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MANAGER N'EST PAS JOUER!
Rebellez vous

e samedi 16 mars sest

tenu l'acte 18 des « gilets

jaunes » Que vous soyez

d’accord ou pas avec leurs
revendications, que vous les aimiez
un peu, beaucoup, passionnément
ou pas du tout renvoie a une ques-
tion de fond : faut-il se rebeller ¢
La réponse est : ¢a dépend.

Dans nos entreprises, nous
fixons des cadres pour organiser
Iappareil de production et codifier
les relations au travail. Lobjectif est
que tout un chacun saccorde a mi-
nima sur une partition commune,
préalable indispensable a une per-
formance collective.

Quand on pense rebelle, on
pense Lénine, Che Guevara ou
aux gilets jaunes qui font la ré-
volution et remettent en cause
'existant sans sembarrasser de
dommages collatéraux. Dans
nos organisations nous navons
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pas besoin de rebelles destruc-
teurs mais de rebelles positifs qui
combattent le systeme pour qu’il
saméliore.

Mais, quest-ce qu'un rebelle posi-
tif 2

1 Il est a laise avec 'inconfort.
Depuis juillet 2018, jaccom-
pagne Christophe Urios, coach du
Castres olympique et accessoire-
ment champion de France de rug-
by 2018.
En décembre dernier, son équipe
perdait quatre matchs sur cing. A
celte époque, je m’attendais a trou-
ver un entraineur soucieux, ner-
veux. [l n'en était rien.

Pourquoi ? Parce que, je le cite :
« Jaime quand cest dur, jaime étre
dans I'inconfort. Cest dans ces si-
tuations-la que je suis le meilleur et
entre nous, manager cest jouer son
role quand cest difficile, non 7 »

- 2 Il aide les autres quand ils sont
~endifficulté.

- Le 25 avril 2003, Maurice Cheeks,
- coach de I'équipe de basket de Port-
~ land, a partagé au monde entier, en
- moins de deux minutes, une lecon
- d’humanité. Une jeune fille de 13
- ans devait chanter 'hymne améri-
- cain au démarrage du match. Prise
- d’émotion, elle se met a trembler
- et perd completement les pédales.
~ En quelques secondes, Maurice
- Cheeks la rejoint, I'aide a reprendre
- la chanson en l'accompagnant alors
- qu'il chante totalement faux. Un re-
-~ belle aide les autres quand ils sont
- en difficulté... Quitte a devenir ri-
- dicule. Vous trouverez facilement
- la vidéo immortalisant ce moment
- sur YouTube.

- 31l réussit ses échecs.
- Se rebeller, cest considérer que les
- accidents sont sources d’inspiration

EcoRéseau

Business

pour progresser.

En France, la notion d’échec ins-
pire une peur quasi pathologique.
Nous avons été habitués, éduqués,
a faire bien et si possible du premier
coup. Enfants de Descartes, nous
sommes rationalistes.

Lexpérience de la vie ne peut
faire I’économie d’échecs. Echouer
consiste a se confronter a une réali-
té qui nous blesse, nous contraint a
nous questionner et en tirer les en-
seignements pour l'avenir. Echouer,
Cest passer un diplome pour réussir,
se donner une chance de faire mieux
la prochaine fois.

En résumé, se rebeller consiste a
faire preuve de courage. Peter Druc-
ker, pape du management du ving-
tieme siecle disait : « Chaque fois que
vous voyez une entreprise qui réus-
sit, dites-vous que clest parce qu'un
jour quelquun a pris une décision
courageuse. » A vous de jouer. s
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Ces entreprises qui travaillent 4 jours
par semaine

Et si l’'ultime bien-étre c’était d’avoir du temps ?
Exit le baby foot, imaginez plutot pouvoir profiter

LesEchos

START <

Article dispo ici :
https://start.lesechos.fr/emploi-
stages/vie-en-entreprise/ces-
entreprises-qui-travaillent-4-jours-
par-semaine-14837.php

d’un jour de libre supplémentaire dans la semaine

pour équilibrer votre vie personnelle et

professionnelle. Le tout couplé a une meilleure
productivité. C’est en tout cas le pari de (rares)

entreprises francaises.

“Ce temps, on ne pourrait pas l'offrir en salaire”, reléve Olivier
Sales, le fondateur de Love Radius, entreprise spécialisée depuis
2007 dans la confection et la commercialisation de porte-bébés.
Il adopte de mai a aolt, sans baisse de salaire, la semaine de 4
jours. Ala clé : 17,3 jours de congés pour ses 18 salariés. Surtout
que “contrairement aux primes, le temps n’est pas taxé”. A
I’époque, en 2016, la plupart des jours fériés de mai tombent en
semaine. Un mois durant, les salariés travaillent 4 jours par
semaine. “Rien n’avait changé, c’était indolore”, se souvient
Olivier Sales, qui généralise alors le processus.

“En supprimant un jour, vous reportez ce travail sur les autres
jours. Les salariés sont plus autonomes et développent donc une
meilleure organisation”, poursuit-il. En parallele, les horaires
n’ont pas changé. Les jours fériés sont décomptés comme le jour
de repos supplémentaire, de méme avec les arréts maladie. Un
modele qui fonctionne : Love Radius a réalisé un chiffre
d’affaires de plus 3 millions d’euros en 2018 et entend poursuivre
son déploiement a I’étranger cette année.

“Dans les entreprises de 4 jours, les
salariés ont la pression du temps.
ArTeLe ) Ils ont tendance a se débarrasser de
5 startups pour déstresser au
travail leurs taches rébarbatives des le
Rl enco by o début de la semaine pour gagner en
efficacité”, assure Isabelle Rey-
Millet, professeure de management
a Essec. Luniversité d’Oxford a
réalisé ’année derniere une étude
aupres des 5.000 employés de
British Telecom, I’opérateur
téléphonique historique au
Royaume-Uni. Six mois apres, les
salariés sont plus heureux au travail et surtout plus productifs,
avec a la clé, une hausse de la qualité des appels et des clients
plus satisfaits.
22 ans de 4 jours

A LIRE AUSSI

Lentreprise Yprema a, elle, pris le coche depuis bien longtemps.

En 1997 déja, 80% des salariés (hors cadres dirigeants,

commerciaux et agents d’accueil) sont passés a 4 jours toute

I’année. Et en 22 ans, le modéle a tenu. Spécialisée dans

I’économie circulaire et le recyclage de matériaux, cette PME aux

23,5 millions d’euros de chiffre d’affaires (2018), compte 1/3
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Ces entreprises qui travaillent 4 jours
par semaine

aujourd’hui 102 salariés répartis sur 16 sites en France. A
I’époque, Claude Prigent, le patron, a été séduit par les écrits de
Pierre Larrouturou, économiste et homme politique de gauche
fervent défenseur de la semaine de 4 jours.

Devancant la loi Aubry et les 35h, I’entreprise se dote d’un expert
pour actionner sa transformation. Elle a bénéficié de la loi
Robien qui permettait aux entreprises de réduire le temps de
travail des salariés en contrepartie d’allegement de cotisations
pendant 7 ans. Résultat : +10% des embauches dans la société.

Chez Yprema, les salariés se voient
affecter un jour fixe de repos,
:Z:f::gons tre (enfin) plus négocié avec leur employeur. Le
efficace et productif a la rentrée volume horaire a augmenté pour
compenser la perte d’un jour et
rester aux 35h. Mais aussi étrange que cela puisse paraitre,
I’entreprise tourne 5 jours, 44h par semaine et revendique 13
mois de production par an. Une spécificité due a son secteur :
“On est comme une entreprise de travaux publics. On a de lourds
investissements en matériel, d’1,5 million d’euros environ. Pour
le rentabiliser, il faut le faire tourner le plus longtemps possible”,
explique Claude Prigent. En prime, le 5éme jour aide, de temps
en temps, a mettre en maintenance préventive les machines et
donc a réduire les pannes. Derriere aussi, I'idée de réduire la
pénibilité pour les travailleurs sur les plateformes de recyclage.

A LIRE AUSSI

LesEchos

START <

Article dispo ici :
https://start.lesechos.fr/emploi-
stages/vie-en-entreprise/ces-
entreprises-qui-travaillent-4-jours-
par-semaine-14837.php

Développer la polyvalence

Les employés de bureau fonctionnent en binome ou en trinéme
et chacun doit avoir un jour de repos différent. Un seul salarié a
la fois peut prendre des congés et des jours de formation. Chacun
aussi devient polyvalent et est formé sur deux postes pour
combler les trous si un employé manque. Par exemple : “dans les
ressources humaines, une personne est sur la paie et la gestion
du personnel. Une autre est plus sur le droit social, et les autres
sujets juridiques. Quand la premiere n’est pas 13, la juriste fait les
paies”, précise Susana Mendes, Secrétaire générale chez Yprema.

Mais si le modeéle est si vertueux, qu’est-ce qui péche ?

“Lorganisation des entreprises doit changer”, répond Isabelle
Rey-Millet, aussi directrice générale d’Ethikonsulting et d’ajouter
: “I faut arréter avec les réunions a rallonge, favoriser
l’autonomisation des salariés grace a un management moins
étriqué et arréter avec le présentéisme.”

2/3



LesEchos

Ces entreprises qui travaillent 4 jours START«>
par semaine Articl dispoci

https://start.lesechos.fr/emploi-
stages/vie-en-entreprise/ces-
entreprises-qui-travaillent-4-jours-
par-semaine-14837.php

Loin de la généralisation

A P’étranger, des expérimentations sont en cours et dans
certaines entreprises I’essai s’est transformé avec souvent, une
baisse du temps de travail hebdomadaire. Aux Etats-Unis, les
salariés de BaseCamp travaillent 32h de mai a aot, sur 4 jours.
Le reste de I’année, ils retournent a 5 jours avec 40h
hebdomadaires. ’année derniére, Perpetual Guardian, une
entreprise néozélandaise a défrayé la chronique en lancant la
semaine de 4 jours, payée 5. Et les résultats sont encourageants :
le taux de stress a diminué de 7 points, celui de 'engagement et
la motivation a gagné 5 points.

Reste que les 4 jours ne sont, a
I’heure actuelle, pas possibles pour
ARTICLE A toutes les entreprises. Les startups
En Nouvelle-Zélande, une
entreprise a testé la semaine de 4 par exemple, avec une importante
o charge de travail et des équipes
réduites peuvent difficilement
adopter ce modele. De méme avec les grands groupes, dont
l’organisation aurait, en I’état, des difficultés a se transformer.
“Certains cadres ou les slasheurs auraient du mal a s’adapter, ils
travaillent méme le weekend”, compléte Isabelle Rey-Millet. Pour
cette experte, la généralisation des 4 jours en France se dessine a
un horizon trés lointain.

A LIRE AUSSI

9 avril 2019 - Interview d’Isabelle Rey-Millet par Camille Wong
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15/03/19- Interview de Frédéric Rey-Millet par Bruno Cohen-Bacrie

C’est mon troisiéme ouvrage et il s’est
enrichi des rencontres successives,

des itérations. J'avais déja interviewé Pascal
sur sa capacité a « sauver » un club, aprés ses
expériences réussies a Evian et Toulouse.

J'ai souhaité le recontacter aprés le maintien
de Toulouse en Ligue 1. Je voulais mieux
cerner le personnage. Nos origines communes,
I'amour de la Haute-Savoie... et du foot ont
facilité le contact. J'ai créé a Paris, en 2006,
Ethikonsulting, cabinet conseil en innovation
manageériale. Dans le cadre de mon métier,
j’écris des bouquins de management. Nous
nous sommes rencontrés dans le cadre de mes

deux premiers livres, Management Game et
Management Game 2. Une estime et une amitié
mutuelle se sont nouées. Ce livre est un travail
collectif résultant de plus de quatre-vingts
entretiens avec Pascal, ses adjoints, ses joueurs,
son patron et ses proches.

La volonté de partager en toute transparence
son quotidien d’entraineur constitue le fil
directeur de cet ouvrage. S'il existe beaucoup
d’ouvrages sur les sportifs, je n'avais pas vu
d’ouvrage de ce type qui pouvait s'appuyer sur
deux conversations hebdomadaires, la veille
du match et le lendemain. Une sorte de

« dérushage », d’enseignements de manage-
ment. On ne peut pas se satisfaire de regarder

omment vous est venue l'idée de l'ouvrage?

des résultats, il faut un peu de matiére, aller
un peu au-deld, avec un propos qui soit plus
transposables pour les entreprises. Je travaille
donc a une collection « legons de leadership »,
inspirée de cet ouvrage avec des personnalités
comme Christophe Urios, manager de Castres
en rugby, ou Amélie Mauresmo, qui a entrainé
le tennisman Andy Murray et entraine désor-
mais Lucas Pouille.

Quelles sont les qualités que vous prétez

a Pascal Dupraz, en résonance avec la dimension
managériale?

Le leadership, ce n'est pas naturel, et cela
s’apprend. Dans nos organisations, comme au
sein d’'un groupe de footballeurs profession-
nels, il faut étre a la fois exemplaire, compétent
et communiquant. Pascal, a la différence de bon
nombre de ses collégues, ne pratique pas la
langue de bois. 1l est direct, incisif et transpa-
rent. Son sens de 'humour et ses prises de
position tranchées en font un des coachs
préférés des médias. Pascal est un communi-
cant attentif a 'autre.

A I'heure du digital, je vous suggere de faire

comme lui et de pitcher sur des formats de plus

en plus courts. Une vidéo Youtube ne dépasse
pas trois minutes. Un brief d’équipe ne doit
excéder la durée d'un TED Talk soit quinze
minutes. Au-dela d'une heure, une conférence

n'intéresse plus personne. Le public vous zappe

et surfe sur son smartphone. Lart du manage-
ment, c’est aussi de responsabiliser ses collabo-

« Manager comme un coach de Ligue 1 »

Cet ouvrage nous fait vivre les doutes, les certitudes, les paris, les désillusions et les coups de

génie d’un coach de Ligue 1. Il présente aussi des pratiques de management et de leadership trés
opérationnelles et concrétes. Il s’adresse a tout manager séduit par le storytelling inspirant des
managers sportifs et soucieux de développer le « mieux jouer ensemble » au sein de ses équipes.
Frédéric Rey-Millet répond a nos questions.

rateurs et de trouver progressivement un fragile
équilibre entre le management dictatorial et le
management anarchiste. Pascal a une recherche
constante de l'exigence, que 'on doit retrouver
dans le domaine du management, méme si tout
n'est pas transposable dans le sport de haut
niveau. Dans le domaine du sport, les adver-
saires sont connus, on dispose d’'un temps
donné. Le sport est un jeu fini avec un cadre
clair. En entreprise, le match n’arréte jamais,
les compétiteurs changent. C'est la limite du
modele. On ne sait pas quand le match se
termine ! Mais élever le niveau d’exigence

est un enjeu essentiel.

Les notions d’état d’esprit fixe ou de
développement font 'objet d’un passage
intéressant. Pouvez-vous nous en parler?

Les gens qui ont un état d’esprit fixe croient
que leurs capacités sont fondamentalement

invariables. Peut-étre pensez-vous étre un bon
orateur, un manager dans la moyenne ou un
excellent organisateur? Si vous avez un état
d’esprit fixe, vous pensez sans doute pouvoir
progresser ou régresser quelque peu dans ces
domaines, mais vous considérez que vos
capacités sont surtout le reflet de ce que vous
étes. Si vous avez un état d’esprit fixe, vous
évitez les difficultés car vous vous dites que si
I'on vous voit échouer, vous risquez de donner
I'image d'un perdant. Vous ressentez le
feedback négatif comme une menace, car vous
craignez que les autres se considérent comme
meilleurs que vous. Vous ne voulez pas qu'on
remarque vos difficultés.

LA LETTRE

DU CADRE

TERRITORIAL

Article dispo ici:
http://www.lettreducadre.fr/1812
7/manager-comme-un-coach-de-
ligue-1/#Bcohenbacrie

Au contraire, les gens qui ont un état d’esprit
de développement pensent que leurs capacités
sont comme des muscles qui se développent en
les exergant. Selon cette conception, vous
pouvez vous entrainer a mieux écrire, a étre
meilleur manager ou a préter davantage
attention a votre conjoint. Si vous avez cet état
d’esprit, vous étes disposé a relever les défis,
malgré les risques d’échec. Vous étes aussi plus
enclin a accepter les critiques, car elles vous
permettent de progresser. Méme si vous n'étes
pas aussi bon que d’autres, vous pensez sur

le long terme, comme la tortue face au lievre

de la fable de La Fontaine. Il s’agit de montrer
I'exemple en faisant plus et mieux que les
autres. Lexigence est un prérequis pour
performer mais ce n'est pas suffisant.

C’est méme particuliéerement ch... au quotidien
un manager exigeant. Non?

Un passage explique aussi pourquoi il est parfois
nécessaire d’échouer...

Derriére cette mauvaise réputation, ce « mal
nécessaire » présente de nombreux avantages.
Refuser d’échouer ou se reprocher d’échouer
'a pas de sens. Echouer nous confronte a la
réalité, nous contraint a étudier les difficultés
rencontrées sous tous les angles. Ralph
Emerson, poéte américain, disait: « la vie est
une expérience, plus on fait, mieux c’est ».
Lexpérience de I'échec, c’est I'expérience

de la vie. La réussite nous rassure mais ne dure
qu'un temps. Elle est un aboutissement,

une réalisation importante mais éphémeére.

A l'inverse, 'échec est un long chemin ot
nous nous heurtons a une réalité que nous ne
connaissons pas. Echouer nous force a recom-
mencer pour apprendre plus rapidement. ¢



| | TVS5MONDE
7 jours sur la planete : I'essentiel avec

https://www.tvSmondeplus.com/tout

Valé rie Ti bet es-les-videos/magazine/7-jours-sur-la-

planete-7-jours-sur-la-planete-09-03-
19

A l'occasion de la Journée internationale des droits des femmes, gros plan
sur cette loi qui, depuis le premier mars 2019, oblige les entreprises d'au moins
1000 salariés a publier une note évaluant I'équité des rémunérations entre hommes
et femmes. Notre invitée, Isabelle Rey Millet, directrice générale de ethikonsulting,
commente cette actualité.

L'invitée du 09 mars 2019

Isabelle Rey-Millet a toujours été passionnée par
les relations humaines et les problématiques
managériales. Son parcours diversifié ui a permis
de parcourir des univers variés, dans des
entreprises de toutes tailles, aux modes
d’organisation et de management souvent
complexes.Depuis 2007, aprés 20 ans dans des

7]9“%@ B DIRECTRICE GENERALE D'ETHIKONSULTING

fonctions marketing et communication, elle met a profit son expérience
managériale au sein d’Ethikonsulting, toujours en recherche des meilleures
pratiques.Elle bouscule les codes managériaux en déployant des modeéles
innovants et souriants, orientés vers la performance des hommes et des
organisations.

Management Game: les nouvelles régles du jeu pour redonner le sourire aux
managers, Frédéric Rey-Millet et Isabelle Rey-Millet, Alisio

Management Game 2: Les nouvelles regles du jeu pour manager a |'heure du
digital, Frédéric Rey-Millet et Isabelle Rey-Millet, Alisio

9 mars 2019 -Interview Isabelle Rey-Millet par Valérie Tibet - TV



La Saint Valentin pour tous! EcoRéseau
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Il ne vous a pas échappé que le 14 février, jour de la Article dispo ici
https://www.ecoreseau.fr/chroni
que-editorial/manager-nest-pas-
flamme a I'amour de votre vie et de faire marcher le jouer/2019/03/07/1a-saint-
valentin-pour-tous/

Saint Valentin, était 'occasion de déclarer votre

business des chocolats et des roses. Pour rappel, en
2017, 198 millions de roses ont été produites dans le
monde a cette occasion. J'ai déja écrit par le passé de
nombreuses chroniques, expliquant que manager est
un métier fait de joies et de peines. Et si a 'occasion
de la Saint Valentin, dans nos entreprises, le manager
déclarait sa flamme ?

Probléme. A qui ?

D'abord a lui-méme. La meilleure facon de récupérer
de 'amour c'est d'abord d’en témoigner a soi-méme
en se posant trois questions :
1. Quand vous étes-vous auto-félicité(e) pour la derniére fois ?
2. Quand vous étes-vous auto-engueulé(e) pour la derniére fois ?
3. Vous étes-vous auto-félicité(e) trois fois plus qu’auto-engueulé(e) ?
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Trop souvent pris par la dictature du temps, nous courons un défi aprés l'autre. Arrétons-nous une

fois par semaine pour nous dire : « Good job, tu fais bien. » De nombreuses études relayées par

Dan Pink, auteur de La vérité sur ce qui nous motive, montre que nous encourager a la deuxiéme

personne (« tu fais ton Boulot Fred ») ou a la troisi€me personne (« il fait bien son boulot Fred »)

développe une énergie supérieure a des encouragements a la premiére personne (« j'ai bien fait

mon job »). 1/2




La Saint Valentin pour tous! EcoRéseau

Business

o . Article dispo ici
Ensuite a votre métier. https://www.ecoreseau.fr/chroni
que-editorial/manager-nest-pas-
jouer/2019/03/07/la-saint-
valentin-pour-tous/

Une fois par an, posez-vous la question : comment progresser dans mon job ? Comment faire plus
de choses qui me plaisent ? Comment maitriser les gestes de mon quotidien professionnel pour
que j'y trouve davantage de plaisir ?

Trop souvent dans nos entreprises, nous nous focalisons sur le résultat. Personne n'est jamais
tombé amoureux d'un ebitda. Ce qui nous fait aimer notre job, c'est que nous avons le sentiment de
progresser.

Enfin déclarez votre flamme ou tout du moins votre attention aux autres : collaborateurs, pairs,
patrons...Tout le monde connait la citation de Pierre Reverdy : « Il n'y a pas d'amour, il n'y a que des
preuves d'amour. »

Vous serez considéré comme un excellent manager non pas parce que vous filez des primes a vos
collaborateurs mais parce que vous leur dites bonjour tous les matins, parce que vous vous
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souvenez de leur prénom quand en vous managez 150, parce que vous écoutez leurs réponses
avec attention en leur demandant comment ¢a va. En entreprise, on est aimé pour la consistance et

la persistance de notre posture, par I'accumulation de petits gestes et d'attention. Comme dans la

7

evrier

vraie vie, avec celui ou celle que vous aimez passionnément.

F
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meémes »

Les entreprises ne peuvent plus faire 'autruche : avec la nouvelle loi

Pénicaud, I'égalité entre les hommes et les femmes fait désormais 1’objet

« Quand je coache des femmes, c’est
souvent pour travailler 'estime d’elles-

d’une notation, sur 100 points, dans chaque entreprise de plus de 1.000

salariés — le dispositif sera progressivement élargi aux entreprises de
plus de 250 salariés, puis de 50 salariés. Avec quelles conséquences ?

Entretien avec Isabelle Rey-Millet, ancienne cadre dirigeante (Lafarge)

et désormais formatrice.

Une femme est toujours payé 9% de moins qu’un homme, a
poste égal. En quoi la notation des entreprises peut-elle
contribuer a réduire cet écart ?

Pour la premiere fois, nous pouvons nous appuyer sur des éléments
matériels tangibles, mesurables. La note mesure les écarts de salaires
entre les hommes et les femmes et permet de vérifier que cet écart se
réduit. Mais pas seulement. Elle mesure aussi s’il y a eu un rattrapage

salarial au retour d’'un congé maternité. C’est tres important, car c’est 1a

que tout se joue. Aujourd’hui, le salaire d’embauche est le méme pour
un homme et pour une femme. C’est ensuite que les écarts se creusent.

Une femme qui a trois enfants et qui loupe trois augmentations voit son

salaire décrocher.

La note prend aussi en compte le nombre de femmes parmi
les 10 plus grosses rémunérations dans I’entreprise. Sur les
postes de direction, il y a encore du chemin a parcourir !

Cette partie de la note n’est pas la plus importante. Elle vaut dix points,
sur 100 - or la loi impose aux entreprise d’avoir au moins 75 points. Le
législateur a voulu fixer un objectif, plut6t qu'une norme, car cet aspect
est compliqué a gérer. On peut faire un parallele avec la composition
des conseils d’administration : mettre une femme pour mettre une
femme, c’est une mauvaise idée. L'enjeu n’est donc pas seulement de
compter quatre femmes parmi les plus grosses rémunérations, mais
bien qu’il y ait quatre femmes parmi les postes les plus importants.

Vous formez des manageurs et manageuses. Avez-vous le
sentiment que les hommes et les femmes ont la méme
approche des postes a responsabilité dans les entreprises ?

Globalement, oui. La premiere différence, c’est la confiance en soi. Les
femmes se posent beaucoup plus de questions sur leur légitimité et leur
capacité a manager. Je coache autant d’hommes que de femmes, et
lorsqu’on me demande d’intervenir aupres de femmes, c’est souvent
pour travailler I'estime d’elles-mémes, pour les aider & développer une
forme d’autorité naturelle. Alors que quand je coache des hommes, je
dois plutdt leur apprendre a faire des feed-back, a exprimer des retours
positifs, a parler aux gens tout en explicitant et en s’assurant qu’ils sont
bien compris, tandis qu'une femme sera davantage dans I'explication et
dans I’écoute. Mais les hommes, comme les femmes, évoluent.

Est-ce l'effet du renouvellement des générations ?

Les mentalités ont beaucoup évolué. J’enseigne le management a
I'Essec, je m’adresse a des jeunes qui arriveront sur le marché du travail
dans un an ou deux. Leur vision de la mixité n’a rien a voir avec celle de
ma génération. Je suis née en 1965, 'année ot les femmes ont eu le
droit d’ouvrir un compte en banque sans qu’on exige 'accord préalable
de leur mari. J’ai eu la chance de grandir dans une famille ot notre pere
s’est occupé des enfants et ou le modéle maternel n’était pas de rester a
la maison faire la cuisine. Mais quand je suis entrée dans le monde du
travail, quand j’ai découvert son sexisme et ses inégalités, je suis tombée
des nues ! Les mecs, ¢a ne leur posait aucun probléme d’étre mieux
payés qu'une femme. Alors qu’aujourd’hui, la compétence est asexuée.

LOBS
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« Quand je coache des femmes, c’est B OB S

souvent pour travailler I'estime d’elles- -
Article dispo

A
memes » https://www.nouvelobs.com/societe/2
0190308.0BS10704/quand-je-coache-
des-femme-c-est-souvent-pour-
travailler-1-estime-d-elles-memes.html

Etes-vous féministe ?

Je ne suis pas féministe, au sens ou je cherche plutét a rapprocher la

vision de 'homme et la vision de la femme. L’idée n’est pas d’opposer
les deux, ni de tirer la couverture du co6té des femmes, mais plutot de

fonctionner de fagon neutre.

A moins de considérer que la couverture a été tellement tirée
du c6té des hommes, qu’il est nécessaire de rééquilibrer...

D’accord, mais alors tirons la couverture sans opposer les hommes et les
femmes. C’est possible. Cela nécessite de faire évoluer aussi bien les
hommes que les femmes, en leur expliquant comment dépasser les
blocages qu’elles s'imposent elles-mémes ou qu’'on leur a imposés.
L’éducation exacerbe les différences génétiques : dés le plus jeune age,
on demande a une petite fille de rester bien sage, de parler doucement,
tandis qu’on attend des garcons qu’ils s’affirment. Il faut poursuivre une
réflexion sociétale.

2/2
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« "UNE SAISON AVEC PASCAL DUPRAZ -
Lecons de leadership" est un COUP DE CEUR pour
le fan de foot que je suis ! »

Le blog Gaming de Starsystemf

[REVUE LIVRE SPORT] UNE SAISON AVEC PASCAL DUPRAZ aux éditions ALISIOJe
vous avais parlé d’un livre avec plein d’interviews intéressantes d’entraineurs avec "LA VERITE
DES TERRAINS" et aujourd’hui, je vous propose un livre qui retrace la dernicre saison de
PASCAL DUPRAZ au Toulouse Football Club en tant qu’entraineur."UNE SAISON AVEC
PASCAL DUPRAZ - Lecons de leadership" est sorti cet €t€ et il est le fruit de la collaboration
entre Pascal DUPRAZ entraineur d’Evian-Thonon-Gaillard pendant 19 ans puis du Toulouse
Football Club en 2016, il a officié comme comme consultant pour la Coupe du monde de football
par TF1 et FrédéricRey-Millet (INSEEC, ESSEC) co-fondateur d'EthiKonsulting cabinet de
conseil en innovation managériale.Synopsis de 1’éditeur :« En 2016, Pascal Dupraz prend les
rénes du Toulouse Football Club, le sauvant d'une descente certaine en Ligue 2. Au terme de la
saison, les supporters le surnomment « Dieupraz ». Janvier 2018 : il quitte le TFC.Au fil d'une
saison, ce coach hyper-engagé nous révele ses secrets d'entraineur et nous fait vivre son quotidien
dans les coulisses d'une équipe de Ligue 1. Sous le regard expert de FrédéricRey-Millet,
spécialiste en innovation managériale et ancien coach aupres du Président de 1la Fédération
Francaise de Football, il livre au jour le jour ses stratégies et ses espoirs d'avant-match, ses joies,
ses regrets et ses lecons d'aprés-match, ses paris comme ses coups de génie. Et ses échecs,
aussi.Entrez dans les coulisses d'une saison de Ligue 1 et découvrez les secrets de leadership d'un
entraineur qui détonne! »




L’impact du jeu sur les talents — #rmsconf %I n |StOUCh
2018 Vidéo

https://www.youtube.com/watch?v=kX 1
G6YJPmO

-
| HQ} »emd

IMPACT DU JEU
SUR
LES TALENTS

ISABELLE

REY-MILLET
m

TRAVAI

nu EMDI

Lors de la 8¢me édition de #rmsconf, nos speakers ont traité le sujet suivant : « Travail ou
Emploi, qui I’emportera ? ».

Isabelle Rey Millet, CEO Ethikonsulting, auteure du livre : « Les nouvelles régles du jeu pour
redonner le sourire aux managers » et Co-auteure des « MANAGEMENT GAME » & «
MANAGEMENTBOX », a pris la parole lors de la Keynote (espace inspiration) :

L’impact du jeu sur les talents

Selon le Larousse, voici la définition du Jeu : nom masculin (latin jocus, plaisanterie)
Activité d’ordre physique ou mental, non imposée, ne visant a aucune fin utilitaire, et a laquelle
on s’adonne pour se divertir, en tirer un plaisir.

« On arréte pas de jouer parce qu’on vieillit.

On vieillit parce qu’on arréte de jouer. »

George Bernard Shaw

Le jeu, notre premiere méthode d’apprentissage

Etant la premidre expérimentée, cette méthode nous permet d’apprendre, d’oser et surtout de
progresser. Par conséquent, le jeu ne peut se réduire a une opération one shot, le jeu est un état
d’esprit. Il doit €tre constant, aligné avec les valeurs de 1’entreprises tout étant délimité€ dans un
cadre clair.

Comment intégrer le jeu en entreprise ?
En 3 mots : Révélation, Attraction, Rétention

Ainsi, Isabelle Rey Millet vous donne la réponse dans son intervention
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LE COACHING IMMERSIF

Vous a\'/ez déja entendu parler du jeu de réle grandeur nature, utilisé
_a des fins thérapeutiques au sein d'une entreprise ? C'est le pari de

Management box .

Ces jeux sont évidemment un
peu éloignés de la sphére geek,
mais les auteurs du livre Mana-
gement Game et leur sociéte
EthiKonsulting ont poussé plus
loin leur concept en proposant
un jeu de société, ou plutdt une
boite contenant douze jeux et
des quiz destinés aux mana-
gers. Les mini jeux proposent
alors différentes étapes pour
progresser et faire progresser
ses collaborateurs, a base
d’activités visant au dévelop-
pement individuel et celui de
I'équipe. Le salarié peut ainsi
essayer d'en découvrir plus sur
ses propres motivations, ce qui

peut étre amélioré et comment,

ainsi qu'en apprendre plus sur
les croyances limitantes (qui

bloquent les performances) et

- ainsi tenter de revaloriser les

capacités de chacun.

On peut trouver en ligne les
regles précises et les étapes a
suivre pour les deux premiers
jeux, mais aussi en trouver plein
d’'autres qui sauront chacun
apporter une solution précise
a un probléme rencontré en
entreprise. Le jeu développé
par EthiKonsulting peut quant
a lui étre commandé en ligne.
Seulement ces solutions. qui
peuvent tout a fait fonctionner
en soi, restent pour la plupart
centrées sur la vie en entre-
prise et des situations qui ne
sortent pas de lI'ordinaire sinon
par quelques métaphores.

Des jeux de roles qui souvent,
mettent les salariés face a des
problémes du quotidien. Et au
final, il s’agira surtout d’intro-
duire une forme d'amusement
dans des méthodes préexis-
tantes, mais jusque-la pas de
véritable dépaysement.

l




Janvier 2019- Article de Frédéric Rey-Millet

ne vous a pas échappé que le
changement d'année et son
cortége de veux saccompa-
gnent de bonnes résolutions.
Qui ne sest jamais promis, début
janvier, de faire plus de sport et de
perdre quelques kilos, de moins tra-
vailler, de s'occuper davantage de
ses enfants, etc. ?

Certains d'entre nous arrivent
a tenir l'ensemble des résolutions
prises en janvier.

Comment est-ce possible ? Par
quel miracle ?

1- Se focaliser

11y a quelques années, Warren Buf-
fet ('une des plus grandes fortunes
du monde) discutait avec le pilote
de son jet privé. Ce dernier parta-
geait avec son boss sa difficulté a
atteindre les objectifs qu'il se fixait.

MANAGER N'EST PAS JOUER !

Les résolutions de début d’année ne marchent
jomais sauf si...

L’homme d’affaires lui proposa une
démarche en trois temps.

«Tout d’abord, écrivez la liste des
vingt buts que vous vous fixez pour
le reste de votre vie.

Ensuite, étudiez la liste et encer-
clez vos cinq priorités, celles qui
sont incontestablement les sujets
clés de votre vie. Vous aurez une
premiére liste de cinq points, une
seconde de quinze points.

Enfin, commencez a planifier
les étapes pour atteindre vos cing
buts prioritaires. Que faire de la se-
conde liste ? Oubliez-la a tout prix.
Ne la regardez méme pas. Elle vous
détournerait de votre liste de cinq
points prioritaires.»

La morale de cette histoire est
double.

Concentrez-vous sur peu de
points. Résistez a la tendance de

vouloir trop en faire. Cela vous évi-
tera d’aboutir a une longue liste de
choses a moitié abouties, forcément
source de frustrations.

En choisissant un nombre
restreint de buts, vous vous fo-
calisez sur l'essentiel: sur ce qui
compte pour vous et non pas ce que
les autres projettent sur vous.

2- I5M
Derriére cet acronyme se cache
une formule dont nous avons tous
abusé enfant: «Juste cing minutes
de plus, s'il te plait Papa, Ma-
man.» Combien de fois avons-nous
négocié quelques minutes supplé-
mentaires pour jouer au foot avec
des copains ou pour rester devant
latélé?

Et si, pour démarrer 2019, vous

_ vous posiez la question: «Sur quoi

EcoRéseau

Business

est-ce que je souhaite concréte-
ment progresser cette année ? » Le
fait d’avoir réfléchi a vos priorités
vous aidera a identifier un nombre
restreint de sujets sur lesquels
pmgtmer(pasplusdetmis.s:mn
VOus vous

Ensuite, appliqtu-vouslarégle
des J5M. Vous avez prévu de courir
30 minutes chaque samedi. Faites-
le en rajoutant cinq minutes. Vous
souhaitez consacrer 30 minutes a
préparervotnePowemomtdelan-

petit
vie d'en faire plus, de rajouter cinq
autres minutes, puis cinq autres...
et d’aboutir a un résultat largement
ieur a vos attentes.
Excellent début d’année avec ou
sans bonnes résolutions. mm



La transformation digitale de 1'entreprise Economie
passe par 1'humain

Impliquer les collaborateurs dans le développement et la quéte
d'identité de 1'entreprise, voila la nouvelle fonction du manager, a
I'heure ou les salariés sont en quéte de sens au travail.

L'ubérisation de 1'étre humain n'est pas pour tout de suite. Depuis que celui-ci a mis un pied dans
la révolution digitale, ses craintes de se voir engloutir par 1'intelligence artificielle vont crescendo.
Mais contrairement a ce que voudraient nous faire croire certains blockbusters de science-fiction,
l'individu, parce qu'il posséde, en plus de son intelligence cérébrale, une intelligence
émotionnelle, occupera le devant de la scéne pour de longues décennies encore (euphémisme). Un
constat largement partagé, surtout dans les milieux ou les interactions entre personnes sont
fréquentes. Comme dans le monde de I'entreprise, par exemple, ou 1'€tre humain a vu ses
conditions de travail bouleversées par l'arrivée du numérique. Mais plus qu'une confrontation, il
est acquis que ces deux types d'intelligence sont complémentaires. Et que 1'€tre humain, par
conséquent, doit étre au cceur du digital dans l'entreprise.

Organisation mouvante

Le premier n'a d'ailleurs pas totalement c€dé aux sirénes du « numérique tout-puissant ». Selon un
sondage du Barometre Digital Workplace Julhiet Sterwen/Ifop d’octobre 2018, 63 % des
collaborateurs interrogés estiment que la transformation digitale est une véritable « révolution ».
Un résultat qui prend plus de 10 points (74 %) chez les managers, tandis que 73% des salariés
pensent que les évolutions numériques sont positives pour leur entreprise. Comment, des lors,
concrétiser ces chiffres, pour que cette « prise de conscience digitale » se transforme en gains (de
temps, de productivité, d'argent...) ? Voici l'une des taches les plus stratégiques et, donc,
importantes, du « manager 2.0 » aujourd'hui : parvenir a rendre les collaborateurs concernés par le
monde digital de leur entreprise afin qu'ils s'y investissent. Un rdle assez innovant, pour 1'instant —
la révolution numérique est en cours —, mais déja primordial.

(atin



EconomieMatin

Comme le rappelle le site internet Archimag, « le digital permet aux organisations de se recentrer
sur elles-mé€mes, sur ce qui fait leur particularit€. Avec le digital, les entreprises peuvent étre
structurées plus librement et laisser ainsi la place aux équipes, leur permettant d'€tre force de
propositions et d'incarner, encore davantage, les valeurs et 1'esprit du groupe. » Encore faut-il que
les entreprises puissent « repenser leur organisation en fonction de leurs clients et de leurs
collaborateurs ». Et, notamment, celui du manager, dont la dénomination doit évoluer
progressivement en « manager-coach ». Sa fonction ? Veiller a ce que tout collaborateur dispose
de l'autonomie nécessaire, au sein de l'entreprise, afin qu'il puisse s'imprégner de la « culture
maison » et, in fine, apporter sa pierre a I'édifice, en faisant fonctionner sa créativité.

« Le manager se réinvente. Plus coach que chef, il encourage ses équipes a proposer des idées
pour faire progresser leur activité et leur donne tout le support nécessaire pour les mettre en
ceuvre.», précise Véronique Lacour, directeur exécutif groupe Transformation et Efficacité
Opérationnelle chez EDF. Des lors, place a une culture de 1'horizontalité, treés présente, par
exemple, chez les géants américains du numérique que sont Google et Facebook. Dont le

« génie » entrepreneurial est d'avoir su créer, davantage qu'une marque, une philosophie, afin que
leurs collaborateurs, apreés un processus d'identification, s'investissent totalement dans leur
entreprise. De leur propre chef et a égalité. La récompense n'étant pas que pécuniaire. En prenant
part a la définition et a 1'évolution de leur boite, les salariés obtiennent ce qui leur manque souvent
aujourd'hui : le sentiment d’utilité. « Les salarié€s se sentent aujourd’hui écoutés, entendus,
responsabilisés et autonomes » atteste Véronique Lacour. Et c'est au manager digital de susciter
chez eux cette envie d'implication.



EconomieMatin

« Dimension de l'enthousiasme »

A lui de jouer sur les interactions personnelles, de préter 1'oreille a ses collaborateurs afin que leur
Voix soit prise en compte et qu'ils deviennent de plus en plus autonomes et responsables. Ce qui
implique, chez le manager-coach, une grande connaissance des rapports humains, d'ou la
nécessité de préserver l'intelligence €motionnelle et une certaine dose d'empathie face a
l'intelligence numérique. Autrefois placé sur un piédestal au sommet de 1'entreprise, ce « leader »
doit aujourd'hui mettre les mains dans le cambouis. « Le manager joue alors le r6le de facilitateur,
explique le site internet Omninnov. Son role ne consiste plus a distribuer les pouvoirs mais a faire
grandir la communauté. Exit le boss, le manager devient un développeur d'intelligence

collective. »

Les outils numériques lui servent alors a véhiculer, en interne comme en externe, cette culture de
I'horizontalité, graice notamment a la communication digitale (réseaux sociaux, messageries
instantanées...). Twitter ou LinkedIn regorgent ainsi de « posts managériaux », qui témoignent des
changements de management radicaux opérés par telle ou telle boite. Ce qui peut déboucher, a
terme, sur une volonté de mimétisme de la part des autres entreprises, parfois « réfractaires au
changement ». « Le changement de culture managériale est un travail de longue haleine », confie
en effet FrédéricRey-Millet, dirigeant du cabinet de conseil en management EthiKonsulting.
Pour qui « le probleéme, c'est que les écoles de management forment trop souvent a des pratiques
rationnelles. Or, le management est tout sauf une conception immanente, c'est quelque chose de
trés pratique. »




EconomieMatin

Article dispo :
http://www.economiematin.fr/news-
transformation-digitale-entreprise-passe-humain

Et, on le sait, une mauvaise gestion des collaborateurs peut mener ces derniers a se sentir mal a
l'aise au sein de l'entreprise. Ce n'est pas un hasard si, année apres année, sondage apres sondage,
il ressort que le salarié est constamment en quéte de sens dans sa vie professionnelle. Sens qu'il
peine a trouver et que doit précis€ément lui offrir le manager-coach. « Le vrai sujet est : pourquoi
vos équipes se Ievent le matin ? La dimension de 1'enthousiasme est indispensable pour relever les
défis », affirmait Jean-Francois Hadida, directeur d'Orange Campus, le 17 octobre dernier, lors
d'une conférence sur « la métamorphose du management ». Ou il a ét€ notamment question

de « gouvernance adaptative », 2 mi-chemin entre les cultures verticale et horizontale

d'entreprise ; un management « en cercle » qui remette la main sur le syst¢me, afin de viser, plus
que le « consensus », le « consentement » des collaborateurs.
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