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Le Management Positif® 3

Résumé de I’épisode 2

Le Management Positif® est
un programme de formation
destiné aux managers de
proximité, qui apporte des
réponses concretes en
créant des liens mesurables
au sein du triptyque :

e Pratiques managériales

¢ Taux de mobilisation des sala-
riés

e Performance économique

Les nombreuses études menées
sur le sujet montrent un décala-
ge croissant entre les attentes
des salariés dans leur travail et
ce qu'ils vivent.

Parmi les nombreux pays étu-
diés, la France se singularise
comme étant le pays de I'exigen-
ce obsessionnelle, de la distance
et d'une certaine dureté dans les
relations professionnelles.

On a le culte du professionnel
mais dans une insatisfaction
permanente.

Le manager de proximité est
I'élément déterminant dans la
mobilisation positive des colla-
borateurs. Sa capacité a gérer
ses émotions et a doser la pres-
sion est de nature a faciliter
I'établissement d'une relation
mature avec ses collaborateurs.

Si certains managers peuvent
avoir des prédispositions, la
majorité d’entre eux doit
apprendre I'art du management
des ressources humaines, qui
passe donc aussi par celui du
ménagement. ..

Une chose est certaine, les
entreprises ont aujourd’hui bien

plus besoin de managers
capables de mobiliser les
équipes que de managers

experts sur le plan technique.

EPISODE 3

Miser sur le talent des
collaborateurs

Un principe “révolutionnaire”
qui remet en question notre bon
vieux systeme d’évaluation et de
recrutement des ressources
humaines.

En effet, en France, les deux
principaux criteres d’évaluation
professionnelle restent le savoir
et le savoir-faire.

Le savoir, transmis par I'école,
est optimisé tout au long de
notre parcours, avec notam-
ment, le concours de la forma-
tion professionnelle.

Le savoir-faire, proportionnel a
I'expérience, se caractérise par
les compétences acquises en
situation professionnelle.

Le point commun entre savoir et
savoir-faire est qu’ils sont tous
deux transférables dans le
temps.

I nous faut également évoquer
le savoir étre, qui sans doute du
fait de son déficit dans notre
société, est devenu un élément
différenciant et donc tres
recherché par les entreprises.
Normalement transmis par
I'éducation parentale et scolaire,
le savoir étre peut étre considé-
ré comme transférable, méme si
I'on peut s’interroger sur la
capacité de l'entreprise (donc
celle du manager) a compenser
des insuffisances avérées en
amont.

Le savoir étre est dailleurs
considéré par certaines entre-
prises comme un véritable
talent, situé a la frontiere entre
I'inné et 'acquis.

Quant au talent, Montesquieu le
définit dans ses pensées comme
« un don qui nous a élé fail en
secret, et que nous révélons sans
le savoir ... ».

En effet, contrairement au
savoir (connaissance) et au
savoir-faire (expérience), le
talent ne sapprend pas, c'est
une prédisposition forte, un
mode de comportement stable
capable d’enregistrer un résultat
positif.

Pour autant, il faut démystifier
le talent.

Car contrairement aux idées
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recues, le talent n'est pas une
ressource rare, il est au contrai-
re abondant, quel que soit le
niveau de la fonction.

Nous avons tous croisé des per-
sonnes exercant des fonctions
dites ingrates qui parviennent,
grace a leur talent, a y apporter
une réelle valeur ajoutée.
Méme confinés a des taches
pénibles ou répétitives, ces sala-
riés talentueux ne s’‘épuisent pas
au labeur. Au contraire, ils
deviennent plus forts, se sentent
responsables, essentiels, car ils
ont la possibilité d’exercer
chaque jour leur talent.

La question qui se pose au
manager n’est donc pas de savoir
si son collaborateur a du talent
mais si celui-ci a l'opportunité
d'utiliser ses talents, chaque
jour dans I'exercice de sa fonc-
tion.

Il existe trois themes de talents :
e Les talents mobilisateurs : il
s'agit du « moteur » de l'indivi-
du, ce qui le fait avancer.

A titre d’exemple, un talent
incontournable dans une fonc-
tion commerciale : I'auto-moti-
vation constante, désir intérieur
et durable qui s'impose a I'indi-
vidu, qui le fait se lever chaque
matin pour aller a la rencontre
de ses clients.

e Les talents intellectuels : il
s'agit du mode de pensée de I'in-
dividu, ce qui le structure.

A titre d’exemple, un talent
incontournable dans une fonc-
tion marketing : la pensée stra-
tégique, capacité a élaborer de
multiples scénarios, tenant
compte de la mouvance de I'en-
vironnement interne et externe
de l'entreprise, permettant au
marketer d’anticiper.

e [es talents relationnels : il
s'agit du mode de relation que
l'individu établit avec les autres.
A titre d'exemple, un talent

management

incontournable dans une fonc-
tion managériale : le sens du
commandement, capacité a
prendre les choses en main, ce
leadership naturel qui donne au
manager une part importante de
sa 1égitimiteé.

Pour chacun de ces themes de
talents, on dénombre pas moins
d'une vingtaine de talents diffé-
rents et utilisables dans la sphe-
re professionnelle.

La bonne nouvelle est que cha-
cun d’entre nous possede plu-
sieurs talents parmi la cinquan-
taine de talents potentiels, qui
ne demandent qu'a sexprimer
dans notre environnement pro-
fessionnel.

La mauvaise nouvelle est que le
nombre de nos talents n'est pas
illimité.

Comme on a I'habitude d’identi-
fier les savoirs et les savoirs-
faire  (incontournables), il
parait donc indispensable de
cibler les talents.

Pour y parvenir, il suffit d’obser-
ver les meilleurs collaborateurs
dans leur fonction.

Au-dela de leur formation et de
leur expérience, le manager
mettra facilement en évidence
les talents clés qui font que cer-
tains collaborateurs excellent
dans leur mission.

Le talent : chemin de
I’'excellence

Le savoir et le savoir-faire sont
importants mais seul le talent
constitue un potentiel d’excel-
lence.

Les entreprises les plus perfor-
mantes sur la planete savent
que le talent est générateur de
performance.

D’apres la méta-analyse réalisée
par Gallup Organisation évoquée
dans un épisode précédent, I'ex-
ploitation des talents au sein
d’une entreprise représente une
hausse moyenne de 40% du
chiffre d’affaires, sachant que
20% des salariés contribuent a
80% de cette hausse.

On peut regretter que, des I'éco-
le et bien plus tard au sein de
I'entreprise, notre mode d’éva-
luation ait tendance a nous réfé-
rer a la moyenne plutot qu'a I'ex-
cellence.

De telle sorte que la moyenne
devient peu a peu la norme.

Pourtant, le manager ne peut
pas transiger avec I'excellence.
Un niveau de performance qui
oscille autour de la moyenne,
sans jamais la dépasser large-
ment au cours d'une période
significative, n'est pas accep-
table.

Cette médiocrité constante est
rarement due a un manque de
volonté ou a un manque de
talent.

La vraie raison est beaucoup
plus souvent une erreur de “cas-
ting”.

Autrement dit, une inadéqua-
tion entre les talents propres au
collaborateur et les talents
indispensables pour réussir dans
la fonction.

Le manager :
découvreur et
catalyseur de talent

Théodore Roosevelt, président
des Etats-Unis et prix Nobel de
la paix écrivait il y a un siecle :
« le meillewr manager est celui
qui sait trouver les talents pour
Jaire les choses...et qui sait ausst
réfréner son envie de s'em méler
pendant qu'ils les font... »
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La question qui se pose est celle
de Tlintégration du critere
“talent” dans le processus de
recrutement. Car si I'enthousias-
me est contagieux, malheureu-
sement le talent lui, ne lest
pas...

Bien plus que le niveau d’étude
ou la durée d’exercice dune
fonction similaire, la prise en
compte des talents est la possi-
bilité pour le manager d’évaluer
le potentiel de performance de
son futur collaborateur.

Pour cela, il est bien sr pri-
mordial que le manager soit
impliqué dans le processus de
recrutement et que lors des
entretiens de recrutement, il
fasse de la détection des talents
clés pour le poste, I'une de ses
priorités.

La seconde question que pose
cette réflexion sur le talent est
celle de I'évolution de carriere
des collaborateurs.

Un barreau ne mene pas néces-
sairement a lautre... Par
exemple, les talents pour réussir
dans une fonction commerciale
ne sont pas nécessairement les
meémes que ceux qui permettent

d’étre un bon manager.

Pourtant en France, la seule
maniere de valoriser un collabo-
rateur expert dans une fonction
technique est de le promouvoir a
une fonction managériale.
Pratique, contre-productive,
conduisant trop souvent a
perdre un excellent technicien
pour récolter un pietre manager.
Lune des solutions mise en
oeuvre par certaines entreprises
pour éviter ce gachis est I'élar-
gissement des grilles de salaire,
permettant de créer de véri-
tables “héros” dans certaines
fonctions techniques.

Cela suppose bien entendu d’ac-

management

Le Management Positife :
une approche différente

Crée en 2006 par Bruno Bortolotti, fondateur et dirigeant du cabinet B2consul-
tants, le Management Positif® est un programme de sensibilisation, de forma-
tion et d’accompagnement des managers de proximiteé.

Basé sur 12 principes de management corrélés aux 12 « leviers » de mobilisa-
tion positive des salariés, le Management Positif® permet d'impliquer directe-
ment le manager de proximité dans la mobilisation positive de ses collabora-

teurs.

Le Management Positif® repose également sur un outil de diagnostic du mana-
gement qui permet de calculer le taux de mobilisation des collaborateurs.
Véritable miroir pour le manager, cet outil de diagnostic, présenté sous la forme
d'une matrice, permet d’analyser le degré d’activation de chacun de chacun des
12 « leviers » de mobilisation positive des salariés.

NB:le contenu de ce programme est protégé par Copyright France et la
marque Management Positif° est la propriété du Cabinet B2consultants.

cepter qu'un technicien expert
puisse accéder a un niveau de
rémunération plus élevé que
celui de son manager qui débu-
te.

Franchie cette étape du talent
débusqué, le manager se retrou-
ve néanmoins devant un dia-
mant brut et sans éclat.

Sa seconde mission est donc de
tailler cette pierre précieuse
afin de révéler toute sa brillan-
ce.

En effet, c’est en associant le
talent au savoir et au savoir-
faire que le manager va faire
émerger la compétence.

(savoir + savoir-faire) X
talent = compétence

La compétence n'étant pas une
fin en soi, le manager, en véri-
table alchimiste, va ensuite
mobiliser son collaborateur afin
de la transformer en performan-
ce.

Compétence X motivation
= performance

Au total, le manager de proximi-
té agit donc directement sur les
deux sources de la performance

du collaborateur : talent et moti-
vation.

A ce titre, le talent du manager
ne se mesure-t-il pas tout sim-
plement a sa capacité a décou-
vrir et a catalyser le talent de
ses collaborateurs ?

VOS REACTIONS

ET TEMOIGNAGES

Vous étes de plus en plus nom-
breux a nous adresser vos réac-
tions.

Nous sommes tres heureux de
vous en faire partager quelques
extraits et vous invitons a pour-
suivre cet échange.

e «...surlefond, le constat et la
vision des premiers épisodes
sont tres justes. Limportance de
l'émotion en management est
notamment tres bien vue. Elle
est si souvent stigmatisée, voire
brimée dans nos rapports pro-
fessionmels qu'ils en deviennent
souvent stéréotypés, superficiels
et déshumanises. .. »

® « ...cest toujours avec plaisir
que je m'informe de celle
approche du management dans
VAM... jattends le livre avec
mpalience. . . »

e «... article déja thérapeutique
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sur la forme, le fond reste tou-
Jours ausst fantasmatique pour
de lrop mombreux salariés...
l'entreprise, obsédée par la per-
Jormance rationalisée, succom-
be a la lot de la pesanteur des
méthodes !

Il y a du chemin a parcouri,
quand on Se demande encore “je
suis quot ici 2", avant méme de
se demander “je suis qui 2.7 ».
® «... en lisant votre article sur
le Management Positif, a chaque
ligme, je me disais que je ne l'au-
rais pas dit autrement !... jat-
lends les prochains numéros
que je lirai avec attention...»

® «... je suis tres impressionné !
Moi qui érigeais en postulat que
le management ne s'append pas
dans les livres, voila que je vais
devenir plus attentif a la lecture
de Visite Actuelle Management.
Il est wvrat que parler de
"Mamagement positif” ne fera de
mal a personne...»

® « ... manager régional dans
un grand groupe pharmaceu-
tique, j'ai eu limmense chance
d'exercer la fonction de coach
terrain pendant 3 ans avant de
prendre mes fonctions ...mon
comportement en tant que
manager serait certainement
différent si je m'étais pas passé
par ce chemin... je Suis
convaincy, quil ne faut jamais
perdre de vue le sens de nolre
misston qui est de tout mettre en
ceuvre pour que nos collabora-
lewrs réussissent en prenant du
plaisir et en se développant...
plus les convictions et le sens du
métier seront forts chez umn
manager, plus son manage-
ment sera cohérent. .. »

Bruno BORTOLOTTI
Directeur du cabinet
B2consultants

CONTACT B2consultants :
02 47 65 97 70
contact@b2consultants.fr
www.b2consultants.fr

management

*

Le regard d'Héléne LADEN-MAURIAC,
Consultante formatrice Cabinet B2consultants

11 suffit souvent de changer de perspectives pour y voir plus clair
(Saint Exupery).

Examinons une minute les attitudes porteuses d’échec et mettons en
évidence I'influence des a priori des cultures et des préjugés de réus-
site. Lobjectif n'est pas de compatir a un environnement hostile.
Abusif. Non plus que de tomber dans le cliché du francais raleur qui
peste contre sa hiérarchie, demande du changement et que I'on
retrouve dans la rue, banderole au vent : « pas-celui-la - pas-celui-la!» .
Caricatural. ~ Posons-nous plutdt la question : pourquoi certains
réussissent leur management la ou d’autres échouent ?

De récents résultats BVA pointent a ce titre une certaine immaturité
francgaise «c’est en France que les salariés se montrent les plus insa-
tisfaits et jugent avec le plus de scepticisme le niveau de compélen-
ce de leurs managers directs » : juste un décalage entre les attentes
des salariés frangais et ce qu’ils vivent, dii en grande partie a notre
contexte culturel. En ¢a, le modele anglo-saxon semblerait plus ins-
piré face a notre économie du XXI° siecle qui a besoin d’entreprises
agiles. I1 est moins formel et offre plus d’autonomie aux salariés.

Du coup, la Human sensibility au boulot devient tendance. Le mar-
keting des ressources humaines tres pertinent qui prone la satisfac-
tion du « client interne », la bienveillance et la courtoisie des
valeurs montantes a « Labo-street ». “Les durs n'ont plus la cote’,
“peut-on réussir en restant gentil ?” titrent ainsi les magazines de
management frangais. 40 ans apres mai 68, les bobos, anciens
rebelles amnésiques, cadres moyens et supérieurs de l'industrie,
revendiquent a nouveau le gotit des autres. Ces mémes autres qu'ils
managent et dont ils détiennent une parcelle de bonheur quelques
centaines d’heures de pilotage

par an.

Il en va donc de la confiance pour
plus de coopération, d’'identifica-
tion des talents pour oser la
confrontation constructive. C'est
aussi au prix de ce 3° principe du
« Management Positif » que les
dirigeants actuels optimiseront la
mobilisation leurs équipes.

‘Le talent, c’est la hardiesse,
Uesprit libre et les idées larges’.
Ainsi pensait déja Tchekov !

Dont acte.

PROCHAINEMENT LEPISODE 4

Nous vous donnons rendez-vous en octobre
prochain, dans le prochain numéro de Visite
Actuelle Management, pour traiter d’'un prin
cipe majeur du Management Positif : « lc
transmission de la reconnaissance »
Véritable « seve » de la motivation, la recon
naissance est parmi les attentes des salariés
celle qui est la moins bien assouvie par le:
managers frangais.

I1 s'agit donc d'un levier de mobilisation posi
tive qui constitue une réelle marge de
manceuvre pour la plupart des managers.

—

Le magazine du directeur régional - Page 5 -




<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile ()
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (Europe ISO Coated FOGRA27)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Warning
  /CompatibilityLevel 1.3
  /CompressObjects /Off
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.1000
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails true
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 524288
  /LockDistillerParams true
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize false
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo false
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo false
  /PreserveFlatness false
  /PreserveHalftoneInfo true
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Preserve
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile (None)
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages false
  /ColorImageMinResolution 150
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth 8
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /FlateEncode
  /AutoFilterColorImages false
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages false
  /GrayImageMinResolution 150
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth 8
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /FlateEncode
  /AutoFilterGrayImages false
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages false
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages false
  /MonoImageDownsampleType /Average
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /FlateEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects true
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile (None)
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /CreateJDFFile false
  /Description <<
    /FRA ()
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AllowImageBreaks true
      /AllowTableBreaks true
      /ExpandPage false
      /HonorBaseURL true
      /HonorRolloverEffect false
      /IgnoreHTMLPageBreaks false
      /IncludeHeaderFooter false
      /MarginOffset [
        0
        0
        0
        0
      ]
      /MetadataAuthor ()
      /MetadataKeywords ()
      /MetadataSubject ()
      /MetadataTitle ()
      /MetricPageSize [
        0
        0
      ]
      /MetricUnit /inch
      /MobileCompatible 0
      /Namespace [
        (Adobe)
        (GoLive)
        (8.0)
      ]
      /OpenZoomToHTMLFontSize false
      /PageOrientation /Portrait
      /RemoveBackground false
      /ShrinkContent true
      /TreatColorsAs /MainMonitorColors
      /UseEmbeddedProfiles false
      /UseHTMLTitleAsMetadata true
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /BleedOffset [
        0
        0
        0
        0
      ]
      /ConvertColors /NoConversion
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /NA
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /HighResolution
      >>
      /FormElements true
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles true
      /MarksOffset 6
      /MarksWeight 0.250000
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /NA
      /PageMarksFile /RomanDefault
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /LeaveUntagged
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice


