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II
DDéévelopper son identitvelopper son identitéé de leaderde leader
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RRééflflééchissons sur les motschissons sur les mots

►►Leadership Leadership 
►►AutoritAutoritéé
►►Management Management 
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ddééfinitionsfinitions

►► LeaderLeader : personne qui a autorit: personne qui a autoritéé et influence dans un et influence dans un 
groupe; le leader a une autoritgroupe; le leader a une autoritéé naturelle , un ascendant naturelle , un ascendant 
ou un prestige ; il est meneur , entraou un prestige ; il est meneur , entraîîneur dneur d’’hommes , chef hommes , chef 
de file , mobilisateur dde file , mobilisateur d’é’énergies ; un chef statutaire peut ou nergies ; un chef statutaire peut ou 
non être un leader non être un leader 

►► ManagerManager : est une personne en charge d: est une personne en charge d’’une organisation une organisation 
ou dou d’’une entitune entitéé , investi d, investi d’’une autoritune autoritéé formelle , qui lui formelle , qui lui 
donne un statut ; ce statut implique certaines relations donne un statut ; ce statut implique certaines relations 
dont ddont déécoule lcoule l’’accaccèès s àà une information privilune information priviléégigiéée , qui lui e , qui lui 
permet de formuler des dpermet de formuler des déécisions et des stratcisions et des stratéégies pour gies pour 
son unitson unitéé

►► AutoritAutoritéé : capacit: capacitéé reconnue par lreconnue par l’’institution dinstitution d’’exercer un exercer un 
pouvoir pouvoir 
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Sommaire de la partie ISommaire de la partie I

►► Se positionner par rapport aux valeurs de lSe positionner par rapport aux valeurs de l’’entreprise et au entreprise et au 
monde du travail ( questionnaire)monde du travail ( questionnaire)

►► Identifier son style dIdentifier son style d’’autoritautoritéé et ret rééflflééchir chir àà ses pratiques ses pratiques 
managmanagéériales ( questionnaire et test )riales ( questionnaire et test )

►► Construire son identitConstruire son identitéé de leader. Apport conceptuel  : de leader. Apport conceptuel  : 
impact et efficacitimpact et efficacitéé des diffdes difféérents styles de leader ; rents styles de leader ; 
manager / leader : la comparaison ; la formation des manager / leader : la comparaison ; la formation des 
leadersleaders

►► Comment devenir un leader ? Comment devenir un leader ? 
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RRééflexion sur les valeursflexion sur les valeurs

Quelles sont , selon vous :Quelles sont , selon vous :
-- les valeurs du monde du travailles valeurs du monde du travail
-- Les valeurs de votre entrepriseLes valeurs de votre entreprise
-- Vos propres valeurs Vos propres valeurs 

-- Illustration des valeurs de lIllustration des valeurs de l’’entreprise : la vinaigrerie entreprise : la vinaigrerie DessauxDessaux 18801880
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Identifier son style dIdentifier son style d’’autoritautoritéé

►► interrogationinterrogation: : 
-- Comment dirigez vous ? Quel est votre style Comment dirigez vous ? Quel est votre style 
-- Quelles sont vos pratiques managQuelles sont vos pratiques managéériales vis riales vis 
àà vis des individus , pris svis des individus , pris sééparparéément , et vis ment , et vis 
àà vis de votre vis de votre ééquipe quipe 

-- Quelles conclusions en tirez vous ? Quelles conclusions en tirez vous ? 
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Construire son identitConstruire son identitéé de leaderde leader

►►Impact et efficacitImpact et efficacitéé des diffdes difféérents rents 
styles de leaders dstyles de leaders d’’apraprèès Daniel s Daniel 
GolemanGoleman

►►Comment devenir un leader ?Comment devenir un leader ?



Impact et efficacitImpact et efficacitéé des diffdes difféérents rents 

styles de leadersstyles de leaders

DD’’apraprèès Daniel s Daniel GolemanGoleman
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La source du leadership ?La source du leadership ?

►► La tâche principale du leader consiste La tâche principale du leader consiste àà produire de bons produire de bons 
rréésultats , mais comment ? sultats , mais comment ? 

►► Ce qui fait lCe qui fait l’’efficacitefficacitéé du leadership du leadership ééchappe encore chappe encore àà
nombre de personnes et dnombre de personnes et d’’organisationsorganisations

►► Une Une éétude du cabinet HAY/MCBER sur 3871 Dirigeants tude du cabinet HAY/MCBER sur 3871 Dirigeants 
rréévvèèle lle l’’existence de 6 styles de leadershipexistence de 6 styles de leadership qui dqui déécoulent coulent 
chacun dchacun d’’une forme une forme dd’’intelligenceintelligence éémotionnelle motionnelle 

►► QuQu’’est ce que lest ce que l’’intelligence intelligence éémotionnelle ? motionnelle ? 
►► Voir la thVoir la thééorie des quatre cerveauxorie des quatre cerveaux
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LL’’intelligence intelligence éémotionnellemotionnelle

►► CC’’est la capacitest la capacitéé àà analyser et ganalyser et géérer notre rer notre 
comportement et nos relations efficacement ; comportement et nos relations efficacement ; elle elle 
comprend quatre composantescomprend quatre composantes fondamentalesfondamentales ::

-- La conscience de soiLa conscience de soi
-- la mala maîîtrise de soitrise de soi
-- La conscience des autres La conscience des autres 
-- LL’’aptitude socialeaptitude sociale
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Conscience de soiConscience de soi

►► Conscience de ses sentimentsConscience de ses sentiments et de ses et de ses éémotionsmotions : : 
capacitcapacitéé àà ddééchiffrer ses chiffrer ses éémotions et ses motions et ses 
sentiments , mais aussi sentiments , mais aussi àà reconnareconnaîître leur impact tre leur impact 
sur notre travail , nos relations , avec autrui ..sur notre travail , nos relations , avec autrui ..

►► Juste apprJuste apprééciation de soiciation de soi: : éévaluation rvaluation rééaliste de aliste de 
ses forces et de ses faiblesses ses forces et de ses faiblesses 

►► Confiance en soiConfiance en soi : sens d: sens dééveloppveloppéé et positif de sa et positif de sa 
propre valeur  propre valeur  
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MaMaîîtrise de soitrise de soi

►► Self controlSelf control : capacit: capacitéé àà mamaîîtriser ses pulsions et ses triser ses pulsions et ses 
éémotions motions 

►► LoyautLoyautéé : attitude honnête et int: attitude honnête et intèègregre
►► Conscience Conscience : capacit: capacitéé àà ss’’assumer et prendre ses assumer et prendre ses 

responsabilitresponsabilitééss
►► AdaptabilitAdaptabilitéé : facult: facultéé de sde s’’adapter aux situations de adapter aux situations de 

changement et changement et àà surmonter les obstacles surmonter les obstacles 
►► DDéésir de rsir de rééalisationalisation : aspiration personnelle : aspiration personnelle àà atteindre un atteindre un 

niveau dniveau d’’excellenceexcellence
►► InitiativeInitiative : capacit: capacitéé àà saisir les opportunitsaisir les opportunitéés    s    
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Conscience des autresConscience des autres

►► EmpathieEmpathie : aptitude : aptitude àà sentir les sentir les éémotions dmotions d’’autrui , autrui , 
àà comprendre leur point de vue et comprendre leur point de vue et àà ss’’intintééresser resser àà
leurs prleurs prééoccupationsoccupations

►► Conscience organisationnelleConscience organisationnelle :capacit:capacitéé àà ddéécoder coder 
les mouvements de la vie organisationnelle , les mouvements de la vie organisationnelle , àà
former des rformer des rééseaux dseaux déécisionnels et cisionnels et àà naviguer naviguer 
dans les jeux politiques dans les jeux politiques 

►► Sens du serviceSens du service : capacit: capacitéé àà reconnareconnaîître et tre et 
satisfaire les besoins des clientssatisfaire les besoins des clients
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Aptitude socialeAptitude sociale

►► Leadership visionnaireLeadership visionnaire : capacit: capacitéé àà prendre les commandes et prendre les commandes et àà inspirer une inspirer une 
vision irrvision irréésistible  sistible  

►► Influence Influence : capacit: capacitéé àà manier de multiples tactiques persuasivesmanier de multiples tactiques persuasives
►► DDééveloppement dveloppement d’’autruiautrui : propension : propension àà renforcer les capacitrenforcer les capacitéés des autres via s des autres via 

un un feedfeed ––back accompagnback accompagnéé de conseilsde conseils
►► CommunicationCommunication : capacit: capacitéé àà éécouter et couter et àà envoyer des messages clairs , envoyer des messages clairs , 

convaincants et pertinents convaincants et pertinents 
►► Catalyseur de changementCatalyseur de changement : aptitude : aptitude àà initier des idinitier des idéées novatrices et es novatrices et àà orienter orienter 

un groupe dans une nouvelle direction un groupe dans une nouvelle direction 
►► Gestion des conflitsGestion des conflits : capacit: capacitéé àà ddéésamorcer les conflits et samorcer les conflits et àà orchestrer leur orchestrer leur 

rréésolutionsolution
►► CrCrééation de liensation de liens : facult: facultéé de cultiver et maintenir un rde cultiver et maintenir un rééseau de relationsseau de relations
►► Travail dTravail d’é’équipe et collaborationquipe et collaboration : aptitude : aptitude àà promouvoir lpromouvoir l’’esprit de coopesprit de coopéération ration 

et et àà construire des construire des ééquipes  quipes  
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Le lien entre intelligence Le lien entre intelligence éémotionnelle et motionnelle et 
performances professionnellesperformances professionnelles

►► David Mc David Mc ClellandClelland , psychologue de l, psychologue de l’’universituniversitéé de Harvard a dde Harvard a déécouvert couvert 
que les leaders dotque les leaders dotéés de 6 ou plus des comps de 6 ou plus des compéétencestences
éémotionnelles , motionnelles , éétaient beaucoup plus efficaces que leurs colltaient beaucoup plus efficaces que leurs collèègues gues 
ddéépourvus de ces capacitpourvus de ces capacitéés .s .

►► Il a analysIl a analyséé par exemple que par exemple que les leaders les plus aptesles leaders les plus aptes
éémotionnellementmotionnellement parmi les responsables de division dparmi les responsables de division d’’une une 
multinationale du secteur agro alimentaire obtenaient multinationale du secteur agro alimentaire obtenaient àà 87% les 87% les 
primes annuelles les plus fortes ( liprimes annuelles les plus fortes ( liéées aux res aux réésultats ) et que leurs sultats ) et que leurs 
ééquipes obtenaient quipes obtenaient des rdes réésultats de 15 sultats de 15 àà 20 % sup20 % supéérieursrieurs aux autres   aux autres   

►► Comment lComment l’’expliquer sinon par le lien existant entre lexpliquer sinon par le lien existant entre l’’intelligence intelligence 
éémotionnelle du leader et le climat organisationnel de son unitmotionnelle du leader et le climat organisationnel de son unitéé



24/11/2008 Jean Bretin 18

Le climat organisationnel de travailLe climat organisationnel de travail

►► 6 facteurs cl6 facteurs cléé influencent linfluencent l’’environnement de travail denvironnement de travail d’’une une 
organisationorganisation

►► La flexibilitLa flexibilitéé : dans quelle mesure le personnel se sent libre : dans quelle mesure le personnel se sent libre 
dd’’innover sans subir de contrainte bureaucratiqueinnover sans subir de contrainte bureaucratique

►► Le sens de la responsabilitLe sens de la responsabilitéé vis vis àà vis de lvis de l’’organisationorganisation
►► Le niveau des valeursLe niveau des valeurs que les gens se fixent que les gens se fixent 
►► ll’’adadééquation du retour ququation du retour qu’’ils reils reççoivent y compris sous oivent y compris sous 

forme de forme de rréécompensecompense
►► La clartLa clartéé du contenu de leur missiondu contenu de leur mission et des principes qui et des principes qui 

les guident les guident 
►► Le niveau dLe niveau d’’engagementengagement autour dautour d’’un projet commun un projet commun 
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6 styles de leadership6 styles de leadership

►► Le leader Le leader coercitif coercitif exige une soumission immexige une soumission imméédiatediate
►► Le leader Le leader autoritaireautoritaire mobilise les gens autour dmobilise les gens autour d’’une visionune vision
►► Le leader Le leader affectifaffectif crcréée des liens personnels e des liens personnels 
►► Le leader Le leader ddéémocratiquemocratique vise un consensus basvise un consensus baséé sur la sur la 

participationparticipation
►► Le meneurLe meneur recherche lrecherche l’’excellence et lexcellence et l’’autonomieautonomie
►► Le formateurLe formateur ou coach forme ses collaborateurs en ou coach forme ses collaborateurs en 

pensant pensant àà ll’’avenir  avenir  
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La relation style / climatLa relation style / climat

►► Les leaders dont le style influence positivement le climat Les leaders dont le style influence positivement le climat 
obtiennent incontestablement de meilleurs robtiennent incontestablement de meilleurs réésultats sultats 
financiers que les autres financiers que les autres 

►► Cela ne veut pas dire que le climat organisationnel est Cela ne veut pas dire que le climat organisationnel est 
ll’’unique moteur de la performanceunique moteur de la performance

►► Les conditions Les conditions ééconomiques et la dynamiqueconomiques et la dynamique
concurrentielleconcurrentielle ont aussi une importance considont aussi une importance considéérable rable 

►► Toutefois , lToutefois , l’’ analyse sugganalyse suggèère que le climat organisationnel re que le climat organisationnel 
contribue pratiquement contribue pratiquement pour un tierspour un tiers aux raux réésultats sultats 
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Les styles Les styles –– avantages / inconvavantages / inconvéénientsnients

►► De tous De tous , le style coercitif, le style coercitif est le moins efficace dans la plupart des situations est le moins efficace dans la plupart des situations 
sauf les situations de crise ou les salarisauf les situations de crise ou les salariéés s àà problproblèèmes mes 

►► Le style autoritaireLe style autoritaire prpréécise la finalitcise la finalitéé mais laisse gmais laisse géénnééralementralement
Aux gens la libertAux gens la libertéé de concevoir leurs propres moyens . Cde concevoir leurs propres moyens . C’’est le style le plus est le style le plus 
efficace grâce efficace grâce àà sa vision et sa clartsa vision et sa clartéé , sauf avec une , sauf avec une ééquipe dquipe d’’experts ou de experts ou de 
collcollèègues plus expgues plus expéérimentrimentéés que lui !s que lui !

►► Le style affectifLe style affectif a la l’’art de susciter un sentiment dart de susciter un sentiment d’’appartenance mais est appartenance mais est 
impuissant face aux mauvaises performances . Combinimpuissant face aux mauvaises performances . Combinéé au style autoritaire , il au style autoritaire , il 
donne de trdonne de trèès bons rs bons réésultats .sultats .

►► Le style dLe style déémocratiquemocratique , en laissant les collaborateurs s, en laissant les collaborateurs s’’exprimer renforce la exprimer renforce la 
flexibilitflexibilitéé et le sens des responsabilitet le sens des responsabilitéés et peut puiser des ids et peut puiser des idéées et des conseils es et des conseils 
mais sa propension mais sa propension àà multiplier les rmultiplier les rééunions interminables ounions interminables oùù les idles idéées sont es sont 
ressassressasséées et le consensus insaisissable le rend inefficace . Cela lui ses et le consensus insaisissable le rend inefficace . Cela lui sert parfois ert parfois 
àà retarder des dretarder des déécisions cruciales dans lcisions cruciales dans l’’espoir quespoir qu’à’à force de dforce de déémêler les mêler les 
difficultdifficultéés , une solution gs , une solution gééniale va sniale va s ’’imposer alors que ses collaborateurs imposer alors que ses collaborateurs 
ss’é’épuisent et se dpuisent et se déésespsespèèrent .rent .
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Les styles Les styles –– avantages / inconvavantages / inconvéénientsnients

►► Le style meneurLe style meneur fixe des critfixe des critèères de performance res de performance éélevlevéés dont il donne lui s dont il donne lui 
même lmême l’’exemple ;cexemple ;c’’est un perfectionniste ;il repest un perfectionniste ;il repèère vite les moins performants re vite les moins performants 
et se substitue aux autres set se substitue aux autres s’’ils ne donnent pas ce quils ne donnent pas ce qu’’il attend . mais il dil attend . mais il déétruit truit 
ll’’ambiance car ses collaborateurs doivent deviner ce quambiance car ses collaborateurs doivent deviner ce qu’’il souhaite et se il souhaite et se 
sentent dsentent déébordbordéés par ses crits par ses critèères dres d’’excellence . A utiliser dans un  excellence . A utiliser dans un  
environnement denvironnement d’’excellence .excellence .

►► Le style coachLe style coach aide ses collaborateurs aide ses collaborateurs àà prendre conscience de leurs atouts et prendre conscience de leurs atouts et 
de leurs faiblesses mais aussi de leurs faiblesses mais aussi àà relier leurs aspirations personnelles et relier leurs aspirations personnelles et 
professionnelles ; il les encourage professionnelles ; il les encourage àà se fixer des objectifs ;il excelle se fixer des objectifs ;il excelle àà ddééllééguer guer 
même si cela retarde ; cmême si cela retarde ; c’’est le style le moins utilisest le style le moins utiliséé ; former d; former d’’autres autres 
personnes dans un contexte tendu est difficile ;pourtant son rôlpersonnes dans un contexte tendu est difficile ;pourtant son rôle formateur a e formateur a 
un effet trun effet trèès positif sur le climat et ams positif sur le climat et amééliore les rliore les réésultats ;il convient bien avec sultats ;il convient bien avec 
des gens motivdes gens motivéés qui ont envie de progresser mais est inutile si les salaris qui ont envie de progresser mais est inutile si les salariéés s 
sont rebelles sont rebelles àà ll’’apprentissage ou au changement ; il suppose une bonne apprentissage ou au changement ; il suppose une bonne 
mamaîîtrise du coaching par les managers trise du coaching par les managers 
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Pourquoi le style autoritaire est le plus Pourquoi le style autoritaire est le plus 
efficaceefficace

►► Il a une action positive sur tous les paramIl a une action positive sur tous les paramèètres du climat tres du climat 
organisationnel organisationnel àà commencer par la clartcommencer par la clartéé : le leader : le leader 
autoritaire est visionnaire ; il motive ses troupes en leur autoritaire est visionnaire ; il motive ses troupes en leur 
indiquant clairement comment leur travail sindiquant clairement comment leur travail s’’inscrit dans inscrit dans 
une perspective plus large au sein de lune perspective plus large au sein de l’’organisation ; elles organisation ; elles 
comprennent lcomprennent l’’utilitutilitéé et les raisons de ce quet les raisons de ce qu’’elles font ;elles font ;

►► Il dIl dééfinit les normes et valeurs qui sfinit les normes et valeurs qui s’’y rattachent y rattachent 
►► Les objectifs et les rLes objectifs et les réécompenses sont clairs compenses sont clairs 
►► Enfin une large part dEnfin une large part d’’initiative est laissinitiative est laisséée aux e aux 

collaborateurs pour innover , mener des expcollaborateurs pour innover , mener des expéériences et riences et 
prendre des risques calculprendre des risques calculéés   s   
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Le leadership requiert plus dLe leadership requiert plus d’’un styleun style

►► Plus un manager sait varier ses styles de Plus un manager sait varier ses styles de 
leadership , meilleures sont ses performances leadership , meilleures sont ses performances 

►► Ceux qui maCeux qui maîîtrisent les styles autoritaire , trisent les styles autoritaire , 
ddéémocratique , affectif et coach , obtiennent les mocratique , affectif et coach , obtiennent les 
meilleures performancesmeilleures performances et le meilleur climat ; cet et le meilleur climat ; cet 
ajustement najustement n’’est pas mest pas méécanique mais plutôt canique mais plutôt 
intuitif intuitif 

►► Voir lVoir l’’exemple du management modulable de exemple du management modulable de 
JOAN  JOAN  
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Etoffer son rEtoffer son réépertoirepertoire

►► Peu de leaders ont 6 styles Peu de leaders ont 6 styles àà leur rleur réépertoire mais des pertoire mais des 
solutions existent , par exemple :solutions existent , par exemple :

►► Le leader peut former une Le leader peut former une ééquipe en quipe en choisissant deschoisissant des
collaborateurscollaborateurs qui pratiquent naturellement les styles qui qui pratiquent naturellement les styles qui 
lui font dlui font dééfaut faut 

►► Le leader peut aussi Le leader peut aussi comprendre quelles aptitudescomprendre quelles aptitudes liliéées es àà
ll’’intelligence intelligence éémotionnelle sous tendent les styles de motionnelle sous tendent les styles de 
leadership qui lui font dleadership qui lui font dééfaut et commencer faut et commencer àà les travailler les travailler 
. Par exemple , le leader meneur qui veut recourir plus au . Par exemple , le leader meneur qui veut recourir plus au 
style affectif doit amstyle affectif doit amééliorer son niveau dliorer son niveau d’’empathie et ses empathie et ses 
aptitudes aptitudes àà crcrééer de nouvelles relations ou er de nouvelles relations ou àà communiquer communiquer 
efficacement efficacement 



Manager/leader : la comparaisonManager/leader : la comparaison

Abraham Abraham ZaleznikZaleznik
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Managers ou leaders ?Managers ou leaders ?
Les diffLes difféérencesrences

Leadership individuel :Leadership individuel :
je montre la voieje montre la voie

Leadership collectif : Leadership collectif : 
on fait ensembleon fait ensemble

rréésultatsultat

La pertinence,le message ,La pertinence,le message ,
le talent de lle talent de l’’individu , individu , 
ll’’intensitintensitéé de la relationde la relation

La maniLa manièère ( compromis),le signal , re ( compromis),le signal , 
le groupe , la modle groupe , la modéérationration

Envers les Envers les 
autresautres

innovateursinnovateursmméédiateursdiateursAttitude envers Attitude envers 
le travaille travail

Personnelle ,active ,Personnelle ,active ,
insuffle des dinsuffle des déésirssirs

Impersonnelle,Impersonnelle,
rréépond aux besoinspond aux besoins

Attitude envers Attitude envers 
les buts les buts 

Des êtres  Des êtres  «« àà partpart »»Des êtres en harmonie Des êtres en harmonie Sentiment de Sentiment de 
soisoi

Bouscule son environnementBouscule son environnement
CrCrééativitativitéé,imagination,vision,imagination,vision

Recherche lRecherche l’’ordre ordre 
Coordination , gestion , contrôleCoordination , gestion , contrôle

PersonnalitPersonnalitéé

leaderleaderManagerManager
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Les valeurs DANONELes valeurs DANONE
un exemple dun exemple d’’affichage de leadership collectifaffichage de leadership collectif

►► LL’’ouverture , la diversitouverture , la diversitéé
►► LL’’enthousiasme : enthousiasme : «« les limites nles limites n’’existent pas , il nexistent pas , il n’’y a que des y a que des 

obstacles obstacles àà franchirfranchir »»
►► LL’’humanisme = le partage , la responsabilithumanisme = le partage , la responsabilitéé , le respect de l, le respect de l’’autreautre
►► «« Le leadership est une aventure collective oLe leadership est une aventure collective oùù la simplicitla simplicitéé ,les ,les 

relations directes , la rrelations directes , la rééactivitactivitéé , l, l’’initiative , linitiative , l’’ouverture douverture d’’esprit , esprit , 
garantissent la rgarantissent la rééussite , car le leader est aussi le challenger de toute ussite , car le leader est aussi le challenger de toute 
ll’é’équipequipe »»

Selon Franck Riboud Selon Franck Riboud «« le leadershiple leadership »» harvardharvard business business reviewreview
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Modes de formation des leadersModes de formation des leaders dd’’apraprèès s 
Abraham Abraham ZaleznickZaleznick

►► LL’’apprentissage entre pairs apprentissage entre pairs 
►► La compLa compéétition entre pairs tition entre pairs 
►► La sLa séélection de jeunes talents avec mise en parrainage lection de jeunes talents avec mise en parrainage 

auprauprèès ds d’’ un leader confirmun leader confirméé , puis l, puis l’’apprentissage de apprentissage de 
responsabilitresponsabilitéés importantes dans une units importantes dans une unitéé ddéécentraliscentraliséée . e . 
Mais ceci suppose plus de tolMais ceci suppose plus de toléérance de la part des Patrons rance de la part des Patrons 
vis vis àà vis des fortes personnalitvis des fortes personnalitéés que ce qus que ce qu’’ils montrent en ils montrent en 
ggéénnééral , confondant idral , confondant idéées contradictoires et contestation es contradictoires et contestation 
de leur autoritde leur autoritéé !!
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Comment devenir un leader ?Comment devenir un leader ?
Barry Barry PostnerPostner / James / James KouzesKouzes

►► Soyez crSoyez créédibledible
►► Servez une fin et non vous mêmesServez une fin et non vous mêmes
►► CrCrééez de bonnes relationsez de bonnes relations
►► Maintenez lMaintenez l’’espoir , la vision positiveespoir , la vision positive
►► Affirmez les valeurs qui cimentent la communautAffirmez les valeurs qui cimentent la communautéé
►► DDééveloppez les capacitveloppez les capacitéés s 
►► Soyez visibles donc proches des gens Soyez visibles donc proches des gens 

Les mots suivants le caractLes mots suivants le caractéérisent : vision , confiance , grisent : vision , confiance , géénnéérositrositéé , , 
engagement , capacitengagement , capacitéé crcrééative , courage , communication , prise de ative , courage , communication , prise de 
risque , visibilitrisque , visibilitéé . . 
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Promouvoir une culture du leadership Promouvoir une culture du leadership 
dd’’apraprèès John P s John P KotterKotter

►► LL’’expexpéérience professionnelle de la plupart des gens semble compromettrrience professionnelle de la plupart des gens semble compromettre les e les 
qualitqualitéés ns néécessaires cessaires àà ll’’exercice du leadership exercice du leadership 

►► Il importe de Il importe de 
-- RecruterRecruter des candidats ayant un potentiel des candidats ayant un potentiel 
-- De leur faire vivreDe leur faire vivre un certain nombre dun certain nombre d’’expexpéériences professionnelles telles que riences professionnelles telles que 

: avoir : avoir ééttéé confrontconfrontéé àà des ddes dééfis importants , diriger , prendre des risques , fis importants , diriger , prendre des risques , 
apprendre de ses rapprendre de ses rééussites comme de leurs ussites comme de leurs ééchecs , avoir occupchecs , avoir occupéé tôt des tôt des 
postes postes àà fortes responsabilitfortes responsabilitéés ou avoir rempli une mission sps ou avoir rempli une mission spééciale leur ciale leur 
permettant de prendre du recul , dpermettant de prendre du recul , d’é’élargir leurs connaissances , de tisser des largir leurs connaissances , de tisser des 
rrééseaux  seaux  

-- Les entreprises qui se distinguent par la production de talents Les entreprises qui se distinguent par la production de talents ééprouvent les prouvent les 
talents de leurs jeunes salaritalents de leurs jeunes salariéés . s . La dLa déécentralisationcentralisation qui dqui dééplace la place la 
responsabilitresponsabilitéé vers le bas , en est une clvers le bas , en est une cléé essentielle !essentielle !
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Promouvoir une culture du leadershipPromouvoir une culture du leadership
dd’’apraprèès John P s John P KotterKotter

►► La crLa crééation de petites unitation de petites unitééss , la multiplication des projets sont autant , la multiplication des projets sont autant 
de terrains dde terrains d’’expexpéérience pour ces jeunes talents rience pour ces jeunes talents 

►► Ces mesures suffisent Ces mesures suffisent àà prprééparer des leaders dparer des leaders d’’unitunitéés moyennes s moyennes 
►► La prLa prééparation paration àà des missions plus importantes suppose la ddes missions plus importantes suppose la déétection tection 

dd’’individus individus àà haut potentielhaut potentiel et et àà identifier ce dont ils ont besoin pour identifier ce dont ils ont besoin pour 
ddéévelopper et velopper et éétendre leurs capacittendre leurs capacitéés  s  

►► Parcours de carriParcours de carrièère ou formation adaptre ou formation adaptééee , quel que soit le cas , , quel que soit le cas , 
ll’’ingringréédient cldient cléé semble être une semble être une éévaluation juste des opportunitvaluation juste des opportunitéés de s de 
ddééveloppement adaptveloppement adaptéées aux besoins de chaque candidat es aux besoins de chaque candidat 

►► Le rôle des Le rôle des «« prprééparateursparateurs »» est bien entendu capitalest bien entendu capital
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II II 
DDéévelopper ses qualitvelopper ses qualitéés s 

relationnellesrelationnelles
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►► Questionnaire Questionnaire 
►► Cas pratiquesCas pratiques : : 
-- les congles congéés ds d’é’éttéé
-- 4 situations d4 situations déélicates licates 
�� RRééflexion critiqueflexion critique ::
1 1 -- la place des sentiments dans le management : faut il la place des sentiments dans le management : faut il 

aimer son personnel ?aimer son personnel ?
2 2 –– le leadership est il une question dle leadership est il une question d’’hhéérrééditditéé ? ? 
3 3 –– Quelle place laisser Quelle place laisser àà ll’é’éthique ?thique ?
�� Plan de progrPlan de progrèès :s :DDéévelopper velopper sa confiance en soisa confiance en soi, initiatives , initiatives 

que vous comptez prendre  que vous comptez prendre  

Sommaire de la partie II
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questionnairequestionnaire

Avez vous confiance en Avez vous confiance en 
vous ?vous ?

Savez vous gSavez vous géérer rer 
sentiments et sentiments et éémotions ?motions ?

NN’’ êtes vous pas naêtes vous pas naïïf f 

Êtes vous authentique? Êtes vous authentique? 

Savez vous influencer ?Savez vous influencer ?

Oui et non Oui et non Non , en gNon , en géénnééralralOui , en Oui , en 
ggéénnééralral
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DDéévelopper ses qualitvelopper ses qualitéés relationnelles s relationnelles 
cas pratique : les congcas pratique : les congéés ds d’é’éttéé

►► Cas pratique et jeux de rôleCas pratique et jeux de rôle
Vous souhaitez que votre service reste ouvert pendant la pVous souhaitez que votre service reste ouvert pendant la péériode des riode des 
congcongéés ds d’é’éttéé .4 m.4 mééthodes sont possibles pour essayer dthodes sont possibles pour essayer d’’ obtenir le obtenir le 
consensus que vous recherchez de votre consensus que vous recherchez de votre ééquipe :quipe :

1 1 –– Essayer de les influencer Essayer de les influencer 
2 2 –– En appeler En appeler àà la raison la raison 
3 3 –– Jouer sur le registre de lJouer sur le registre de l’é’émotion motion 
4 4 –– Faire preuve dFaire preuve d’’assurance assurance 

Bâtissez un argumentaire mettant en pratique lBâtissez un argumentaire mettant en pratique l’’une ou lune ou l’’autre de ces 4 autre de ces 4 
mmééthodes et jouez le . thodes et jouez le . 
ConsConsééquences pouvant être tirquences pouvant être tirééeses . . 
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Cas pratique Cas pratique 
Comment sComment s’’imposer dans quatre situations dimposer dans quatre situations déélicates licates 

►► 1 1 –– Je suis une femme et je dois encadrer une Je suis une femme et je dois encadrer une ééquipe dquipe d’’homme homme 

►► 2 2 –– Je suis jeune et je manage des collaborateurs expJe suis jeune et je manage des collaborateurs expéérimentrimentééss

►► 3 3 –– Je suis un gJe suis un géénnééraliste et je commande raliste et je commande àà des spdes spéécialistescialistes

►► 4 4 –– Je suis le fils du patron et je lui succJe suis le fils du patron et je lui succèède de àà la tête de lla tête de l’’entrepriseentreprise

Quels conseils leur donneriez vous ?Quels conseils leur donneriez vous ?
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Quelques conseils Quelques conseils ……

Je suis une femmeJe suis une femme
-- Maintenez une certaine distanceMaintenez une certaine distance
-- Rappelez Rappelez àà ll’’ordre les machosordre les machos
-- Evitez les coups de gueule et les Evitez les coups de gueule et les éécarts de langage carts de langage 
-- Apprivoisez votre pouvoir Apprivoisez votre pouvoir 
Je suis jeune Je suis jeune 
-- Soyez modeste , faites un stage terrainSoyez modeste , faites un stage terrain
-- Montrez que vous voulez vous appuyer sur lMontrez que vous voulez vous appuyer sur l’é’équipequipe
-- Rappelez votre lRappelez votre léégitimitgitimitéé
-- Prenez rapidement des dPrenez rapidement des déécisions qui montrent que vous êtes le leadercisions qui montrent que vous êtes le leader
-- Faites valoir les avantages de votre jeunesse : dynamisme , enthFaites valoir les avantages de votre jeunesse : dynamisme , enthousiasmeousiasme
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Quelques conseils Quelques conseils ……

Je suis un gJe suis un géénnééralisteraliste
-- Justifiez votre prJustifiez votre préésence par votre expsence par votre expéérience managrience managéérialeriale
-- Soulignez lSoulignez l’’intintéérêt drêt d’’avoir un regard neuf avoir un regard neuf 
-- Multipliez les entretiens pour vous faire connaMultipliez les entretiens pour vous faire connaîître et casser les idtre et casser les idéées es 

toutes faites toutes faites 

Je suis le fils du PatronJe suis le fils du Patron
-- Evoquez votre parcours hors de la sociEvoquez votre parcours hors de la sociééttéé familialefamiliale
-- Expliquer ce qui vous diffExpliquer ce qui vous difféérencie de votre prencie de votre pèèrere
-- Attendez avant de rAttendez avant de rééformer afin de ne pas semer dformer afin de ne pas semer d’’inquiinquiéétudetude
-- Faites le modeste , demandez leur collaboration   Faites le modeste , demandez leur collaboration   
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RRééflexion critiqueflexion critique
Faut il aimer son personnel Faut il aimer son personnel «« àà la la guyguy RouxRoux »»??

►► Le modLe modèèle sportif est devenu une source le sportif est devenu une source 
dd’’inspiration pour les Dirigeants inspiration pour les Dirigeants 
CC’’est surtout le parallest surtout le parallèèle entre lle entre l’’entraentraîîneur et le neur et le 
manager qui est exploitmanager qui est exploitéé ; Le terme coaching fait ; Le terme coaching fait 
ddéésormais partie du vocabulaire managsormais partie du vocabulaire managéérial .rial .
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RRééflexion critiqueflexion critique
Quelle place laisser Quelle place laisser àà l l ’é’éthique ? thique ? 

►► Ethique : relatif aux rEthique : relatif aux rèègles de conduite , aux normes et aux principes moraux qui constigles de conduite , aux normes et aux principes moraux qui constituent la tuent la 
manimanièère dont on doit se comporter , dans tel type de culture ou de sore dont on doit se comporter , dans tel type de culture ou de sociciééttéé . De l. De làà , d, déécoulent des coulent des 
prprééceptes , des codes , des lois rceptes , des codes , des lois réégissant les rapports humains et la manigissant les rapports humains et la manièère de vivre ensemble . ( E re de vivre ensemble . ( E 
LimbosLimbos –– Dico de la formation )Dico de la formation )

►► QuestionsQuestions ::
-- doit on licencier un salaridoit on licencier un salariéé non performant ? non performant ? 
-- Doit on rectifier les Doit on rectifier les éécarts de salaire dus carts de salaire dus àà
ll’’anciennetanciennetéé ou aux circonstances et devenus ou aux circonstances et devenus 
injustifiinjustifiéés ?s ?

-- Doit on licencier pour prDoit on licencier pour prééserver la marge server la marge 
bbéénnééficiaire prficiaire préévue ou ne doit on le faire que si vue ou ne doit on le faire que si 
ll’’entreprise fait des pertes ? entreprise fait des pertes ? 
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RRééflexion critiqueflexion critique
Quelle place laisser Quelle place laisser àà l l ’é’éthique ?thique ?

-- Doit on licencier une personne qui a eu un comportement Doit on licencier une personne qui a eu un comportement 
fautif ou doit on pardonner , au moins une fois ? fautif ou doit on pardonner , au moins une fois ? 

-- Faut il conserver au travail des salariFaut il conserver au travail des salariéés devenus inefficaces s devenus inefficaces 
pour cause personnelle: divorce , alcoolisme , accident de pour cause personnelle: divorce , alcoolisme , accident de 
la route , maladie grave  ?la route , maladie grave  ?

-- Faire respecter le principe hiFaire respecter le principe hiéérarchique et drarchique et d’’autoritautoritéé est il est il 
prprééfféérable rable àà laisser agir le foisonnement des initiatives et la laisser agir le foisonnement des initiatives et la 
libertlibertéé dd’’expression verbale , vestimentaire ?expression verbale , vestimentaire ?

-- Autres questions que vous vous posez Autres questions que vous vous posez ……
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IIIIII
DDéévelopper la performance en velopper la performance en 

ééquipequipe
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Sommaire de la partie IIISommaire de la partie III

►► Quel est votre style dQuel est votre style d’’autoritautoritéé ? ( test)? ( test)
►► Identifiez vos pratiques managIdentifiez vos pratiques managéériales :riales :
-- Avec votre Avec votre ééquipe ,quipe ,
-- Dans lDans l’’exexéécution de votre travail cution de votre travail 
►► DDéévelopper son rôle de leader au sein de lvelopper son rôle de leader au sein de l’é’équipequipe
►► Optimiser le fonctionnement du serviceOptimiser le fonctionnement du service
►► Analyser les points forts / points faibles de lAnalyser les points forts / points faibles de l’é’équipequipe
►► Saisir le mode de fonctionnement de ses collaborateursSaisir le mode de fonctionnement de ses collaborateurs
►► VVéérifier lrifier l’’adadééquation homme /postequation homme /poste
►► Favoriser la cohFavoriser la cohéésion dsion d’é’équipequipe
►► Promouvoir une qualitPromouvoir une qualitéé de relation au sein de lde relation au sein de l’é’équipequipe
►► DDéétecter et rtecter et réégler les conflitsgler les conflits
►► Team building ou le dTeam building ou le dééveloppement dveloppement d’é’équipes efficacesquipes efficaces
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Quel est votre style dQuel est votre style d’’autoritautoritéé
naturelle ?naturelle ? ( Test )( Test )

►► Autocratique ?Autocratique ?
Vous dVous déécidez mais consultez peu . Voue prcidez mais consultez peu . Voue prééfféérez imposer que nrez imposer que néégocier . Vous demandez avant tout qugocier . Vous demandez avant tout qu’’on exon exéécute vos cute vos 
ordres .  et laissez peu dordres .  et laissez peu d’’autonomie au risque de dautonomie au risque de déémotiver . Mais vos troupes savent omotiver . Mais vos troupes savent oùù vous les emmenez . Vous vous les emmenez . Vous 
avez votre place dans des secteurs en reconversion oavez votre place dans des secteurs en reconversion oùù ll’’on a besoin de managers capables don a besoin de managers capables d’’imposer le changement . imposer le changement . 
Vous rVous rééussirez mieux dans des secteurs opussirez mieux dans des secteurs opéérationnels rationnels 

►► Cordial ?Cordial ?
Vous êtes lVous êtes l’’homme des consensus et respectez profondhomme des consensus et respectez profondéément vos collaborateurs . Convivial , vous savez mettre une ment vos collaborateurs . Convivial , vous savez mettre une 
bonne ambiance .Fort de votre sympathie , vous pouvez demander bbonne ambiance .Fort de votre sympathie , vous pouvez demander beaucoup eaucoup àà vos collaborateurs . Mais vos collaborateurs . Mais àà force dforce d’’être être 
àà ll’é’écoute vous avez de la peine coute vous avez de la peine àà ddéécider . De plus avec ce management trcider . De plus avec ce management trèès affectif , si la relation devient moins s affectif , si la relation devient moins 
bonne , cbonne , c’’est plus difficile de sest plus difficile de s’’imposer . Vous serez imposer . Vous serez àà ll’’aise aise àà la tête de petites la tête de petites ééquipes ou dquipes ou d’’entreprises nouvelles , oentreprises nouvelles , oùù
vous pouvez connavous pouvez connaîître tout le monde . Avec ce style , vous rtre tout le monde . Avec ce style , vous rééussirez surtout dans un univers homogussirez surtout dans un univers homogèène one oùù les gens les gens 
ont le même âge , les mêmes ont le même âge , les mêmes éétudes et sont sensibles au même discours .Ctudes et sont sensibles au même discours .C’’est souvent le cas dans les petites est souvent le cas dans les petites 
socisociééttéés de service .    s de service .    

►► NNéégociateur ?gociateur ?
Vous êtes un manager de terrain . A lVous êtes un manager de terrain . A l’é’écoute , vous savez trouver de bons compromis car vous vous appuycoute , vous savez trouver de bons compromis car vous vous appuyez sur des ez sur des 
arguments rationnels pour faire vos choix . Dotarguments rationnels pour faire vos choix . Dotéé de qualitde qualitéés rares : ls rares : l’é’écoute + la capacitcoute + la capacitéé de dde déécision , vous disposez cision , vous disposez 
dd’’une autoritune autoritéé reconnue . Par contre , reconnue . Par contre , àà force de consulter , vous pouvez donner le sentiment de mettre force de consulter , vous pouvez donner le sentiment de mettre beaucoup de beaucoup de 
temps temps àà vous dvous déécider . Vous pouvez diriger des cider . Vous pouvez diriger des ééquipes importantes , ou des quipes importantes , ou des ééquipes quipes àà haut niveau intellectuel  haut niveau intellectuel  
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AA--Identifiez vos pratiques Identifiez vos pratiques 
managmanagéérialesriales

Avec votre Avec votre ééquipe , êtes vous ? quipe , êtes vous ? 
-- Exigeant / indulgentExigeant / indulgent
-- Emotif / impassibleEmotif / impassible
-- DDéélléégatifgatif / contrôleur / contrôleur 
-- Energique / rapide ou prudent et lent Energique / rapide ou prudent et lent 
-- Chaleureux ou distantChaleureux ou distant
Dans lDans l’’ exexéécution de votre travail , êtes vous ? cution de votre travail , êtes vous ? 
-- Individualiste  /participatifIndividualiste  /participatif
-- SynthSynthéétique ou analytique tique ou analytique 
-- Conceptuel / ConcretConceptuel / Concret
-- OrientOrientéé discours ou orientdiscours ou orientéé actionaction
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BB-- DDéévelopper son rôle de leader au velopper son rôle de leader au 
sein de lsein de l’é’équipequipe

►► En quelles circonstances peut on dEn quelles circonstances peut on déévelopper son leadershipvelopper son leadership ? ? 
-- Conduire les dConduire les déébats au cours dbats au cours d’’une rune rééunionunion
-- Prendre une dPrendre une déécision rapidement , la maintenir malgrcision rapidement , la maintenir malgréé les rles rééactionsactions
-- Sanctionner ou rSanctionner ou réécompenser dans des circonstances connues compenser dans des circonstances connues 
-- Annoncer les principes qui gouvernent votre mode dAnnoncer les principes qui gouvernent votre mode d’’action                   ( ex : action                   ( ex : 

principe des augmentations ou des sanctions ) principe des augmentations ou des sanctions ) 
-- Garder son calme dans des circonstances difficiles ( fusion , reGarder son calme dans des circonstances difficiles ( fusion , restructuration , structuration , 

grgrèève , plan de licenciement , incendie )ve , plan de licenciement , incendie )
-- Prendre la responsabilitPrendre la responsabilitéé dd’’un projet important , organiser un forum , une un projet important , organiser un forum , une 

manifestation , une rmanifestation , une rééunion importanteunion importante
-- Ne pas craindre dNe pas craindre d’’annoncer des choses difficiles   annoncer des choses difficiles   
-- Optimiser lOptimiser l’’activitactivitéé du service en supprimant les tâches sans valeur ajoutdu service en supprimant les tâches sans valeur ajoutéée e 
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CC-- Optimiser le fonctionnement du Optimiser le fonctionnement du 
service service 

Etapes sans valeur Etapes sans valeur 
ajoutajoutéée , e , àà supprimersupprimer

Logigramme des Logigramme des 
tâchestâches

Grands processus du Grands processus du 
serviceservice
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D D -- Analyser les ressources et les Analyser les ressources et les 
points faibles de lpoints faibles de l’é’équipequipe

0 0 –– RRééflflééchissez chissez àà la la vocationvocation de votre service de votre service 
1 1 –– Analysez le Analysez le portefeuille dportefeuille d’’activitactivitééss qui devrait y être qui devrait y être 

ddééveloppveloppéé
2 2 –– Examinez Examinez celles qui existent et donnent satisfaction , celles qui existent et donnent satisfaction , 

celles qui existent mais ne donnent pas satisfaction  , celles celles qui existent mais ne donnent pas satisfaction  , celles 
qui manquent , celles ququi manquent , celles qu’’il faut modifier compte tenu de il faut modifier compte tenu de 
votre vision sur lvotre vision sur l’é’évolution du service et votre niveau volution du service et votre niveau 
dd’’exigence, celles quexigence, celles qu’’il faut supprimer ou transfil faut supprimer ou transféérer . rer . 

3 3 ––Prendre les dPrendre les déécisionscisions qui squi s’’imposent pour optimiser le imposent pour optimiser le 
fonctionnement du service : Ces dfonctionnement du service : Ces déécisions peuvent cisions peuvent 
concerner les matconcerner les matéériels , les locaux , les individus .riels , les locaux , les individus .
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E E -- Saisir le mode de fonctionnement Saisir le mode de fonctionnement 
de ses collaborateursde ses collaborateurs

►►ElElééments de connaissancements de connaissance : : 
-- Mieux cerner leur personnalitMieux cerner leur personnalitéé et leur type et leur type 
dd’’ intelligenceintelligence

-- Situer leur niveau de compSituer leur niveau de compéétence et tence et 
dd’’implicationimplication

-- Se rSe rééfféérer rer àà des groupes ou types des groupes ou types 
caractcaractééristiquesristiques
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Saisir le mode de fonctionnement de ses collaborateursSaisir le mode de fonctionnement de ses collaborateurs
DD’’abord , essayer de mieux les connaabord , essayer de mieux les connaîîtretre

►► RapideRapide
►► Lente Lente 
►► Champ de conscience Large (synthChamp de conscience Large (synthéétique, intuitif ) tique, intuitif ) 
►► Champ de conscience Champ de conscience éétroit ( analytique , prtroit ( analytique , préécis  cis  
►► Rationnelle / prudente et mRationnelle / prudente et mééthodique / abstraite          thodique / abstraite          
( cerveau gauche )( cerveau gauche )
►► Inventive/instinctive/ concrInventive/instinctive/ concrèète  (cerveau droit)  te  (cerveau droit)  
( = cr( = crééativitativitéé ))

►► EnergieEnergie ::
Il( elle )est productifIl( elle )est productif
►► Sens relationnelSens relationnel ::
il a un bon contactil a un bon contact
►► MaturitMaturitéé : : 
il a un bon jugementil a un bon jugement
►► Sens des responsabilitSens des responsabilitééss
On peut compter sur luiOn peut compter sur lui
►► CoopCoopéération / sociabilitration / sociabilitéé ::
cc’’est un bon est un bon ééquipierquipier
►► RRééactivitactivitéé ::
il a le sens du service il a le sens du service 

IntelligenceIntelligencePersonnalitPersonnalitéé
CaractCaractèère et histoire socialere et histoire sociale
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Saisir le mode de fonctionnement de ses collaborateursSaisir le mode de fonctionnement de ses collaborateurs
Mesurer leur niveau de compMesurer leur niveau de compéétence et dtence et d’’implicationimplication

On pourrait dOn pourrait dééfinir la finir la 
performance comme la capacitperformance comme la capacitéé
dd’’une personne une personne àà produire un produire un 
travail suptravail supéérieur rieur àà la norme la norme 
standard qui serait attendue dstandard qui serait attendue d’’un un 
salarisalariéé travaillant normalement travaillant normalement 
Elle est plutôt le rElle est plutôt le réésultat dsultat d’’une une 
alliance des alliance des ééllééments suivantsments suivants --
Un individu possUn individu posséédant de bonnes dant de bonnes 
aptitudes pour le travail ( talent )aptitudes pour le travail ( talent )
-- Un engagement fort rUn engagement fort réésultat du sultat du 
professionnalisme et de la professionnalisme et de la 
passionpassion
-- Un environnement managUn environnement managéérial rial 
favorisantfavorisant

Le professionnalisme sLe professionnalisme s’’apprappréécie cie 
àà partir de la stabilitpartir de la stabilitéé et fiabilitet fiabilitéé
de rde rééponse dponse d’’une personne une personne 
Le professionnalisme dLe professionnalisme déépend de pend de 
la mala maîîtrise des comptrise des compéétences , tences , 
mais aussi de lmais aussi de l’’implication implication 
personnelle : motivation , personnelle : motivation , 
initiative , sens des initiative , sens des 
responsabilitresponsabilitéés s 

Si le salariSi le salariéé compcompéétent sait faire , tent sait faire , 
le salarile salariéé professionnel , lui , professionnel , lui , 
ss’’engage engage àà faire !  faire !  

La compLa compéétence reprtence repréésente la sente la 
mise en mise en œœuvre de savoirs et uvre de savoirs et 
savoir faire pour la rsavoir faire pour la rééalisation alisation 
dd’’une tâcheune tâche
Elle dElle déépend des aptitudes et des pend des aptitudes et des 
capacitcapacitéés , mais rs , mais réésulte surtout sulte surtout 
de lde l’’expexpéériencerience *Aptitudes : *Aptitudes : 
QualitQualitéés attachs attachéées es àà ll’’individu ; individu ; 
elles caractelles caractéérisent des risent des 
dispositions naturelles ou dispositions naturelles ou 
acquisesacquises
* Capacit* Capacitéés : ops : opéérations rations 
mentales nmentales néécessaires pour cessaires pour 
mamaîîtriser un savoir , un savoir triser un savoir , un savoir 
faire : savoir rfaire : savoir réédiger,ndiger,néégociergocier
Elles dElles dééfinissent le niveau de finissent le niveau de 
qualification de la personnequalification de la personne

Le SalariLe Salariéé excelle excelle àà faire faire Le SalariLe Salariéé ss’’engage engage àà fairefaireLe SalariLe Salariéé sait Fairesait Faire
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Saisir le mode de fonctionnement de ses collaborateursSaisir le mode de fonctionnement de ses collaborateurs
Se rSe rééfféérer rer àà des types ou groupes connusdes types ou groupes connus

►► Chaque individu est unique , mais lChaque individu est unique , mais l’’analogie avec des groupes connus analogie avec des groupes connus 
permet parfois de gagner du temps :permet parfois de gagner du temps :

1 1 –– Le SalariLe Salariéé sans problsans problèèmeme : Il fait son travail comme il doit le faire , ni : Il fait son travail comme il doit le faire , ni 
plus ni moins . Il est gplus ni moins . Il est géénnééralement discret , ne se dralement discret , ne se déémarque ni en bien marque ni en bien 
ni en mal mais il est souvent routinier .ni en mal mais il est souvent routinier .

2 2 –– Le salariLe salariéé atypiqueatypique . De temp. De tempéérament artiste , souvent incontrôlable , rament artiste , souvent incontrôlable , 
il sil sèème au vent ses idme au vent ses idéées ges gééniales comme ses critiques . Cniales comme ses critiques . C’’est un est un 
ferment dferment d’’ambiance et de changement . ambiance et de changement . 

3 3 –– Le salariLe salariéé «« àà problproblèèmesmes »» .Avec lui , rien ne va jamais tr.Avec lui , rien ne va jamais trèès bien s bien 
longtemps . Des probllongtemps . Des problèèmes personnels ou professionnels lmes personnels ou professionnels l’’assaillent assaillent 
sans cesse . Vous lui servez dsans cesse . Vous lui servez d’’infirmiinfirmièère sans cesse ,vous et les autres  re sans cesse ,vous et les autres  
Le travail lui sert de sanatorium .Le travail lui sert de sanatorium .
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Saisir le mode de fonctionnement de ses collaborateursSaisir le mode de fonctionnement de ses collaborateurs
Se rSe rééfféérer rer àà des types ou groupes connusdes types ou groupes connus

4 4 –– Le salariLe salariéé bien sous tous rapportsbien sous tous rapports . C. C’’est le bon est le bon ééllèève du service . Il ve du service . Il 
est intelligent , coopest intelligent , coopéératif , sociable , dratif , sociable , d’é’égale humeur , mesurgale humeur , mesuréé dans dans 
ses propos . Il joue un rôle de rses propos . Il joue un rôle de réégulateur . Cgulateur . C’’est un bon professionnel est un bon professionnel àà
qui on ne sait trop quoi reprocher sinon sa trop grande sagesse qui on ne sait trop quoi reprocher sinon sa trop grande sagesse . . 

5 5 –– Le salariLe salariéé leaderleader . Travailleur normal , c. Travailleur normal , c’’est le passionnest le passionnéé du service . Il du service . Il 
est souvent engagest souvent engagéé syndicalement ou politiquement et sait faire syndicalement ou politiquement et sait faire 
entendre un autre son de cloche .Il cherche la considentendre un autre son de cloche .Il cherche la considéération et le ration et le 
pouvoir . Il a du temppouvoir . Il a du tempéérament . rament . 
Le chef le craint pour son pouvoir dLe chef le craint pour son pouvoir d’’influence ( et le minfluence ( et le méénage )nage )

6 6 –– Le salariLe salariéé performantperformant . Il travaille vite et bien . C. Il travaille vite et bien . C’’est souvent un est souvent un 
passionnpassionnéé talentueux qui stalentueux qui s’é’éclate dans son travail,  peu intclate dans son travail,  peu intééressresséé , ou, , ou, 
au contraire , un carriau contraire , un carriéériste impriste impéénitent ou un gros chasseur de primes nitent ou un gros chasseur de primes 
et det d’’augmentations .Il travaille souvent seul et est peu coopaugmentations .Il travaille souvent seul et est peu coopéératif .  ratif .  
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F F -- VVéérifier lrifier l’’adaptation homme adaptation homme 
/poste/poste

►► LL’’organisation adapte les hommes aux postes et non lorganisation adapte les hommes aux postes et non l’’inverse inverse 

FormationFormation
MutationMutation
RecrutementRecrutement
sortiesortie

Action Action àà
envisagerenvisager

Non Non 
adadééquationquation

AdAdééquationquationPersonne Personne 
En placeEn place

posteposte
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G G -- Favoriser la cohFavoriser la cohéésion dsion d’é’équipequipe

1 1 –– Les faire participer Les faire participer àà votre rvotre rééflexion sur flexion sur votre planvotre plan annuelannuel
de service de service 

2 2 –– RRéépertorier pertorier les attentesles attentes du groupe et y rdu groupe et y réépondre de pondre de 
manimanièère rapide et argumentre rapide et argumentééee

3 3 –– RRéépertorier les pertorier les chantierschantiers ququ’’il est possible de confier il est possible de confier àà des des 
ééquipes quipes 

4 4 –– Mettre en valeurMettre en valeur les rles rééalisations dalisations d’é’équipe quipe 
5  5  –– PrPréévoir une voir une reconnaissance financireconnaissance financièèrere pour les travaux pour les travaux 

dd’é’équipe rquipe rééussisussis
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Le plan annuel de serviceLe plan annuel de service

►►Question : Question : 
programmez vous les axes directeurs de programmez vous les axes directeurs de 
votre travail pour lvotre travail pour l’’annannéée e àà venir ?venir ?
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Situer les attentes du groupeSituer les attentes du groupe

RRééponse argumentponse argumentéée ou e ou 
Proposition de Solution Proposition de Solution 

ImportanceImportance
1 1 –– 2 2 –– 3 3 

Attentes du groupeAttentes du groupe
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PrPréévoir des Chantiers mobilisateursvoir des Chantiers mobilisateurs
ééchchééanceancePilote du projetPilote du projetPersonnel Personnel 

mobilismobiliséé
ChantierChantier
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H H -- Promouvoir une qualitPromouvoir une qualitéé de de 
relation au sein de lrelation au sein de l’é’équipequipe

►► Comment ? Comment ? 
1 1 –– En ne laissant En ne laissant jamaisjamais pourrir les situationspourrir les situations
2 2 –– En adoptant un En adoptant un comportement claircomportement clair dans les rdans les réécompenses compenses 

comme dans les sanctions comme dans les sanctions 
3 3 –– En favorisant les En favorisant les coopcoopéérationsrations : tableau des polyvalences : tableau des polyvalences 

, plan des remplacements de cong, plan des remplacements de congéés , groupes de travail s , groupes de travail 
4 4 –– En En éétant tant toltoléérantrant sur la forme et sur la forme et fermeferme sur le fond sur le fond 
5 5 –– En introduisant En introduisant la rla rèèglegle du gagnant/gagnant ( les petits du gagnant/gagnant ( les petits 

arrangements rarrangements rééciproques )ciproques )
6 6 –– En prEn prééservant des moments de servant des moments de convivialitconvivialitéé
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I I -- DDéétecter ltecter l’é’émergence des conflits mergence des conflits 
, les mettre , les mettre àà jour et les traiter .jour et les traiter .

-- Sentir , observer , Sentir , observer , éécouter , en deux mots être attentif, est aussi le couter , en deux mots être attentif, est aussi le 
travail du Responsable travail du Responsable 

-- En prEn préésence dsence d’’un problun problèème qui se prme qui se prééparepare : : 
-- Ne pasNe pas attendre attendre 
-- Rencontrer les personnes concernRencontrer les personnes concernéées en tête es en tête àà tête , faire une rtête , faire une rééunion union 

si csi c’’est un groupe . est un groupe . 
-- EcouteEcouter les deux parties ou les rr les deux parties ou les réécriminations du groupe sans prendre criminations du groupe sans prendre 

position position àà chaud .chaud .
-- Se donner Se donner le tempsle temps de la rde la rééponse si une information complponse si une information compléémentaire mentaire 

vous semble nvous semble néécessaire ou si le climat lcessaire ou si le climat l’’exige .  exige .  
-- Fixer Fixer un autre RDVun autre RDV , argumenter sa r, argumenter sa rééponse et la maintenir ponse et la maintenir 
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J J -- Traiter les conflits Traiter les conflits 
cas pratiquecas pratique

Vous apprenez quVous apprenez qu’’une partie des salariune partie des salariéés de votre service s de votre service 
refuse de participer refuse de participer àà un salon professionnel le un salon professionnel le weekweek end , end , 
comme elle le faisait sans problcomme elle le faisait sans problèème les autres annme les autres annéées . es . 
Votre secrVotre secréétaire a son explication: ils ne comprennent pas taire a son explication: ils ne comprennent pas 
pourquoi ils sont toujours commis dpourquoi ils sont toujours commis d’’office alors que les office alors que les 
autres salariautres salariéés du service ne sont jamais sollicits du service ne sont jamais sollicitéés .s .
Il est vendredi aprIl est vendredi aprèès midi 14 H . Le salon commence le s midi 14 H . Le salon commence le 
samedi matin samedi matin àà 9H jusqu9H jusqu’’au dimanche soir 22H . Le lundi au dimanche soir 22H . Le lundi 
suivant est un jour fsuivant est un jour fééririéé . . 
Comment allez vous faire ?Comment allez vous faire ?
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Team building ou le dTeam building ou le dééveloppement veloppement 
dd’é’équipes efficacesquipes efficaces

►► Les principaux inhibiteurs de performance dLes principaux inhibiteurs de performance d’’une une ééquipe quipe 
sont : sont : 

-- le manque de clartle manque de clartéé sur les objectifssur les objectifs
-- Un dUn dééfaut dfaut d’’engagement sur les moyensengagement sur les moyens
-- Le manque dLe manque d’’explicitation sur le processus de dexplicitation sur le processus de déécisioncision

( qui peut quoi ? )( qui peut quoi ? )
-- LL’’absence de leadership reconnuabsence de leadership reconnu
-- LL’’inefficacitinefficacitéé des communicationsdes communications
-- LL’’insuffisance de capacitinsuffisance de capacitéé et de compet de compéétences tences 

individuelles des membresindividuelles des membres
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Team building ou le dTeam building ou le dééveloppement dveloppement d’é’équipes quipes 
efficacesefficaces

-- Le leadership situationnel est lLe leadership situationnel est l’’adaptation de son adaptation de son 
management au degrmanagement au degréé dd’’autonomie et de maturitautonomie et de maturitéé de de 
ll’é’équipequipe

-- Voir tableau autonomie de lVoir tableau autonomie de l’é’équipe et dquipe et déélléégationgation
-- Quels sont les diffQuels sont les difféérents types drents types d’é’équipes ? quipes ? 
-- Les Les ééquipes temporaires : quipes temporaires : ééquipes de rquipes de réésolution de solution de 

problproblèèmes , mes , ééquipes projetquipes projet
-- Les Les ééquipes permanentes : Cercles de qualitquipes permanentes : Cercles de qualitéé , , ééquipes de quipes de 

travail rtravail rééalisant le travail quotidien , qui peuvent devenir alisant le travail quotidien , qui peuvent devenir 
auto managauto managéées quand on leur attribue des pouvoirs de es quand on leur attribue des pouvoirs de 
ddéécision larges  cision larges  



IVIV
DDéévelopper ses velopper ses 

capacitcapacitéés ds d’’anticipationanticipation
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Sommaire de la partie IVSommaire de la partie IV

►►Imaginer lImaginer l’’aveniravenir
►►Être prospectif Être prospectif 
►►Faire adhFaire adhéérer lrer l’é’équipequipe
►►Plan de progrPlan de progrèèss : d: déévelopper ses points velopper ses points 
forts , rforts , rééduire ses points faiblesduire ses points faibles
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DDéévelopper ses capacitvelopper ses capacitéés s 
dd’’anticipation : anticipation : Imaginer lImaginer l’’aveniravenir

Posez cette question Posez cette question àà votre votre ééquipequipe
►► A quelles exigences nouvelles avons nous A quelles exigences nouvelles avons nous àà faire faire 
face dface déésormais ? Et quelles sormais ? Et quelles éévolutions sont volutions sont àà
prpréévoir ?voir ?

►► Comment comptons nous y faire face?Comment comptons nous y faire face?
►► Quelles solutions dQuelles solutions déépendent de nous ?pendent de nous ?
►► Construction dConstruction d’’un tableau prospectifun tableau prospectif
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Faire face aux enjeuxFaire face aux enjeux-- Tableau prospectifTableau prospectif

ElElééments qui ne ments qui ne 
ddéépendent pas pendent pas 

de nousde nous

ElElééments qui ments qui 
ddéépendent de pendent de 

nousnous

Conditions Conditions àà
rrééunirunir

Nouveaux enjeux Nouveaux enjeux 
du servicedu service
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Mettre en Mettre en œœuvre une visionuvre une vision
Le dLe dééveloppement du service veloppement du service àà 5 ans5 ans

►►Soumettez, en rSoumettez, en rééunion de service , union de service , 
des axes ddes axes d’’amaméélioration, destinlioration, destinéés s àà
constituer lconstituer l’’armature du plan de armature du plan de 
progrprogrèès du service , pour les 5 ans s du service , pour les 5 ans 
àà venir  venir  
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Comment faire adhComment faire adhéérer ?rer ?

►►Les collaborateurs sont en gLes collaborateurs sont en géénnééral peu ral peu 
concernconcernéés par la vision prospective de leur s par la vision prospective de leur 
responsable , sauf au niveau supresponsable , sauf au niveau supéérieur .rieur .

►►Comment les sensibiliser davantage ? Comment les sensibiliser davantage ? 
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Plan de progrPlan de progrèèss

►►Compte tenu de ce que vous venez Compte tenu de ce que vous venez 
dd’’apprendre apprendre 

►►RRéédigez votre digez votre plan de progrplan de progrèèss en en 
éénumnuméérant vos points forts rant vos points forts àà ddéévelopper et velopper et 
vos points faibles vos points faibles àà rrééduireduire



LL’’Environnement des entreprises Environnement des entreprises 
au XXI au XXI èèmeme sisièèclecle
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LL’’Environnement des entreprises Environnement des entreprises 
au XXI au XXI èèmeme sisièèclecle

►►offre supoffre supéérieure rieure àà la demande et exigences la demande et exigences 
accrues des clients roisaccrues des clients rois

►►La globalisation ou mondialisation La globalisation ou mondialisation 
( ouverture des march( ouverture des marchéés et apparition de marchs et apparition de marchéés nouveaux)s nouveaux)

►►Le foisonnement des innovations techniques Le foisonnement des innovations techniques 
( surtout dans les technologies de l( surtout dans les technologies de l’’information )information )

►►Changements rapides dans lChangements rapides dans l’’organisation organisation 
des entreprises des entreprises ( r( rééduction des effectifs , raccourcissement de la ligne , duction des effectifs , raccourcissement de la ligne , 
externalisation , externalisation , empowermentempowerment ))
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LL’’excellence ne dure que si elle est excellence ne dure que si elle est 
remise en causeremise en cause

►► 14 entreprises seulement sur les 43 entreprises brillantes cit14 entreprises seulement sur les 43 entreprises brillantes citéées par es par 
Peters et Waterman dans le Prix dPeters et Waterman dans le Prix d’’excellence mexcellence mééritent encore ce titre ! ritent encore ce titre ! 

►► Pourquoi ? Pourquoi ? 
Parce que les entreprises qui rParce que les entreprises qui rééussissent concentrent leurs efforts dans ussissent concentrent leurs efforts dans 
les domaines oles domaines oùù elles excellent delles excellent dééjjàà et et éévitent de se remettre en vitent de se remettre en 
question . question . 

►► 4 niveaux d4 niveaux d’’innovation sont ninnovation sont néécessaires pour survivre et se dcessaires pour survivre et se dééveloppervelopper
►► Innover en matiInnover en matièère de produits et services ( 1er type )re de produits et services ( 1er type )
►► Innover les processus de production , les Innover les processus de production , les ééquipements de fabrication, quipements de fabrication, 

les formules de prestations de services ( 2les formules de prestations de services ( 2èème type Innover dans me type Innover dans 
ll’’organisation de lorganisation de l’’entreprise ( 3entreprise ( 3èème type )me type )

►► Changer les mentalitChanger les mentalitéés et les comportements  ( 4s et les comportements  ( 4èème type )me type )
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Quelques innovations dans Quelques innovations dans 
ll’’organisation des entreprisesorganisation des entreprises

►► La qualitLa qualitéé totaletotale ( TQM )( TQM )
►► La restructuration ou rLa restructuration ou rééduction de la taille des duction de la taille des ééquipes et quipes et 

des structures ( des effectifs ) des structures ( des effectifs ) –– downsizingdownsizing
►► Le Le reengineeringreengineering ou ou reconceptionreconception radicale des processus radicale des processus 

clcléé en partant des besoins des clients en partant des besoins des clients 
►► LL’’entreprise horizontaleentreprise horizontale . Con. Conççue pour donner satisfaction ue pour donner satisfaction 

au client , elle est structurau client , elle est structuréée autour de processus et non e autour de processus et non 
de tâches , comporte peu de niveaux hide tâches , comporte peu de niveaux hiéérarchiques , et rarchiques , et 
confie le travail confie le travail àà des des ééquipes autonomes voire auto quipes autonomes voire auto 
managmanagéées es 
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Quelques innovations dans Quelques innovations dans 
ll’’organisation des entreprisesorganisation des entreprises

►► LL’’entreprise en rentreprise en rééseauseau limite son activitlimite son activitéé interne interne àà la ou les la ou les 
compcompéétences cltences cléé et externalise le reste et externalise le reste àà des fournisseurs , sous des fournisseurs , sous 
traitants , partenaires exttraitants , partenaires extéérieurs . rieurs . 

►► Le management de projetsLe management de projets et let l’’entreprise oriententreprise orientéée projete projet
►► LL’’organisation apprenanteorganisation apprenante attache beaucoup dattache beaucoup d’’importance importance àà la la 

formation mais surtout dformation mais surtout dééveloppe dveloppe d’’une part sa vigilance et sa vitesse une part sa vigilance et sa vitesse 
de perception des changements de lde perception des changements de l’’environnement et denvironnement et d’’autre part , autre part , 
amamééliore la comprliore la comprééhension de son fonctionnement Elle shension de son fonctionnement Elle s’’auto auto éévalue value 
en se comparant aux meilleurs en se comparant aux meilleurs mondiiauxmondiiaux et cherche et cherche àà imiter ceux qui imiter ceux qui 
font mieux qufont mieux qu’’elle ( elle ( benchmarquerbenchmarquer ) . De ce fait elle reste ) . De ce fait elle reste ééveillveilléée , e , 
flexible et pro active ( toujours jeune ) flexible et pro active ( toujours jeune ) 



Jack Jack welshwelsh et le changementet le changement
ex PDG de Gex PDG de Géénnééral Electric et qualifiral Electric et qualifiéé de de 

manager du XXmanager du XXèème sime sièèclecle

Quand les gens demandent si le changement Quand les gens demandent si le changement 
est terminest terminéé , vous devez leur r, vous devez leur réépondre pondre 
«« non , il ne fait que commencernon , il ne fait que commencer »» !!

Les Dirigeants devront devenir experts en Les Dirigeants devront devenir experts en 

reconceptionreconception dd’’organisations .organisations .



24/11/2008 Jean Bretin 78

LL’’organisation de demainorganisation de demain
Un nouveau paradigmeUn nouveau paradigme

►► Quatre caractQuatre caractééristiques :ristiques :

1 1 –– Les Dirigeants ont un nouveau rôleLes Dirigeants ont un nouveau rôle
Focalisation de lFocalisation de l’é’équipe de direction sur les problquipe de direction sur les problèèmes majeursmes majeurs
Les instructions du sommet sont remplacLes instructions du sommet sont remplacéées par les par l’’auto contrôle et le auto contrôle et le 

travail dtravail d’é’équipequipe
Les tâches des travailleurs sont Les tâches des travailleurs sont éélargieslargies

2 2 –– Les stratLes stratéégies sont fluides et lgies sont fluides et l’’organisation temporaire organisation temporaire 
LL’’organisation favorise la vitesse , la flexibilitorganisation favorise la vitesse , la flexibilitéé et la focalisationet la focalisation
Penseurs et faiseurs travaillent ensemblePenseurs et faiseurs travaillent ensemble
La bureaucratie est rLa bureaucratie est rééduite et lduite et l’’organisation dorganisation déécentraliscentralisééee
Le travail est organisLe travail est organiséé en processus lien processus liéés ( et non en tâches )s ( et non en tâches )
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LL’’organisation de demainorganisation de demain
Un nouveau paradigmeUn nouveau paradigme

3 3 –– Les relations de travail sont plus latLes relations de travail sont plus latéérales que hirales que hiéérarchiques rarchiques 
Travail en Travail en ééquipe et coopquipe et coopéération transversale remplacent tâches ration transversale remplacent tâches 

individuelles et spindividuelles et spéécialitcialitéés s 
Les frontiLes frontièères avec lres avec l’’extextéérieur deviennent plus minces et plus floues : rieur deviennent plus minces et plus floues : 

alliances , ralliances , rééseaux etc..seaux etc..
Les managers coordonnent , et contrôlent peu . Les managers coordonnent , et contrôlent peu . 

4 4 –– Les travailleurs ont plus de responsabilitLes travailleurs ont plus de responsabilitééss dont celle de de veiller soi dont celle de de veiller soi 
même même àà se former . se former . 

Dans lDans l’’organisation apprenante , information et formation sont fourniesorganisation apprenante , information et formation sont fournies
comme aide comme aide àà la performance plutôt qula performance plutôt qu’à’à la connaissance .le savoir est la connaissance .le savoir est 
ddéécouvert par les participantscouvert par les participants

Paradigme : Ensemble de croyances , de valeurs reconnues , et deParadigme : Ensemble de croyances , de valeurs reconnues , et de
techniques qui sont communes aux membres dtechniques qui sont communes aux membres d’’un groupe donnun groupe donnéé ( ( 
Thomas S. Kuhn )Thomas S. Kuhn )
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RRééussir les changementsussir les changements
«« Rien ne dure sauf le changementRien ne dure sauf le changement »» HHééracliteraclite

►► Dans la plupart des cas , cDans la plupart des cas , c’’est lest l’’environnement qui est soit la cause soit environnement qui est soit la cause soit 
le prle préétexte du changement . ( besoins des clients , menaces texte du changement . ( besoins des clients , menaces 
concurrentielles )concurrentielles )

►► Pour lPour l’’heure , les entreprises continuent heure , les entreprises continuent àà être des institutions aspirant être des institutions aspirant 
àà la stabilitla stabilitéé en essayant den essayant d’’assurer la continuitassurer la continuitéé de leurs missions de leurs missions 
ééconomiques malgrconomiques malgréé les alles alééas as 

►► Pour Paul allaire , DG de Xerox Pour Paul allaire , DG de Xerox «« le plus dur cle plus dur c’’est le soft , valeurs , est le soft , valeurs , 
style personnel ,manistyle personnel ,manièères dres d’’interagir interagir ……quand vous parlez en termes quand vous parlez en termes 
ggéénnééraux tout le monde est draux tout le monde est d’’accord ;quand vous parlez en termes accord ;quand vous parlez en termes 
individuels , cindividuels , c’’est beaucoup plus difficileest beaucoup plus difficile »»
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RRééussir un changementussir un changement
Les conditions pour rLes conditions pour rééussirussir

1 1 –– Identifier le besoin de changer Identifier le besoin de changer 
CC’’est est àà dire faire toucher du doigt par des exemples convaincants ldire faire toucher du doigt par des exemples convaincants l’é’écart entre la cart entre la 
rrééalitalitéé prpréésente de lsente de l’’organisation et ce quorganisation et ce qu’’elle devrait ou pourrait êtreelle devrait ou pourrait être

2 2 –– Dire et faire partager le projet de changement :Dire et faire partager le projet de changement : rappeler les  finalitrappeler les  finalitéés , faire adhs , faire adhéérer rer 
àà la stratla stratéégie recommandgie recommandéée e 

3 3 –– Construire une coalition et prConstruire une coalition et préévoir des tactiquesvoir des tactiques pour entrapour entraîîner le corps social : 4 ner le corps social : 4 
populations sont en prpopulations sont en préésence : les moteurs , les opposants , les suiveurs , les retraitsence : les moteurs , les opposants , les suiveurs , les retraits s 
. Il va falloir transformer les suiveurs en actifs , isoler les . Il va falloir transformer les suiveurs en actifs , isoler les opposants , rechercher opposants , rechercher 
ll’’adhadhéésion du plus grand nombre en usant de tactiques ( tenaille , têtsion du plus grand nombre en usant de tactiques ( tenaille , tête de pont , sous e de pont , sous 
marin )marin )

4 4 –– DDééfinir la structure de pilotagefinir la structure de pilotage : D: Déésigner le responsable du projet , les participants signer le responsable du projet , les participants 
etcetc ……

5 5 –– Assurer communication , persuasion et formation autour du projeAssurer communication , persuasion et formation autour du projett
6 6 –– Viser un changement participatif et souple , rViser un changement participatif et souple , rééviser les politiques et les systviser les politiques et les systèèmes , mes , 

incorporer les nouveaux comportements dans les opincorporer les nouveaux comportements dans les opéérations quotidiennesrations quotidiennes
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ConclusionConclusion

►► Peu de personnes possPeu de personnes possèèdent ldent l’’autoritautoritéé naturelle qui permet naturelle qui permet 
de dire de spontande dire de spontanéément de quelqument de quelqu’’un : un : «« cc’’est un leaderest un leader »»

►► Par contre , il ne tient quPar contre , il ne tient qu’à’à vous dvous d’’être un être un «« InitiateurInitiateur »»
cc’’est est àà dire dire «« celui par qui les choses arrivent celui par qui les choses arrivent …… »»
IL suffit , pour cela : IL suffit , pour cela : 

1 1 –– dd’’adopter la posture de celui qui a envie de bouger les adopter la posture de celui qui a envie de bouger les 
choses dans un sens positif , pour son choses dans un sens positif , pour son ééquipe et son quipe et son 
entrepriseentreprise

2 2 –– De mettre en action les outils que nous avons dDe mettre en action les outils que nous avons déécouverts couverts 
au cours de ce stage . au cours de ce stage . Bonnes initiatives!Bonnes initiatives!
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