














Vous êtes peut-être à deux décisions d’un vrai "Succès prévisible".

Ou d’un vrai bord*l !

Lex Sisney, serial entrepreneur américain, a modélisé 7 étapes de maturité d’une
entreprise.

Objectif : adapter stratégie, structure et style de management à la phase réelle de
votre organisation (pas celle fantasmée.)

➡ Une croissance saine, c’est une croissance synchronisée.
Celle où marché, offre, équipes et processus évoluent ensemble

1 ⃣ Lutte initiale (Early Struggle)
Ex : Startup industrielle avec un proto mais aucun client stable

2 ⃣ Croissance euphorique (Fun)
Ex : PME de 15 salariés portée par un fondateur tout-terrain

3 ⃣ Turbulences opérationnelles (Whitewater)
Ex : Lancement d’un second site sans reporting clair

4 ⃣ Succès prévisible (Predictable Success)
Ex : CODIR resserré, indicateurs clairs, gestion par objectifs

5 ⃣ Roue qui tourne à vide (Treadmill)
Ex : Services qui se renvoient la balle, réunions inutiles

6 ⃣ Enlisement silencieux (The Big Rut)
Ex : Réorganisation permanente, décisions retardées

7 ⃣ Mort bureaucratique (Bureaucratic Death)
Ex : Grands groupes en décroissance où le process écrase le bon sens

À chaque phase, une erreur stratégique différente peut tout bloquer.

� 5 enseignements à retenir pour votre PME

1 ⃣ Ne cherchez pas à rester en “Succès prévisible” à vie
↳ C’est un sommet temporaire.
↳ La structure s’alourdit vite, le risque d’inertie guette.
↳ Ce qui vous a mené là ne vous y maintiendra pas.



� Rythmez vos revues stratégiques tous les 3 à 6 mois :
3 décisions offensives, 3 freins à éliminer.

2 ⃣ Votre style de management doit évoluer à chaque phase
↳ Le leadership “héros” des débuts devient un frein dès les premières turbulences.
↳ Un bon pilote de phase “Fun” est rarement structurant à “Whitewater”.
� Passez du “je fais” au “je rends possible” structurez l’autonomie.

3 ⃣ La complexité n’est pas un problème… si elle est organisée
↳ Ce n’est pas la taille qui bloque une PME, c’est le manque de priorités visibles.
↳ Plus vous grandissez, plus vous devez clarifier qui décide quoi.
� Formalisez vos routines de pilotage : comité resserré, reporting utile, décisions
traitées...

4 ⃣ Ce que vous tolérez aujourd’hui est le bord*l de demain
↳ Lenteurs ou doublons acceptés aujourd’hui feront éclater le système demain.
↳ Le non-dit coûte plus cher que le conflit.
� Faites 1 audit flash tous les trimestres : “Qu’est-ce qu’on fait qui ne sert plus ?”

5 ⃣ Chaque bascule de phase appelle un recrutement stratégique
↳ Le profil manquant n’est pas toujours visible… mais toujours structurant.
↳ Le bon généraliste devient insuffisant : il faut des rôles forts.
� Ne cherchez pas à remplacer ce qui fatigue. Recrutez ce qui débloque la phase
suivante.

➡ Une organisation ne meurt pas d’un mauvais trimestre.
Elle meurt du refus de changer de posture au bon moment.











� Le Manager, ce COVID Corporate.

1- Invisible mais omniprésent

Comme le virus au début de la pandémie : on ne le voit pas, mais on sent qu’il rôde.
Il est partout, dans tous les fichiers partagés, les boucles mail, et surtout… dans
l’open-space. Un éternuement de sa part, et hop ! toute l’équipe se retrouve à bosser
le week-end.

2- Mutation constante

Le Manager mute. Un jour coach bienveillant, le lendemain inspecteur des travaux
finis, le surlendemain ninja agile de la stratégie. Comme le virus, il s’adapte… surtout
quand le COMEX tousse.

3- Contagieux

Un Manager stressé ? Toute l’équipe chope l’anxiété aiguë. Un manager
enthousiaste ? Tout le monde croit à un piège RH. En bref, ses émotions sont plus
virales qu’une vidéo de chat en costard.

4- Isolement obligatoire

Le management t’oblige parfois à t’isoler. Surtout quand tu poses une question
simple comme : « Est-ce qu’on peut avoir une vision claire des priorités ? » Silence.
Puis quarantaine sociale immédiate.

5- Symptômes flous, diagnostics flippants

Une phrase comme « On va devoir faire un point rapide » peut vouloir dire :

A) Tu vas être promu.
B) Tu vas hériter du projet PowerPoint de l’enfer.
C) Tu vas être licencié, mais avec bienveillance.

Tu ne sais jamais. C’est comme faire un test PCR sans savoir où on t’enfonce le
coton-tige.

6- Vaccins inefficaces à long terme

Formation en management, coaching, mentorat… on croit être immunisé. Mais dès
qu’un collaborateur te dit « j’ai besoin de feedback », tu perds tes moyens et tu
tousses des banalités.



7- Pass Sanitaire du Manager : PowerPoint, Excel, et KPI

Sans eux, tu ne passes aucun contrôle. Même pas celui de la machine à café. Et
gare à toi si ton tableau croisé dynamique n'est pas boosté à la vitamine OKR.

En conclusion :

Le Manager, c’est comme la COVID : au début, tu crois que ça va durer deux
semaines, et dix ans plus tard, tu expliques encore comment bien communiquer en
visio, le tout masqué derrière un sourire Teams.















À force de laisser les alternants faire des SWOT, on l’a vidé de sa
valeur.

Ça reste pourtant un outil redoutable !
➡ Encore faut-il savoir bien l’utiliser.

Créé à la fin des années 60 par Albert Humphrey (Stanford Research Institute), il
visait à comprendre les échecs stratégiques des grandes entreprises US.

� Avantages, limites & points clés
↳ Vision panoramique : interne + externe.
↳ Outil de facilitation : favorise le débat factuel.
↳ Simplicité : déploiement rapide, coût quasi nul.
↳ Limites : subjectivité, risque d’inventaire sans action. Toujours l’accompagner d’un
plan priorisé.

� Exemple terrain :

� Apple (2001) : en confrontant sa force « écosystème logiciel-matériel » à la
menace « piratage musical », l’équipe repère l’opportunité « iPod + iTunes ».
Résultat : 100 M d’iPod vendus en 6 ans et une nouvelle rente.

�5 angles pour sortir de la matrice de base :

1 ⃣ Croiser PESTEL et SWOT
↳ Trop d’analyses internes oublient l’extérieur.
Ajoutez une ligne macro, loi ou techno dans chaque case.

� Conseil : Connectez une contrainte PESTEL à une menace SWOT. Ça change
tout.

2 ⃣ Penser TOWS, pas SWOT
↳ Ne partez pas de vos forces.
Regardez les menaces. Puis croisez-les avec vos moyens.

� Conseil : Demandez à vos managers : “Qu’est-ce qu’on subit… qu’on pourrait
retourner ?”

3 ⃣ Faire un SWOT dynamique
↳ Un SWOT figé devient vite inutile.
Mettez-le à jour tous les trimestres avec vos KPIs.



� Conseil : À chaque réunion, chaque N-1 ajoute 1 idée par case.

4 ⃣ Pondérer chaque élément
↳ Tous les points n’ont pas le même poids. Notez-les de 1 à 10.

� Conseil : Ne gardez que les 3 plus forts par case. Ça suffit pour agir.

5 ⃣ Faire un SWOT à plusieurs
↳ Le faire seul = angle mort assuré.
↳Impliquez RH, commerciaux, prod.

� Conseil : 3 SWOT d’équipe en parallèle, puis une synthèse.
Les écarts parlent fort.

�4 conseils pour un bon SWOT :

1 ⃣ Bannir les phrases creuses
↳ “Manque de temps”, “bonne image” = poubelle.

2 ⃣ Ajouter une colonne “actions”
↳ Un SWOT sans action = perte de temps.

3 ⃣ Mettre des verbes partout
↳ “Livrer sous 48h” > “logistique réactive”.

4 ⃣ Faire relire par quelqu’un de l’extérieur
↳ Ce que vous voyez comme normal est souvent unique… ou faible.

➡ Un bon SWOT est court, vivant, utile.
Pas un tableau poussiéreux au fond d’un drive.















Plaintes à répétition, jalousie, critiques constantes, double jeu entre
hiérarchie et collègues...
Vous en avez déjà croisé un ?�

-5 comportements typiques d’un salarié toxique
Si vous observez au moins 3 de ces comportements, pas de doutes, vous êtes face
à un salarié toxique.

Agissez avant qu’il ne contamine toute l’équipe.

1 ⃣ Il se plaint de tout, mais ne propose jamais rien.
Sa phrase clef : 'Ça ne va jamais ici, mais bon, ce n’est pas mon problème…'

2 ⃣ Il est toujours la victime, jamais le responsable.
Réaction classique : 'On ne me comprend pas, c’est toujours moi qu’on accuse…'

3 ⃣ Il parle de ses problèmes, mais ne cherche pas de solutions.
Expression préférée : 'Je n’ai pas les moyens de faire mon travail correctement, mais
tant pis…'

4 ⃣ Il critique, mais ne construit rien.
Réplique habituelle : 'Ça marchera pas mais bon, faites comme vous voulez…'

5 ⃣ Il fait de la rétention d'informations pour garder le pouvoir.
Technique favorite : 'Oh, je pensais que tu étais au courant…'

Bonne nouvelle : ce n’est pas à vous de le changer.
Mauvaise nouvelle : si vous ne vous protégez pas, il va vous aspirer dans sa spirale
négative.

�Comment réagir efficacement ?

1 ⃣ Ne lui donnez pas prise.
Un salarié toxique adore provoquer des réactions.
Si vous ne lui offrez pas ce plaisir, il ira chercher une autre cible.
Exemple de réponse : 'Je vois, merci pour ton retour.'

2 ⃣ Ne montrez pas qu’il vous affecte. Plus vous restez impassible, moins il a d’impact.
�Astuce : Respirez profondément et restez neutre.

3 ⃣ Clôturez rapidement les discussions.



Ne laissez pas la négativité s’installer. Un “Je prends note” ferme et neutre suffit
souvent.
�Exemple de réponse : 'On en reparlera en réunion, passons à autre chose.'

4 ⃣ Ne vous justifiez pas.
Un salarié toxique adore piéger ses interlocuteurs dans des discussions sans fin. Ne
jouez pas à ce jeu.
�Exemple : Répondez en une phrase et passez à autre chose.

5 ⃣ Restez cordial et positif.
Rien ne le contrarie plus qu’un manager qui refuse de plonger dans son drame.
�Astuce : Reformulez ses plaintes en opportunités.

6 ⃣ Mettez de la distance.
Vous ne pouvez pas le virer ?
Vous pouvez au moins limiter son impact sur votre quotidien.
�Action : Moins d’interactions, plus de formalisation.

7 ⃣ Vous avez tout essayé et rien n’y fait, il pollue l’équipe ?
↳ Attention au principe de la "pomme pourrie" : il va frapper.
Vous avez le choix entre des performances dégradées ou s'en séparer.
Question à se poser : 'Quel impact réel a-t-il sur l’équipe ?'
La vraie clé, c’est votre posture. Plus vous êtes en confiance, plus il perd son pouvoir.

↳Si c'est un de vos manager qui a un toxique dans son équipe, votre soutien doit être
sans faille.















L’Ascension, ou l’art du Manager de s’effacer pour mieux élever les
autres

L’Ascension raconte ce moment où Jésus, après avoir accompagné, enseigné, guidé
et soutenu ses disciples, s’élève vers le ciel… non pas pour fuir, mais pour les laisser
prendre leur envol.

C’est exactement ce que doit faire un bon Manager :

� accompagner son équipe, lui transmettre des clés, des valeurs, des savoir-
faire…

� puis, à un moment donné, prendre de la hauteur, se mettre en retrait pour laisser
les collaborateurs s’autonomiser, prendre des décisions, devenir eux-mêmes des
leaders.

� Le Manager ascensionnel

- Il ne s’élève pas au-dessus des autres pour briller,
mais pour mieux voir loin, donner un cap, une vision.

- Il ne s’envole pas seul vers la gloire,
il élève les autres avec lui, en leur faisant confiance.

- Il ne cherche pas à rester omniprésent,
mais à créer les conditions de l’indépendance collective.

� Une leçon de management : savoir quand s’effacer

L’Ascension, pour un Manager, c’est ce moment subtil où il comprend qu’il n’a plus
besoin de tout contrôler, de tout décider, de tout faire.
C’est le moment où il dit à ses équipes :

« Vous avez tout ce qu’il faut. C’est à vous, maintenant. »

C’est peut-être le plus grand acte de leadership :

- non pas garder le pouvoir,
- mais le transmettre avec foi.

Estes-vous un Manager ascensionnel ?



















La bonne personne au bon endroit
Simple dans l’énoncé.
Plus dur à réaliser.

Dans une entreprise, il y a des petites fonctions et des grandes fonctions.
Toutes doivent être couvertes.

Il ne suffit pas de couvrir la fonction.
Il faut la couvrir avec la compétence adaptée.
C’est ça, avoir la bonne personne au bon endroit !

Ensuite, encore faudra-t-il les faire travailler ensemble.
C'est une autre histoire : (Post à venir, abonnez-vous à mon profil)

Si la compétence n’est pas suffisante pour couvrir la fonction, le résultat est clair :
-Baisse des performances.
-Baisse de qualité.

Si la compétence dépasse la fonction, le poste est surdimensionné.
-La personne va rapidement s’ennuyer.
-Soit vous la faites évoluer
-Soit elle va vous quitter

Avoir des compétences ne suffit pas.
Une compétence de haut niveau à cheval sur plusieurs fonctions, c'est des trous
dans la raquette.
↳Ce profil expert va empiéter sur les responsabilités des collègues.
↳Tensions, frictions, perte d’efficacité.
↳À la clé, un conflit à gérer.

Si la fonction n’est pas couverte, le poste vacant va peser sur la charge de travail.
Performance en berne, surcharge pour les autres.

Les facteurs clés de succès :

�Clarifier la stratégie à court et moyen terme
↳ Quelle est la trajectoire souhaitée ?
↳ Quelles sont les compétences nécessaires ?
↳ Quelles sont les compétences actuelles ?
↳ Quels sont les recrutements à lancer ?

�Formalisez vos méthodes
↳ Des process bien définis évitent les erreurs.



↳ Ils permettent de ne pas réinventer la roue.
↳ Ils facilitent l’intégration des nouveaux.

➡ L'autonomie s'exprime à l'intérieur d'un cadre

�Formez vos managers à accompagner
↳ Intégrer, former, contrôler.
↳ Relayer la stratégie, informer, expliquer.
↳ Remonter les infos, être force de proposition

La bonne personne au bon endroit, c'est un fondamental de l'organisation.
C'est le pilier de vos performances
Sans lui, la meilleure stratégie restera un plan sans exécution

➡ La performance collective, ne se décrète pas, elle s'organise et se prépare





















La méthode "Tête-Coeur-Jambes" : Redoutable d'efficacité !
Un collaborateur en difficulté ?
Pris dans le feu de l'action, on risque :

�D'être trop directif.
�De donner les solutions
�De faire au lieu de faire faire.

Le résultat ?

➡ Un collaborateur qui se vexe ou se décourage, ne progresse pas.
↳ Démotivation.
↳ Baisse d'engagement.

Comment faire ?

La méthode "La tête, le cœur, les jambes" permet :
↳D'adopter une posture aidante
↳Sans micro-manager
➡ En aidant votre collaborateur à trouver rapidement des solutions concrètes par lui-
même.

1 ⃣ Commencez par la pensée :

-Quel est ton avis concernant ?
-Quels sont les projets ?
-Quels sont les avantages ?

➡Vous vous adressez à sa tête, rien d'agressif ou culpabilisant dans cette démarche

2 ⃣ Continuez en parlant à son cœur :

Que ressens-tu ? Quelles sont tes craintes ?
Souvent, c'est la peur qui domine !
Peur de l'échec, du regard des collègues.
↳Que va dire mon boss si je ne sors pas ce dossier ?

Bon, c'est bien beau ça !
Si on s'arrête là, on est gentil, bienveillant et on a rien résolu !

3 ⃣ Parlez aux jambes maintenant :



De l'action :

-Quels sont les premiers pas ?
-Quelles actions ?
-Comment pourrais-tu ?

Limiter les risques :

-Pourquoi cette solution ?
-Tu es sûr ?
-Pourquoi ?
-Quel risque ?

De l'aide :

-De quoi as tu besoin ?
-Comment je peux t'aider ?

� L'erreur classique à éviter :

Vous êtes dirigeant, pas coach !
Même si on parle beaucoup du manager coach, il y a une différence entre un coach
dont l’activité est dédiée au collaborateur qu’il doit aider et vous qui avez une PME à
faire tourner.

En mettant en oeuvre au quotidien cette méthode, vous permettez à vos
collaborateurs de progresser, de gagner en autonomie et en confiance

➡ Commencez par la tester avec vos cadre puis ce sera à eux de faire de même
avec leurs équipes

















Faut-il laisser de l'autonomie ou faire un suivi rapproché ?
Ben....Ça dépend !
3 questions à se poser :

On aimerait tous avoir des collaborateurs autonomes
On fixe l'objectif et hop ! On sait que tout va bien se passer

Bon, dans la réalité....�

� Le bon degré d'autonomie ou de suivi dépend de 3 critères

1 ⃣ L'enjeu :
↳ Client stratégique, gros montant financier etc
↳ Ce type de dossier où on a encore moins le droit à l'erreur

2 ⃣ La complexité :
↳ Sujet plein de normes, difficile à réaliser, critères qualités max

➡ Si on cumule gros enjeu et grosse complexité, pas besoin d'avoir fait l'ENA pour
savoir qu'on a du lait sur le feu
↳ Et jusque là, pas trop difficile à évaluer

C'est avec le point 3 que ça se corse :

3 ⃣ La compétence du collaborateur
↳Qu'est ce qu'il sait faire ?
↳Avec quel degré de précision ?
↳Est-il "charette" sur d'autres sujets en ce moment ?

Ça pose 3 questions essentielles en management :

➡ Quelles sont les compétences requises sur ce job ?
➡ Comment je mesure ?
➡ Quelle différence entre débutant - Confirmé - Expert ?

�Quand on a dit ça, on a pas fini :
↳ Comment j'évalue les compétences dans ma boite pour mieux cerner les "trous
dans la raquette"?
↳ Comment je les cartographie pour être au clair avec "qui sait faire quoi" ?
� Si vous traitez aussi la question de la polyvalence, vous vous apprêtez à être au
top !



Maintenant que vous êtes au clair avec les compétences, c'est facile :
-Faible enjeu & faible complexité :
Éviter un expert, ça va coûter cher et il va s'ennuyer
Confirmé possible
Idéal débutant

-Gros enjeu & faible complexité
Faible si expert
Modéré si confirmé
Étroit si débutant

-Faible enjeu & grosse complexité
Faible si expert
Modéré si confirmé
Étroit si débutant

-Gros enjeu et grande complexité
Modéré si expert
Soutenu si confirmé
Éviter débutant

-La bonne personne sur le bon sujet c'est le 1er pas de la performance
-Couplez avec un objectif vraiment SMART, vous limitez les flous et donc les loups
-Ajoutez des process ou des check-lists pour éviter les erreurs et vous avez le trio
gagnant qui vous permet de laisser vos collaborateurs avec une très large autonomie
sans sacrifier à la qualité ou à la performance



















Certains dirigeants semblent toujours avoir du temps !

Parce qu’ils en ont fait un levier.

� Structurer le management et l'organisation, c'est capitaliser sur des gains de
temps durables.

Le temps est souvent perçu comme un ennemi.
↳Manque de ressources, urgences à gérer, journées interminables.

Si certains dirigeants paraissent toujours disponibles, ce n’est pas par hasard.
↳Ils ont compris que le temps se gère comme un capital à faire fructifier.

�Comment font ces Dirigeants ?

Ils ont investi dans une organisation réfléchie et un management structuré.
Mis en place un cercle vertueux où chaque minute gagnée est un levier pour l’avenir.

�Comment rentrer dans le cercle vertueux temps-management-temps ?

1 ⃣ Investir du temps
↳ Commencer par structurer l’organisation.
↳ Qui fait quoi ? Qui informe Qui ? De quoi ?
↳Qui a besoin de quelle info ? A quel moment ? Sous quelle forme ?
↳ Définir des routines de management qui facilitent les échanges et les décisions.

L’investissement initial a un coût.
➡ Il pose les fondations pour un fonctionnement autonome et performant.
Le retour sur investissement est garanti !

� 2. Les équipes progressent
↳ Une fois les routines en place, les équipes prennent leurs marques.
↳ Les habitudes s’ancrent, les process se formalisent.
↳c'est le début de la culture d'entreprise

Les collaborateurs gagnent en autonomie, réduisant les sollicitations.
Vous pouvez prendre de la hauteur, sans risquer la perte de contrôle.

� 3. Les performances s’améliorent
↳ Moins de contrôle, plus de responsabilité.



↳ Les équipes deviennent plus efficaces, les résultats progressent.
↳La confiance est renforcée.
↳La culture d'entreprise s'affirme

➡ Les collaborateurs sont motivés par la reconnaissance de leur capacité à gérer
les tâches sans intervention systématique.

� 4. Montée en compétence
↳ L'effort de structuration se poursuit.
↳ On valide les acquis, on forme en continu, on ajuste les méthodes.
↳Les bons réflexes s’ancrent durablement.
↳ La culture d'entreprise se vit au quotidien

➡ Processus de maturation où chacun gagne en savoir-faire et confiance.
Les bons réflexes s’ancrent durablement.

� 5. Gains de temps
↳ Finalement, le temps gagné devient une ressource à réinvestir.
↳ Moins de corrections, plus de stratégie.

➡ Vous pouvez enfin consacrer votre énergie aux projets structurants et à
l’anticipation.

Gérer son temps, ce n’est pas juste cocher des cases. C’est organiser le cercle
vertueux qui vous libère pour l’essentiel."



















Les dirigeants sont parfaitement conscients des enjeux.

De ce qu'il faut faire et de ce que ça rapporte.
↳ La difficulté, c’est d’effectuer la transition...
De consacrer et faire consacrer du temps au management :

Entrez dans la spirale vertueuse :
↳ J'investis du temps dans le management et l'organisation.
↳ Mes équipes fonctionnent mieux, nos process se formalisent.
↳ On fait des progrès, on capitalise, on est encouragé.
↳ Les progrès permettent de dégager du temps.
↳ Ce temps est consacré au management et à l'organisation.

➡ Le rapport prouve qu'il y a du chemin.

� Les reproches qui reviennent le plus souvent :

Télétravail mal encadré
↳ Les salariés exclusivement en télétravail déclarent :
• 45 % de stress quotidien (vs 38 % en présentiel non-télétravail)
• 27 % de solitude quotidienne (vs 20 % sur site)
↳ Le télétravail augmente les émotions négatives s’il n’est pas bien managé.
Problèmes de communication interne

Manque de transparence dans les décisions et les changements stratégiques.
↳ Conséquence directe : manque d’alignement et d’implication.

Manque de formation managériale
↳ Seuls 44 % des managers ont été formés.
↳ Ceux qui sont formés sont deux fois moins susceptibles d’être désengagés.

Isolement décisionnel des managers
↳ Les managers expriment un manque de soutien hiérarchique dans leurs décisions.
↳ Cette solitude fragilise leur engagement et leur efficacité.

� Pour développer les performances de votre entreprise :

1 ⃣ Former systématiquement les managers aux techniques de management
↳ Manager, ce n’est pas inné, il y a des techniques et des outils.

2 ⃣ Créer des routines de feedback pour maintenir avec vos managers
↳ 3 "R" : Routine - Régulière - Rapide. 3*10 mn dans la semaine > 1/2 h.



3 ⃣ Valoriser les efforts et les réussites, même petites.
↳ De petits mots, de grands effets.

4 ⃣ Soutenir la montée en compétence avec des parcours clairs.
↳ De quand date votre dernier plan de montée en compétence ?
↳ Les compétences dont on aura besoin demain, l'existant, plan pour combler les
écarts.

5 ⃣ Encourager des moments d’échanges informels pour réduire l’isolement.
↳ Moins de réunion, plus de café� ↳ Tête à tête ou à 3, posé, structuré, pas entre 2
portes.

➡ Des managers impliqués, des équipes engagées.



















KPI : Mesurez ce qui compte vraiment
Vous pensez maîtriser vos KPI ?
Beaucoup de dirigeants passent à côté de l'essentiel.

1 ⃣ 1 équipe, 1 KPI :
Chaque rouage compte
Fini le temps des tableaux de bord à rallonge.

Concentrez-vous sur l'essentiel :
↳ Compris et porté par tous.
↳ Un KPI par équipe, pas plus.
↳ Aligné sur la stratégie globale.

� Impliquez vos collaborateurs dans le choix. Ils connaissent mieux que quiconque
les leviers de leur performance.
�Les meilleures solutions se trouvent au fond de l'atelier ou sur le chantier

.2⃣ Au-delà des chiffres, cherchez le sens
Un KPI, ce n'est pas qu'un chiffre sur un écran.
C’est une histoire que vous racontez à vos équipes :
↳ Où va-t-il ?
↳ D'où vient-il ?
↳ Quel impact sur le quotidien ?

� Un KPI incompris est un KPI inutile. Expliquez, encore et encore.
� Un collaborateur qui comprend le "pourquoi" fera toujours mieux que celui qui suit
aveuglément le "comment"

.3⃣ Derrière les chiffres, des êtres humains
Vos KPI mesurent le travail d'hommes et de femmes :
↳ Utilisez-les pour motiver, pas pour punir.
↳ Adaptez-les aux réalités du terrain.
↳ Soyez à l'écoute des retours de vos équipes.

� Un KPI mal choisi peut démotiver plus sûrement qu'une baisse de salaire.

4 ⃣ Méfiez-vous des faux positifs
Tous les voyants au vert ? Parfait... ou pas !
↳ Un taux de satisfaction client à 100% peut cacher un manque d'ambition.
↳ Un chiffre d'affaires en hausse peut masquer une rentabilité en berne.

� Un bon KPI doit vous faire réfléchir, pas vous rassurer.



� Posez-vous la question : Je peux décider quoi sur la base de ce KPI ?

5 ⃣ Challengez vos KPI régulièrement
Ce qui est pertinent aujourd'hui peut devenir obsolète demain :
↳ Revalidez vos indicateurs tous les 6 mois.
↳ Faites évoluer vos métriques avec vos enjeux.
↳ Supprimez ceux qui n'apportent plus de valeur.

� Un KPI périmé tire votre énergie sans produire aucun résultat

� Bonus : Variez les horizons de temps
Un bon pilotage repose sur plusieurs échelles :
↳ Court terme : alertes et réactivité.
↳ Moyen terme : progression et consolidation.
↳ Long terme : alignement stratégique.

➡ Les bonnes décisions se basent sur les bons repères





















Dirigeant ou exécutant ?

Quand l’opérationnel grignote la réflexion, l’entreprise perd le cap.

Beaucoup de dirigeants sont prisonniers de l'opérationnel.
Ils n'ont plus le temps de faire leur vrai job : réfléchir, ajuster, accompagner.

Les symptômes ?
Les journées s'allongent et les sujets de fond restent.
↳On sait qu'il faut bosser son attractivité, c'est sur la to-do.
↳On sait qu'il faut se pencher sur l'intégration de l'IA... Dès qu'on aura un moment.
↳On voit bien à la lecture du dernier bilan que les efforts paient mais... Pas assez, on
en a sous le pied !

Pourquoi ça coince ?
Parce que l'organisation est inversée.
↳ L'opérationnel grignote la réflexion.
↳ Le dirigeant reste en bas de la pyramide, absorbé par la production.

En réalité, plus on monte en hiérarchie, plus le temps doit être consacré à la réflexion.

Employés : Action, production, exécution.
↳ Réflexion sur la bonne mise en œuvre des process, pour proposer des
améliorations.

Middle management : Production + contrôle + accompagnement.
↳ Réflexion pour remontée d'infos, améliorer, proposer.

Management : Explication, suivi, contrôle + réflexion stratégique.
↳ Réflexion pour ajuster les pratiques, anticiper les besoins, nourrir la stratégie.

Direction : Réflexion pure, vision, arbitrage.
↳ Rester en dehors de l'opérationnel, se concentrer sur la stratégie.

La solution : Reprendre la main sur votre temps de réflexion.

Déléguez ce qui ne vous appartient pas.
↳ Les tâches d'exécution ne doivent pas encombrer votre agenda.

Restez concentré sur votre zone d'efficacité
↳Là où vous êtes le plus efficace ET le plus rentable
↳Ça tombe bien, le plus souvent c'est ce que vous aimez le plus !



Clarifiez les responsabilités.
↳ Chaque niveau hiérarchique doit connaître sa part de réflexion et d'action.

Instaurez des rituels de réflexion.
↳ Des moments fixes pour prendre du recul sur les sujets de fond.
↳ En groupe, en tête à tête, variez les formats, rituel n'est pas "routine"

➡ Ne restez pas piégé par l'opérationnel.
Un dirigeant qui réfléchit, c’est une entreprise qui avance.



















Dans les discours, le management est une aventure humaine.

Dans les faits, c’est souvent un terrain miné.

Le verdict est clair :
C’est le désamour.

-Les collaborateurs ne veulent plus devenir managers.
-Les managers deviennent freelances pour fuir le quotidien.
Le rôle est flou, bancal, usant.

�À la base, on est (presque) tous d’accord sur ce qu’il faudrait :
-Une vision claire.
-Des valeurs incarnées.
-Du sens. Du feedback. De l’exigence ET de la bienveillance.

C’est noble. Mais c’est long...
Ça coince dans l’exécution.

�Plus l’entreprise grandit, plus le management se dilue.
On multiplie les couches, on perd en cohérence.
La courroie de transmission craque. Le manager n’a plus de prise.
3 signature pour acheter un stylo.

Dans les PME, c'est pas mieux.
Pris dans l’opérationnel, beaucoup de dirigeants ne managent plus.
Pas par manque de volonté. Par manque de temps. De délégations aussi

� Le malentendu vient de loin.
↳Le management serait un don. Un truc inné.
↳Résultat : on promeut de bons techniciens… et on les jette dans l’arène.
Le management est une compétence, pas une promotion

�Les signes avant-coureurs
↳Personne ne sait qui pilote quoi
↳Vos managers ne donnent plus de feedback… ni vers le haut, ni vers le bas
↳Vous changez de structure, mais les tensions restent.

➡ On ne compense pas un flou organisationnel par un héros managérial.
Superman, c'est en BD, pas dans la réalité !

�Ce que ça vous coûte ?



↳Des talents qui refusent d’évoluer
↳Des middle managers qui saturent
↳Des équipes qui décrochent… en silence

�4 erreurs classiques
↳Croire qu’un bon manager “va s’en débrouiller”
↳Confondre “mettre un chef” avec “poser une organisation”
↳Former sans cadrer.
↳ Exiger sans outiller.

�5 clés que vous pouvez activer dès demain :

1 ⃣ Clarifiez le rôle de vos managers : pas des pompiers, des guides
Listez en une phrase ce qu’ils doivent garantir, ce qu’ils peuvent déléguer

2 ⃣ Identifiez les vrais points de friction dans votre orga (pas chez les personnes)
Demandez à vos équipes : “Quel irritant fait perdre du temps chaque semaine ?”

3 ⃣ Arrêtez de promouvoir “à l’ancienneté” :
Choisissez, accompagnez
↳Ne nommez jamais sans un plan de montée en compétence… ni sans cadre clair

4 ⃣ Instaurez un point hebdo avec chaque manager
30 minutes cadrée. Structure fixe :
↳Avancement / irritant / arbitrage
↳Pas de réunion-bilan, une réunion-action

5 ⃣ Mettez à plat les attendus : mission, marge de manœuvre, reporting
Si vous ne pouvez pas répondre à
↳“De quoi est-il responsable ?”
↳"Qu’est ce que j’attends ?"
↳"Sous quelle forme ?"
C’est plié avant de commencer ! : il ne le saura pas non plus

➡ Le meilleur des managers ne peut pas compenser une boîte mal organisée.















Le management à la Moïse ! (XIIIè siècle av. J.-C.)

�‍♂ Le management à la Moïse : ou comment guider son équipe à travers le désert
sans carte GPS ni climatisation.

� 1. La vision (la Terre Promise)
Moïse avait une mission claire : faire sortir son peuple d’Égypte et l’emmener vers
une terre meilleure. Le Manager, lui aussi, doit donner du sens, une direction, un
objectif mobilisateur. Sans vision, les troupes s’épuisent dans le sable chaud des
tâches quotidiennes.

Le Manager-Moïse ne dit pas "travaillez bien", il dit "voici pourquoi on avance".

� 2. La capacité à ouvrir la mer (et désamorcer les crises)

Face à la mer Rouge, Moïse ouvre un passage. Métaphoriquement, un Manager doit
savoir créer des ouvertures là où ses équipes ne voient que des murs. Il fait tomber
les silos, dénoue les conflits, rend le possible visible.

Quand l’équipe dit "c’est impossible", Moïse dit "regardez bien".

⛺ 3. Accepter que ce soit long et difficile (le désert, les râleurs, la routine)

Moïse a marché 40 ans avec un peuple qui n’était pas toujours facile. Le Manager,
lui aussi, doit gérer l’usure, les plaintes, les baisses de motivation. Il garde le cap
sans céder à la tentation du découragement ou du "retour en Égypte".

Un bon Manager sait que le chemin est long, mais garde la foi en ses troupes.

� 4. Donner des règles (les fameuses Tables de la Loi)

Un cadre clair, des valeurs partagées, des principes de fonctionnement : Moïse a
gravé les règles dans la pierre. Le Manager ne grave pas tout, mais il donne un
cadre structurant qui sécurise et responsabilise.

Les règles ne sont pas là pour contraindre, mais pour permettre de vivre ensemble.

�‍♂ 5. Ne pas aller seul jusqu’au bout (la succession)

Moïse n’entre pas lui-même en Terre Promise, c’est Josué qui prend la relève. Le
bon Manager prépare la suite, développe ses talents, transmet, fait grandir. Il n’est
pas là pour briller seul, mais pour construire quelque chose qui lui survive.



Le vrai leader prépare son successeur, pas son trône.

� En conclusion :
Le management à la Moïse, c’est l’art d’inspirer, de guider, de structurer… sans
forcément être celui qui récolte les lauriers.

Votre management est-il à la Moïse ?





















Le Management à la Jules César (100-44 av. J.-C.)

� Le management à la Jules César : "Je suis venu, j’ai vu, j’ai... dirigé !"

� 1. La conquête (vision, ambition, expansion)

César ne se contente pas de gérer Rome, il l’agrandit. Il voit loin, il veut plus. De
même, le Manager-césarien est un stratège : il pense en territoires à conquérir
(marchés, parts, projets), en alliances, en coups d’avance.

Le Manager à la César ne gère pas un service : il bâtit un empire.

� 2. Le leadership de terrain (proche des troupes mais au-dessus)

César dormait sous la tente avec ses soldats, mangeait avec eux… mais c’était
César. Le Manager-césarien est charismatique, présent, engagé, il montre
l’exemple… tout en gardant une certaine aura.

"Faites ce que je dis" oui, mais aussi : "Regardez ce que je fais."

� 3. La stratégie, toujours

César écrivait ses campagnes comme un storytelling militaire. Il anticipait, manipulait,
divisait pour mieux régner. Le Manager-césarien est un maître de la tactique. Il sait
convaincre, négocier, influencer – et faire passer ses idées comme étant "logiques et
évidentes".

Il ne subit pas les événements : il les orchestre.

� 4. Le risque de l’arrogance (et des couteaux dans le dos)

Trop brillant, trop puissant… et un jour : "Tu quoque mi fili?". Le danger du
management à la César, c’est de s’isoler au sommet, de sous-estimer les rivalités
internes, et de finir trahi par ses alliés.

Le Manager-césarien doit se méfier de croire qu’il est inattaquable.

� 5. Le sens du récit (ou comment forger sa légende)

César n’était pas seulement un général : il savait écrire son histoire. Le Manager à la
César est un maître de la communication. Il donne du sens aux actions, il raconte
l’aventure collective avec panache. Il sait que les actes comptent, mais que les mots



marquent.

Le Manager-césarien transforme une réunion banale en épopée romaine.

� En conclusion :

Le management à la Jules César, c’est une combinaison explosive de charisme, de
stratégie, de storytelling… et d’un ego à surveiller.

















Le management à la Attila (v. 406-453)

⚔ Le management à la Attila : « Là où je passe, l’herbe ne repousse pas. »

� 1. Le manager bulldozer (ou comment foncer d’abord, réfléchir après)

Attila ne s’embarrassait pas de concertation. Il avançait, imposait, tranchait. Le
Manager-attila ne négocie pas : il ordonne. Il pense que l’efficacité passe par
l'autorité brute, la rapidité, l’instinct. Il ne délègue pas, il domine.

Son mantra : "Pas le temps de discuter, fais ce que je dis !"

� 2. Climat de peur = illusion d’efficacité

Attila était redouté, pas respecté. Un Manager qui fait trembler son équipe obtient
parfois des résultats… à court terme. Mais la peur n’engendre ni la créativité, ni la
loyauté, ni l’engagement. Juste des exécutants stressés, et des burn-outs dans
l’ombre.

Le silence d’une équipe face à un Attila ne veut pas dire qu’elle adhère… mais
qu’elle évite l’épée.

� 3. Zéro cap, mais beaucoup d’impact

Le style Attila, c’est l’action permanente, mais sans véritable vision. Il réagit plus qu’il
ne planifie. Il gère dans l’urgence, impose dans la précipitation. Résultat : une équipe
déboussolée, fatiguée, et un terrain dévasté derrière chaque "victoire".

Un Manager peut faire bouger les choses… sans tout casser au passage.

�‍♂ 4. Pas de transmission, pas de relève

Attila n’a pas bâti de civilisation. Il a fait trembler l’Empire, mais rien n’a duré. Le
Manager-Attila ne forme pas, ne fait pas monter ses collaborateurs. Il garde le
pouvoir et brûle les talents. Et un jour, quand il tombe… tout s’écroule avec lui.

Le vrai leadership construit. Attila, lui, consomme.

� 5. À éviter... sauf en situation de crise extrême ?

Soyons nuancés : le style Attila peut avoir son utilité dans l’urgence absolue, quand il
faut réagir très vite, trancher sans tergiverser. Mais il ne peut être ni durable, ni



humainement viable. Gouverner, ce n’est pas terroriser.

Un bon Manager sait sortir l’épée. Mais il ne l’utilise pas pour gérer les réunions du
lundi.

� En conclusion :
Le management à la Attila, c’est l’art de tout faire bouger très vite… quitte à tout
brûler derrière soi. Efficace à court terme, toxique à long terme.

Et vous ? pour ou contre le management à la Attila ?

Activez pour voir l’image en plus grand.



























Le management à la Henri IV ! C'est un style de leadership subtil, ancré dans
la conciliation, le pragmatisme et le charme politique. Henri IV, c’est le roi qui a su
réconcilier un royaume en ruines, qui a troqué sa religion pour la paix, qui a parlé au
peuple… et qui a imposé une autorité durable sans brutalité. Le genre de manager

qu’on suit parce qu’on a envie, pas parce qu’on a peur.

� Le management à la Henri IV : "Paris vaut bien une messe... et une bonne
réunion d'équipe."

� 1. Le roi de la réconciliation (ou comment gérer les conflits sans bûcher)

Henri IV a mis fin aux guerres de religion, promulgué l’Édit de Nantes, et pacifié un
royaume à feu et à sang. Le Manager-henrivien est un médiateur. Il ne choisit pas

son camp trop vite. Il écoute, temporise, rassemble.

Plutôt que de dire "vous avez tort", il dit "trouvons un terrain d’entente".

� 2. Proche du terrain (et du terroir)

Henri IV voulait que chaque paysan ait une poule au pot le dimanche. Il parlait simple,
il parlait vrai. Le Manager-henrivien est proche de ses équipes, attentif à leur bien-
être, humain. Il ne manage pas depuis une tour d’ivoire mais depuis la vraie vie.

Un Manager qui dit "comment ça va chez toi ?" et le pense vraiment.

� 3. Le pragmatisme élégant

Changer de religion pour devenir roi ? Henri IV l’a fait. Pas par trahison, mais par
réalisme. Le Manager-henrivien sait composer, céder quand il faut, sans perdre sa
vision. Il sait que gouverner, c’est parfois accepter de ne pas avoir raison tout de

suite.

Il préfère l’efficacité à l’idéologie, le progrès à la pureté.

� 4. Le charme naturel et la communication apaisante

Henri IV était charismatique, bon vivant, et populaire. Il savait parler aux cœurs
autant qu’aux esprits. Le Manager-henrivien mise sur la communication positive,

l’humour, la sincérité. Il inspire la confiance sans costume trop serré.

Il dit les choses, mais avec le sourire et parfois un petit verre de Cahors.



� 5. L’art de laisser une trace sans forcer le destin

Henri IV n’a pas régné longtemps, mais il a laissé une empreinte durable. Il a montré
qu’on pouvait être fort sans brutalité, réformateur sans dogme, respecté sans

autoritarisme.

Un style de management profondément moderne, finalement.

� En conclusion :

Le management à la Henri IV, c’est celui du compromis intelligent, du leadership
bienveillant, et de l’autorité naturelle. Il préfère la paix durable à la victoire éclatante.

Il inspire par le bon sens, pas par la foudre.

Et vous quel est votre style de Management ?























Le management à la George Washington (1732-1799)

Le management à la George Washington ! Voilà un style noble, stoïque, fondé sur la
droiture, la vision collective et le refus du pouvoir pour le pouvoir. Washington, c’est
l’homme qui a dit non à la monarchie, oui à la République, et qui a prouvé qu’un
grand leader est aussi celui qui sait s’effacer avec élégance. Un Manager qui incarne
l’éthique, la stabilité et la force tranquille.

� Le management à la George Washington : "Je ne veux pas être roi. Je veux que
ça marche."

� 1. Le fondateur structuré (créer une base solide avant de partir)

Washington a posé les fondations des institutions américaines. De même, le
Manager-washingtonien n’est pas là pour briller seul, mais pour mettre en place des
systèmes solides, des process durables, une culture d’équipe résiliente.

Il ne cherche pas à être indispensable, il cherche à ce que ça lui survive.

� 2. Le sens du devoir avant l’ego
Ce n’est pas un flamboyant. Il n’élève pas la voix. Il n’a pas besoin de hurler pour se
faire entendre. Il incarne le calme, la rigueur, l’exemplarité. Le Manager-
washingtonien est respecté parce qu’il se respecte lui-même.

Il montre l’exemple, même quand personne ne regarde.

� 3. L’unificateur silencieux
Washington a dû fédérer 13 colonies très différentes autour d’une cause commune.
Le Manager-washingtonien sait trouver ce qui rassemble, il écoute, synthétise,
arbitre avec équilibre. Il déteste les conflits inutiles, mais n’a peur ni de la fermeté ni
de la solitude du chef.

Il sait qu’un projet n’avance que si chacun y trouve sa place.

� 4. Le pouvoir maîtrisé (il part quand d’autres s’accrochent)
George Washington a refusé un 3e mandat. Il savait que le pouvoir corrompt, même
les meilleurs. Le Manager-washingtonien a suffisamment d’assurance pour ne pas
s’accrocher, laisser la relève s’exprimer, et quitter la scène proprement.

Il prépare toujours son départ dès le premier jour.

� 5. L’éthique comme boussole



Pas d’intrigues, pas de manipulations. Juste des valeurs claires : honnêteté, loyauté,
sens du bien commun. Le Manager à la Washington ne triche pas, ne dissimule pas,
et attend la même chose de ses équipes.

C’est le genre de Manager dont on parle encore avec respect dix ans plus tard.

� En conclusion :
Le management à la George Washington, c’est celui du fondateur, du sage, du chef
qui agit plus qu’il ne parle. Il inspire sans chercher à séduire. Il structure sans tout
contrôler. Il s’efface sans abandonner.



















Le management à la Napoléon 1er (1769-1821)

Le management à la Napoléon Ier : le style impérial, visionnaire, hyperactif, génial…
et parfois un poil trop génial. Napoléon, c’est le chef qui voit plus loin, plus haut, plus
vite que tout le monde… mais qui, parfois, s’emmêle dans sa propre grandeur.

� Le management à la Napoléon Ier : "Impossible n’est pas manager."

⚡ 1. Le stratège obsessionnel

Napoléon voit tout, anticipe tout, contrôle tout. Le Manager-napoléonien a toujours
trois coups d’avance. Il adore les plans complexes, les tableaux Excel codés comme
des manœuvres militaires, et les PowerPoint à 87 slides.

Il est à la réunion ce que Napoléon était au champ de bataille : partout à la fois, avec
des flèches, des axes et des noms codés.

� 2. L’hyperactif de génie (et d’épuisement)

Ce Manager se lève à 5h, répond à ses mails à 6h, a déjà lu trois rapports avant 8h,
et propose une nouvelle organisation à 9h. Brillant ? Oui. Reposant ? Non.

Il vous donne envie de le suivre… et parfois juste de dormir.

� 3. L’autorité naturelle (et surnaturelle)

Il parle, tout le monde écoute. Il entre, l’open space se fige. Il prend une décision,
elle est appliquée avant même d’être écrite. Le Manager-napoléonien impose le
respect… mais oublie parfois de demander l’avis.

Sa vision n’a pas toujours besoin de consensus. Dommage si vous aviez une idée…
elle a été conquise avant d’être formulée.

� 4. Le syndrome de l’Austerlitz permanent

Le Manager-napoléonien vit pour la victoire, la gloire, le dépassement. Mais à force
de tout vouloir conquérir, il oublie parfois de consolider. Chaque succès est suivi d’un
nouveau front. À ce rythme-là, même ses lieutenants rêvent de l’île d’Elbe.

Il dirige avec panache, mais attention au Waterloo du surmenage collectif.

� 5. Le bâtisseur institutionnel



Il a codifié la France avec le Code Civil, modernisé l’administration, et rationalisé
l’État. Le Manager-napoléonien structure, organise, réforme. Il laisse une trace. Il
pense long terme… même s’il va très vite à court terme.

Son héritage ? Du concret, du durable. Même si parfois, on aurait aimé que ça
respire un peu.

� En conclusion :

Le management à la Napoléon Ier, c’est du génie, du rythme, de l’impact, du
panache. Idéal pour galvaniser une équipe, lancer un projet ambitieux ou faire
décoller une entreprise… à condition de prévoir quelques garde-fous, et une pause-
café.

Et vous ? le management à la Napoléon 1er vous parle-t-il ?





















Le management à la Winston Churchill

Le management à la Winston Churchill : voilà un style de leadership taillé pour les
tempêtes. Il ne brille pas par sa douceur, ni par sa ponctualité, ni par son régime
minceur… mais par une force morale exceptionnelle, une capacité à galvaniser, et
une plume capable de faire se lever des armées.

� Le management à la Winston Churchill : "Du sang, de la sueur, des larmes... et
un bon whisky."

� 1. Le meneur de crise (leader des jours sombres)

Quand tout va mal, il reste debout. Même sous les bombes, il enfile son chapeau
melon et sa répartie. Le Manager-churchillien est celui qu’on appelle quand la
maison brûle, et qui dit :

"Très bien, par où on commence l’extinction ?"

Il recolle les morceaux, rallume l’espoir, même quand tout semble perdu.

� 2. Le communicant de génie

Churchill ne dirige pas seulement avec des ordres, mais avec des discours qui
entrent dans l’Histoire. Il a compris que les mots sont des armes. Le Manager-
churchillien sait parler aux tripes, au cœur, à la raison.

"Nous n’abandonnerons jamais" devient un mantra d’équipe face aux deadlines
impossibles.

� 3. Le roc opiniâtre

Il n’est ni rapide, ni flexible, ni techno-compatible. Mais il tient, encaisse, revient,
relance, résiste. Là où d’autres paniquent ou renoncent, lui serre les dents et
continue.

Même quand tout le monde veut jeter l’éponge, il dit : “Tiens-la plus fort.”

� 4. Le leader imparfait (et profondément humain)

Il a ses failles : parfois bourru, en retard, excessif, imprévisible. Mais authentique. Le
Manager-churchillien n’est pas lisse, et c’est justement pour ça qu’on le suit. Parce
qu’il dit ce qu’il pense, parce qu’il assume, parce qu’il porte le poids avec panache.



"Je ne suis peut-être pas le meilleur, mais je suis là. Et je me battrai avec vous."

� 5. Le visionnaire historique

Il pense au-delà de la crise, au lendemain de la victoire. Il prépare la paix pendant la
guerre. Il est stratégique, géopolitique, long terme, même quand il est fatigué,
contesté, usé.

Un Manager qui pense à l’après, même dans l’urgence totale.

� En conclusion :

Le management à la Winston Churchill, c’est celui de la résilience farouche, du
courage communicatif et du verbe qui transcende. Il ne promet pas la facilité, mais il
incarne la détermination. Il ne sauve pas toujours les meubles, mais il sauve les
âmes.

Estes-vous un Manager "Churchillien" ?



















Le management à la Charles de Gaulle (1890-1970)

Le management à la Charles de Gaulle — un style à la fois imposant, visionnaire,
parfois un peu solennel, mais toujours empreint d’une fierté inébranlable et d’une
volonté farouche d’indépendance. De Gaulle, c’est le leader qui ne se contente pas
de suivre les règles du jeu, il redéfinit le jeu lui-même.

Le management à la Charles de Gaulle : "Je vous ai compris... mais à ma
manière."

� 1. Le visionnaire souverain

De Gaulle ne se contente pas de gérer l’existant, il voit l’avenir grand et indépendant.
Le Manager-de-gaullien est celui qui trace sa propre voie, qui a des idées claires sur
la mission et qui ne cède pas facilement aux compromis à court terme.

Il pense « grande stratégie » là où les autres voient des petits problèmes.

� 2. Le commandant rigoureux et exigeant

Il impose une discipline forte, un cadre clair, et attend de ses équipes une excellence
sans concession. Pas de place pour la mollesse ou le relâchement.
Le Manager-de-gaullien ne tolère pas la médiocrité, mais sait aussi reconnaître le
mérite et le courage.

� 3. Le leader inflexible dans ses convictions

De Gaulle est connu pour sa ténacité, son refus de plier sous la pression, et sa
fidélité à ses principes. Le manager-de-gaullien reste ferme dans ses décisions,
même quand elles sont impopulaires.

Il sait que la grandeur demande du courage et parfois de l’intransigeance.

� 4. Le communicant solennel et charismatique

Sa voix, sa stature, son langage sont imposants, presque mythiques. Le Manager-
de-gaullien sait faire passer un message fort, solennel, porteur de sens.

Un discours du Manager-de-gaullien, c’est un peu comme un serment : ça marque
les esprits.

� 5. Le rassembleur autour d’une cause



Malgré son autorité forte, De Gaulle sait fédérer autour d’une vision commune, un
idéal supérieur. Le Manager-de-gaullien crée un sentiment d’appartenance et une
mission partagée.

Il est l’incarnation d’un « nous » puissant et structurant.

� En conclusion :

Le management à la Charles de Gaulle, c’est le style du leader souverain, exigeant,
déterminé, qui construit une équipe autour d’une grande vision et qui ne lâche rien.
C’est un management de l’honneur, du courage, et de la grandeur.

Alors êtes-vous un Manager de Gaullien ?

























« Le rôle du Manager dans la culture organisationnelle »

Objectif : Montrer l’impact d’un bon management sur l’organisation.

� Le Manager, architecte de la culture organisationnelle�

Le Manager est bien plus qu’un superviseur : il est l'architecte de la culture de
l’entreprise.

Dans « Devenez Manager des clés concrètes pour les futurs Leaders », mon
prochain livre, je vous invite à réfléchir à l’impact de vos actions et de vos
comportements dans la création d’une culture d’entreprise forte, inclusive, et
motivante.

Le Manager doit s’assurer que ses valeurs et ses actions sont en adéquation avec
celles de son équipe. Quand ces deux forces s’harmonisent, c’est toute l’organisation
qui gagne en cohésion, motivation et performance.

� Objectif : Montrer l’impact d’un bon management sur l’organisation

Un bon management ne se limite pas à donner des ordres ou à fixer des objectifs. Il
crée les conditions d’une dynamique collective positive, dans laquelle les individus
sont alignés, motivés et responsabilisés, ce qui se traduit par :

✅ Des effets concrets sur l’organisation :

Meilleure performance globale
→ Des équipes mieux encadrées, plus efficaces et plus orientées résultats.

Climat social apaisé
→ Moins de tensions, moins d’absentéisme, plus de coopération.

Engagement accru des collaborateurs
→ Des salariés plus investis, fidèles, et force de proposition.

Capacité à innover et à s’adapter
→ Un bon Manager stimule l’intelligence collective et favorise l’agilité.

Attractivité renforcée
→ Une entreprise bien managée attire des talents et les retient.

� Quelques illustrations parlantes :



Un Manager qui donne du sens → des salariés qui prennent des initiatives.
Un Manager à l’écoute → des idées qui émergent du terrain.
Un Manager qui reconnaît → une équipe qui se surpasse.
Un Manager qui fixe un cap clair → moins d’erreurs, moins de perte de temps.

N’oubliez pas de questionner GOOD SENSE CONSULTING si besoin !

Activez pour voir l’image en plus grand.









� ���������� é��������� : � ������� ��� ������������ ���
��������� �� �������

����-���� �� ́��̀ �������� ����� ��������� ��������� ���
�́���� �'�� ������ ����������� ?

Un leader, ce n'est pas juste un cerveau.

C'est un amplificateur émotionnel.

⚠ �� ��è�� �� ����������

Trop souvent, les managers évitent les sujets humains par peur de
mal faire.

Ils craignent de ne pas trouver les mots justes ou de paraître
vulnérables.

� �� ������ ��� ������ ����

Pourtant, un simple « Je vois que c'est difficile pour toi » peut :

� Désamorcer une tension

� Apaiser un conflit

� Ouvrir la porte à une vraie écoute

Cette phrase, humble et sincère, montre que le manager est attentif
à la dimension humaine, pas seulement aux résultats.

� �'��������� à �������

Ce n'est pas la perfection de la forme qui compte, mais la sincérité
du lien.



Une parole authentique vaut bien plus que mille discours bien
rodés.

� ��� ������������ ���� é���������

Le management émotionnel n'est pas du « développement
personnel » réservé à quelques initiés.

C'est un levier puissant qui génère des résultats mesurables :

� +87% d'engagement des employés avec un leadership
émotionnellement intelligent

� +21% de productivité et -59% de rotation du personnel avec des
leaders engagés

� 70% des employés affirment qu'un leader empathique influence
leur engagement

�'������ ������� :

✨ Favorise l'engagement

✨ Réduit le stress

✨ Stimule la coopération

✨ Amplifie la motivation et la créativité

� ����� ������� ?

Créer un espace de confiance où chacun se sent reconnu.

Le leadership émotionnel repose sur cette capacité à cultiver
l'intelligence émotionnelle collective.

















Le management à la Guevara (Ernesto « Che » Guevara 1928-1967)

Le management à la Che Guevara — un style révolutionnaire, passionné, idéaliste,
parfois un peu brûlant, mais toujours animé par une cause profonde. Che, c’est le
Manager qui fait bouger les lignes, qui secoue les habitudes, qui veut faire changer
le monde… et qui ne craint pas de marcher dans la jungle avec ses équipes.

✊ Le management à la Che Guevara : "Hasta la victoria siempre ! (Jusqu’à la
victoire toujours !)"

� 1. Le Manager engagé et passionné

Le Manager-che est porté par une cause forte, un idéal. Il ne fait pas ça pour la
routine ou le confort, mais pour changer les choses, transformer, libérer. Il met le
cœur et l’âme dans son management.

Son énergie est contagieuse, mais il attend la même dévotion de ses équipes.

� 2. Le leader de terrain, proche des troupes

Che n’était pas un chef en tour d’ivoire. Il partageait la vie quotidienne de ses
camarades, affrontait les mêmes risques. Le Manager-che est celui qui est sur le
terrain, qui connaît les difficultés, qui montre l’exemple.

Pas de place pour les chefs éloignés du quotidien, il marche avec ses collaborateurs.

� 3. Le révolutionnaire du changement

Il bouscule les structures, casse les habitudes, fait sauter les anciens codes. Le
Manager-che est un agent de transformation : il veut des équipes agiles, capables de
s’adapter et d’innover.

Il n’a pas peur de dire : "On arrête tout et on recommence."

� 4. L’exigeant et parfois inflexible

Avec un tel engagement, il attend une discipline sans faille, une loyauté totale. Le
Manager-che peut parfois paraître dur, intransigeant, car il ne supporte pas la demi-
mesure ou la passivité.

Il pousse ses équipes à se dépasser, quitte à bousculer les tempéraments.



� 5. L’idéologue internationaliste

Che pense global, agit local. Son management dépasse le simple cadre
professionnel : il est une vision d’un monde meilleur, d’une solidarité entre équipes et
peuples. Il inspire, fédère au-delà des frontières.

Un manager qui fait rêver… ou trembler.

� En conclusion :

Le management à la Che Guevara, c’est le style du leader engagé, terrain,
révolutionnaire, qui inspire par sa passion et sa détermination, mais qui exige aussi
un engagement total. Un management pour ceux qui veulent changer le monde et ne
reculent devant rien.

Vous reconnaissez-vous dans le management à la Che Guevara ?

















Happy Management une mode ?

Le Happy Management — cette approche managériale centrée sur le bien-être des
collaborateurs pour favoriser la performance — n’est pas qu’une mode, même si le
terme peut sembler marketing. Il s’inscrit dans une évolution durable des pratiques
managériales, en réponse à des attentes sociétales et organisationnelles réelles :
quête de sens, qualité de vie au travail, attractivité des entreprises, fidélisation des
talents, réduction du turnover.

Pourquoi ce n’est pas juste une mode ?

- Les études le prouvent : un collaborateur heureux est 2 fois moins malade, 6 fois
moins absent et 9 fois plus loyal (Institut Gallup, Harvard Business Review).
- Les jeunes générations (Y et Z) plébiscitent le management bienveillant, l’équilibre
vie pro/perso, la reconnaissance.
- Les entreprises en tension (recrutement, fidélisation) s’en servent comme avantage
concurrentiel RH.

Les entreprises françaises sont-elles en avance ?

Disons que la France est en transition :

- Avant-gardistes : des entreprises comme Decathlon, Michelin, Leroy Merlin, ou
Blablacar ont intégré des pratiques de management humain et responsabilisant très
tôt.
- En retard : certaines grandes structures restent encore dans des schémas
hiérarchiques traditionnels, avec du management directif voire infantilisant.

Secteurs plus avancés ?

Tech / Start-ups� Très avancé

Retail / Distribution⚖ En progrès

Industrie� Plus lent

Services / Conseil� En montée

⚠ Attention :

- Le Happy Management ne veut pas dire être « gentil » tout le temps ou transformer



le travail en colonie de vacances.

- Il s’agit d’un management exigeant et humain, basé sur la confiance, la
reconnaissance, l’autonomie et la cohérence.

� Conclusion :

Ce n’est pas une mode, c’est un changement structurel, encore inégal selon les
entreprises et les secteurs. Il évolue du « nice to have » au « must have » pour attirer,
performer et fidéliser.

.









































« Donne un poisson à quelqu’un, tu le nourris pour un jour.
Apprends-lui à pêcher, tu le nourris pour la vie »

Une leçon magistrale de management, surtout pour ceux qui veulent passer de la
gestion à l'accompagnement durable.

Voici ce qu’un Manager doit en comprendre :

� 1. Ne te contente pas de faire à la place de tes équipes

- Résoudre toi-même tous les problèmes, c’est rapide.
- Mais c’est contre-productif : tu crées de la dépendance, tu t’épuises, et eux
stagnent.

� Apprends-leur à réfléchir, à décider, à expérimenter.
Former, c’est libérer.

� 2. Le rôle du manager, c’est de développer l’autonomie

- Un bon manager n’est pas indispensable partout à tout moment.
- Il crée les conditions pour que les autres réussissent sans lui.

� « Apprendre à pêcher », c’est transmettre des savoir-faire, des méthodes, une
logique d’action.
Pas juste une réponse ponctuelle.

� 3. Accompagne au lieu de contrôler

- L’objectif n’est pas que l’équipe applique tes ordres à la lettre, mais qu’elle gagne
en compétence et en confiance.

� Le Manager devient un coach, un passeur de savoir, pas un distributeur de
solutions toutes faites.

� 4. Le Manager forme des professionnels… et des futurs Managers

- En enseignant à pêcher, tu fais grandir l’autre, et tu fais grandir l’organisation.
- Tu prépares les talents de demain, tu solidifies l’équipe.



� Tu passes du court terme (le « poisson ») au long terme (la capacité à pêcher).

� En résumé :
Donner un poisson Apprendre à pêcher
Soulage à court terme Renforce à long terme
Crée de la dépendance Développe l’autonomie
Te garde indispensable Te rend plus disponible
Gère les urgences Prépare l’avenir

Un Manager inspiré par ce proverbe devient un formateur du quotidien, un
développeur de compétences, et parfois, un révélateur de potentiels.















Simple et redoutable d'efficacité

Testez, vous serez surpris de ce que vous allez apprendre

Le "Management by Walking Around" (MBWA) a été popularisé dans les années
1980 par Tom Peters et Robert H. Waterman dans leur livre "In Search of Excellence".

L'idée c'est que les dirigeants doivent sortir de leur bureau pour interagir directement
avec les équipes, favorisant une culture d'ouverture et de communication.

� Richard Branson, fondateur du groupe Virgin, est un fervent défenseur du MBWA.
Il est connu pour sa pratique de se mêler à ses employés, pour rester connecté à la

culture d'entreprise et encourager l'innovation.

"La meilleure façon de s'assurer que les employés sont heureux est de passer du
temps avec eux." dit-il.

La méthode n'a que des avantages :

� Connexion directe avec le terrain
↳ Vous captez les signaux faibles.

Vous ressentez les tensions.
Vous observez les dynamiques réelles.

Sans filtre. Sans agenda.

�Connaissance des collaborateurs :
↳Bien sur vous les connaissez (encore que..)

Mais connaissez vraiment leurs préoccupation au quotidien ?

�Amélioration de la communication :
↳Sur le terrain, vous aurez un dialogue ouvert, réduisant les malentendus.

�Détection précoce des problèmes :
↳ Avec de la régularité, vous identifiez rapidement les dérives.

�Renforcement de la culture d'entreprise :
↳Votre présence régulière participe à un environnement positif, vos équipes se

sentent valorisés.

�Innovation et créativité :
Les échanges informels mènent à des idées novatrices qui auraient été bridées par

le côté formel d'une réunion



Attention, tout n'est pas rose non plus !

� Risque d’intrusion déguisée
↳ En version improvisée, ce mode de présence devient vite contre-productif.

Temps perdu. Suspicions de flicage. Climat de méfiance.

� Facilement chronophage
↳ Les conversations s'éternisent et dérivent facilement à cause du côté informel

justement

Le management baladeur c'est tout sauf de l'improvisation :

� Recommandation : Structurez l’informel
↳ Cadrez vos passages.
↳ Clarifiez votre intention.

↳Posez des questions ouvertes.

Et surtout : transformez ce que vous entendez en décisions concrètes.
Sinon, ce n’est pas du management.

C’est du tourisme.















Un manager est souvent un décideur, mais pas seulement

Manager ou Décideur ?
Un Manager prend des décisions, c’est vrai — sur l’organisation du travail, les
priorités, les affectations, la gestion des conflits, les recrutements parfois… Mais ce
n’est qu’une partie de sa mission.

� Le Manager, c’est un :
Organisateur,
Coordinateur,
Facilitateur,
Coach,
Porte-parole,
Garant du sens et de l’engagement.

Il agit dans un cadre donné, avec des marges de manœuvre variables selon son
niveau hiérarchique, l’entreprise, ou le contexte.

Le Décideur, lui, n’est pas toujours Manager

Le décideur peut être un actionnaire, un dirigeant, un responsable de projet, voire un
expert sur un sujet spécifique. Ce rôle se définit par la capacité à trancher et à
assumer les conséquences d’un choix.

� Un décideur agit sur des choix stratégiques, parfois hors du champ opérationnel.
Il peut déléguer l'exécution, sans nécessairement manager des équipes.

Faut-il choisir ? Non, il faut assumer les deux casquettes quand on les a

Un bon Manager doit savoir décider, et un bon Décideur doit comprendre les
dynamiques managériales s’il veut que ses décisions soient comprises, relayées et
mises en œuvre efficacement.

Mais tout dépend de ton positionnement dans l’organisation :

- Un Manager de proximité est plus souvent dans l’opérationnel : il peut remonter les
besoins, mais ne tranche pas tout.
- Un Manager de haut niveau doit savoir décider vite, en prenant en compte les
multiples paramètres humains, financiers, logistiques…

En résumé :
Manager Décideur



Encadre des personnes Fait des choix engageants
Anime, coordonne, régule Oriente, arbitre, tranche
Opère souvent dans un cadre donné Peut définir le cadre
Besoin de leadership opérationnel Besoin de vision stratégique
Peut déléguer une partie des décisions Peut déléguer l’exécution

� Conclusion : ce n’est pas une opposition mais une articulation. Un Manager est
parfois décideur, un Décideur est parfois Manager. Et quand on est les deux à la fois,
il faut savoir jongler entre la lucidité, la responsabilité… et un bon sens pratique�.

Et vous ? Manager ou Décideur ?





















Comment passer de Manager à Leader ?

Passer de Manager à Leader, c’est changer de posture plus que de fonction.

� 1. Changer de focale : du quoi au pourquoi

Manager s’assure que les tâches sont faites.
Leader inspire en donnant du sens à ces tâches.

Action concrète : Commence chaque projet ou réunion par la raison d’être : pourquoi
fait-on cela ? Quelle valeur cela apporte-t-il à l’équipe, à l’entreprise, au client ?

� 2. Passer du contrôle à la confiance

Manager vérifie.
Leader responsabilise.

Action concrète : Fixe les objectifs clairement, puis laisse de la liberté sur les moyens.
Encourage l’autonomie et sois disponible en soutien, pas en surveillance.

� 3. Ne plus gérer uniquement le quoi, mais surtout le qui

Manager gère des ressources humaines.
Leader développe des humains, tout court.

Action concrète : Prends du temps pour des feedbacks constructifs réguliers, du
mentoring, de la formation. Pose la question : « Comment puis-je t’aider à
progresser ? »

� 4. Remplacer l’autorité hiérarchique par l’influence

Manager impose.
Leader embarque.

Action concrète : Pratique l’écoute active, implique ton équipe dans les décisions dès
que possible, valorise les idées venues du terrain.

❤ 5. De la tête au cœur : l’intelligence émotionnelle au service du collectif

Manager pilote des process.
Leader fédère des personnes.



Action concrète : Cultive l’empathie, identifie les signaux faibles, gère les tensions
avec tact. Dis simplement : « Comment tu te sens ? »

Conclusion :
� Un Manager fait bouger les choses. Un leader fait grandir les gens pour qu’eux-
mêmes fassent bouger les choses.

.








































































