
[image: Couverture : Arnaud Le Roux, Vincent Dicecca, Les 5 clés pour réussir ses 1ers pas de manager, Dunod]


[image: Page de titre : Arnaud Le Roux, Vincent Dicecca, Les 5 clés pour réussir ses 1ers pas de manager, Dunod]

Éditorial : Delphine Levêque et Manon Houset
Fabrication : Damien Naranin
Couverture : Léa Coma, Studio Dunod
© Dunod, 2014, 2025 pour la nouvelle présentation
11 rue Paul Bert, 92240 Malakoff
www.dunod.com
ISBN : 978-2-10-088982-2
Ce document numérique a été réalisé par PCA

Table

Couverture
Page de titre
Copyright
Avant-propos
Quiz
Clé 1. Franchir le pas

Avant-propos
Vous venez d’être nommé manager : bravo, voilà une belle promotion ! Souvent convoitée, parfois appréhendée, l’accession à un poste managérial marque une étape-clé dans une carrière professionnelle.
Votre expertise et vos qualités relationnelles sont des atouts pour réussir mais ils ne suffiront pas. Vous entrez sur un nouveau terrain, aux enjeux différents : il vous faut apprendre à être manager et, dans cette nouvelle fonction, vos premiers pas sont déterminants. Si vous les réussissez, vous gagnez la confiance de l’équipe et enclenchez votre succès managérial et celui de votre équipe.
Simple et facile d’accès, Les 5 clés pour réussir ses 1ers pas de manager est un guide concret. L’ouvrage permet de mesurer les enjeux d’une prise de fonction managériale et de sécuriser ses premiers pas de manager. Il donne des pistes pour mobiliser ses ressources personnelles et prendre concrètement sa fonction.
Commencez par répondre au quiz. Ensuite, au fil des pages, apprenez vos premiers pas de manager. Avec ses exemples concrets et ses conseils pratiques, ce livre vous ouvre la voie. Vous avez en mains 5 clés pour commencer sereinement votre mission de manager : à vous de jouer !


Quiz
	1. Votre équipe vient de rater un objectif important. Quelle est votre première action ?


	a. Identifier les responsables et les convoquer individuellement pour leur faire un rappel à l’ordre.

b. Organiser une réunion d’équipe pour analyser ensemble ce qu’il s’est passé et définir un plan d’action.

c. Redéfinir l’objectif pour qu’il soit plus facilement atteignable.



	2. Un membre de votre équipe vous soumet une idée qui pourrait améliorer un processus, mais sa mise en œuvre comporte des risques. Que faites-vous ?


	a. Refuser poliment en expliquant que vous préférez éviter les risques.

b. Accepter l’idée sans conditions pour encourager la prise d’initiative.

c. Explorer l’idée avec lui, identifier les risques ensemble et définir comment les atténuer.



	3. Vous remarquez une baisse de motivation générale dans votre équipe. Quelle approche privilégiez-vous ?


	a. Rappeler fermement les objectifs et les attentes de performance.

b. Prendre le temps d’échanger individuellement avec chaque membre pour comprendre les freins à leur engagement.

c. Organiser une activité de team building pour remonter le moral.



	4. Deux membres de votre équipe sont en conflit ouvert. Comment intervenez-vous ?


	a. Les laisser régler leur différend entre eux pour favoriser leur autonomie.

b. Imposer rapidement une solution pour maintenir l’harmonie dans l’équipe.

c. Organiser une médiation pour comprendre les positions de chacun et trouver ensemble un terrain d’entente.



	5. Un collaborateur très performant semble s’ennuyer dans son poste actuel. Que faites-vous ?


	a. Ne rien faire tant qu’il continue d’atteindre ses objectifs.

b. Discuter avec lui pour identifier ses aspirations et lui proposer de nouveaux défis adaptés.

c. Lui confier immédiatement plus de responsabilités pour le remotiver.



	6. Vous devez annoncer un changement organisationnel important qui pourrait inquiéter votre équipe. Comment procédez-vous ?


	a. Communiquer les informations au dernier moment pour éviter rumeurs et inquiétudes.

b. Présenter uniquement les aspects positifs du changement pour maintenir la motivation.

c. Partager les informations de façon transparente, expliquer le contexte et prévoir du temps pour répondre aux questions.



	7. Un membre de votre équipe commet régulièrement les mêmes erreurs malgré vos retours. Que faites-vous ?


	a. Le sanctionner pour qu’il comprenne l’importance de s’améliorer.

b. Analyser avec lui les causes profondes de ces erreurs et coconstruire un plan de développement adapté.

c. Réattribuer des tâches problématiques à un collègue plus compétent.



	8. Votre direction vous demande d’implémenter un projet auquel votre équipe est réticente. Comment procédez-vous ?


	a. Imposer le projet en rappelant que les décisions stratégiques ne sont pas discutables.

b. Écouter les préoccupations de l’équipe, les partager avec votre direction et chercher des adaptations possibles.

c. Retarder au maximum la mise en œuvre du projet en espérant qu’il sera abandonné.



	9. Vous remarquez qu’un de vos meilleurs éléments travaille régulièrement bien au-delà des horaires normaux. Que faites-vous ?


	a. Le féliciter pour son implication exceptionnelle et son dévouement.

b. Ne rien dire tant que sa productivité reste élevée.

c. Discuter avec lui pour comprendre sa charge de travail et l’aider à mieux équilibrer vie professionnelle et personnelle.



	10. Lors d’une réunion d’équipe, l’un de vos collaborateurs remet en question l’une de vos décisions devant tout le monde. Comment réagissez-vous ?


	a. Rappeler fermement votre position hiérarchique et clore la discussion.

b. Écouter son point de vue, le remercier pour sa franchise et proposer d’en discuter plus en détail après la réunion.

c. Changer immédiatement de sujet pour éviter le conflit.






 Réponses
• Situation 1 : option 2


Compétence visée : résolution de problèmes collective. Un manager efficace privilégie l’analyse et l’apprentissage en équipe plutôt que la recherche de coupables.
• Situation 2 : option 3


Compétence visée : innovation maîtrisée. Un bon manager sait encourager la créativité tout en évaluant et atténuant les risques associés.
• Situation 3 : option 2


Compétence visée : écoute active et empathie. La motivation durable d’une équipe passe d’abord par la compréhension des besoins individuels.
• Situation 4 : option 3


Compétence visée : gestion des conflits. Un manager efficace favorise le dialogue constructif et aide les parties à trouver elles-mêmes une solution durable.
• Situation 5 : option 2


Compétence visée : développement des talents. Un bon manager sait identifier les aspirations de ses collaborateurs et créer des opportunités de croissance adaptées.
• Situation 6 : option 3


Compétence visée : communication transparente. Face au changement, un manager doit être honnête et disponible pour apaiser les inquiétudes légitimes.
• Situation 7 : option 2


Compétence visée : accompagnement et formation. Un manager efficace cherche à comprendre les difficultés de ses collaborateurs pour les aider à progresser.
• Situation 8 : option 2


Compétence visée : intelligence situationnelle. Un bon manager sait être le médiateur entre les exigences de la direction et les préoccupations de son équipe.
• Situation 9 : option 3


Compétence visée : bienveillance et vigilance. Un manager responsable veille à l’équilibre professionnel de ses collaborateurs, même les plus engagés.
• Situation 10 : option 2


Compétence visée : ouverture d’esprit et humilité. Un manager efficace sait accueillir les remises en question constructives qui peuvent améliorer les décisions.



Clé 1
Franchir le pas
« Tous nous serions transformés si nous avions le courage d’être ce que nous sommes. »
Marguerite Yourcenar, Alexis ou le Traité du vain combat


Place au manager !
Prendre une fonction managériale invite à entrer dans une dynamique de transformation. L’expert est appelé à évoluer vers une posture managériale, ce qui nécessite de repenser ses façons d’être et d’agir avant même sa prise de fonction.
Petite histoire : la transformation du chef d’orchestre
Dans un petit bureau parisien, Thomas venait d’être promu manager. Auparavant brillant expert technique, il pensait que ses connaissances suffiraient à diriger son équipe. Les premières semaines furent difficiles. Malgré ses directives précises, son équipe semblait désengagée. « Je leur montre comment faire, pourquoi ne suivent-ils pas ? » se demandait-il.
Un soir, observant un chef d’orchestre à l’opéra, Thomas eut une révélation. Ce n’était pas la connaissance parfaite de chaque instrument qui faisait briller l’orchestre, mais la capacité du chef à écouter, inspirer et harmoniser les talents. Dès lors, il changea d’approche. Il commença à écouter véritablement ses collaborateurs, valorisa leurs idées et construisit une vision commune. Son équipe, enfin reconnue, s’épanouit. Thomas avait compris l’essence du management : un équilibre subtil entre savoir-faire technique et savoir-être relationnel.

Se transformer en manager
Le plus souvent, un collaborateur est nommé manager en vertu de ses qualités relationnelles, de ses compétences d’expert et de son engagement vis-à-vis de l’organisation : ses performances dans le métier le propulsent en première ligne. La première erreur consisterait à croire que l’expertise métier suffit pour être un bon manager, alors qu’il faut faire émerger une nouvelle identité professionnelle.
 Une transformation est nécessaire
Bien exercer son métier et savoir accompagner des collaborateurs afin qu’ils exercent au mieux le leur sont deux compétences différentes. Un collaborateur non-manager se focalise essentiellement sur le contenu de son métier. Sa contribution repose sur ses compétences techniques. Sa réussite dépend surtout de son atteinte d’objectifs individuels. Sa nomination au poste de manager est clairement liée à sa capacité à créer le contact commercial, valoriser les produits, négocier les transactions et fidéliser la clientèle.
En accédant à la fonction managériale, vous déplacez le curseur de votre responsabilité : de contributeur au sein d’une équipe, vous devenez garant d’une performance collective au sein de l’organisation.
Tableau 1.1 – Devenir manager, un changement d’identité professionnelle

	
	Collaborateur
	
	Manager

	Périmètre d’action
	Contenu métier
	→
	Processus et relation

	Périmètre de décision
	Activité
	→
	Activité, organisation (équipe, entreprise)

	Enjeux de la fonction
	Quoi faire ?
Comment faire ?
	→
	Pour quoi faire ?
Comment faire faire ?

	Talents requis
	Expertise technique
	→
	Expertise technique, habileté relationnelle, leadership

	Responsable de sa réussite
	Lui-même
	→
	Son équipe

	Critère de performance
	Qualité du travail produit
	→
	Capacité à créer les conditions de la performance collective




Son champ d’intervention s’élargissant, le manager a sa part de responsabilité dans la performance collective de l’équipe, l’appropriation de la vision stratégique de l’entreprise et la conduite opérationnelle des projets.
• Le déploiement de la vision de l’entreprise, de sa mission, ses valeurs et les objectifs associés : par exemple, s’assurer que les produits sont immédiatement disponibles pour les clients. Il veille à ce que les relations clients soient fondées sur une valeur de partenariat. Il surveille l’atteinte des objectifs de chiffre d’affaires et de marge.

• La réussite de son équipe : s’assurer que chaque collaborateur ait les moyens matériels, les compétences et la motivation pour atteindre ses objectifs individuels.

• La conduite de projets transverses en relation avec ses pairs : contribuer avec les autres responsables à l’amélioration des stratégies commerciales. Il participe également aux actions de présentation de l’entreprise dans les écoles de management afin d’en attirer les talents.


Réaliser ces missions requiert des compétences spécifiques. Le manager doit susciter chez ses collaborateurs des postures appropriées : par exemple, des comportements commerciaux favorisant la fidélisation. Il doit aussi s’assurer que leur travail contribue à la performance collective. Par exemple, un tableau de bord collectif avec des indicateurs de performance spécifiques à chaque commercial de son équipe.

 Une transformation visant l’engagement
La mission est à la fois excitante et exigeante car la réalité s’impose. Autrement dit, avec un zeste d’humour, le manager doit savoir :
• résoudre les problèmes... sans en avoir le temps ;

• arbitrer entre des enjeux... parfois divergents ;

• atteindre des objectifs... avec des moyens limités ;

• satisfaire des attentes... souvent antagonistes ;

• prendre des initiatives... avec une autonomie relative ;

• être proche des équipes... sans promiscuité ;

• gérer les aléas... tout en restant serein ;

• favoriser la prise d’initiative... sans perdre le contrôle ;

• faire preuve d’autorité... sans autoritarisme ;

• avoir un style personnel... dans le respect des normes collectives ;

• affirmer des exigences et des contraintes... tout en restant populaire !


Une erreur serait de croire que cette transformation est simple. Par nature, elle engage d’autant plus fortement le manager que la fonction le fait sortir de l’ombre : il devient un nouveau point de repère dans l’organisation. Ses supérieurs, ses pairs et ses équipiers l’observent, prêts à juger chacun de ses pas. Cette visibilité lui impose un devoir de cohérence et d’exemplarité indissociable de sa légitimité.
Récapitulons
Prendre une fonction managériale nécessite de se placer dans une dynamique de transformation pour :
• prendre la pleine mesure de son champ d’intervention et de ses responsabilités ;

• se préparer à déployer des talents spécifiques ;

• affronter les exigences de la réalité et de l’organisation.







Adopter la posture managériale
Soyez rassuré : vous êtes expert et vous le resterez ! Vous allez seulement exercer votre expertise sur un mode nouveau en prenant quelques partis pris qui assureront votre posture managériale.
Que faire de son expertise métier ?
On attend d’un expert qu’il contribue à l’action collective et d’un manager qu’il la dynamise en se plaçant dans la stratégie globale de l’organisation.
 Penser large
D’une vision purement opérationnelle de l’activité, le manager doit passer à une vision tridimensionnelle pour donner du sens.
• Penser et agir « stratégie » en partageant avec son équipe les enjeux, la vision et les ambitions de l’entreprise, ses axes de développement, etc. Un manager « stratège » donne du sens à l’action et transmet de l’énergie pour atteindre les objectifs fixés.

• Penser et agir « relationnel » en créant les conditions optimales de la coopération. Prendre soin de ses collaborateurs favorise en eux l’envie de donner le meilleur d’eux-mêmes.

• Penser et agir « opérationnel » en s’impliquant sur le terrain.


La gageure est d’articuler ces trois dimensions. De leur combinaison équilibrée dépend en grande partie la réussite managériale car :
• trop focalisé sur la stratégie, le manager a une faible visibilité opérationnelle. Il reste global, « hors du jeu », peu capable d’être un recours en cas de difficulté car trop éloigné du quotidien ;

• trop focalisé sur le relationnel, il empêche l’émergence de confrontations positives. Celles-ci sont nécessaires pour permettre à chacun de déployer ses talents ;

• trop focalisé sur l’opérationnel, il risque de se transformer en contrôleur d’exécution, voire en dépanneur. Englué dans le quotidien, il est alors guetté par son propre essoufflement et la tentation pour le collaborateur de s’en remettre sans cesse à lui.



 Définir sa valeur de manager
La connaissance du métier est essentielle au manager. Mais la valeur du manager tient autant, si ce n’est plus, à son management qu’à son expertise. Cette dernière est à mettre au service des objectifs managériaux : mobiliser la ressource et faire monter chacun en compétences. Ce déplacement de curseur évite d’établir un rapport de compétition entre le manager et son équipe.
Alors, comment réagir quand un commercial peine à boucler une négociation ? Se substituer à lui en reprenant la main sur la négociation ? Ou l’accompagner dans la préparation de ses rendez-vous ?
Dans le premier cas, le manager démontre que l’expert de l’équipe, c’est lui. On aurait pu faire appel à un autre commercial chevronné, le résultat aurait été identique : aucune montée en compétences du collaborateur.
« Quand une personne a faim, il est préférable de lui apprendre à pécher plutôt que de lui donner le poisson ! »

Dans le second cas, le manager utilise ses compétences relationnelles et stratégiques pour s’inscrire dans un rapport de complémentarité avec son équipe. Il tient sa place et crée de la valeur : il donne à son collaborateur les moyens d’acquérir de l’expertise et de l’autonomie. Au final, la performance collective augmente.


Renoncer d’emblée à la toute-puissance
Management et pouvoir absolu sont deux réalités très différentes. Certains ont tendance à l’oublier, faute de confiance, d’organisation, de patience ou tout simplement de modestie !
 Maîtrise absolue ou partage d’expertise ?
Quand on est issu du métier, se considérer comme le meilleur expert de l’équipe est tentant. Vouloir le rester, c’est encore se méprendre sur ses objectifs managériaux.
Cécile a travaillé pendant deux ans dans l’équipe de Marc, au sein d’une agence de communication. Elle rédigeait des articles pour la newsletter d’un groupe pharmaceutique. Sous prétexte qu’il l’avait précédée dans cette mission, Marc reprenait systématiquement les textes de Cécile. Pas un article sans que Marc ne le modifie, même légèrement, et parfois uniquement pour le principe ! Frustrée et même blessée, Cécile a fini par quitter l’agence.
Faire grandir et monter en compétence ses collaborateurs suppose de se placer à bonne distance de sa propre expertise.

Que s’est-il passé ? Au fond, Marc gardait le besoin de faire reconnaître son expertise. Convaincu qu’on « n’est jamais mieux servi que par soi-même », il a égratigné la motivation de Cécile. En lui coupant le désir de bien faire (« À quoi bon puisque Marc va reprendre derrière ? »), il l’a finalement déresponsabilisée et a mis son savoir-faire rédactionnel de côté.

 Contrôle permanent ou responsabilisation ?
Certains managers croient contrôler leur équipe en l’accablant de procédures ou tableaux de bord. Ils réclament des comptes en permanence, attendent une information quasiment en temps réel. Ainsi en est-il de Chloé vis-à-vis de son équipe d’acheteurs. Par ses vérifications systématiques, Chloé apaise son inquiétude et peut, à son tour, rendre des comptes à son manager. Si elle montre une louable appropriation des enjeux, le revers de la médaille est plus sombre : Chloé finit par porter toute seule les enjeux et le moindre aléa devient une source de stress pour elle. La gestion de l’activité manquant cruellement de souplesse, aucune place n’existe pour l’expérimentation, la prise de risque et, a fortiori, l’erreur.
Manager, c’est prendre un risque par jour et faire confiance.

Chloé tue dans l’œuf toute prise d’initiative et, à force de brider l’équipe, démotive ses troupes : un échec managérial qui se traduit par une baisse de la performance ! Moins d’ingérence – micromanagement – et davantage de confiance dans son équipe créeraient les conditions optimales de la performance recherchée.

 Indépendance forcenée ou collaboration ?
Pour répondre à un appel d’offres si crucial pour son chiffre d’affaires annuel, Cyril préfère ne s’en remettre qu’à lui-même et décide de monter seul le dossier. Ce qu’il croit être de l’indépendance cache un ego surdimensionné boursouflé... Cyril peine mais s’obstine.
En se considérant comme l’unique recours, le manager s’enferme dans ses difficultés. Il s’isole de son équipe et finit par s’épuiser. Le nez dans le guidon, il perd de vue ses objectifs managériaux et stratégiques. En s’affranchissant des autres, il fonce droit dans le mur.
Récapitulons
Un manager averti adopte la vision tridimensionnelle liée à sa mission : stratégique, opérationnelle et relationnelle.
Il place son expertise métier au service de ses objectifs managériaux (montée en compétence de chacun, mobilisation autour des enjeux, réussite collective) et accepte de partager son expertise, responsabiliser et déléguer.





Mobiliser ses ressources
Le changement concerne le manager dans ses composantes personnelles et professionnelles. Pour cela, il a besoin de bien se connaître.
Dresser son inventaire personnel
Avant votre prise de fonction de manager, prenez le temps de dresser l’inventaire de vos atouts, vos axes d’amélioration et vos inquiétudes pour occuper votre nouvelle fonction.
 Quelles sont mes motivations profondes ?
Au-delà d’une suite logique dans votre trajectoire professionnelle et du besoin de l’organisation, pourquoi acceptez-vous le poste de manager ? Au nom de quoi choisissez-vous d’être manager ? Il s’agit peut-être de :
• Mettre en œuvre un talent de leader, l’envie d’emmener une équipe, le goût des responsabilités et de l’accompagnement. La mission managériale se trouve alors au croisement de vos talents et des besoins de l’organisation. Attention ! Distinguez bien ce goût et/ou ce talent pour le management de la passion pour votre métier.

• Atteindre un nouvel objectif comme obtenir une hausse de salaire, renforcer son image sociale, accéder à un statut, relever un défi, acquérir une nouvelle expérience, avoir un impact sur les décisions, etc.


Un choix qui permet d’unifier ses objectifs, ses talents et ses besoins est un choix juste !

• Combler un besoin ou fuir une situation pénible comme la routine professionnelle, l’ennui, l’autorité d’un manager avec lequel les relations sont pénibles, l’image de quelqu’un manquant d’ambition ou de courage pour devenir manager, etc.



 Sur quoi puis-je m’appuyer pour réussir ?
Parmi vos atouts, répertoriez ceux sur lesquels vous pouvez compter, par exemple : une connaissance du métier, de ses enjeux et de ses contraintes, des qualités organisationnelles, une capacité à traiter l’information et à décider, le goût de la transmission de son expertise, un sens stratégique, un discernement affûté, une aptitude à prendre du recul par rapport aux événements, etc.

 Quels sont mes manques ou mes doutes ?
Ces axes d’amélioration vous rendent vulnérable mais en avoir conscience atténue leur emprise sur vous. Par exemple :
• une méconnaissance du métier ;

• dans les relations, la difficulté à oser dire non ou à gérer les conflits, à faire confiance ou à écouter ;

• des faiblesses personnelles comme le stress devant l’incertitude, le manque de confiance en soi, la difficulté à prendre la parole en public ;

• le défaut de sens stratégique et/ou politique, l’incapacité à prioriser les événements, identifier les enjeux, ou capter les rapports de force, le manque de visibilité sur sa trajectoire personnelle, l’absence de parti pris.



 Quelles sont mes intolérances ?
Repérez le seuil de ce que vous considérez comme acceptable ou non. Il peut s’agir de l’échec, les différences de rythme avec les collaborateurs, le non-respect des engagements, les dysfonctionnements, l’imprévu, l’incertitude, la confrontation, la contradiction, le manque d’engagement, etc.
En se connaissant mieux, le manager est plus à même de maîtriser les situations déstabilisantes au moment où elles se présentent : au lieu d’agir sous stress, il est capable d’actes ou de paroles en adéquation avec lui-même. Maître de sa propre personne, il peut envisager d’exercer un leadership sur d’autres en prenant de la hauteur lorsque cela est nécessaire.


Solliciter un mentor
Que faire de cet inventaire ? L’exploiter, notamment avec l’aide d’un mentor. C’est une façon pour le manager de prendre soin de soi en éliminant les obstacles intérieurs et en évitant l’épreuve de la solitude.
Le mentor tient un rôle temporaire. Il accompagne la préparation du futur manager, sécurise ses premiers pas. Cette personne sert à la fois d’appui, de repère, de guide ou encore d’abri, grâce à sa propre expérience, jalonnée d’échecs et de réussites.
Sollicitez un mentor en dehors de tout lien hiérarchique. Choisissez-le pour sa bonne connaissance de l’entreprise et ses réseaux. Préférez une personnalité bienveillante, qui a le souci de vous aider à trouver votre propre voie sans s’imposer comme modèle. La relation dans le mentorat repose sur une confiance mutuelle, un réel respect de l’autre et une communication transparente.

Les échanges avec son mentor permettent au futur manager d’entrer dans sa fonction en toute connaissance de cause. Ils l’aident à dissocier son moi professionnel idéalisé de son moi exécutif réel, avec ses atouts et ses faiblesses. Ils peuvent déboucher sur la mise en place d’un plan de développement personnel, d’un accompagnement, voire d’un parcours de formation pour développer davantage ses forces et combler au mieux ses lacunes.

Faire le choix de l’authenticité
Dresser son inventaire personnel et recourir à un mentor permet d’ouvrir les yeux sur ses fragilités.
 Lucide ou aveugle ?
Les vulnérabilités inconscientes ou volontairement cachées finissent par exploser au grand jour. Elles ressemblent à des éléphants placés dans le coin de la pièce et que tout le monde fait mine de ne pas voir ! Un jour, l’éléphant se réveille et, là, gare aux réactions imprévisibles ! Ainsi en est-il des comportements managériaux générés par le stress que crée une incompétence latente. Soyez lucide sur vous-même.
La lucidité vous prémunit du risque de « peterisation », c’est-à-dire l’occupation d’un poste managérial sans les compétences requises. Le « principe de Peter1 » établit que, dans la chaise musicale des promotions, tout salarié risque un jour d’être promu au-delà de son seuil de compétences. Ainsi « peterisé », défaillant, il compose sous stress. Comme Laurence, nommée chef de marché textile après cinq ans passés à un poste de vendeuse. Laurence manque totalement de compétences stratégiques et relationnelles. Cette lacune génère en elle des réflexes de protection. Elle tente de légitimer sa position en se lançant dans une course effrénée à l’expertise. Cette compétition brise la coopération et la collaboration au sein de son équipe.

 Héroïque ou authentique ?
Les équipes n’ont ni besoin ni envie d’un manager héroïque. Elles attendent un manager authentique. Se confronter à la réalité sans nier ses inquiétudes ni ses fragilités : tel est le véritable courage managérial. Mieux, le manager authentique se montre capable d’intégrer ses vulnérabilités dans sa stratégie de changement. Celle-ci va le conduire à conserver et fortifier ce qu’il considère comme des points d’appui, abandonner ce qui l’entrave et trouver des leviers de transformation.
S’ouvrir à soi et aux autres empêche d’être arrogant. Avoir conscience de ses propres limites est aussi un excellent moyen de mieux repérer et valoriser les compétences de ses collaborateurs en leur déléguant les tâches pour lesquelles votre expertise est limitée. Enfin, rechercher l’authenticité suppose et génère en même temps de la tolérance, de l’empathie pour soi-même.
Récapitulons
La méconnaissance ou le déni des fragilités d’un futur manager le mettent en danger pour la suite. Pour entrer en fonction d’un pas assuré, mieux vaut donc prendre le temps de dresser l’inventaire de ses atouts comme de ses lacunes, s’appuyer sur un mentor pour engager une dynamique de changement, et prendre le parti d’avancer sans arrogance, en faisant de ses vulnérabilités des leviers de transformation.


Et vous ?
1. Pour quelles raisons avez-vous été nommé manager ?
2. Comment pensez-vous articuler les dimensions opérationnelle, relationnelle et stratégique de votre mission ?
3. Comment allez-vous utiliser votre expertise métier ?
4. Qui souhaiteriez-vous solliciter comme mentor ? Pourquoi ? Comment allez-vous le solliciter ?
5. De quel accompagnement auriez-vous besoin pour avancer dès maintenant avec authenticité ?







1. Laurence J. Peter et Raymond Hull, Le Principe de Peter, Le Garnier Flammarion, 2011 (1970, éditions Stock, pour la première édition).
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