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Chapitre 1

Introduction générale


Aujourd’hui, la performance d’une entreprise passe par le développement de l’habileté des dirigeants et des managers à créer les conditions de la motivation et de l’engagement de chacun.

Là se trouvent des gisements fantastiques d’énergie et d’efficacité négligés ou peu exploités, voire carrément gâchés. Bien souvent pensée comme incompatible, l’alliance entre efficacité et humanité est bien au contraire la clé de la compétitivité, de la rentabilité et de la pérennité de l’organisation.

En tant que coachs, intervenants et praticiens en entreprise, nous sommes à l’écoute du cœur des managers. La plupart sont aujourd’hui à la recherche de sens… Certains d’entre eux, de plus en plus nombreux et des plus performants, sont prêts à prendre des risques et à quitter des entreprises dans lesquelles ils ne se reconnaissent plus parce qu’elles n’accompagnent pas les nouvelles valeurs qui modifient en profondeur notre société. Ceci met en exergue un profond malaise, une réelle souffrance, mais aussi une prise de conscience de l’essentiel, une quête profonde pour retrouver du sens et de l’engagement. Mais si la prise de conscience est là, bien réelle, les moyens n’y sont pas pour ces managers de proximité qui ressentent et expriment les besoins d’une aide concrète et cohérente face à la complexité de leur mission. Ils ont aussi besoin de se sentir reconnus dans cette quête de sens, ils recherchent un positionnement crédible vis-à-vis des personnes qu’ils managent, mais aussi, et surtout, vis-à-vis d’eux-mêmes !

L’accompagnement, le coaching restent encore trop limités au top management ou aux cadres à fort potentiel. Les leaders, conscients des enjeux éthiques et de leur responsabilité sociétale dans cette période de profonds bouleversements, doivent donner aux managers de proximité, très exposés au quotidien, les moyens concrets de trouver une posture managériale cohérente et éthique. En effet, il ne s’agit pas seulement de les former aux techniques du management. Un nouvel équilibre redonnant du sens à l’action et intégrant davantage de reconnaissance à tous les niveaux de l’entreprise doit émerger pour regénérer de l’engagement.


 1.1  Que signifie être manager aujourd’hui ?

Le rôle du manager est de relayer la vision stratégique d’un leader dans le présent et dans l’opérationnel. Il inscrit son action dans le quotidien. Il doit décider sur des aspects très pragmatiques afin que chacun apporte sa contribution à la production des biens ou des services. Il est confronté au réel de l’instant, à de multiples décisions quotidiennes qui, juxtaposées, vont permettre l’atteinte de l’objectif (ou non) qui sonne comme une sanction ou comme un sésame. Il est aussi confronté à la façon de les communiquer pour déclencher l’adhésion, aux différences de personnalités, de compétences et de maturité de son équipe, aux dysfonctionnements techniques et aux défaillances humaines qui impliquent des erreurs, des retards… Il est constamment confronté à lui-même et bien souvent aussi à son manager qu’il ne comprend pas toujours.

Tous les managers sont aussi managés et confrontés à l’impact du management sur leur propre motivation. S’ils en comprennent l’enjeu, cela ne leur donne pas pour autant les moyens d’identifier ce qui va et ce qui ne va pas, et encore moins de savoir le modifier. D’autant plus qu’aucune situation n’est comparable : un de vos collaborateurs va apprécier votre style et sera motivé alors qu’un autre, tout aussi compétent, aura une relation difficile avec vous, ce qui nuira à sa motivation, avec le risque de contaminer celle de ses équipiers et la vôtre.

Oui, le management est une fonction subtile, au carrefour de la complexité, entre le haut et le bas de la hiérarchie, les latéraux, l’interne et l’externe. C’est aussi une passerelle entre le passé et le futur, ce qui a été réalisé et ce qui doit l’être.

L’objet du livre est d’ouvrir une voie aux managers pour trouver leur juste posture, développer l’autonomie et l’épanouissement professionnel de leurs collaborateurs. Ceci signifie qu’ils doivent en amont s’engager dans le développement de leur propre autonomie et de leur propre épanouissement…

Alors, que faire et comment le faire ?




 1.2  Le manager du XXIe siècle, un « manager intégré »

Manager est un métier, une fonction à part entière, encore insuffisamment reconnue comme telle au sein de l’entreprise. Nombreux sont les managers qui disent ne pas avoir le temps de manager, car ils cumulent ce rôle avec une fonction d’expertise souvent perçue comme prioritaire. Certains deviennent managers sans avoir de goût réel pour la fonction, mais parce que c’est bien la seule voie qui permette d’évoluer à la fois en salaire et en reconnaissance sociale !

Aujourd’hui, un manager doit être au clair sur ses propres motivations à manager parce que c’est un métier difficile et exigeant. Il doit aussi être très « équipé » sur le plan de la connaissance humaine et développer de fortes compétences relationnelles ! Quelles que soient les circonstances dans lesquelles il a pris cette fonction, le manager intégré est une personne qui a développé son autonomie personnelle, qui passe par la responsabilité pleine et entière de ses actions et la capacité de développer celles de ses collaborateurs. Pour y parvenir, cette personne s’est développée dans trois dimensions essentielles : elle-même, sa relation à l’autre et sa relation à l’environnement. Cela lui permet de manager dans la complexité et de savoir gérer l’incertitude sans la confondre avec l’inquiétude. Il ne s’agit pas de « changer » comme la plupart des managers en formation en expriment le désir, mais de reconnaître ses propres talents avec justesse. Nous rencontrons des managers qui vont avoir tendance à une remise en cause systématique, à sous-estimer leurs compétences, et d’autres qui, au contraire, les survalorisent. Qu’il s’agisse de l’une ou de l’autre tendance, les problèmes viennent d’une évaluation erronée de leurs ressources réelles et d’une conscience insuffisante de l’impact de leur comportement sur les autres. Une personne ne sachant pas avoir un regard juste sur elle-même, c’est-à-dire une image claire et assumée de ses ressources et de ses points de développement, aura du mal à l’avoir pour son collaborateur. De là découlent bien souvent les déficits de confiance dans le management. Pour motiver ses collaborateurs, le manager doit connaître, comprendre et intégrer pour lui-même cette posture « gagnant/gagnant » à partir de laquelle il pourra développer l’engagement et la coopération…

Plus un manager se connaît, plus il s’admet dans ses besoins fondamentaux ; plus il est authentique, conscient de ses potentiels et de ses limites, plus il devient un manager intégré. Il connaît son rapport à sa motivation, à ce qui le stresse et à sa manière de le gérer, son rapport au temps, à la communication, à la décision, les aptitudes naturelles qui l’amènent à apprécier certaines missions et ses limites qui l’amènent à en éviter d’autres. Il sait aussi doser cette aisance afin qu’elle ne se transforme pas en piège pour l’amener selon la formule consacrée « à faire toujours plus de la même chose, ce qui ne fait qu’entretenir le problème ». Il ne s’agit donc pas pour lui de changer, mais d’élargir sa vision, de nuancer son regard, d’affiner son jugement, d’ajuster ses comportements managériaux en développant sa connaissance de lui-même et en tenant compte de son impact sur la motivation et le stress de ses collaborateurs.

Il a aussi un rapport juste à la délégation et sait donner les signes de reconnaissance adéquats, c’est-à-dire féliciter, remercier ou redéfinir le cadre juste quand c’est nécessaire, reconnaître ses erreurs et s’excuser si besoin. Il sait que de la qualité de la relation qu’il entretient avec chacun dépend leur engagement.

Ses collaborateurs et lui-même évoluant dans un contexte plus ou moins contraignant pour atteindre un objectif, il sait aussi se poser les bonnes questions :


	[image: Image] Ce que nous faisons ensemble produit-il le résultat attendu ?


	[image: Image] La motivation est-elle optimisée ou amoindrie ?


	[image: Image] Les relations sont-elles préservées, délabrées ou renforcées ?


	[image: Image] L’équipe est-elle prête à réussir son prochain challenge ?


	[image: Image] Quel est l’impact du fonctionnement de l’équipe sur le reste de l’entreprise ?




 

Si les réponses ne sont pas toutes positives, il observe et agit pour initier le changement.

Le manager intégré a aussi conscience des limites de sa responsabilité et de son pouvoir. Un manager ne peut pas être responsable de la motivation de son collaborateur, car elle ne lui appartient pas. Par contre, il est responsable des moyens qu’il met en œuvre pour la stimuler ainsi que des moyens mis en œuvre pour alléger le stress. Si identifier son propre style est essentiel, c’est insuffisant. Connaître les besoins managériaux de ses collaborateurs est aussi indispensable pour nourrir leur motivation, identifier leurs « stresseurs » et agir dessus… Dans le contexte actuel, difficile, la responsabilité des chefs d’entreprise est de donner à leurs managers les moyens de développer la conscience et les connaissances nécessaires à l’exercice éclairé de leur métier.




 1.3  Comment devenir un manager intégré ?

Devenir un manager intégré exige de s’impliquer dans son développement personnel et d’en transposer les atouts dans le domaine professionnel. On ne sépare pas les deux. La personne est indissociable, elle n’est pas différente à son bureau ou à la maison. Elle manifeste des comportements différents, certes, car elle s’adapte à ses contextes, mais c’est le même cœur qui bat, le même esprit qui réfléchit. Les émotions sont présentes, qu’on le veuille ou non, et plus le contexte les réprime, plus elles sont actives et plus le stress négatif est présent.

L’implication d’un manager en formation n’est jamais aussi importante que lorsqu’on part de ses acquis personnels et de ses zones de risques dans le contexte qui est le sien. Les formations en techniques de management sont généralement dispensées à partir de matrices très pertinentes et très utiles. Elles démontrent bien ce qu’il faut savoir faire et comment le faire. Mais elles ont comme limite de rester des concepts externes. Le manager a souvent bien du mal à se situer lui-même par rapport à tous ces concepts. Certes, il se retrouve dans plusieurs dimensions, mais il lui est difficile de repérer avec qui et dans quel contexte il se met dans tel ou tel mode managérial. Ces repères managériaux qui lui sont donnés ne correspondent pas exactement à son mode de fonctionnement intime. Leur intégration et leur opérationnalité restent donc limitées. Elles ne touchent pas d’assez près le manager dans la reconnaissance de sa dynamique globale de comportements. Il se retrouve avec la difficulté d’avoir à intégrer quelque chose d’extérieur à lui-même. Il a parfois du mal à faire coïncider ces concepts avec son système de pensées et ses croyances, parce que son mode de perception n’est pas pris en compte. Une fois reparti dans l’opérationnel, sans mode opératoire clair et personnalisé, il ne lui reste plus au bout de quelque temps que quelques bribes, car les apprentissages n’ont pas été consolidés et leur mise en pratique reste difficile.




 1.4  L’ambition du livre

Ce livre est donc né de l’ambition de proposer une approche qui mette le manager au cœur du dispositif, en partant de qui il est humainement, pour le guider dans son développement personnel et lui permettre de mieux décoder les comportements de ses collaborateurs.

Le titre de ce livre, Les 6 couleurs du manager, fait référence aux 6 dimensions personnelles de tout être humain, symbolisées par six couleurs dans le modèle de personnalité ComColors, qui vont faire en grande partie l’objet de cet ouvrage. Ce niveau de connaissance et d’intégration des fonctionnements humains nous fait souvent défaut, car la plupart d’entre nous n’avons pas eu l’occasion à l’école et dans notre éducation de les apprendre, d’identifier nos besoins psychiques et nos motivations, de repérer ce qui nous stresse et les comportements contre-productifs que nous allons alors montrer. Nous grandissons sans cette clairvoyance, qui engendre des jugements négatifs sur nous-mêmes et sur les autres et qui compliquent nos relations. C’est un déficit important qui nous entraîne souvent à faire des erreurs, à vivre des difficultés récurrentes qui pourraient bien souvent être évitées si nous n’avions pas de telles méconnaissances.

Appréhender ces fonctionnements humains nous aide à développer notre efficacité personnelle et relationnelle. La responsabilité essentielle qui nous incombe est de développer l’autonomie de nos collaborateurs et, pour cela, nous devons déjà avoir déployé la nôtre. Ce chemin est incontournable pour manager au XXIe siècle.

L’objet de ce livre est donc de proposer une pragmatique du management qui s’appuie sur les 4 leviers du développement de l’autonomie :


	1. la position de vie ;


	2. la personnalité ;


	3. la motivation ;


	4. la compétence.




 

Ce que l’on entend par autonomie, c’est la capacité d’une personne à réaliser une tâche/une mission seule et efficacement. S’il faut l’encadrer ou la soutenir pour réaliser une tâche/une mission, on la considèrera comme peu autonome. Si en revanche, elle prend l’initiative de sa tâche ou sa mission et qu’elle organise efficacement son travail, si elle est capable de former une personne, le tout dans le degré de qualité attendu, on la considèrera comme totalement autonome. Une des qualités essentielles du manager, si ce n’est la qualité essentielle – c’est bien de savoir accompagner ses collaborateurs – pour leur donner les moyens de l’autonomie et enclencher leur engagement.

Cette notion simple en apparence demande une connaissance des quatre leviers et la capacité à les lier dans la pratique quotidienne de son management.


Levier no 1 : la position de vie

Cette notion majeure est liée à l’esprit d’ouverture et de coopération. Essentielle dans notre approche, elle fait référence à un concept fondamental dans les relations humaines, concept développé par Éric Berne, créateur de l’Analyse Transactionnelle. Le développement de la position de vie +/+ ou gagnant/gagnant pour chacun est le terreau sur lequel fertilisent la performance et l’épanouissement, la confiance et l’autonomie.

Sans enlever à chacun la responsabilité de ses actes, la position de vie individuelle des collaborateurs et la position de vie collective de l’équipe sont fortement influencées par la position de vie du manager direct et du top management. Nous allons revenir largement sur l’explication de ce concept qui nécessite une compréhension fine pour être justement appliquée.




Levier no 2 : la personnalité

Les managers le savent, leurs messages ne sont pas compris de la même façon par tous et n’ont pas le même impact sur chacun. Si tout le monde fonctionnait de la même façon, manager serait simple. Il suffirait de mettre en place une procédure unique et le tour serait joué. Heureusement, les choses ne se passent pas comme cela, car nous sommes tous différents. Manager est donc un véritable métier qui demande la prise en compte des différences pour obtenir l’adhésion et la motivation de chacun. Dans cette équation, trois facteurs entrent en jeu : la personnalité du manager, celle du collaborateur et le contexte de l’entreprise. La relation managériale est donc la résultante de ces trois facteurs. C’est ce qui explique pourquoi certaines personnes sont performantes avec un manager et semblent inefficaces avec un autre. Nous mettrons donc fortement l’accent sur la communication pour en faire un outil du développement de l’autonomie de chacun.




Levier no 3 : la motivation

Les leviers essentiels de la motivation sont encore un mystère pour la quasi-totalité des managers. Nous avons construit une approche qui englobe ces principaux leviers pour permettre aux managers de :


	[image: Image] Comprendre ce qu’est la motivation, comment elle s‘articule pour chaque personne. Ainsi ils peuvent optimiser à différents niveaux l’atteinte des résultats, le plaisir à accomplir certaines tâches, la satisfaction des motivations liées à chaque personnalité et finalement se placer et placer leurs collaborateurs dans le flow. Être dans le flow, c’est vivre un niveau de motivation très élevé qui survient lorsque l’ensemble des motivations citées dans ce livre est vécu en même temps. Une des caractéristiques des leaders est d’être dans le flow et d’entraîner les autres avec eux dans cette dynamique.


	[image: Image] Comprendre les liens qui existent entre non-satisfaction de la motivation et stress est une autre nécessité qui donne au manager des clés d’actions quand toute l’équipe est sous pression ou quand un des collaborateurs manifeste des comportements inadéquats.







Levier no 4 : la compétence

C’est bien volontairement que nous avons placé la compétence en dernier lieu. Elle a bien sûr une importance capitale puisque c’est sur cette compétence que les personnes sont recrutées et légitiment leur présence et leur salaire. C’est pourquoi il est souvent difficile pour un collaborateur d’admettre que sa compétence n’est pas optimale, de peur d’être jugé comme incompétent et d’en subir les conséquences. Cette réaction freine évidemment le développement de l’autonomie. Elle est l’héritage d’un système éducatif davantage basé sur la sanction que sur l’encouragement et qu’il est largement temps de repenser. De ce fait, nous traiterons uniquement dans ce livre des trois premiers leviers que sont la position de vie, la personnalité et la motivation, puisque le développement de la compétence des collaborateurs (hormis les formations techniques, bien entendu) est essentiellement lié aux positions de vie, à la personnalité et à la motivation.

Ces quatre leviers nous montrent que les besoins sont individualisés ; chacun est à un niveau d’autonomie différent et a un besoin d’autonomie différent. Le rôle du manager est d’avoir cette perception, sans pour autant devoir s’adapter à chacun, car il n’est pas non plus Superman ou Superwoman, ce que le système peut avoir tendance à lui demander.

L’originalité et la puissance de l’approche que nous vous proposons viennent de la cohérence entre les six profils de personnalité de ComColors et les six styles de management. Le constat que nous tirons de notre expérience de formateurs ComColors est le suivant : les managers se reconnaissent totalement à la fois en tant que personne et en tant que manager. Ils prennent conscience qu’ils ne sont pas différents, mais qu’ils s’adaptent et que, selon leur profil, leurs modalités d’adaptation individuelle sont spécifiques. Ils apprennent sur eux et reconnaissent leurs collaborateurs dans leurs façons d’agir et dans leurs réactions. La plupart ressentent un soulagement. Ils ont des éléments de compréhension inédits sur des situations parfois très difficiles. Ils font des liens majeurs qu’ils n’avaient jamais faits entre communication, motivation et stress. C’est alors qu’ils commencent à modifier leur point de vue et s’engagent à tester de nouveaux comportements plus adéquats.

Le modèle ComColors est donc le pivot central de cette démarche, car il offre précisément cette cohérence qui réunifie la personne et le manager. Il participe activement à développer toutes les qualités du manager sur plusieurs axes :


	reconnaître et s’approprier ses qualités naturelles, identifier ses points forts pour construire des solutions « écologiques » pour soi et pour l’autre ;


	reconnaître les différents types de personnalité et en tenir compte pour améliorer les relations et pour optimiser l’attribution des missions ;


	favoriser l’autonomie et le niveau de conscience de ses collaborateurs ;


	développer la motivation et entraîner les autres dans la vision de l’entreprise ;


	amener les autres à agir de façon autodéterminée ;


	construire des équipes performantes en cohérence avec la vision de l’entreprise.




 

En facilitant la connaissance de soi et des autres, le modèle ComColors facilite aussi le développement de la position de vie +/+, donne des clés pour créer les conditions de la motivation et du développement des compétences. C’est une réelle boussole pour le manager.

Nous ne prétendons pas qu’il suffise de lire ce livre pour tout assimiler et devenir un manager intégré.

Le développement de la position de vie +/+ et des compétences relationnelles nécessite du temps, de l’entraînement et une réelle motivation, motivation liée au plaisir que le développement humain vous procure et/ou par la force des enjeux auxquels vous êtes soumis.

La découverte des six dimensions du modèle ComColors et des outils associés est la première étape indispensable au développement de votre posture de manager intégré. Voici comment vous allez les découvrir.






 1.5  Organisation du livre

Vous l’avez compris, vous ne trouverez pas dans ce livre de techniques managériales ou de recettes toutes faites, car nous nous situons au niveau du développement de l’autonomie du manager et de ses collaborateurs. L’objet de cet ouvrage est de vous ouvrir le chemin et vous apporter des réponses sur les questions suivantes :


	
[image: Image] Quel savoir-être pour incarner ce manager intégré ?

	Le chapitre 2 sur la présentation des « positions de vie » et leur influence sur la communication et la motivation est essentiel pour comprendre ce qu’est la juste attitude.





	
[image: Image] Quelles connaissances intégrer sur les fonctionnements humains ?


	Le chapitre 3 sur la personnalité décryptée à travers le modèle ComColors vous apportera toutes les informations nécessaires pour mieux vous connaître ainsi que vos collaborateurs.


	Le chapitre 5 dédié à la motivation vous permettra de décrypter les mystères de cet autre levier essentiel.






	[image: Image] Comment les appliquer dans les différentes situations relationnelles auxquelles nous sommes confrontés en tant que managers ?




À partir du chapitre 4, les personnages de l’entreprise fictive Voleos vous accompagneront. Ils donnent vie à des situations concrètes sous forme de mini sketchs et illustrent en fonction des différentes personnalités


	comment développer la motivation ;


	comment débusquer et gérer le stress ;


	comment éviter ou sortir d’un conflit ;


	comment communiquer en situation délicate ;


	comment mieux gérer son temps.




Vous ne manquerez sûrement pas de vous y retrouver et d’identifier aussi certains de vos collaborateurs…

Des fiches récapitulatives en fin de livre sur les styles de management et les besoins managériaux vous seront utiles pour vous aider dans votre réflexion sur vos situations concrètes et opter pour le bon comportement face au niveau d’autonomie de vos collaborateurs.

Ce livre est une des briques du modèle ComColors destinées aux managers :


	Il est aussi possible de suivre une équipe projet dans un serious game qui met en scène les six types de personnalité.


	Vous pouvez répondre au questionnaire ComColors pour obtenir votre profil de manager en couleurs.


	Une fois que vous avez votre profil ComColors, il est possible d’accéder à l’application ComColors qui vous permet de constituer votre équipe (identifier les couleurs de vos collaborateurs) et de recevoir des notifications quotidiennes pour améliorer votre relation avec chacun d’entre eux.




Si vous souhaitez passer le test de personnalité ComColors, vous pouvez y accéder en vous rendant sur le site www.comcolors.com ou en nous écrivant à contact@comcolors.com.










Chapitre 2

Levier no 1 de l’autonomie : développer la position de vie +/+


Abordons maintenant le premier levier. Il est le premier dans l’ordre, mais également en tête des trois autres. Sans celui-ci, les autres ne trouvent pas toute leur puissance.


 2.1  Introduction aux positions de vie

Le concept des positions de vie est central dans le modèle ComColors, et il est fondamental pour le manager intégré. En effet, si, en tant que manager, vous n’avez pas la volonté de vous placer dans la position de vie gagnant/gagnant (+/+) vis-à-vis de vous-même et de vos collaborateurs, aucune des pistes proposées dans ce livre ne fonctionnera réellement. La volonté de développer la position de vie +/+ et de la maintenir malgré l’adversité agit pour le manager comme une boussole. Cette posture lui permet de toujours retrouver le sens de son action, car c’est un point de repère interne immuable. En se questionnant : « Suis-je dans le +/+ lorsque je prends cette décision ? », « Suis-je dans le +/+ en gérant cette situation ou cette relation ? », le manager garde une ligne de conduite sincère, cohérente et rassurante pour les autres. Loin d’être un manager parfait, le manager intégré qui incarne la position de vie +/+ donne du sens à son action et de l’épaisseur à son rôle. Mais que sont au juste ces positions de vie ?

Les positions de vie sont liées aux croyances que nous avons sur nous-mêmes, sur les autres et sur la vie. Nous pouvons considérer que nous avons de la valeur (représentée par un +) ou que nous n’en avons pas (représentée par un –). Nous pouvons également considérer que les autres sont + (ils ont de la valeur) ou sont – (ils n’en ont pas). Partant de cette lecture très simple, nous trouvons quatre positions de vie : +/+, +/ –, –/+, –/–.

Le premier signe symbolise l’image que j’ai de moi, le second l’image que j’ai de l’autre. Lorsque nous parlons de position de vie, nous parlons de la position que nous percevons à l’intérieur de nous-mêmes face à une personne ou une situation. Il n’est pas question de la relation réelle, mais d’une attitude mentale que l’on adopte dans son for intérieur. Les autres ne le perçoivent pas forcément et, s’ils le perçoivent, c’est parce que vous incarnez cette position de vie.

Prenons un exemple. Lorsque nous animons des formations à la prise de parole en public et que nous filmons les participants, il est toujours étonnant pour les stagiaires de voir la différence entre le stress qu’ils ressentent pendant qu’ils font leur présentation et l’image d’eux-mêmes qu’ils voient ensuite sur la vidéo. Très souvent, lorsque les personnes animent des présentations, elles se sentent –/+ (je n’ai pas de valeur, mais les autres si) ﻿c’est-à-dire qu’elles ne se sentent pas à la hauteur, elles ont l’impression de ne pas trouver leurs mots, de bafouiller, de rougir, etc. Elles se racontent des histoires très négatives sur elles-mêmes avant, pendant et après les présentations. La vidéo permet de sortir de cette position de vie –/+. Elle est neutre et permet de mettre en avant les points forts et les points à améliorer. Lorsque les stagiaires réussissent à arrêter de se dévaloriser et prennent en compte les informations telles qu’elles sont pour progresser, elles sont revenues dans la position +/+.

Figure 2.1 Les positions de vie
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 2.2  Présentation des quatre positions de vie


2.2.1 La position de vie +/–

Dans cette position, nous nous considérons comme supérieur et considérons l’autre comme inférieur. Cette position de vie est très fréquente en entreprise de la part de certains managers et engendre des comportements et une communication dits de supériorité. Voici quelques exemple


	Vous avez l’intention de réussir en vous y prenant comme ça ?


	Arrêtez ! Vous faites n’importe quoi !


	Vous n’êtes vraiment bon à rien.


	Vous avez l’intention de venir pleurnicher dans mon bureau à chaque fois que l’on vous contrarie ?


	Taisez-vous !


	Mon pauvre, vous n’êtes pas capable d’y arriver, je vais le faire moi-même.


	Vous allez faire votre travail exactement comme je vous l’ai dit et je ne veux plus vous entendre. Maintenant, retournez à votre poste.




 

La position +/- peut se manifester plus subtilement par le non-verbal : un regard désapprobateur ou pas de regard du tout, qui ont pour but de disqualifier l’interlocuteur, sont aussi l’expression d’une position de supériorité

Les effets de cette position sur les collaborateurs sont très délétères, même si le collaborateur ne répond pas avec la même tonalité, son ressenti est négatif, il se sent infantilisé et/ou humilié, ce qui à un moment ou à un autre se manifestera par un ressentiment avec un risque important de repli de sa motivation.

Deux raisons principales expliquent ce comportement assez fréquent dans les entreprises. La première est due à la reproduction de comportements que nous associons aux figures d’autorité telles que nos professeurs, nos parents (grands-parents) et les managers que nous avons eus. Quand une personne devient manager, elle essaie de prendre la posture du manager qui lui a servi de modèle. Elle essaie de ressembler à l’idée qu’elle se fait d’un manager. Pour peu qu’elle ait eu des managers qui ressemblaient à certains professeurs qui asseyent leur autorité en humiliant les élèves et/ou des parents qui ne manquaient pas une occasion pour la rabaisser, nous avons de bonnes raisons de penser qu’une fois manager, elle sera fréquemment dans la position +/–. Certains managers croient que manager, c’est être dans cette position +/–.

La deuxième raison est paradoxale, car, très souvent, quand une personne montre un comportement +/ –, c’est pour cacher une position de vie –/+. La peur de ne pas être écouté, d’être contredit, d’être remis en cause, entre autres, peut amener certains managers à se montrer agressifs, hautains, attaquants. La meilleure défense, c’est l’attaque. Finalement, il ne s’agit que d’un manque de confiance en soi.

Comme nous allons le voir dans ce livre, une des clés pour renforcer sa confiance en soi, c’est d’augmenter la conscience de soi. Le modèle ComColors participe activement à cet objectif essentiel.




2.2.2 La position de vie –/+

Comme nous venons de le voir, dans cette position nous avons une faible opinion de nous-mêmes et une forte opinion des autres. Le manque de confiance en soi, l’admiration pour un collègue, la culpabilité de n’avoir pas bien fait les choses ou de s’être mal comporté sont autant de signaux qui indiquent qu’une personne est dans le –/+. À titre d’exemple, un manager dans cette position peut ne pas oser dire à son collaborateur ce qui ne lui convient pas en justifiant son silence par des pensées telles que : « il risque de mal le prendre », « on va se prendre la tête », « il va m’en vouloir », « je ne suis pas parfait moi non plus ».

Mais en passant en mode silence, les risques sont importants :


	que le collaborateur ne progresse pas, voire développe des comportements de plus en plus inadéquats ;


	que l’équipe interprète le manque de cadrage d’un collaborateur pour des autorisations à déroger ou le vive comme une injustice ;


	que le manager lui-même dégrade son image personnelle à ses propres yeux.







2.2.3 La position de vie –/–

Cette position n’est pas développée dans le modèle ComColors, car elle indique que cette personne ne s’accorde plus d’importance et n’accorde plus d’importance aux autres, à ses collègues, son service, son entreprise, ses amis. En général, une personne qui s’installe dans ce type de comportement devient dépressive, est en arrêt maladie. Certaines de ces personnes, comme la France l’a découvert avec stupeur, peuvent aller jusqu’à se suicider sur leur lieu de travail. Cette nouvelle donne nous amène à penser qu’une limite a été franchie dans la dégradation des conditions de travail et dans les relations au travail au sein de certaines entreprises… Fort heureusement, pas dans toutes.

Il ne faut pas croire que ces postures soient figées ; nous passons notre temps à changer de position de vie. Nous pouvons nous sentir –/+ face à notre patron, +/– face à un collègue, +/+ avec un collaborateur et ainsi de suite. Nous pouvons changer de position de vie face à une même personne en fonction du contexte et de la situation. Par exemple, nous pouvons nous sentir +/– face à un collègue qui ne nous semble pas assez compétent et –/+ si nous devons parler de notre domaine d’expertise face à deux cents personnes.




2.2.4 La position de vie +/+

Dans cette position, nous avons des qualités et des défauts et nous considérons les autres avec leurs qualités et leurs défauts. C’est la position de la juste confiance en soi. Nous ne nous survalorisons pas et ne nous dévalorisons pas non plus. Nous sommes conscients de notre valeur et de celles des autres. Nous nous acceptons tels que nous sommes et les autres tels qu’ils sont.

C’est la position de vie de la proximité, de la capacité à aller de l’avant avec l’autre. Lorsque les points de vue divergent, nous restons dans une attitude d’ouverture à l’autre et adoptons la posture de la négociation et non celle du conflit. Nous nous plaçons dans une posture d’écoute, de respect, de coopération.

Pour autant, nous sommes dans la réalité et les émotions difficiles sont bien présentes, mais, dans cette posture, elles sont gérées, exprimées et entendues de façon productive et contribuent à résoudre les divergences. La bienveillance et le respect sont omniprésents vis-à-vis de l’autre, mais aussi vis-à-vis de soi… Dans cette position+/+, nous respectons l’autre, mais nous n’abdiquons pas de nous-mêmes.

Dans ces situations de tension, tenir cette position +/+ exige de nous d’être très en contact avec nos ressentis, de faire preuve à la fois de courage pour exprimer ce qui ne va pas et d’empathie pour rester à l’écoute des besoins de l’autre. C’est une position subtile qui exige une bonne conscience de soi et des autres et une bonne gestion émotionnelle.

Pour nous, le principal axe de progrès du manager est d’élargir sa capacité à être dans le +/+ vis-à-vis de lui-même et vis-à-vis des autres. Nous considérons que ce développement est central pour permettre que, avant toute chose, les managers soient de réels et bons gestionnaires de l’humain.

Tous les chapitres de ce livre vont venir équiper le manager intégré pour développer cette posture gagnant/gagnant.












  


  Chapitre 3


  Levier no 2 de l’autonomie : la personnalité vue sous l’angle du modèle ComColors


  

    

      

        Le modèle ComColors est un réducteur de la complexité humaine qui nous permet d’identifier facilement les caractéristiques de chaque profil de personnalité. 


      


    


    

       3.1  Présentation générale du modèle ComColors


      

        3.1.1 Le modèle ComColors est une représentation simple et pédagogique des six profils constitutifs de notre personnalité


        Représentez-vous un cercle divisé en six parts de couleurs différentes.


        Chaque couleur symbolise un profil, nous avons les six couleurs en nous, mais nous les développons différemment. Chaque couleur est associée à un mode de perception spécifique qui induit une logique comportementale. Il n’y a pas un mode de perception qui soit meilleur que l’autre, ils sont tous indispensables et d’ailleurs chacun d’entre nous a les six modes de perception en lui. Mais ce qui fait nos différences, ce sont nos préférences, car nous ne les utilisons pas de la même façon…


        

        

          

            Figure 3.1 Les filtres de perception par profil


          


          [image: Image]


        


        Connaître ces différents modes de perception et la logique comportementale associée permet de faire des liens entre les qualités, la motivation profonde, les environnements favorables, le mode de communication, les comportements sous stress d’un profil. Cet apport est donc essentiel pour un manager dans la compréhension de lui-même et de ses collaborateurs.


      


      

        3.1.2 La représentation du modèle est une métaphore de notre cerveau


        Le positionnement des couleurs dans le cercle ComColors offre une représentation métaphorique du cerveau, chaque couleur correspondant à une partie du cerveau. Il s’agit bien d’une métaphore basée sur les travaux des docteurs Mc Lean et Sperry et aucunement d’une affirmation scientifique, car, depuis l’utilisation de l’IRM, certaines conclusions de ces travaux ont été remises en cause. Cependant, la métaphore est pédagogique et va nous aider à avoir une compréhension rapide des six types de personnalité.


        

          Rappel des travaux


          

            	

              1. Les travaux du docteur Paul Mc Lean, chef du laboratoire sur l’évolution et le comportement du cerveau à l’Institut national pour la santé mentale de Bethseda (États-Unis) ont mis en évidence l’évolution de la construction du cerveau humain.


              

                	

                  Le cerveau humain possède en lui-même le cerveau reptilien (celui du crocodile),


                


                	

                  sur lequel s’est développé ensuite le cerveau limbique (celui des mammifères).


                


                	

                  Ces deux premiers cerveaux ont servi de socle pour que le néocortex se développe et fasse la spécificité de l’homme.


                


              


            


            	

              2. Les travaux, du docteur Roger W. Sperry de l’Institut de technologie de Californie sur l’épilepsie l’ont conduit à distinguer des fonctions différentes entre l’hémisphère droit et l’hémisphère gauche du cerveau.


              

                	

                  Le cerveau droit est plutôt orienté vers les personnes, la relation, l’intuition, la communication, l’art, la beauté, la spontanéité…


                


                	

                  Le cerveau gauche est plutôt orienté vers les tâches, la sécurité, la fiabilité, la prudence, les faits, la technique, la rationalité…


                


              


            


          


           


          Ce sont sur ces bases que la métaphore est construite.


        


      


      

        3.1.3 La signification symbolique des couleurs


        La couleur rouge (qui agit en premier) correspond à notre cerveau reptilien adaptable, actif, énergique.


        Les couleurs violette et orange correspondent au cerveau limbique, celui des émotions.


        La couleur violette (qui jauge en premier) symbolise la loi, les valeurs, le sens et la confiance.


        La couleur orange (qui ressent en premier) symbolise la chaleur humaine, la sympathie et le dévouement.


        Les trois autres couleurs (vert, bleu et jaune), en haut dans le diagramme, représentent le néocortex, la partie cérébrale de notre cerveau.


        La couleur bleue (qui analyse en premier) correspond à la rationalité, la structure, l’optimisation et le sens pratique.


        La couleur jaune (qui réagit en premier) est presque à l’opposé, car elle correspond à la spontanéité, la curiosité et la dimension artistique.


        Enfin, la couleur verte a la tête dans les nuages et représente notre capacité à prendre de la hauteur, à réfléchir et à voir loin.


        Une autre manière de mémoriser les six profils et leurs caractéristiques consiste à associer une image à chaque couleur :


        

          

            

              

              

              

              

              

              

              

                

                  	Type


                  	Perception


                  	Image associée


                  	Qualités


                


                

                  	ROUGE


                  	Agir


                  	Un volcan en éruption


                  	Actif, énergique, caméléon


                


                

                  	ORANGE


                  	Ressentir


                  	Une écharpe douce et chaude


                  	Aimable, chaleureux, dévoué


                


                

                  	JAUNE


                  	Réagir


                  	Des bulles de champagne


                  	Spontané, ludique, différent


                


                

                  	VERT


                  	Réfléchir


                  	Un phare


                  	Réfléchi, tranquille, distancié


                


                

                  	BLEU


                  	Analyser


                  	Un bleu de travail


                  	Logique, compétent, structuré


                


                

                  	VIOLET


                  	Jauger


                  	La toge du juge


                  	Évaluateur, fiable, persuasif


                


              

            


          


        


        Ces filtres de perception agissent comme si nous avions choisi dans les jeunes années de notre vie une paire de lunettes avec un filtre de couleur qui nous fait percevoir le monde à travers elle. Et comme nous intériorisons le monde d’une certaine manière, nous allons donc communiquer avec le monde dans cette même logique. Notre façon de communiquer est donc très reliée à nos modes de perception qui eux-mêmes déterminent nos motivations, nos comportements sous stress. À travers elle, nous exprimons donc qui nous sommes fondamentalement. La communication étant le levier crucial dont dispose le manager pour créer les conditions de la motivation, nous l’aborderons à la fin de ce livre. En effet, c’est après avoir développé tous les concepts de la personnalité que nous disposerons des clés pour mieux comprendre et décoder les différentes façons de communiquer, pour mieux créer les conditions de la motivation de nos interlocuteurs.


      


      

        3.1.4 Des niveaux d’énergie différents dans chaque dimension


        Ce qui est intéressant avec cette métaphore, c’est que nous possédons tous le même cerveau composé des six perceptions, mais que nous l’organisons chacun de façon spécifique en déployant un niveau différent d’énergie pour chacune d’elles, comme nous le voyons représenté ci-dessous.


        Le taux d’énergie dans chaque couleur représente notre facilité à utiliser les qualités de chaque couleur. Par exemple, nous allons être plus ou moins à l’aise avec l’humour et la nouveauté en fonction de notre pourcentage dans la couleur jaune. Si notre pourcentage est faible, nous serons peu spontanés, mais ce sera l’inverse si le pourcentage est très élevé, et ainsi de suite pour chaque couleur.


        

        

          

            Figure 3.2 Exemple de représentation complète du profil d’une personne
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        La personne qui est représentée par le profil ci-dessus a une couleur violette développée à 100 %.


        Cette couleur est aussi sa « dominante », ici symbolisée par le cercle extérieur, qui correspond à la motivation constante et au filtre de perception qu’elle va privilégier tout au long de sa vie.


        La couleur bleue, fortement développée ici est la « secondaire », symbolisée par le cercle au centre.


        Cette personne montrera donc fréquemment les comportements liés à ces 2 couleurs et adoptera aussi aisément ceux de la couleur orange.


        Par contre, les couleurs verte et rouge étant peu développées, elle ne montrera que très rarement les comportements associés à ces couleurs et, si elle se trouve dans un environnement qui l’y incite, cela va générer assez vite une fatigue psychique forte et ne la ressourcera pas. À moins que son évolution dans la vie l’amène à les développer davantage.


        Point important : Il n’y a pas de bon ou de mauvais profil. Chaque personne, quel que soit son profil, peut être heureuse et réussir dans la vie. Ce qui va être déterminant par contre, c’est sa capacité à être elle-même en nourrissant ses motivations essentielles et en développant la position de vie gagnant/gagnant.


      


    


    

    

       3.2  Les motivations


      Nos motivations sont déterminées par notre couleur dominante et notre couleur secondaire


      Les motivations liées à notre personnalité sont des besoins psychiques profonds que nous avons besoin de satisfaire quotidiennement pour aller bien.


      


        3.2.1 Zoom sur la couleur dominante


        Cette couleur dominante va apparaître très tôt dans l’enfance et va rester constante tout au long de notre vie. Elle va avoir un impact très important sur nos comportements et nos choix de vie, car elle résonne comme notre note fondamentale. Une partition en sol majeur n’aura pas la même teinte qu’un morceau en si bémol mineur. Cette couleur fondamentale émet sur une fréquence bien particulière et entre en résonance avec le monde extérieur de façon singulière. Comme nous cherchons à satisfaire la motivation de notre couleur dominante tout au long de notre vie, nous allons, sans nous en rendre compte, organiser notre vie autour d’elle. De plus, cette couleur dominante correspond à notre filtre de perception, cela veut dire que toutes les informations que nous percevons passent au travers d’un filtre coloré qui modifie la réalité. Nous portons des lunettes avec des verres teintés, mais nous n’avons pas conscience de les avoir sur notre nez et encore moins conscience que les autres possèdent des lunettes avec des verres de couleurs différentes. Cette méconnaissance provoque de nombreuses incompréhensions relationnelles, du stress et des conflits.


        Prendre conscience de nos différences de perception et de motivation apaise les relations, augmente notre tolérance et la qualité de nos échanges. Apprendre à adapter notre communication aux autres permet de faire passer nos messages plus efficacement et participe à la motivation de nos interlocuteurs.


        Illustration : comme nous allons le voir plus loin dans la vie de l’entreprise virtuelle Voleos, Donia, la directrice générale, est de couleur dominante rouge, elle est donc très orientée vers l’action et les solutions alors que Valentin est de couleur dominante verte et perçoit le monde à travers le filtre de sa réflexion. Lorsqu’ils discutent ensemble sur un sujet, Donia va avoir tendance à rapidement proposer des actions concrètes alors que Valentin va proposer que chacun prenne le temps de réfléchir de son côté pour ensuite se lancer dans l’action. Si ni l’un ni l’autre n’ont conscience de leurs différences de perception, il existe des risques importants pour que des tensions se créent entre eux. Donia trouvera que Valentin est vraiment trop mou, trop lent et donc pas efficace alors que Valentin sera effrayé d’avoir une directrice qui réfléchit si peu avant d’agir. Mais s’ils sont conscients de leurs différences de perception et qu’ils l’acceptent, cela deviendra une force pour leur binôme en capitalisant sur leur complémentarité.


        Connaître sa couleur dominante est donc essentiel pour comprendre ses comportements habituels, son environnement favorable et ses choix de vie. Cela permet de laisser sa vraie nature s’exprimer et participe à développer son leadership. À force d’accompagner des managers dans leur carrière, nous avons constaté que ceux qui ont une véritable influence positive sur les autres sont souvent ceux qui s’acceptent tels qu’ils sont et qui n’essaient pas de changer les autres à leur image.


      


      


        3.2.2 Zoom sur la couleur secondaire


        La couleur dominante explique beaucoup de choses, mais n’explique pas tout, car au centre du diagramme ComColors, il y a le rond central qui symbolise notre cœur qui bat : c’est notre motivation actuelle. Nous l’appelons la couleur secondaire. Dans 70 % des cas, la couleur secondaire est différente de la couleur dominante. Cela veut donc dire que nous percevons le monde dans une couleur et nous sommes fortement motivés par une autre couleur. La différence entre les motivations des couleurs dominante et secondaire est simple :


        

          	

            Nous organisons notre vie pour que la motivation de la couleur dominante soit satisfaite sans en avoir réellement conscience.


          


          	

            La motivation de la couleur secondaire nous pousse à agir au quotidien. Si nous ne réussissons pas à satisfaire cette motivation, nous manquons d’énergie.


          


        


         


        Prenons l’exemple d’un manager. Il est rémunéré pour son travail et il mène un projet qui lui tient à cœur. La rémunération est une condition nécessaire pour travailler, mais ce n’est pas ce qui motive le manager. Pour qu’il puisse se sentir motivé, il a besoin de satisfaire deux motivations. Tout d’abord, que son environnement de travail lui permette de satisfaire la motivation de sa couleur dominante. Ensuite, ce qui lui tient à cœur, lui donne envie de se lever le matin et le mobilise est lié à la motivation de la couleur secondaire. C’est cette couleur qui donne du sel et de l’intérêt à ce qu’il fait. Ce manager a besoin de satisfaire ces deux motivations pour tenir son rôle. La rémunération n’est pas un levier de motivation durable, mais peut devenir une source de démotivation si elle n’est pas en adéquation avec la qualité et/ou la quantité de travail fourni.


        Si la couleur dominante est constante tout au long de la vie, la couleur secondaire, elle, peut changer. Deux raisons expliquent ce changement :


        

          	

            les étapes de la vie : adolescence, entrée dans la vie active, la quarantaine, la retraite ;


          


          	

            un stress très fort (pour la personne) : licenciement, décès, déménagement, divorce, naissance d’un enfant, mariage, etc.


          


        


         


        Ces impacts émotionnels forts peuvent occasionner une modification des repères internes. C’est un grand changement pour la personne.


        Prenons l’exemple de Bruno de Voleos qui est de couleur dominante et secondaire bleue, c’est-à-dire qu’il n’a encore jamais changé de motivation. Il est structuré, compétent et, pour lui, l’essentiel est de se sentir efficace dans tout ce qu’il fait. À quarante ans, alors que tout va bien dans sa vie, il change de motivation et sa couleur secondaire devient jaune. Il va sûrement vivre un bouleversement intérieur, car, maintenant, il va avoir besoin de rendre son travail amusant. Il sera toujours aussi travailleur, mais ne supportera plus un environnement trop sérieux ou les tâches trop répétitives. L’ennui risque de le gagner. Ce changement va provoquer chez lui un inconfort jusqu’à ce qu’il retrouve un équilibre interne, soit en changeant sa façon de travailler si son poste le permet, soit en changeant de poste ou de métier. Il est très fréquent qu’une personne qui demande à être coachée de son propre chef le fasse pour cette raison. Pendant la période de transition, entre deux couleurs secondaires, la personne vit un certain inconfort. Elle ne se reconnaît plus elle-même et les autres lui en font la remarque.


        Voici les motivations associées à chaque couleur. Nous y reviendrons plus largement dans le chapitre consacré à la motivation.


        

          

            Figure 3.3 Les motivations associées à chaque couleur
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       3.3  Influence de la motivation sur les rôles en équipe


      Pour satisfaire notre motivation, nous cherchons à occuper un rôle dans l’équipe dans laquelle nous sommes impliqués. Nous ne le faisons pas consciemment, c’est une dynamique dans laquelle nous entrons naturellement. Pour comprendre ce mécanisme, il est nécessaire de séparer deux notions :


      

        	

          nos compétences liées à notre formation et à notre expérience ;


        


        	

          nos aptitudes naturelles liées à notre personnalité.


        


      


       


      La plupart du temps, lorsqu’une équipe projet doit être constituée, les premiers critères de choix se font sur les compétences et l’expérience. Et l’on se dit qu’en ayant les meilleurs des meilleurs, on a une garantie de performance. Or, rien n’est moins sûr. Les recherches réalisées pour comprendre la dynamique des équipes qui performent démontrent que la performance n’est pas liée au cumul des compétences, mais à la complémentarité des rôles. Ce n’est donc pas en rassemblant les meilleures compétences qu’une équipe va performer, mais en tenant compte de la complémentarité des rôles nécessaires à la réussite du projet. Plus loin dans le livre, vous verrez comment chaque membre de l’équipe Voleos apporte sa contribution.


       


      Synthèse des rôles en équipe par couleur :


      

        

          

            

            

            

            

            

              

                	Type


                	Rôle dans l’équipe


              


              

                	Rouge


                	Impulse de l’énergie et pousse à la décision


              


              

                	Orange


                	Crée du lien, facilite la cohésion, apaise les tensions


              


              

                	Jaune


                	Fait le lien avec le monde extérieur, coordonne le travail de l’équipe


              


              

                	Vert


                	Apporte des solutions innovantes, sort des sentiers battus


              


              

                	Bleu


                	Met en œuvre, structure et mène les projets jusqu’au bout


              


              

                	Violet


                	Met le groupe en sécurité, évalue les risques


              


            

          


        


      


      Comme vous pouvez le constater, la motivation est un point central dans le modèle ComColors.


      En effet, la position +/+ ne peut être maintenue que si nous disposons de l’énergie psychique puissante qui nous est offerte quand nous nourrissons positivement nos motivations.


      Mais que se passe-t-il lorsque nous ne réussissons pas à satisfaire positivement notre motivation ? Nous montrons nos comportements sous stress…


    


    

    

       3.4  Les comportements sous stress : stress et conflits


      Nous allons identifier deux types de comportements.


      Tout d’abord, les comportements conditionnels : nous nous imposons une condition et/ou imposons une condition à l’autre pour nous sentir bien.


      Cette condition est différente selon les couleurs. Par exemple, si je suis de type bleu, je me sens mieux si je suis perfectionniste. Personne d’autre que moi ne m’impose cette perfection, mais je me sens obligé de le faire pour me sentir bien à mes propres yeux.


      Notre position de vie +/+ est alors en équilibre précaire, bien qu’opter pour nos comportements conditionnels nous donne l’illusion de la préserver.


      Ce concept des comportements conditionnels est présenté en détail dans le chapitre sur la gestion du stress.


      Ensuite, les comportements conflictuels : nous les manifestons quand nous cherchons à satisfaire négativement notre motivation, parce que le niveau de stress est devenu très fort et que nous nous sentons mal. Nous ressentons des émotions négatives fortes telles que la peur, la colère ou la tristesse.


      Par exemple, une personne de type violet apprécie qu’on lui demande son avis. Si personne ne le fait et qu’en plus on lui demande d’accomplir des tâches pour lesquelles elle n’est pas d’accord en lui disant : « Tu dois le faire, que ça te plaise ou non », il y a de grands risques pour que cette personne manifeste son comportement conflictuel en voulant imposer ses convictions coûte que coûte.


      Ce concept est présenté en détail dans le chapitre sur la gestion des conflits.


      Lorsque nous montrons nos comportements sous stress, nous allons emprunter un chemin qui va nous conduire de la position de vie +/+ (celle que nous investissons quand nous nourrissons positivement notre motivation) vers le +/– ou le –/+.


      En effet, ces comportements nous conduisent à dégrader notre position de vie pour opter soit pour le +/ –, soit pour le -/+ selon les couleurs de notre dominante et de notre secondaire… et à dégrader aussi notre communication et la qualité de nos relations.


      

        Voici le chemin :


        Si tout va bien, nous montrons les qualités de toutes nos couleurs. C’est ce que nous faisons, par exemple (au début d’une relation amoureuse, lors d’un entretien d’embauche sur un poste longtemps convoité), lorsque nous sommes très motivés par le projet sur lequel nous travaillons ; nous satisfaisons pleinement notre motivation, nous sommes alors capables d’allier les qualités des six couleurs et nous obtenons d’excellents résultats dans une position de vie +/+.


        Mais si, pour une raison ou une autre, notre motivation est moins satisfaite, nous risquons de descendre dans le stress comme on descend à la cave selon les étapes décrites ci-après.


        

          	

            Niveau 0 (dominante)


            Assez naturellement, si nous ne sommes pas au top du top (ce qui est assez fréquent et c’est, somme toute, normal), nous montrons le comportement conditionnel de notre couleur dominante.


          


          	

            Niveau –1 (secondaire)


            Si nous avons un petit accroc dans notre journée, nous montrons le comportement conditionnel de notre couleur secondaire.
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