢a
influence la productivité. »

« Ce n’est pas un manque
de coordination, c’est une
synchronisation différée. »

« Désolé, mais tu as vu les
derniéres stats RH ? »

« Ce n’est pas juste notre
mode de fonctionnement,
c’est I'esprit méme de notre
organisation qui est en
cause. »

« Tu admets que la
coordination est lente —
donc il faut revoir tout le
systeme. »

« Tu n’as pas formalisé les
flux entre pbles — donc je

défaut par un autre ne tiendrai pas compte de

ton organigramme. »

Parade

Recentrer sur le
cas précis

Nuancer les
conclusions

Revenir a des
termes neutres

Refuser le faux
dilemme

Ramener au

sujet principal

Clarifier les faits

Reprendre le fil

Recentrer sur le
sujet

Vérifier les
prémisses

Refuser la
mauvaise foi

Leadership en management

Exemple de parade

« Le souci est circonscrit a un
seul périmétre, pas a toute
I'organisation. »

« Regardons les causes
locales, sans remettre en
cause I'ensemble du
dispositif. »

« C’est un ajustement
organisationnel, examinons
ses implications concrétes. »

« Il existe des formes de
coordination semi-
centralisées efficaces. »

« On discute ici de la
répartition fonctionnelle entre
poles. »

« Les roles ne sont pas
alignés, ce qui génére des
doublons et pertes de temps.
»

« Je termine sur 'organisation
cible, ensuite on explore les
chiffres RH. »

« Concentrons-nous sur les
processus de coordination,
pas sur toute la culture. »

« ldentifier les nceuds
critiques suffit peut-étre a
fluidifier, sans tout revoir. »

« Le manque de formalisation
n’empéche pas d’évaluer les
réles prévus. »
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€3 Tableau 3 : Stratagémes contextuels en entreprise

N° Stratageme

Relancer le débat

Forcer a
I’exagération

Fausses
conclusions

Trouver une
exception

La colére est une
faiblesse

Convaincre le
public

Feindre
'incompétence

Association
dégradante

Théorie vs
pratique

Accentuer la
pression

Missions Accomplies !

Description

Ajouter un sujet
secondaire pour
repousser la cloture

Pousser l'autre a
I'extréme pour le
décrédibiliser

Déformer les
propos pour
conclure

abusivement

Utiliser un cas
particulier contre
une tendance

Utiliser 'émotion
comme indice
d’erreur

Séduire l'audience
plutét que
I'interlocuteur

Simuler l'ignorance
pour disqualifier
I'autre

Relier une idée a
un élément négatif

Opposer logique a
faisabilité terrain

Mettre I'autre sous
tension pour le faire
céder

Exemple en contexte
organisationnel

« Et si on intégrait aussi

la révision des profils de Refuser la digression

poste ? »

« Tu veux alléger les
procédures ? Donc tu
proposes de supprimer
toute la tragabilité ! »

« Tu dis que les roles
sont mal définis — donc
I'organigramme est a
jeter. »

« Tu dis que les
processus sont trop
complexes — mais chez
les achats ¢a
fonctionne. »

« Ton ton monte — tu
sais que ton modéle
n’est pas cohérent. »

« On voit tous que cette
grille de répartition est
idéale, non ? »

« Je ne comprends rien
a ton organigramme,
donc il n’est pas clair. »

« Cette structuration
ressemble a celle des
boites qui ont fait faillite.
»

« Ce découpage est
beau sur le papier, mais
ingérable au quotidien.
»

« Il faut que tu valides
cette structure avant la
fin de réunion. »

Parade

Recentrer sur la
proposition réelle

Corriger
immédiatement

Replacer I'exception
dans son contexte

Garder son calme

Recentrer sur les
arguments

Clarifier sans
condescendance

Dissocier jugement
et idée

Clarifier les
conditions
d’application

Prendre le temps de
réfléchir

Leadership en management

Exemple de parade

« Restons concentrés sur
le schéma de
coordination entre
services. »

« Je propose de fluidifier
les flux sans sacrifier les
contrbles clés. »

« Je parle d’'un besoin
d’ajustement, pas d’'une
refonte compléte. »

« Les achats ont un
fonctionnement atypique,
on parle ici des péles
opérationnels. »

« Je défends une
organisation plus
efficiente, et je reste
factuel. »

« Appuyons-nous sur les
indicateurs pour valider
ce modéle. »

« Je peux réexpliquer les
rbles et liens
hiérarchiques si tu veux.
»

« Ce qui compte, c'est
que cette configuration
améliore la réactivité. »

« Testons ce modéele en
pilote avant de
généraliser. »

« Mieux vaut une décision
cohérente demain qu’une
précipitation aujourd’hui.
»
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& Tableau 4 : Stratagémes manipulateurs ou extrémes en entreprise

NO

Missions Accomplies !

Stratagéme

Description

Préter des

T ETENG oY [T T [ # EY motivations

raison

Paroles insensées

Fausse
démonstration

Retourner
I'argument

Bombardement de
jargon

Manipulation
émotionnelle

Falsification de
sources

Attaque
personnelle finale

discréditer

des propos
incohérents ou
excessifs

Invalider une

proposition via une
preuve discutable

Utiliser les mots de

I'autre contre lui

Submerger
l'interlocuteur de

termes techniques

Utiliser peur ou
culpabilité pour
influencer

Mentionner des
données
invérifiables

Rabaisser 'autre
quand les
arguments

s’épuisent

personnelles pour

Déstabiliser avec

Exemple en contexte
organisationnel

« Tu veux restructurer les
pbles parce que ton
mentor est dans le
service concerné. »

« Pour améliorer la
fluidité, il faudrait
supprimer tous les
services intermédiaires !
»

« Le service production
n’a pas adopté la grille de
répartition — donc elle
est inutilisable. »

« Tu veux plus de
transversalité ? Alors |l
faut supprimer les
fonctions hiérarchiques. »

« Ce modele repose sur
une segmentation
matricielle croisée,
couplée a des flux
synchrones. »

« Refuser ce plan, c’est
bloquer I'évolution de
toute I'organisation. »

« Selon une étude
récente, les organisations
les plus agiles suppriment
les organigrammes. »

« Tu ne comprends rien a
I'organisation moderne, tu
es resté bloqué en 2005.
»

Leadership en management

Parade

Revenir a
I'analyse
objective

Refuser de
suivre I'absurde

Revenir a la
proposition
globale

Clarifier les
nuances

Demander des
explications
simples

Identifier
I'émotion,
revenir a la
logique

Demander des
références
vérifiables

Refuser

I'agression, clore

le débat

Exemple de parade

« Examinons la pertinence
de la nouvelle répartition
indépendamment des
personnes. »

« Notre but est d’optimiser,
pas de désintégrer le
systeme existant. »

« L'analyse repose sur
plusieurs unités, et celle-ci
est un cas particulier. »

« La transversalité vise a
fluidifier la coordination,
pas a abolir les réles. »

« Reformulons pour voir
comment cela s’intégre
dans le planning
opérationnel. »

« Discutons
rationnellement des
impacts et de leurs
alternatives possibles. »

« Peux-tu partager le nom
de cette étude et son
cadre méthodologique ? »

« Ce type de propos est
inutile. Si besoin,

reprenons calmement la
structuration proposée. »
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© Style de

Contexte % Astuce

© Période <. .
- historique managériale

@ Principe clé

management

Utile dans les secteurs
nécessitant des
protocoles rigides

Reconstruction post-

Management  Processus standardisés, s
guerre, priorité a la

IEZIC RV scientifique et controle strict,

. ., roductivité . L2
autoritaire efficacité avant tout p . (industrie, sécurité,
industrielle
etc.)
Valorisation des idées, Impliquer les
Mouvements p1q

implication des employés dans les

Management sociaux, quéte de

1960-1970 Lo collaborateurs, . : décisions pour
participatif . démocratie dans le
émergence de la travail renforcer leur
motivation engagement
Compétitivité Mondialisation, Miser sur I’innovation
1980-1990 Management  mondiale, leadership ~ montée des NTIC, et I’alignement
stratégique transformationnel, ouverture des stratégique pour rester
vision a long terme marchés compétitif
. Utiliser des outils
Explosion des :
s collaboratifs (Trello,
Management  Adaptabilité, startups, culture Slack...) et
A0[RIV agile & servant collaboration, soutien a numérique,
. e R s encourager
leadership I’équipe, réactivité accélération du s .
I’intelligence
changement .
collective
. s . o Créer des
Diversité, flexibilité, Crises sanitaires .
Management écoute, gestion du (COVID-19), enjeux environnements
PAVNVERAIPEN adaptatif et & . . ’)> EEUX ) axibles et soutenir la
. . changement et du bien- sociaux, quéte de L
inclusif ~ . santé mentale et
étre sens au travail

I’inclusion

Et apres... Passage du monde VUCA a BANI...

Piéges a éviter :

e Appliquer un style de management dépassé sans tenir compte du contexte actuel (ex: trop autoritaire
dans un environnement agile).

e Ne pas s'adapter aux évolutions technologiques et sociales.

e Ignorer les besoins de flexibilité et de soutien en santé mentale de 1'équipe.
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FICHE 14 - DISTINCTION DES NIVEAUX DE MANAGEMENT

1. @ Management Stratégique
e Focus : Vision long terme et alignement des ressources avec les objectifs de 1’organisation.
e Méthodes : Analyse SWOT, fixation des objectifs SMART, gestion des risques.
e Temporalité : Plusieurs années.
2. Management Intermédiaire
e Focus : Traduire les objectifs stratégiques en plans concrets pour les équipes.
e Méthodes : Gestion de projet, analyse des performances, communication interservices.
e Temporalité : 1 a 3 ans.
3. 98 Management Opérationnel
e Focus : Superviser les taches quotidiennes et garantir la qualité des livrables.
e Méthodes : Répartition des taches, supervision directe, résolution de problémes immédiats.

e Temporalité : Journaliere ou hebdomadaire.

Piéges a éviter :
e Un manager stratégique qui s'immisce dans les détails opérationnels.
e Un manager intermédiaire qui ne parvient pas a traduire la stratégie en actions concrétes.
e Un manager opérationnel qui néglige le suivi ou la qualité des livrables.

e Un manque de communication entre les différents niveaux, créant des silos.



BLOC 7 : LEADERSHIP EN ACTION

FICHE 15 - LEADERSHIP ET GESTION DE CONFLITS

1. £ Reconnaitre les conflits : Identifier les causes

e Astuce : Soyez attentif aux signaux non verbaux, comme des silences prolongés ou des
tensions lors des réunions.

e (lé : Créez un espace sécurisé ou vos collaborateurs peuvent partager leurs préoccupations

sans crainte.
2. (=) Techniques de résolution : Dialogue gagnant-gagnant

e Méthode : Permettez a chaque partie de s’exprimer et cherchez une solution qui répond aux
besoins des deux camps.

e Astuce : Utilisez des médiateurs neutres si nécessaire.

Piéges a éviter :
e Ignorer les tensions ou les minimiser.
e Prendre parti dans un conflit sans écouter toutes les versions.

e Ne pas offrir de cadre pour la résolution, laissant les conflits s'envenimer.

FICHE 16 - LEADERSHIP ET INNOVATION

1. @ Encourager I’innovation : Brainstorming et récompenses
e (lé : Organisez des séances réguliéres ou 1’équipe explore des idées originales sans préjugés.

e Astuce : Récompensez les initiatives, méme celles qui ne réussissent pas, pour encourager la
prise de risques.

2. 9% Prendre des risques calculés : Echecs comme opportunités d’apprentissage

e Technique : Evaluez les probabilités de succés et les conséquences des échecs avant de
prendre une décision.

e Astuce : Créez un environnement qui valorise 1’expérimentation et I’apprentissage des
erreurs.

Piéges a éviter :
e Décourager l'expérimentation ou punir 1'échec.
e Ne pas allouer de temps ou de ressources pour l'innovation.

e Prendre des risques sans évaluation préalable des conséquences.



FICHE 17 - LEADERSHIP ET EQUILIBRE VIE PRO/PERSO

1. & Promouvoir un équilibre sain : Pauses réguliéres, limites respectées
e (Clé : Fixez des attentes claires pour éviter les heures supplémentaires excessives.

e Astuce : Introduisez des pratiques comme la gestion Pomodoro pour améliorer la
concentration.

2. ) Construire un environnement positif : Confiance et collaboration
e (lé : Instaurez des rituels comme des célébrations pour les réussites collectives.

e Astuce : Organisez des activités de team building pour renforcer les liens entre les
collaborateurs.

Piéges a éviter :
e Imposer une culture du présentéisme ou de la surcharge de travail.
e Ne pas respecter les limites des collaborateurs en dehors des heures de travail.

e Négliger le team building et la reconnaissance, ce qui affaiblit la cohésion.

FICHE 18 - LEADERSHIP ET DIVERSITE

1. 8B Créer un environnement inclusif : Equité et diversité

e (lé : Valorisez les différentes perspectives en tenant compte des besoins spécifiques (culture,
genre, générations).

e Astuce : Formez vos équipes a reconnaitre et surmonter les biais inconscients.
2. 3% Valoriser les différences : Atouts uniques des collaborateurs

e (lé : Identifiez les compétences particuliéres de chaque membre et trouvez des missions qui
maximisent leur potentiel.

e Astuce : Encouragez les échanges et le mentorat intergénérationnels.

Piéges a éviter :
e Ignorer les biais inconscients ou ne pas les adresser.
e Ne pas valoriser toutes les formes de diversité, ce qui peut créer un sentiment d'exclusion.

e Promouvoir la diversité sans actions concretes pour l'inclusion.



FICHE 19 - LEADERSHIP EN PERIODE DE CHANGEMENT

1. Gérer I’incertitude : Anticiper les résistances

e (lé : Identifiez les préoccupations des collaborateurs avant le changement et proposez des
solutions concretes.

e Astuce : Soyez transparent sur les raisons et les bénéfices du changement.
2. [B Renforcer la résilience : Former et préparer aux défis

e (lé : Proposez des formations pour développer les compétences nécessaires au nouvel
environnement.

o Astuce : Créez une culture ou les défis sont vus comme des opportunités de croissance
collective.

Piéges a éviter :
e Ignorer les résistances au changement ou ne pas les adresser.
e Manquer de transparence sur les raisons et les impacts du changement.

e Ne pas accompagner I'équipe avec les formations ou le soutien nécessaires.



Etre aimé ou respecté en tant que manager : un choix stratégique

Dans le management, vouloir étre aimé peut sembler humain... mais c’est souvent un piege. Ce tableau met
en lumiere une vérité essentielle : le respect est le socle d’un leadership durable. La ou I’amour repose sur
I’émotion, le respect s’appuie sur la compétence, 1’intégrité et la justice.

Un manager respecté peut prendre des décisions difficiles, recadrer sans crainte, et mobiliser ses équipes
autour d’une vision claire. A I’inverse, chercher a plaire a tout prix affaiblit 1’autorité, brouille les repéres et
nuit a la performance.

P Ce tableau compare les deux postures, leurs fondements, leurs impacts et leurs risques. Il rappelle que la
popularité est un bonus... mais que le respect est une nécessité.

Critére Etre aimé & Etre respecté '
Nature du lien Emotionnel, subjectif Rationnel, fondé sur la 1égitimité
Fondements Sympathie, proximité affective Compétence, intégrité, équité
Ambiance conviviale,
popularité
Difficulté a recadrer, peur de  Nécessité d’assumer des décisions
déplaire impopulaires

Avantages apparents Confiance, autorité naturelle, stabilité

Risques managériaux

Impact sur la Peut nuire a la clarté et a Favorise 1I’engagement durable et la
performance I’exigence rigueur

Capacité a gérer les . . . Forte (conversations difficiles
pa g Faible (évitement des tensions) (,
conflits acceptées)
Posture en feedback Réticence a critiquer Feedback clair, constructif et assumé
Vision du leadership Basée sur ’affiliation Basée sur la légitimité et la cohérence

Dépendance affective,

. e s Engagement, autonomie, respect mutuel
instabilité 8ag ’ » Tesp

Effet sur les équipes

Conclusion stratégique [SIIERTIELE! Nécessité pour un leadership durable

En conclusion, étre apprécié est un bonus, étre respecté est une nécessité.
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@ VUCA et BANI : deux grilles de lecture pour comprendre et piloter le monde

d’aujourd’hui...

Les modeles VUCA et BANI décrivent les dynamiques du monde contemporain : instable, imprévisible,
complexe et parfois déroutant. Ces deux approches ne sont pas simplement des acronymes théoriques —
elles ont des implications concrétes sur les pratiques managériales et la posture des dirigeants.

e VUCA (Volatilité, Incertitude, Complexité, Ambiguité) met en lumiére les défis liés a 1’instabilité
des marchés, a la rapidité des changements et a la difficulté de prévoir I’avenir.

e BANI (Fragilité (Brittle), Anxiété, Non-linéarité, Incompréhensibilité) va plus loin en intégrant les
dimensions émotionnelles, humaines et systémiques du chaos moderne.

P Ces deux cadres influencent profondément les modes de management actuels. Ils invitent les leaders a
repenser leur maniére de décider, de communiquer, d’écouter et d’accompagner leurs équipes.

Comprendre les caractéristiques de VUCA et BANI, leurs différences et leurs complémentarités, c’est se
donner les moyens d’agir avec lucidité, agilité et empathie dans un monde en constante mutation.

Signification

Volatilité Incertitude

Anxiété Non-linéarité
Incompréhensibilité

Complexité Ambiguité

Comprendre et
s’adapter a un
environnement
instable

Anticiper les
émotions, les
ruptures et les
réactions humaines
dans un monde
chaotique

De VUCA a BANI : une évolution nécessaire

Focus managérial

Conséquences
pour le
management

Posture
recommandée

Développer la
capacité d’analyse, la
prise de recul et la

Nécessité de
flexibilité, de vision
stratégique et de

. planification
résilience .
adaptative
. . Renforcer
Besoin d’écoute, . .
y lees I’intelligence
d’agilité .
émotionnelle, la

émotionnelle et de
gestion proactive du
changement

transparence,
I’empathie et la co-
construction

e BANI ne remplace pas VUCA : il I’approfondit en intégrant les dimensions humaines et

émotionnelles du chaos.

e VUCA aide a comprendre les dynamiques complexes du monde ; BANI pousse a agir avec

sensibilité et anticipation.

e (Cette transition est essentielle pour rester compétitif, mais aussi pour maintenir I’engagement des

collaborateurs dans un monde incertain.
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(@ Impacts sur le management

VUCA BANI

Vision stratégique Ecoute active et adaptabilité émotionnelle
- .. Souplesse relationnelle et gestion du stress
Résilience organisationnelle .
collectif
Réduction de I’ambiguité par Réduction de I’anxiété par la clarté et la
I’analyse présence
Leadership transformationnel Leadership empathique et inclusif
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