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			« Le vrai génie est comme l’abeille,il trouve du miel sur toutes les fleurs. »

			Alfred Auguste Pilavoine

			« Je ne peux jamais penser aux pires choses de la vie.

			Et le meilleur conseil que je puisse donner est à peu près le conseil que ma mère m’a donné quand j’étais jeune : si je disais quelque chose à propos de quelqu’un, elle me forçait à me tenir devant le miroir et à dire à quel point cela se reflétait sur moi.

			Je pense juste que les gens doivent toujours chercher le meilleur chez les autres.

			En tant que leader, vous devez beaucoup féliciter, vous devez être à l’écoute. Vous devez prendre des notes, et si quelqu’un dit quelque chose, pour l’amour de Dieu, écrivez-le, puis faites-en quelque chose.

			Vous savez, vous devez inspirer votre équipe à croire en ce que vous faites, et si vous ne pouvez pas le faire, vous êtes dans l’erreur, je pense. »

			Sir Richard Branson

			Président fondateur de Virgin
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			« Et dites-vous bien dans la vie, ne pas reconnaître son talent, c’est favoriser la réussite des médiocres. »

			Jean Gabin

			Le cave se rebiffe

			Texte du Maître Michel Audiard

		

	
		
			Pourquoi ce livre ?

			Paris, fin juin 2010, régnait un soleil magnifique accompagné d’une température des plus agréables. Attablé en terrasse depuis plus de deux heures avec deux jeunes femmes d’un cabinet de « chasse » international réputé, je déclinais dans un échange passionné ma vision et mes valeurs du management dans l’objectif de recrutements que j’allais leur confier.

			Il s’agissait d’aligner les valeurs de l’entreprise, de l’équipe de management, dont moi et du futur collaborateur.

			Atterré (pour ne pas dire un peu en colère), depuis de nombreuses années par la fréquentation contrainte de « managers » désastreux, réussissant à massacrer les meilleurs éléments d’équipes, ma conception d’un management positif, constructif, sans peur et bienveillant était omniprésente dans mon esprit. Cela commence par la transparence de ses propres valeurs et la furieuse envie de faire grandir les personnes avec qui vous travaillez, sens initial du management1.

			Léna concluait notre conversation en me demandant quand je mettrai par écrit cette vision si positive et particulière, pour partager, justement.

			Elle venait de planter la graine qui aujourd’hui a éclos avec ce livre.

			Je pratiquais l’intelligence émotionnelle sans le savoir en la couplant à ma vision d’un management de bon sens, un management sensé.

			C’est cette vision, qu’est pour moi le management Alpha, que je me propose de partager avec vous.

			Malgré tout le soin apporté à citer les différents ouvrages qui m’ont inspiré, il se peut que certaines références aient été omises. Bien entendu, aucun oubli n’est intentionnel.

			Je développe par ailleurs le management Alpha au travers de mon entreprise SPMS, Sparring-Partner Management Solutions, dont vous pouvez retrouver les références en fin d’ouvrage dans ma biographie.

			
				
					Issu du latin manus agere, contrôler, manier, avoir en main, il est communément admis aujourd’hui que manager, c’est faire grandir, enrichir et partager les personnes avec qui l’on travaille.

				

			

		

	
		
			Ce que ce livre n’est pas et ce qu’il se veut être

			Avant toute chose, il est essentiel en abordant ce livre de comprendre qu’il est (peut-être), tout, sauf un livre de recettes. Il n’est pas LA vérité, LE must, l’incontournable.

			Il n’est pas non plus la volonté de l’expression d’un ego altéré ou surdimensionné.

			Il n’est pas éternel non plus, il n’est pas une doctrine, ni un savoir-faire immuable, car le management au cœur de l’entreprise devrait toujours être synonyme de vie et la vie n’est jamais ou ne devrait jamais être figée. Ce qui est figé, est mort par définition.

			L’entreprise, le monde du travail, et quel monde, est un monde vivant composé de personnes, de personnalités, d’êtres (plus/ou moins) humains, il faut bien l’admettre.

			L’entreprise, c’est le mouvement, cela doit être le mouvement, vers l’avant, vers l’avenir en s’appuyant sur la dynamique du passé et l’analyse du bien fait comme du perfectible, riche d’enseignement.

			Il faut donc garder à l’esprit que l’ennemi n° 1 de l’entreprise, est plus que toute autre chose, l’immobilisme, le train-train quotidien, les habitudes et les certitudes forcenées. Il ne faut pas se reposer sur ses lauriers.

			« Rien n’est permanent sauf le changement. »

			Héraclite

			L’expression « on ne change pas une équipe qui gagne » est à la fois particulièrement positive et dangereuse. Le confort de l’absolu, du maîtrisé (ou supposé tel), sclérose le questionnement, la prise de conscience et le changement qui évitent en pratique le déclin et donc la mort (de l’entreprise ou de l’organisation) – On ne change donc pas une équipe qui gagne, si cette dernière est (reste) en mouvement et régulièrement en évaluation critique positive de son fonctionnement.

			Le futur s’écrit au présent en s’appuyant sur le passé pour conjuguer l’équilibre et la pérennité.

			Si de grands principes sont préalablement rappelés dans cet ouvrage et resteront probablement « immuables », ce qui est vrai aujourd’hui, ne le sera probablement plus demain.

			Ce livre est donc un livre de réflexions et d’invitation au questionnement. Un partage pour pousser et solliciter votre libre arbitre et votre sens critique, votre propre vision du management.

			Il n’est pas question pour autant, en abordant le sujet des composantes de l’entreprise, de faire croire que nous sommes dans un monde de « Bisounours ». 

			Ce livre, bien plus qu’un simple témoignage, relève d’une expérience du management en entreprise, au contact de collaborateurs, collègues, amis, ennemis, très bons, bons, moins bons, quelquefois franchement hors limites, y compris eu égard au mépris qu’ils concèdent parfois aux petits.

			Il y aurait « eux » et le reste du monde.

		

	
		
			Au début, il y avait le commencement

			Du plus loin que je me souvienne, j’ai toujours été moteur pour aller de l‘avant, motiver les troupes, toujours avec cœur, énergie et sincérité. Depuis ce déjeuner, beaucoup d’échanges ont eu lieu, y compris avec certains de mes collaborateurs. Ils ont pointé dans ma vision de ce que je nomme management Alpha, ce management émosensé comme je le qualifie parfois, le meilleur et ont fait état d’ajustements à réaliser, selon eux, pour améliorer leur expérience personnelle et leur environnement professionnel. Inutile de préciser qu’à ce niveau, c’est du bonheur et que cela enrichit grandement votre réflexion, car cela n’exclut ni les succès, ni les échecs. Il faut savoir apprécier (les succès), mais aussi faire face et assumer (les échecs).

			Ce livre de partage se base sur mon expérience de directeur commercial et de directeur général depuis près de 30 ans en entreprise, surtout dans des PME, bien que les grands groupes n’en aient pas été absents. Il se propose à la lecture de tous, aussi bien des managers, que des managés2.

			Mon expérience a été vécue en tant que collaborateur avec des managers de qualité, mais aussi avec d’autres affichant une médiocrité affligeante, dotés d’un égoïsme forcené et surtout d’un manque de considération et d’empathie envers ceux dont ils avaient la responsabilité, les considérant comme portion congrue.

			J’ai, pour ma part, toujours exposé sans flagornerie ou périphrase mon sentiment à l’égard de ces gens-là, parfois je l’avoue, avec une certaine inclination verbale en hommage à l’imagerie populaire chère à Michel Audiard.

			Cela ne m’a pas toujours été favorable évidemment, mais, à tout le moins, je me suis toujours respecté et j’apprécie mon reflet.

			J’ai aussi rencontré et travaillé avec beaucoup de collaborateurs, parfois surprenants, parfois « décalés3 », mais souvent de grande qualité, ce qui pour un manager impliqué et motivé est un pur délice.

			Dans l’entreprise, quelle qu’elle soit, la ressource humaine est le centre de l’essentiel et une composante économique qui pèse significativement sur son résultat. C’est aussi la première ressource attaquée lors d’une période compliquée, car certains pensent que cela est le plus facile à supprimer, que cela reste une donnée ajustable à volonté. C’est une vision court-termiste désastreuse, signe de mauvaise gestion, d’absence d’anticipation et de grande perte d’expertise(s).

			Malmenée, souvent sous-estimée, cette ressource humaine est cependant ce qui fera la différence sur le marché lors des périodes de plein-emploi et de raréfaction de l’expertise disponible.

			À l’heure où les éléments constitutifs de la marque employeur deviennent aussi importants que le niveau de rémunération par exemple, la politique RH et l’image du management (en interne et à l’externe), sont primordiaux.

			C’est pourquoi, aujourd’hui et plus que jamais, le management est une donnée essentielle de la performance globale de l’organisation dans laquelle vous évoluez, à l’instar de la performance financière, marketing ou logistique.

			La qualité du management de l’employeur peut constituer un élément très attractif ou être un repoussoir de talents.

			
				
					Nous sommes tous des managés, y compris les plus grands, managés par les marchés ou par les actionnaires.

				

				
					Certains diraient « ingérables ».

				

			

		

	
		
			Chapitre 1

			Le management Alpha, c’est vous

			Mais qu’est-ce que le « management » au fond ? Qu’est-ce que manager ? et pourquoi ce livre évoque-t-il un management Alpha ÉmoSensé ?

			Fruit d’une expérience managériale significative et illustré de nombreuses situations vécues, ce livre vous invite à la réflexion, au partage, pour que vous puissiez exprimer et libérer votre propre management Alpha, dans toute la splendeur de votre sens critique. Le management Alpha, c’est une représentation de vous-même, de vos qualités, exploitées ou pas (encore). C’est vous faire comprendre que la ou les techniques managériales sont périphériques et que beaucoup de solutions sont en vous, que les exprimer vous donnera énormément de satisfaction et sera favorable à la fois à vos équipes et à vous-même. À défaut de détenir la vérité, exprimez la vôtre, avec humilité, conviction et optimisme.

			Le management Alpha fait appel à votre bon sens, à votre instinct, sollicite votre intelligence émotionnelle (IE), dont vous ne soupçonnez probablement pas l’importance et l’impact majeur à la fois sur vous et sur les autres.

			Les théories ou recettes managériales tombent souvent dans l’excès et le dogme pour tenter d’apporter une réponse toute faite à une évolution fulgurante de la société, à ses us et coutumes et aux comportements soi-disant prérequis, pour évoluer favorablement en entreprise, parfois même en reniant ses propres valeurs fondamentales.

			Il y a les techniques productivistes liées au pur profit (performance forcée), puis il y a le management humain et raisonnable, le constructif, qui fait appel au bon sens et à l’intelligence émotionnelle, à l’accord verbal contractuel (la confiance), à la responsabilisation de vos équipes. Il ne suffit pas d’appeler un collaborateur « partenaire », pour qu’il le soit ou le devienne. Il le sera ou le deviendra naturellement si les conditions sont réunies pour que cela s’exprime, pour qu’il s’exprime.

			Comment dès lors être performant dans son rôle de manager, sans se soumettre aux diktats et aux livres de recettes ? Comment résister à cette vague implacable du tout évalué, du tout noté, et ne pas subir une évaluation arithmétique stérile de son management, où toute faiblesse aperçue ou supposée, serait signe d’incompétence et d’échec ?

			Et si finalement l’Art du management était simplement une gestion bienveillante et de bon sens des intérêts individuels et collectifs au sein d’une entreprise, l’expression fondamentale de votre vraie personnalité et du respect de cette dernière, générant ainsi une spirale vertueuse et respectueuse naturelle de vos équipes ?

			L’extension « Alpha » est l’indéniable comparaison du comportement, avéré ou mythique, de la meute de loups dans laquelle l’individu Alpha assure le leadership et le management de la tribu. Il rassure, donne le cap, accompagne et fait grandir. Il est un élément de l’équipe et profite également de l’expérience collective pour renforcer son propre talent et ce qu’il a à offrir.

			Ce livre sur le management Alpha est, vous l’aurez compris, tout sauf un livre de recettes, car la recette en vérité, c’est vous et les ingrédients qui vous y mett(r)ez. C’est un management proactif, valorisant, apaisé et positivement optimiste qu’il vous reste à adapter à votre personnalité, à celle des membres de vos équipes, à vos équipes en tant qu’entité.

			C’est ce que je vous propose de découvrir à travers un rappel de bases essentielles, puis par le cheminement au travers d’expériences managériales partagées et l’exposé de situations vécues.

			Le management est une responsabilité, mais elle ne doit pas être écrasante, ni pressante. Cette responsabilité est une chance, un plaisir, une expression de votre personnalité au service d’une équipe pour continuer à prendre du plaisir dans votre travail, pour exprimer avec conviction, sans peur et avec détermination vos qualités, votre motivation et votre talent managérial latent ou avéré.

		

	
		
			Chapitre 2

			Intelligence émotionnelle

			Je n’aime pas trop l’idée que le management puisse être considéré comme une science, comme certains l’affirment. Qualifier le management de science, revient à l’expliquer comme une ou des techniques rigoureuses ou par des lois évaluées par des méthodes expérimentales et objectives.

			Or, rien de plus subjectif que la qualification des sentiments d’un individu, de ses capacités d’analyse et de ses dispositions intellectuelles en fonction des situations, de l’expérience, du vécu, par rapport à lui-même d’abord, puis par rapport aux autres ensuite. L’interprétation des résultats est forcément biaisée et partiale.

			Le management repose, avant toute chose, sur des principes philosophiques forts, ancrés, variables. Il peut par ailleurs, bénéficier de l’apport et du soutien de certaines techniques de renforcement (sociales, analytiques, organisationnelles…), lui permettant d’augmenter son efficacité et la récurrence de bénéfices collectifs (analyse transactionnelle, gestion du temps…).

			Le management Alpha fait donc une place non négligeable à l’intelligence émotionnelle, couplée à une philosophie de bienveillance éveillée, de la notion de contrat et d’une PositivActionAttitude. Le but commun est de construire une relation, des relations pour faciliter le travail et la mission de chaque individu et l’objectif collectif du service et de l’entreprise.

			Le management Alpha s’appuie sur la base d’un échange contractuel verbal entre les différents protagonistes, ce avec une très forte obligation de confiance, donc d’engagement.

			On se place dans l’action positive, la PositivActionAttitude, qui est la recherche de l’équilibre aux problématiques individuelles et collectives de l’ensemble des intervenants. On retrouve en partie ici, la notion de win-win éclairé, c’est-à-dire le fait que chacun gagne dans la concession faite à l’autre et dans le soutien constructif apporté.

			Pour ce faire, le manager (et le management en général), se doit d’être clair dans le discours et de le mettre en œuvre par des actes cohérents, ce qui n’implique évidemment pas de tout dire.

			L’intelligence émotionnelle est donc un élément central et incontournable du management Alpha. En effet, comment appliquer une philosophie constructive, si l’on n’est pas soi-même dans la construction positive de sa personne ? Dans sa reconnaissance ? Il faut prendre la mesure de son Soi pour pouvoir s’ouvrir aux autres, les comprendre (comprendre leurs émotions), et insuffler un vrai dialogue, qu’il soit verbal ou gestuel (non verbal).

			Pour être plus précis encore, il ne s’agit pas d’être parfait, qui peut revendiquer l’être d’ailleurs ? Non, il s’agit de tendre vers.

			Les bouddhistes l’expriment très bien, indiquant que leur quête est de devenir meilleurs jour après jour, tout en sachant que la perfection n’existe pas et que la progression est infinie et sans limite.

			Il est clair que des échecs relationnels, qu’ils soient d’ailleurs professionnels ou personnels, sont souvent le résultat d’incompréhensions, de part et d’autre ou de l’une des parties. Pour construire, il faut être deux, mais l’attitude léonine de l’un ou l’autre se soldera toujours par de la frustration (de l’autre), puis par l’échec des deux. C’est une délicate question d’équilibre qui doit combiner les dissonances naturelles de chacun et leur compréhension. L’IE est fondamentale dans l’univers de la relation humaine.

			Ce livre n’a pas pour objet de développer dans le détail l’intelligence émotionnelle. L’IE est un sujet à elle toute seule et l’objet de livres excellents que vous pouvez retrouver dans la bibliographie spécifique en fin d’ouvrage. C’est un voyage à faire, car l’IE est un sujet exceptionnel d’une très grande richesse.

			Pour autant, et sachant que l’IE est un élément central du management Alpha, je vous en propose un exposé (très) résumé et ma vision sur quelques points.

			L’intelligence émotionnelle – Histoire et origine

			Définition générale commune admise de l’IE :

			« Capacité à percevoir ses propres émotions ainsi que celles des autres, à les comprendre, à les utiliser et à les réguler pour atteindre un objectif clairement défini. »

			L’IE trouve son origine dans les années quatre-vingt, mais devra attendre les années quatre-vingt-dix pour appuyer son concept sur des études sérieuses. Ce sont les psychologues Peter Salovey (1958- ; USA) et John D. Mayer (1953- ; USA), qui définissent l’intelligence émotionnelle comme « une forme d’intelligence qui suppose la capacité à contrôler ses sentiments et émotions et ceux des autres, à faire la distinction entre eux et à utiliser cette information pour orienter ses pensées et ses gestes ».

			En 1997, ils précisent et améliorent cette définition par « l’habileté à percevoir et à exprimer les émotions, à les intégrer pour faciliter la pensée, à comprendre et à raisonner avec les émotions, ainsi qu’à réguler les émotions chez soi et chez les autres ».

			En 1995, Daniel Goleman, psychologue (1947- ; USA), va populariser ce concept avec son ouvrage, Emotional Intelligence. D. Goleman reprend les bases de travail de P. Salovey et J. D. Mayer, ainsi que de très nombreuses recherches et documents écrits sur le sujet. La grande nouveauté de l’ouvrage réside peut-être par la mise en avant des remarques de D. Mayer et J. D. Salovey selon lesquelles les personnes pourvues d’une grande intelligence émotionnelle pourraient se montrer socialement plus efficaces. D. Goleman défend également l’idée que l’IE aurait des effets positifs sur les plans relationnel, professionnel, et sur la santé. À noter que D. Goleman est membre du conseil d’administration du Mind and Life Institute, qui facilite les rencontres entre la science et le bouddhisme. S’il est un seul livre à lire, c’est sans doute celui-là.

			Pour autant, trois auteurs se sont intéressés à cette question auparavant.

			Edward Lee Thorndike (1874-1949 ; USA), psychologue et professeur d’université américain. Précurseur du béhaviorisme E. L. Thorndike est le père de l’intelligence sociale très liée au concept de l’IE (1920).

			David Wechsler (1896-1981), psychologue américain d’origine roumaine, a développé des tests d’intelligence normalisés : le Wechsler-Bellevue, le Wechsler Adult Intelligence Scale (WAIS), le Wechsler Intelligence Scale for Children (WISC) et le Wechsler Preschool and Primary Scale of Intelligence (WPPSI). Ses tests d’intelligence seraient les plus utilisés dans le monde.

			Pour D. Wechsler, « l’intelligence n’est pas une capacité unique, mais bien un agrégat de plusieurs traits humains » (1940). 

			Howard Earl Gardner (1943- ; USA), est psychologue, professeur en cognition et en éducation, créateur de la théorie des intelligences multiples.

			Il distingue neuf intelligences distinctes à ce jour : linguistique, musicale, logico-mathématique, spatiale, kinesthésique, intrapersonnelle, interpersonnelle (concept de l’intelligence sociale de E. L. Thorndike), naturaliste et existentielle.

			Les intelligences Intrapersonnelles et interpersonnelles sont en relation directe avec le concept de l’IE.

			Contenu et principes de l’IE

			Peter Salovey et John D. Mayer (1997)

			Pour les deux psychologues, l’IE s’appuie sur 4 branches :

			1.Perception émotionnelle : la perception et l’évaluation verbale et non verbale des émotions, capacité à être conscient de ses émotions, à les exprimer correctement aux autres. La perception émotionnelle concerne également la capacité à faire la distinction entre les expressions honnêtes et malhonnêtes des émotions.

			2.Assimilation émotionnelle : la capacité à faire la distinction entre différentes émotions ressenties et à reconnaître celles qui influent sur les processus de pensée.

			3.Compréhension émotionnelle : la capacité à comprendre des émotions complexes, comme le fait d’éprouver deux émotions en même temps, et celle de reconnaître les transitions d’une émotion à une autre (compréhension des mécanismes, de leurs causes et de leurs conséquences).

			4.Gestion des émotions : la capacité à vivre, à contrôler ou à abandonner une émotion selon son utilité dans une situation donnée. C’est la gestion de ses propres émotions et de celles des autres.

			Modèle de Daniel Goleman

			L’intelligence émotionnelle est la capacité à percevoir, maîtriser, exprimer ses sentiments et ses émotions et ceux d’autrui (les réactions émotionnelles ou le caractère). Cette maîtrise permet de mieux communiquer et d’être intellectuellement disponible dans la communication, d’analyser son environnement social ou professionnel. Pour Daniel Goleman, l’intelligence émotionnelle est le meilleur prédicteur de succès et de réussite.

			Le modèle proposé par Goleman (1995), a été adapté au contexte de la vie au travail en 1998.

			Il se décline en compétences qui s’articulent autour de 5 branches :

			1.Conscience de soi et capacité à comprendre ses émotions

			La capacité de reconnaître et de comprendre son humeur, ses émotions et leurs effets sur les autres. Cela concerne l’autoassurance, l’autoévaluation réaliste et objective, et le sens de l’autodérision. C’est cette capacité à avoir conscience de son état émotionnel et d’identifier clairement ses émotions (comprendre, c’est déjà contrôler et agir) pour guider nos décisions.

			2.L’autorégulation ou la maîtrise de soi

			La capacité à refréner les réactions à chaud et à maîtriser ses pulsions et son humeur négative. On se pose et l’on réfléchit avant d’agir, y compris dans l’évolution de la situation à laquelle nous sommes confrontés.

			3.La motivation interne

			La motivation est un moteur (très) puissant. Elle revêt différents aspects comme le plaisir d’accomplir une tâche, de se fixer des objectifs avec énergie et ténacité, de rester optimiste devant les échecs.

			4.L’empathie

			La capacité à comprendre les émotions des autres et d’adapter son comportement en fonction de leurs réactions émotionnelles. C’est cette capacité à s’ouvrir aux autres et à s’investir pour eux de façon philanthropique, capacité d’identification affective à autrui.

			5.Les aptitudes sociales

			La capacité à construire des liens, un réseau. Ce sont des compétences sociales qui permettent la persuasion, l’expertise, le leadership d’équipes.

			Modèle de Reuven Bar-On

			Reuven Bar-On est un psychologue israélien, pionnier théoricien et chercheur en intelligence émotionnelle. Il serait le premier à avoir introduit le concept de « QE », quotient émotionnel, pour mesurer la « compétence émotionnelle et sociale ».

			Il est centré sur une gamme de capacités émotionnelles et sociales, comprenant les capacités à être conscient de soi, avoir une intelligence intrapersonnelle, se comprendre et s’exprimer, être conscient des autres, les comprendre et entretenir des rapports avec eux, faire face à des émotions fortes, savoir gérer le stress, savoir s’adapter au changement, être adaptable.

			Pour R. Bar-On « l’IE décrit l’agrégation d’habilités, de capacités et de compétences […] qui […] représentent une collection de connaissances utilisées pour faire face à la vie efficacement. »

			Dans son modèle, Bar-On distingue cinq composantes de l’intelligence émotionnelle : l’intrapersonnel, l’interpersonnel, l’adaptabilité, la gestion du stress et l’humeur générale.

			Bar-On pense que les personnes qui ont un QE supérieur à la moyenne réussissent en général mieux à faire face aux pressions de l’environnement. En opposition, les personnes en déficit d’intelligence émotionnelle peuvent subir l’échec et souffrir de problèmes psychologiques. Elles présenteraient un manque d’adaptabilité.

			Dans la vie professionnelle, on estime que l’intelligence émotionnelle serait très liée au domaine de la gestion, du management, du leadership, de la gestion des ressources humaines, de l’entreprenariat et donc de l’intrapreneuriat.

			Les modèles de D. Goleman et R. Bar-On se rapprochent du modèle des BIG FIVE, appelé également « FFM » pour Five Factor Model, qui décrit la personnalité d’après cinq traits de caractère fondamentaux :

			1.L’ouverture d’esprit.

			2.La conscience des autres.

			3.L’extraversion.

			4.La conscience des actes.

			5.L’équilibre émotionnel.

			Traiter avec son ego, son égoïsme et l’estime de soi

			L’ego4 est souvent l’objet d’une approche négative. « Il a un gros ego », « C’est une bataille d’ego ». Or, l’ego n’est jamais que la somme des caractéristiques qui font de vous une personne, une personnalité. Vos forces, vos faiblesses, vos traits de caractère. L’ego n’est ni plus ni moins que le contenu caractéristique de votre personne. Refréner son ego, vouloir le supprimer reviendrait simplement à vouloir s’autodétruire.

			Et pour que l’ego soit et reste positif, il y a le secours de l’estime de soi. L’estime de soi, c’est cette capacité que l’on a, à nous valoriser, à nous renvoyer du bon. C’est l’interrupteur qui va permettre d’éclairer les aspects authentiques et généreux de notre caractère, qui va élever notre ego vers le bon et le beau, qui va rayonner positivement vers les autres et pour les autres.

			Se mésestimer, c’est renforcer nos faiblesses et nos défauts qui vont resurgir et agir négativement sur les autres.

			Puis, il y a dans cette trinité, l’égoïsme. Dans notre société, ce comportement ou ce « trait de caractère » (le caractère est fortement présent dans les théories des pionniers de l’IE), a une connotation fortement négative. Cette fêlure qu’est l’égoïsme peut être compensée positivement par l’estime de soi. Mais, l’égoïsme est nécessaire s’il est positif et qu’il ne tend pas vers l’égocentrisme.

			L’égoïsme positif, c’est respecter sa vie, apprendre à penser pour soi, à s’occuper de soi, à se réserver des plages personnelles pour être bien dans sa tête, bien dans son corps, bien avec les autres. Respecter son égoïsme positif, c’est vivre et répondre à ses besoins, croire en sa chance, en ses possibles pour avoir l’esprit alerte à répondre avec bienveillance aux autres.

			C’est passer du Toi ET Moi au Nous.

			En complément de cette notion vient également, peut-être, une part d’altruisme égoïste, qui peut apporter un peu plus d’équilibre global.

			Un manager Alpha est celui qui dirige sans commander, sans imposer. Il exprime à ses équipes une vision globale claire, transparente et compréhensible des objectifs communs à atteindre. Par cette volonté de clarté, qui n’implique pas de tout dire cependant (il ne faut pas être naïf non plus), et en offrant à l’autre, aux autres, la possibilité de s’exprimer, on évite les regrets et les frustrations, ceux-là mêmes qui alimentent la machine à blablas des radios moquette.

			Le manager expose ses choix et décisions, précise les problématiques à régler et laisse les collaborateurs les résoudre en exprimant leur talent sans besoin d’intervention systématique ou imposition de méthodes. Il favorise le collectif, y compris dans l’échange, le respect des objectifs, des valeurs de l’entreprise et sublime chez chacun des membres de son équipe la notion de contrat, de fierté et d’implication.

			Il valorise la délégation, le soutien et surtout l’autonomie participative, collective et généreuse.

			Comprendre ses émotions et celles des autres

			Les émotions, c’est la vie et cela donne de la couleur aux sentiments. Un sentiment est quelque chose de global qui se construit et se nourrit de joie, de colère, de peur, de tristesse…

			On ne lutte pas contre les émotions, cela est impossible et serait contraire aux possibilités d’apprentissage de la sagesse globale. Il faut les accepter, les accompagner et les sublimer pour en tirer le meilleur bénéfice possible pour soi, car cela rejaillira indubitablement sur les autres au travers de vos interactions. Comme dans le bouddhisme, qui convient que la perfection est probablement l’ennemi du vivre, du ressenti et du partage, vivre ses émotions activement, sans les refouler, c’est tendre à rechercher l’amélioration, sans jamais perdre de vue que la perfection est un leurre destructif et déprimant car inatteignable.

			On cherche à faire au mieux, sans imposer de limites, basses ou hautes et l’on profite alors de la totalité de ses bienfaits, notamment du présent.

			Libérer et vivre ses émotions, porter attention à celles des autres, évite les non-dits, les frustrations, les charges négatives qui inexorablement vous mèneraient à des situations conflictuelles, à commencer avec vous-même.

			L’intelligence émotionnelle, c’est donc ouvrir son chemin, son cheminement en diminuant les obstacles qui vous empêchent d’accéder à une certaine sérénité. Être en lien avec soi-même, permet d’être en lien avec les autres, ce qui est la base primaire d’une bonne communication.

			
				
					Moi en latin.

				

			

		

	
		
			Chapitre 3

			Partager, voilà pourquoi

			Je n’aurai pas la prétention de faire croire que je suis exceptionnel et que j’ai réussi toutes mes missions de leadership, de management, à la fois avec mes « supérieurs hiérarchiques » et mes « subordonnés », mais j’ai toujours fait en sorte d’essayer de coller le plus possible à mes convictions et à ne pas me fourvoyer pour des intérêts personnels à court terme (ou à long terme). J’ai changé certaines façons de faire au fil du temps, en tenant compte des remarques et de mes erreurs mises en exergue, ne serait-ce que par les collaborateurs, qui savent qu’ils peuvent tout me dire, c’est un luxe, à tout le moins pour moi.

			« La vérité n’est jamais amusante, sinon tout le monde la dirait. »

			Lino Ventura, Les Barbouzes, texte de Michel Audiard

			Il faut savoir, donc « admettre » et surtout « entendre », leurs vérités.

			Clairement, cela m’a coûté, plusieurs fois des opportunités plus intéressantes et plus rémunératrices, de la progression dans la hiérarchie, de la prise de responsabilités, du pouvoir d’achat, car comme certains le disent parfois, « Philippe-Jean est souvent là où on ne l’attend pas » – C’est bien ma différence, même si l’inconfort de l’imprévu et du lendemain incertain, est plus présent pour moi comme pour mon entourage (très) proche.

			C’est aussi ma différence par rapport à quelques autres que je connais, qui ont préféré enfoncer leurs mouchoirs bien au fond de leurs poches, sacrifiant de l’humain ou leurs convictions, pour conserver leurs conforts et booster leurs carrières (quoique).

			Cela, je l’exècre à défaut de le comprendre (mea culpa), et je ne supporte plus de les entendre se plaindre ensuite – back stage – du désert de vérité de leur univers professionnel.

			Ils sont les premiers et les seuls responsables de la fatalité de leur tristesse et de leur médiocrité.

			Oui, être fidèle à ses engagements peut coûter, mais parfois un témoignage balaye toutes ces fausses considérations.

			« J’ai bien eu ton message, mais je n’ai pu décrocher car j’étais fort occupé à déboucher quelques bouteilles de champagne avec un client5. Tu comprendras donc ma priorité (sourire émoticônesque).

			Je te remercie pour ton message, mais en cette fin d’année, veille de fêtes, c’est moi qui souhaiterais te remercier.

			Merci de m’avoir donné la possibilité de m’investir dans ce projet depuis plus de deux ans maintenant.

			Merci de m’avoir permis d’intégrer une équipe aussi bonne que celle que nous avons aujourd’hui. Je connaissais déjà “Yvan” et n’avais aucun doute quant à mon entente avec lui et notre cohésion professionnelle. J’ai eu plaisir de faire connaissance avec “Félix”, un bon monsieur rempli d’humanité et de gentillesse et qui encore une fois correspond à l’esprit d’équipe que l’on souhaite.

			Merci d’avoir confiance en moi, et de me donner cette chance de pouvoir me développer sur de nombreux points et compétences différentes.

			Merci d’être toi tout simplement et d’avoir cette faculté et cette intelligence de laisser les gens s’exprimer, sans jugement, afin de tirer le meilleur de chacun.

			Il me reste énormément de choses à apprendre et à trouver mon organisation optimale pour être le plus performant possible, et j’espère vivement que le groupe va continuer à nous soutenir dans la voie que nous avons tracée.

			En tout cas, il est certain que je serai toujours très fier de pouvoir travailler à tes côtés, à vos côtés autant que l’avenir nous le permettra. »

			Noël avant l’heure.

			Entrons dans le monde impitoyable du management, mais restons lucide car le plus important est de se comprendre, de se respecter, de se connaître pour s’offrir une chance de mieux comprendre celles et ceux qui nous entourent et qui font partie de notre univers professionnel.

			
				
					Mois de décembre, on symbolise les bonnes réussites collaboratives.

				

			

		

	
		
			Chapitre 4

			Le politiquement correct

			« Le “politiquement correct” est la meilleure chose que l’on ait inventée pour permettre aux imbéciles de l’ouvrir et obliger les gens de bon sens à la fermer. »

			Pascal Pigeolet

			Soyons clair pour la suite de l’ouvrage sur les conventions, à savoir que le politiquement correct n’est pas ce qui m’habite au premier chef, car souvent empreint d’une fausseté calculée et d’une hypocrisie qui ne trompe que les adeptes de cette flagorneuse farce.

			Ainsi donc, j’emploie le masculin dans une acception générale pour parler des êtres humains qui travaillent dans l’entreprise. Loin de moi ce fallacieux artifice qu’est la redondance de l’écriture inclusive, comme le mot ami.e, assujetti de ce point ridicule qui ferait croire qu’avec cette délicate attention (et cette écriture qui devient illisible), je respecterais et considérerais le sexe dit faible.

			Les femmes sont dans mon esprit une composante comme les hommes de l’entreprise, ni plus, ni moins et devraient donc bénéficier des mêmes grilles de salaires, à compétences, expériences et responsabilités6 égales7.

			Je n’ai pour ma part aucun état d’âme sur le sujet et je n’ai jamais fait de différence autant que je m’en souvienne. Cela veut dire évidemment que je m’adresse aux femmes de la même manière qu’aux hommes, sans besoin de séduction, cela simplifie grandement les relations.

			
				
					Responsabilités, que malheureusement on ne leur offre pas si souvent (sic).

				

				
					Je ne suis pas en campagne pour la parité dont je me moque éperdument, tant les acteurs « volontaires » de cette dernière, à commencer par les politiques, sont des « faux-derches » de première.

				

			

		

	
		
			Chapitre 5

			Les recettes

			Il serait infantile de prendre pour argent comptant tous les grands principes évoqués par des « professeurs émérites8 » ou par de très célèbres capitaines d’industrie ou entrepreneurs plus ou moins à la mode à un moment donné et d’en faire « un principe de recettes applicables in petto à l’entreprise » et ce, au lendemain d’une lecture fiévreuse du fameux bouquin9.

			Je le dis haut et fort, car cela je l’ai vu de gens que je qualifierais pourtant de plutôt intelligents et qui m’ont démontré à ces occasions, le vide abyssal de leur prétendu talent, leur manque de libre arbitre, de sens critique et les dégâts que cela entraîne irrémédiablement sur les équipes et l’entreprise.

			L’apparence est mère de tous les dangers.

			On devrait, en toute chose apprendre à vivre par soi-même et non par procuration de la vie d’un autre, vécue dans des circonstances et selon des données, (politiques, économiques, humaines, sociales), que l’on ne connaît pas forcément.

			La comparaison est de fait souvent hasardeuse, le copier-coller un désastre.

			
				
					
				
				
					
							
							Récit

							Un de ces fameux « capitaines », que je ne nommerai pas tant une partie de son dogme est pour moi inacceptable et cruel (pour rester courtois), a écrit une page importante de l’histoire du groupe pour lequel il travaillait. Il a bénéficié, peut-être, d’une période au cours de laquelle, quelques idées pouvaient trouver leur place sans déclencher une guerre de tranchée massive au sein de la « masse salariale et des syndicats ». Un de ses principes, était d’imposer à ses managers de filiales de virer les 10 % des salariés les moins performants de l’année, y compris si l’objectif décidé était atteint.

							Inutile de dire que cette pratique connue au sein de l’entreprise, car imposée comme fonctionnement d’évaluation annuelle et connue, par ailleurs, sous l’appellation de la performance forcée, a créé une ambiance délétère et a considérablement tendu les relations en interne. Si l’on évoque aujourd’hui les résultats de ce « capitaine » comme très probants pour les actionnaires, on omet probablement de prendre en compte qu’avant cela, il avait procédé à de très nombreux licenciements (sur un mastodonte qui en avait, soit, peut-être besoin, mais cela n’empêche pas la manière), et qu’il bénéficiait d’une situation économique mondiale favorable dans son domaine d’action.

							Cela peut participer à idéaliser l’histoire d’une réussite en occultant l’essentiel et notamment les dégâts humains considérables que cela a provoqués. Pour autant, on ne prête guère d’intérêt aux discours de « licenciés » considérés toujours comme revanchards. Bref.

							La pratique donc de virer sèchement 10 % des salariés, est une décision léonine, cruelle, matériellement possible dans le cas d’un marché de l’emploi en décrépitude, impossible dans un marché de plein-emploi et qui serait aujourd’hui certainement la source d’une contestation sévère. Le pauvre Gérard Filoche10 en ferait un arrêt cardiaque immédiat « on media ». 

							J’imagine la fin d’année au sein de l’entreprise et les luttes intestines pour se hisser hors d’une zone potentielle de « relégation ». Il semblerait que la P.-D.G. de Yahoo en 2012 (que je ne nommerai pas non plus), se soit fourvoyée, et entichée de cette méthode idiote

						
					

					
							
							et assassine, qui fut assez vite abandonnée compte tenu des dégâts observés rapidement. Il suffit d’ailleurs de lire les études réalisées sur le sujet pour finir de s’en convaincre et comprendre que sur le moyen et long terme, cette ânerie sadique est contre-productive11.

							Le plus amusant reste peut-être que ce capitaine prône en 2018 en conférence, des valeurs et des systèmes qu’il n’a, a priori, jamais mis en pratique.

							Le comble du cynisme est probablement lorsqu’il évoque la notion de bienveillance.

							La honte ne tue pas…

						
					

				
			

			
				
					Professeurs émérites qui n’ont, pour certains, jamais managé d’équipes ni dirigé de structures.

				

				
					Je l’ai vécu, c’était à mourir de rire, si ce n’était pas juste confondant.

				

				
					Gérard Filoche, membre du PS et proche de la mouvance syndicale.

				

				
					Étude du MIT : Punishing by Rewards : When the Performance Bell-curve Stops Working For You, Vaishnav C., Khakifirooz A. (Massachusetts Institute of Technology) et Devos M. (Bedarra Research).

					Etude de la HRMA : The Best & the Rest : Revisiting the Norm of Normality of Individual Performance, O’Boyle Jr. E. et Aguinis H.

				

			

		

	
		
			Chapitre 6

			Politiques et syndicats - Soyons (un peu) irrévérencieux

			Le sujet est délicat et les sensibilités du lectorat peuvent être potentiellement bousculées. Pour autant, il est impératif lorsque l’on aborde la notion de management, de conserver à l’esprit que l’environnement politique et syndical a une influence très importante sur l’ambiance générale du monde du travail, plus encore dans les grandes entreprises.

			Ce fameux « Travail » qui devrait être enfin considéré par tous, comme un moyen de participer à la création de valeurs (pour tous), et non comme un misérable moyen d’esclavage, de non droit ou d’opposition systématique, ce que certains syndicats communautaristes, minoritaires, parfois violents, aussi bien verbalement que physiquement (c’est dire la limite parfois), voudraient nous imposer.

			C’est cette fameuse lutte des classes, que je qualifie parfois de lutte des crasses12 tant les propres intéressés (nous donc), ne sont pas impliqués, ni concernés, ni consultés lors de pugilats affligeants, syndicats et patronat confondus et confondants, trop souvent, le pactole de la gestion SOCIALE comme un droit, en oubliant trop facilement que cet argent est d’abord celui généré par les salariés !

			C’est pourquoi je préfère de très loin les PME, socle fondamental de notre emploi en France, aux grandes entreprises (GE), notamment du CAC 40. On ne cesse de parler de ces dernières, alors même qu’elles sont minoritaires sur bien des sujets, hormis peut-être dans la maîtrise de la technique de lobbying politique ou du chantage à l’emploi.

			Il n’y a rien de politique dans mes propos, bien que dès que l’on se positionne sur un sujet, l’envie de cliver le narrateur soit omniprésente. On devrait pouvoir exprimer un avis même tranché, sans pour autant être cantonné à une case spécifique définitivement.

			Cela étant dit, écrire, c’est s’engager, donc s’exposer.

			Bref, je sais que certains ne pourront jamais admettre que l’on puisse travailler heureux et que l’on puisse envisager le management (ou le leadership), comme une chance, un plaisir, et parfois certes, une certaine souffrance en quelques circonstances. Je ne suis pas dupe non plus du côté obscur du patronat car ceteris paribus, comme disait un des maîtres à penser du cinématographe, « Les cons, ça ose tout, c’est même à ça qu’on les reconnaît. » – Que du bon sens.

			Le pire est parfois, que ces « fameux cons » sont plus considérés par des hiérarchies bien trop sensibles à la flagornerie et au paraître. Ces hiérarchies préfèrent de loin gérer de dociles serviteurs carriéristes plutôt que de devoir répondre à des sollicitations pertinentes, mais qui génèrent de l’inconfort par nécessité de réponse et de prise de responsabilité, pour continuer à progresser et à rester au (bon) contact des équipes.

			Et oui, il faut savoir apporter des réponses à ceux qui les sollicitent, prendre des décisions et donc, des risques13.

			« Ceux qui redoutent la vérité, lui opposent la médisance ou la flatterie. »

			Pierre-Claude-Victor Boiste

			
				
					Attention, pas de manque de respect vis-à-vis des anciens, (hommes et femmes), qui se sont battus pour permettre des conditions de travail aujourd’hui (plus) vivables, et qui étaient bien loin de ces dogmatismes aveugles et dangereux que nous servent quelques nantis soi-disant proches du peuple. Ceux-là sont une honte et contreproductifs pour les travailleurs que nous sommes. Ils sont comme les patrons « voyous » (si, il y en a), des parasites qu’il faudrait rendre responsables de leurs actes, ce qu’ils ne sont pas en général.

				

				
					Retrouvez le développement de ce paragraphe en fin d’ouvrage, Point de vue - sans les images du Monde.

				

			

		

	
		
			Chapitre 7

			L’organisation (ou l’entreprise) parfaite

			La perfection est un objectif admirable, mais terriblement destructeur. Elle surdéveloppe les ego, provoque des migraines, souvent de la colère, de l’incompréhension, de la discorde, de la frustration. Enfin, tout est question de conception et d’appréciation.

			En ce qui me concerne, la perfection est une notion bouddhique de bienveillance, c’est-à-dire, qui vise à agir et à opérer dans une optique de réalisation du meilleur, d’un meilleur, tout en conservant très présent à l’esprit que la Perfection avec un grand P n’existe que dans les contes de fées (et encore, ces contes sont-ils parfois, lors d’une lecture approfondie et consciente, d’une horreur extrême).

			La satisfaction ne résiderait donc pas dans l’atteinte d’une pseudo-Perfection, mais bien dans l’effort optimisé de tous au sein de l’équipe pour avoir une chance de s’en approcher.

			Une quête de vérité et de bien-être collectif.

			La vraie perfection reste pour moi celle qui n’existe pas, celle qui évolue, qui se remet en cause, qui vit, qui tend à répondre le plus précisément possible à une situation à un instant T. Tout cela, en s’appuyant sur l’expertise, la compétence et la coordination de la participation de chaque membre de l’organisation et en conservant à l’esprit, le moyen et le long terme et que rien ne se fait ou ne s’obtient seul.

			Les talents juxtaposés sont faibles, combinés, ils deviennent exponentiels et terriblement efficaces.

			L’entreprise parfaite n’existe donc pas, mais certaines peuvent parfois tutoyer ce Graal14 avec délicatesse et grâce, pour peu qu’elles restent en mouvement.

			
				
					Merci Monsieur Astier de nous faire tant rire. Dire que votre série côtoie quelque peu la vie de l’entreprise est une gageure. C’est un délice orgasmique, souvent, foi de Monty Pythonnien –  Référence à la série Kaamelott.

				

			

		

	
		
			Chapitre 8

			Le monde du travail, cet enfer

			« Personne ne sait combien peut durer une seconde de souffrance. »

			Graham Green

			Il est certainement très étonnant de lire dans un ouvrage consacré à une approche de l’excellence du bien manager, en tout cas à une de ces visions, le mot Enfer.

			Rien n’est innocent dans le choix de ce mot. Le travail, comme l’environnement familial, le milieu scolaire, universitaire, etc., peut être un des lieux de l’enfer, car il est un milieu qui reflète la société, où le pouvoir de dominance est fort, la conquête et la compétition également. Il n’empêche, il n’est pas une fatalité et est bien souvent une problématique comportementale des individus qui la composent et dans laquelle on évolue. Le comportement des individus est bien souvent le reflet de celui, de ceux qui « encadrent », de ceux qui mènent ou qui devraient normalement mener la danse et donner le tempo. Il arrive parfois, que par absence de prise de responsabilité, de décisions, d’interventions, d’exemplarité, une situation se dégrade et crée au sein de l’équipe et de l’entreprise, une situation infernale dans le plus mauvais sens du terme pour les collaborateurs.

			Ces situations insupportables poussent parfois à des extrêmes, jusqu’à ce que l’on évoque pudiquement, la situation d’une personne déstabilisée par l’apparition malheureuse d’un burn-out, un méga pétage de plombs, ce dont la plupart de l’entourage professionnel se moque généralement, car tant qu’il ne s’agit pas de soi, tout va bien.

			Je ne parle pas ici que de la seule médecine du travail, qui relève pour moi de la farce tant son niveau d’excellence et d’implication est inexistant (quelle qu’en soit la raison).

			« Le travail est bien une maladie, puisqu’il y a une médecine du travail. »

			Michel Colucci

			
				
					
				
				
					
							
							Récit

							Service administration des ventes, composé de quatre personnes, toutes des femmes. L’une d’elles focalisait visiblement l’amertume des trois autres. Embauchée quinze ans plus tôt par un directeur commercial peu délicat, qui avait été séduit plus par sa plastique que par ses compétences, le successeur avait occulté le problème, et la situation qui existait depuis trois ans à son arrivée, perdura. Personne n’était heureux dans ce service, perturbé par des échanges peu amènes entre l’intéressée et les autres membres de l’équipe, dont la responsable du service. Faisant bouger les lignes à mon arrivée et après quelques mois, la responsable de l’ADV vint me voir pour exprimer sa grande préoccupation et se plaindre des erreurs quotidiennes de cette personne. Après quinze ans à l’ADV comment peut-on encore faire des erreurs de saisie de conditionnements produits15 !

							J’ai convoqué cette personne pour comprendre factuellement, ses erreurs manifestes et nombreuses.

							Sa réponse fut surprenante. « J’ai besoin de formation, notamment Excel et plus largement concernant Pack Office. » Elle m’assura que cela réglerait définitivement ce problème d’erreurs constantes (de calcul). Elle fut formée dans la foulée. Trois mois plus tard, faute de changement, celle qui disait « ne pas avoir besoin de travailler pour vivre tant son mari était riche » (remarque délicate pour ses collègues, sic), nous quitta lors d’une procédure concertée, à son plus grand soulagement, et cela est suffisamment important pour le signaler.

						
					

					
							
							La souffrance était réelle, pour elle aussi.

							Le taux d’erreur du service passa de 18 % à 1 % et l’embauche d’une jeune collaboratrice fut actée. L’ambiance ayant changé du tout au tout, on passa du silence pesant dans le service aux rires, ainsi qu’à des retours clients très étonnants autant que détonants dans le bon sens du terme ! (Vous avez changé quoi à l’ADV ?).
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