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		Introduction

		L’humain, au cœur de la performance



	 

	 

	 

	
		Le monde change, mais l’humain reste essentiel



	 

	Nous vivons dans un monde où tout va de plus en plus vite. Les nouvelles technologies bouleversent les façons de travailler, la concurrence entre entreprises s’intensifie, et les crises économiques ou écologiques nous poussent à repenser nos modèles. Dans ce contexte, les dirigeants et les managers cherchent constamment des solutions pour rester performants : investir dans des outils numériques, optimiser les processus, ou encore innover dans leurs produits.

	 

	Mais une question fondamentale demeure souvent ignorée : qui fait réellement la différence dans une entreprise ? Ce ne sont pas les machines, ni les logiciels, ni les tableaux Excel. Ce sont les hommes et les femmes qui, chaque jour, s’investissent, créent, collaborent et résolvent des problèmes.

	Un exemple parlant est celui d’entreprises comme Toyota ou Google, qui ont su mettre en place des cultures centrées sur l’humain. Chez Toyota, le célèbre système de production repose autant sur la technologie que sur la participation active des employés à l’amélioration continue. Chez Google, les équipes sont encouragées à exprimer leur créativité dans des environnements flexibles et stimulants. Dans les deux cas, le résultat est une innovation constante et une efficacité durable.

	 

	
		Pourquoi le management traditionnel montre ses limites ?



	 

	Pendant des décennies, le management s’est concentré principalement sur les résultats. On attendait des employés qu’ils atteignent des objectifs mesurables, qu’ils respectent les processus et qu’ils obéissent à une hiérarchie rigide. Mais ce modèle a des limites, surtout dans le monde actuel, où les attentes des salariés ont évolué.

	Prenons l’exemple de la « Grande Démission » qui a suivi la crise du Covid-19. Des millions de travailleurs ont quitté leur emploi parce qu’ils ne trouvaient plus de sens dans ce qu’ils faisaient. Beaucoup ont réalisé qu’ils ne voulaient plus travailler dans des environnements où ils se sentaient uniquement perçus comme des numéros ou des ressources remplaçables.

	Dans ce contexte, les entreprises qui réussissent sont celles qui placent l’humain au centre de leur stratégie. Elles comprennent qu’un collaborateur écouté, valorisé et motivé est bien plus performant qu’un salarié stressé ou démotivé.

	 

	
		L’impact du management humain sur la performance



	 

	Le management centré sur l’humain n’est pas une simple idée « sympa » ni un bonus pour améliorer l’ambiance. C’est un véritable levier de performance. Plusieurs études montrent qu’un employé engagé est :

	
	• 50 % plus productif qu’un employé démotivé,

	• 3 fois moins susceptible de quitter son poste,

	• et contribue activement à l’amélioration de l’expérience client.



	Prenons l’exemple de Southwest Airlines, une compagnie aérienne américaine connue pour son approche humaine. Plutôt que de se concentrer uniquement sur les profits, elle investit massivement dans le bien-être de ses employés. Les résultats parlent d’eux-mêmes : des salariés heureux, une excellente relation client et une entreprise rentable année après année.

	À l’inverse, dans une entreprise où les collaborateurs se sentent négligés, les conséquences sont visibles rapidement : baisse de productivité, absences fréquentes, départs massifs et, in fine, des performances en chute libre.

	 

	
		Ce qu’on va découvrir dans ce livre



	 

	Dans ce livre, nous allons explorer pourquoi et comment le manager d’aujourd’hui peut transformer la performance de son équipe en plaçant l’humain au centre de ses priorités. Nous parlerons de sujets essentiels comme :

	
	• Comprendre les besoins réels des collaborateurs.

	• Développer l’intelligence émotionnelle pour mieux interagir avec son équipe.

	• Créer une culture de confiance et de reconnaissance.

	• Valoriser la diversité des talents pour stimuler la créativité.

	• Et bien sûr, mesurer l’impact concret de ces approches sur les résultats de l’entreprise.



	Ce n’est pas un livre théorique. Vous trouverez ici des exemples concrets, des outils pratiques et des idées applicables dès aujourd’hui. Peu importe votre secteur ou la taille de votre équipe, ces principes peuvent aider à faire la différence.

	En plaçant l’humain au cœur de son management, on ne crée pas seulement de meilleurs résultats pour son entreprise, mais on participe aussi à un changement profond, où le travail redevient une source d’épanouissement et où chacun peut donner le meilleur de lui-même.

	Commençons ce voyage ensemble…


 

	 

	 

	 

	 

	 

	
		Chapitre 1

		Comprendre les besoins des collaborateurs
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	Un manager performant doit avant tout comprendre les personnes qu’il dirige. Chaque collaborateur arrive avec ses aspirations, ses craintes et ses motivations. Ignorer ces aspects revient à diriger une équipe sans en connaître les forces ni les limites.

	 

	
		1. Les besoins fondamentaux des collaborateurs



	 

	Tout comme dans la vie quotidienne, au travail, les employés ont des besoins essentiels qui, lorsqu’ils ne sont pas comblés, nuisent à leur motivation et à leur performance. Ces besoins sont souvent regroupés dans les catégories suivantes :

	 

	
		a. La sécurité



	 

	Un collaborateur a besoin de se sentir en sécurité, que ce soit sur le plan physique, financier ou psychologique. Par exemple :

	
	• Sécurité de l’emploi : Lorsqu’un salarié craint pour son poste, il devient stressé, moins créatif et se concentre davantage sur sa survie que sur la performance. Une communication claire sur la stabilité de l’entreprise ou les opportunités internes peut réduire ces inquiétudes.

	• Environnement de travail : Un bureau ergonomique, une bonne gestion des horaires et des conditions de travail sécurisées sont essentiels.



	Exemple : Dans une usine, une entreprise de couverture dans le BTP a investi dans des équipements de protection modernes et a organisé des formations pour réduire les accidents. Résultat : une baisse des incidents et une amélioration de la productivité, car les employés se sentent valorisés et en sécurité.

	 

	
		b. L’appartenance



	 

	Les individus veulent se sentir intégrés à un groupe. Au travail, cela se traduit par :

	
	• Des relations positives avec les collègues et les supérieurs.

	• Une culture d’entreprise inclusive où chacun est reconnu pour ce qu’il est.



	Exemple : Chez Décathlon, les employés sont encouragés à participer à des activités sportives collectives. Cela renforce les liens entre collègues et crée un véritable esprit d’équipe.

	 

	 

	
		c. La reconnaissance



	 

	Un travail bien fait mérite d’être reconnu. Pourtant, dans de nombreuses entreprises, la reconnaissance est souvent négligée.

	
	• Féliciter un employé pour ses efforts, même petits, booste son moral et sa motivation.

	• Reconnaître publiquement une réussite crée un sentiment de fierté et incite les autres à se dépasser.



	Exemple : Une entreprise a instauré un système où les collègues peuvent envoyer des « cartes de remerciement » virtuelles pour célébrer un travail bien fait. Ce simple geste a transformé l’ambiance au bureau.

	 

	
		d. L’épanouissement



	 

	Pour rester motivés, les employés doivent sentir qu’ils progressent. Ils cherchent à :

	
	• Acquérir de nouvelles compétences grâce à des formations.

	• Être impliqués dans des projets stimulants.



	Exemple : Une start-up propose à ses salariés de choisir un projet secondaire lié à leurs passions, ce qui leur permet de rester engagés tout en développant des compétences.

	 

	
		2. Pourquoi la motivation varie d’une personne à l’autre



	 

	Un des pièges du management est de croire que ce qui motive une personne est universel. La réalité est bien différente. Chaque individu est unique, et ses motivations dépendent de son parcours, de sa personnalité et de ses objectifs de vie.

	 

	
		a. Les profils variés de motivation



	 

	Prenons trois exemples :

	
	• Marie, jeune diplômée, cherche avant tout à développer ses compétences pour bâtir sa carrière. Un manager devra lui proposer des formations ou des projets à forte valeur ajoutée.

	• Jean, à dix ans de la retraite, privilégie un bon équilibre vie professionnelle/vie personnelle. Lui imposer des heures supplémentaires régulières risquerait de le démotiver.

	• Sonia, mère de deux enfants, valorise la flexibilité pour jongler entre travail et vie familiale. Offrir des horaires flexibles ou du télétravail peut faire toute la différence pour elle.



	 

	
		b. L’importance d’écouter pour comprendre



	 

	Un bon manager sait poser les bonnes questions :

	
	• « Qu’est-ce qui te motive le plus dans ton travail ? »

	• « Quels sont tes objectifs à moyen terme ? »

	• « Quelles difficultés rencontres-tu au quotidien ? »



	Ces discussions permettent de cerner les attentes de chacun et d’ajuster le management en conséquence.

	 

	
		3. Adapter son management aux besoins des collaborateurs



	 

	Un manager efficace n’applique pas une méthode unique à tous ses collaborateurs. Il personnalise son approche selon les besoins et les attentes de chaque membre de l’équipe.

	 

	 

	 

	 

	
		a. Utiliser des leviers personnalisés



	 

	
	• Pour les collaborateurs en quête de reconnaissance : Organiser des feedbacks réguliers et célébrer leurs succès.

	• Pour ceux qui cherchent à progresser : Proposer des formations, des mentorats ou des projets ambitieux.

	• Pour ceux qui privilégient l’équilibre : Offrir des horaires flexibles ou du télétravail.



	 

	
		b. Créer un cadre inclusif



	 

	Il est essentiel de créer un environnement où chacun peut s’exprimer librement et se sentir écouté.

	Exemple : Lors d’une réunion, un manager demande systématiquement à chaque participant de partager son avis, même ceux qui sont plus discrets. Cela renforce leur sentiment d’appartenance et montre que leur opinion compte.

	 

	
		Conclusion du chapitre



	 

	Comprendre les besoins des collaborateurs est la base de tout management humain et efficace. Un employé motivé, écouté et reconnu donne le meilleur de lui-même. À l’inverse, ignorer ces besoins peut conduire à une démotivation générale et à une baisse des performances.

	Dans les chapitres suivants, nous explorerons comment aller plus loin, notamment en développant des compétences comme l’intelligence émotionnelle et en instaurant un climat de confiance dans l’équipe.

	 

	 

	 

	 

	
		Fiche pratique 1



	
		 

		Outils pratiques



	 

	
	• Le feedback positif



	Complimentez de manière spécifique : « J’ai vraiment apprécié la façon dont tu as géré ce dossier compliqué, ton organisation a été exemplaire. »

	
	• La réunion d’échange



	Planifiez des entretiens individuels réguliers pour discuter des aspirations et des freins.

	
	• Tableau des motivations



	Créez un document simple où vous notez pour chaque collaborateur :

	
	○ Ses priorités (progression, équilibre, reconnaissance).

	○ Ses besoins spécifiques (formations, flexibilité, autonomie).



	 

	
		Check-list : Actions prioritaires pour le manager



	 

	
	•  Analyser les besoins fondamentaux de l’équipe.

	•  Planifier des entretiens individuels pour comprendre les motivations.

	•  Valoriser les efforts et célébrer les réussites.

	•  Proposer des opportunités de développement professionnel.

	•  Créer un cadre inclusif et sécurisé pour favoriser la collaboration.



	 

	
		Citation inspirante :



	 

	« Un collaborateur écouté et valorisé est un collaborateur engagé et performant. »

	 


 

	 

	 

	 

	 

	
		Chapitre 2

		L’intelligence émotionnelle,

		une compétence clé
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	Dans un monde professionnel où les exigences sont de plus en plus grandes et où les équipes deviennent de plus en plus diversifiées, l’intelligence émotionnelle (IE) est un atout majeur pour les managers. Mais qu’est-ce que l’intelligence émotionnelle, et pourquoi est-elle essentielle pour diriger efficacement une équipe ?

	 

	
		1. Qu’est-ce que l’intelligence émotionnelle ?



	 

	L’intelligence émotionnelle se définit comme la capacité à reconnaître, comprendre et gérer ses propres émotions, ainsi que celles des autres. Elle permet de réagir de manière appropriée dans diverses situations, de mieux interagir avec les autres et de prendre des décisions éclairées.

	Daniel Goleman, l’un des pionniers de ce concept, identifie cinq compétences clés dans l’intelligence émotionnelle :

	
		La conscience de soi : la capacité à reconnaître ses émotions et à comprendre comment elles influencent nos comportements et nos décisions.

		La maîtrise de soi : la capacité à gérer ses émotions de manière saine et à éviter les réactions impulsives.

		La motivation : être motivé par des objectifs internes, l’enthousiasme et la persévérance face aux défis.

		L’empathie : la capacité à comprendre et à partager les émotions des autres, à percevoir leurs besoins et leurs attentes.

		Les compétences sociales : la capacité à gérer des relations, à communiquer clairement, à résoudre des conflits et à inspirer les autres.



	Chacune de ces compétences joue un rôle crucial dans la création d’un environnement de travail harmonieux et productif.

	 

	
		2. Pourquoi l’intelligence émotionnelle est essentielle pour un manager ?



	 

	Un manager, au-delà de ses compétences techniques, doit être capable de gérer les émotions de ses collaborateurs tout en régulant ses propres émotions. L’intelligence émotionnelle permet de :

	 

	
		a. Renforcer la communication et la cohésion de l’équipe



	 

	La capacité à comprendre et à répondre aux émotions des autres améliore grandement la communication. Un manager qui sait écouter activement et reconnaître les émotions des membres de son équipe crée un climat de confiance, ce qui facilite les échanges.

	Exemple : Lorsqu’un salarié semble stressé ou démotivé, un manager doté d’une bonne intelligence émotionnelle saura poser les bonnes questions pour comprendre les causes sous-jacentes de cette émotion et offrir un soutien approprié, que ce soit en réorientant une tâche ou en apportant une solution concrète.

	 

	
		b. Gérer les conflits avec efficacité



	 

	Les conflits dans une équipe sont inévitables. Cependant, un manager avec une forte intelligence émotionnelle saura désamorcer les tensions en abordant les conflits avec calme et compréhension. Il pourra comprendre les points de vue de chacun, aider à exprimer les frustrations de manière constructive et encourager des solutions gagnant-gagnant.

	Exemple : Si deux collaborateurs sont en désaccord sur un projet, un manager empathique pourra les amener à exprimer leurs points de vue sans jugement et guider la discussion vers une solution qui prenne en compte les besoins et les objectifs de chacun.

	 

	 

	 

	 

	 

	
		c. Inspirer la motivation et l’engagement



	 

	Un manager capable de comprendre ce qui motive ses collaborateurs (besoin de reconnaissance, de défi, de sens, etc.) et de répondre de manière adéquate pourra créer un environnement de travail propice à l’épanouissement. Il saura aussi gérer ses propres émotions pour rester motivé et enthousiaste, et ainsi influencer positivement son équipe.

	Exemple : Si un manager sent que l’équipe perd de sa motivation à mi-parcours d’un projet, il peut organiser une réunion pour souligner les progrès réalisés, répondre aux préoccupations de chacun et réorienter les efforts vers des objectifs plus stimulants.

	 

	
		3. Comment développer son intelligence émotionnelle ?



	 

	
		a. Cultiver la conscience de soi



	 

	La conscience de soi est la première étape pour développer l’intelligence émotionnelle. Elle permet de comprendre comment vos émotions influencent vos décisions et vos interactions. Pour cela :

	
	• Prendre du recul : Avant de réagir face à une situation, prenez quelques instants pour réfléchir à ce que vous ressentez et pourquoi.

	• Tenir un journal émotionnel : Notez vos émotions au cours de la journée et réfléchissez à la façon dont elles influencent votre comportement.



	Exemple : Un manager qui se

	
	
		b. Pratiquer la maîtrise de soi



	
	
	
	• Pratiquer des techniques de relaxation : La respiration profonde, la méditation ou même de courtes pauses peuvent aider à réduire le stress.

	• Remplacer les pensées négatives : Lorsqu’une émotion négative surgit (colère, frustration, etc.), essayez de reformuler la pensée pour y voir un aspect positif.



	
	
	
		c. Développer l’empathie et l’écoute active



	
	
	
	
	• Écoute active : Lors des échanges, prêtez une attention particulière à ce que la personne dit, mais aussi à son langage corporel.

	• Poser des questions ouvertes : Demander « Comment te sens-tu par rapport à ce projet ? » plutôt que « Tu as fini ton travail ? » encourage la conversation et l’expression des émotions.



	
	
	
		4. L’intelligence émotionnelle dans la pratique du management



	
	
	
	• Sois un modèle : Montre l’exemple en restant calme, en gérant bien tes émotions et en étant réceptif aux autres.

	• Encourage l’expression des émotions : Crée un environnement où les collaborateurs se sentent libres de partager ce qu’ils ressentent, sans crainte de jugement.

	• Fais preuve de flexibilité : Adapte ton approche en fonction des émotions de l’équipe. Si un collaborateur est stressé, offre-lui de l’aide ; si quelqu’un est démotivé, trouve un moyen de raviver son enthousiasme.



	
	
		Conclusion du chapitre



	
	
	
	
		Fiche pratique 2



	
		 

		Outils pour la conscience de soi :



	
	
	• Tenez un journal des émotions pour noter vos ressentis quotidiens.

	• Analysez les situations où vos émotions ont influencé vos décisions.



	
		Outils pour la maîtrise de soi :



	
	• Utilisez des techniques de relaxation : respiration, méditation ou pause active.

	• Reformulez les pensées négatives en opportunités d’apprentissage.



	
		Outils pour l’empathie :



	
	• Posez des questions ouvertes : « Qu’est-ce qui te préoccupe ? »

	• Prêtez attention aux signaux non verbaux (ton de voix, posture, etc.).



	
		Outils pour les compétences sociales :



	
	• Planifiez des réunions pour favoriser la discussion.

	• Donnez des retours constructifs et valorisez les efforts.



	
	
		Check-list : actions immédiates à mettre en pratique



	
	
	•  Prendre conscience de ses émotions dans une situation de stress.

	•  Pratiquer une technique de relaxation avant une réunion importante.

	•  Identifier les besoins émotionnels de ses collaborateurs grâce à des entretiens individuels.

	•  Résoudre un conflit en écoutant activement les deux parties.

	•  Encourager un collaborateur en difficulté avec des feedbacks positifs.



	
	
		Citation inspirante :
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