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Fin août 2017, jour pour jour, les titres de la 
presse française n’évoquaient que jeu, plaisir 
�H�W���F�R�O�O�H�F�W�L�I�����/�D���U�D�L�V�R�Q�b�"���/�H���I�R�R�W�E�D�O�O�H�X�U���E�U�«�V�L�O�L�H�Q��
Neymar Jr., star internationale illumina le 
�3�D�U�F���G�H�V���3�U�L�Q�F�H�V���G�H���V�D���F�O�D�V�V�H�����/�H���3�6�*���E�D�W�W�L�W��
Toulouse 6-2. Malgré cette lourde défaite, le 
coach toulousain, Pascal Dupraz, reconnut 
�m�b�F�H���T�X�M�L�O���U�«�D�O�L�V�H���H�V�W���H�[�F�H�S�W�L�R�Q�Q�H�O���H�Q���W�H�U�P�H�V���G�H��
�G�«�S�O�D�F�H�P�H�Q�W�V�����G�H���F�R�X�U�V�H�V���H�W���G�M�L�Q�W�H�Q�V�L�W�«�����&�M�H�V�W��
�Y�U�D�L�P�H�Q�W���X�Q���J�U�D�Q�G���M�R�X�H�X�U�����+�H�X�U�H�X�V�H�P�H�Q�W���T�X�H��
�Q�R�X�V���Q�H���U�H�Q�F�R�Q�W�U�R�Q�V���S�D�V���G�H�V���1�H�\�P�D�U���W�R�X�W�H�V��
�O�H�V���V�H�P�D�L�Q�H�V�b�}�����3�R�X�U�T�X�R�L���O�H���F�O�X�E���S�D�U�L�V�L�H�Q���D���W���L�O��
�G�«�E�R�X�U�V�«���������b�P�L�O�O�L�R�Q�V���G�M�H�X�U�R�V���S�R�X�U���V�M�R�I�I�U�L�U��
�V�H�V���V�H�U�Y�L�F�H�V�b�"���3�R�X�U���K�D�F�N�H�U���X�Q�H���P�D�O�«�G�L�F�W�L�R�Q�b����
Gagner la Ligue des Champions.

Pendant ces deux jours, nous avons également 
�W�H�Q�W�«���G�H���K�D�F�N�H�U���X�Q�H���P�D�O�«�G�L�F�W�L�R�Q�b�����F�H�O�O�H���T�X�L��
frappe le management. En 2017, personne 
ne rêve d’être manager. Comment redonner 
�H�Q�Y�L�H���G�M�H�[�H�U�F�H�U���O�H���M�R�E�b�"���(�Q���M�R�X�D�Q�W���F�R�P�P�H��
�1�H�\�P�D�U���«�Y�L�G�H�P�P�H�Q�W�b�����6�X�U���G�H�X�[���M�R�X�U�V�����F�H�Q�W��
cinquante managers, capitalisant plus de trois 
mille années d’expérience professionnelle 
�R�Q�W���«�F�K�D�Q�J�«���V�X�U���O�H���P�¬�P�H���W�H�U�U�D�L�Q���G�H���M�H�X�b�����F�H�O�X�L��
du management. Les smartphones et autres 
outils ont peu servi. Comme nous l’a rappelé 
Pierre Marie Lledo, �m�b�O�H���G�L�J�L�W�D�O���V�H�U�W���G�D�Y�D�Q�W�D�J�H���¢��
�D�S�S�U�H�Q�G�U�H���T�X�M�¢���F�R�P�S�U�H�Q�G�U�H�b�}. Sans ce travail 

d’équipe, les 18 groupes n’auraient pas pu 
�K�D�F�N�H�U���O�H���P�D�Q�D�J�H�P�H�Q�W�����1�R�X�V���V�R�P�P�H�V���G�H�V��
animaux sociaux. Notre cerveau se développe 
et se ressource au contact des autres.

Trop souvent le management se prend pour 
�F�H���T�X�M�L�O���Q�M�H�V�W���S�D�V�b�����X�Q�H���V�F�L�H�Q�F�H�����D�O�R�U�V���T�X�M�L�O���H�V�W��
�D�X�W�D�Q�W���D�I�I�D�L�U�H���G�H���S�O�R�P�E�H�U�L�H���T�X�H���G�H���S�R�«�V�L�H�����G�H��
pratiques concrètes que d’inspiration. Face à 
�X�Q�H���L�Q�I�R�E�«�V�L�W�«���F�U�R�L�V�V�D�Q�W�H�����X�Q�H���E�R�Q�Q�H���S�U�D�W�L�T�X�H��
managériale doit être partagée et comprise 
en quelques minutes. Comme le rappelait 
�(�L�Q�V�W�H�L�Q�b�����m�b�6�L���Y�R�X�V���Q�H���S�R�X�Y�H�]���S�D�V���O�M�H�[�S�O�L�T�X�H�U��
�V�L�P�S�O�H�P�H�Q�W�����F�M�H�V�W���T�X�H���Y�R�X�V���Q�H���P�D�L�W�U�L�V�H�]���S�D�V��
�Y�R�W�U�H���V�X�M�H�W�b�}. La joie de jouer de Neymar est 
contagieuse. Alors qu’une pression immense 
pèse sur ses épaules (plus gros transfert jamais 
�U�«�D�O�L�V�«�������L�O���V�M�D�P�X�V�H���F�R�P�P�H���X�Q�b�H�Q�I�D�Q�W�����$�X�F�X�Q�H��
étude n’a démontré que se prendre au sérieux 
�F�R�Q�W�U�L�E�X�D�L�W���¢���O�D���S�H�U�I�R�U�P�D�Q�F�H���G�H�V���R�U�J�D�Q�L�V�D�W�L�R�Q�V����
�D�O�R�U�V���T�X�H���G�H�V���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U�V���K�H�X�U�H�X�[��
�F�R�Q�W�U�L�E�X�H�Q�W���D�X�[���E�R�Q�V���U�«�V�X�O�W�D�W�V��

Le plus dur commence donc maintenant. 
�+�D�F�N�H�U���O�H���P�D�Q�D�J�H�P�H�Q�W���G�D�Q�V���Q�R�V���R�U�J�D�Q�L�V�D�W�L�R�Q�V����
�'�L�I�“�F�L�O�H���P�D�L�V���S�D�V���L�Q�I�D�L�V�D�E�O�H�����/�H���V�D�J�H���%�R�X�G�G�K�D��
rappelait �m�b�T�X�M�L�O���Q�M�\���D���U�L�H�Q���G�H���F�R�Q�V�W�D�Q�W�����V�L���F�H���Q�M�H�V�W��
�O�H���F�K�D�Q�J�H�P�H�Q�W�b�}. À vous de jouer. Soyez les 
Neymar de vos entreprises…
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LE CERVEAU, 
LES !MOTIONS 

ET LE MANAGER
Propos recueillis par : Matthieu Vetter

RENCONTRE AVEC DOROTH!E BURKEL, DIRECTRICE DES RESSOURCES HUMAINES EMEA 
POUR GOOGLE ET PIERRE-MARIE LLEDO, DIRECTEUR DE RECHERCHE # L'INSTITUT 

PASTEUR ET AU CNRS. DISCUSSION ANIM!E ENTRE LES PRATIQUES MANAG!RIALES ET 
CE QUI SE PASSE DANS NOTRE CERVEAU.
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L e s  p r o p o s i t i o n s  d e s  h a c k e r s

uelle est la place 
des $motions dans 
l'entreprise ? Faut-il 
les dissimuler, les faire 
sortir, les utiliser ? 
Quelle est la position 

% adopter en tant que manager d'$quipe ? 
Voici les r$ponses % vos questions. Les temps 
changent, le temps du manager stricte et 
rigide est r$volu, celui du management des 
sentiments commence et les g$rer n'a jamais 
$t$ chose ais$e, surtout dans un contexte 
professionnel.

Silex ID : J'aimerais !voquer avec vous le 
r#le des !motions, dans le management. 
Vous avez !voqu! dans votre pr!sentation la 
force des !motions. Faut-il les int!grer dans 
notre management ?  

Doroth!e Burkel :  Je pense que la question 
est plut&t dans quelle mesure nous nous 
autorisons % les $couter et % les utiliser. 
D'autant qu'il y a toute une croyance sur 
l'$motion en entreprise. Typiquement, 
l'insulte supr(me est : « elle est tellement 
"motive ». En r$alit$, il faut parvenir % se 
r$approprier les $motions car de toute 
fa)on elles sont tr*s pr$sentes. La question 
est d'accepter et de savoir comment nous 
pouvons l'utiliser. !tymologiquement, 
l'$motion, c'est de l'$nergie. 

Pierre-Marie Lledo : C'est la base m(me 
de la ma+trise de l'$motion que de savoir la 
partager. Cette contagion des $motions doit 
(tre ®ltr$e a®n de faire passer les $motions 
positives et juguler les $motions n$gatives.

Q
Alors justement, comment g!rer des 
!motions n!gatives, quand il y a une telle 
pression pour ne pas faire d'erreurs. 
D'ailleurs, il y a un paradoxe, dans les grands 
groupes tout le monde se couvre, personne 
n'est vraiment responsable des erreurs.

PML : L'erreur sera vue n$gativement 
dans un process car il y aura des calculs 
ou plani®cations qui n'auront pas $t$ 
raisonnables et non anticip$s. En revanche, 
nous pouvons trouver des vertus % l'$chec 
si nous sortons du process et que nous 
rentrons dans la dimension humaine qui est 
justement le d$sir, la projection d'un projet, 
d'avoir un objectif plus ou moins % long 
terme. Il faut donc quitter le pr$sent pour se 
projeter dans le futur. Les vertus de l'erreur 
et du droit % l'erreur ne peuvent se trouver 
que si nous avons une vision lointaine.

DB : Je suis parfaitement d'accord avec )a. 
Il y a un peu un mythe autour du risque et 
du droit % l'erreur, c'est devenu quelque 
chose d'un peu galvaud$. Qu'est-ce que cela 
signi®e ? Cela signi®e que tout ce que nous 
entreprenons ne r$ussit pas. Cela ne veut 
pas dire que nous n'avons pas le droit de 
nous tromper. Soit nous faisons des choses, 
que nous avons toujours faites, qui marchent 
bien, avec parfois des erreurs d'inattention, 
mais pas de faute grave. Et lorsque nous 
sortons de cette routine, il faut se dire que 
nous allons apporter des choses que nous 
ne connaissons pas, des choses surprenantes 
qui ne sont pas toutes de bonnes surprises. 
Il faut accepter que l'$chec fasse partie du 
chemin % partir du moment o/ nous en 

faisons quelque chose. Il faut d$velopper 
une sorte de r$silience, en se disant : « cela 
n'a pas march", mais #a n'emp$che pas d'essayer 
une deuxi%me fois diff"remment. ». Je pense que 
la formulation « droit & l'erreur » est un peu 
trop g$n$rique.

Plut#t que du droit $ l'!chec, il faut parler 
de la transparence. Pourquoi n'y arrive-t-on 
pas alors que tout le monde est d'accord 
pour %tre transparent ?

DB : Je ne pense pas qu'il s'agisse pas tant 
de transparence que des choses que l'on 
cache. Apr*s je ne sais pas s'il faut toujours 
tout dire tout le temps. Cependant je pense 
qu'il y a une transparence minimale, au 
moins avoir acc*s % toute personne, savoir 

ce qu'elles font, avoir les moyens de les 
joindre, avoir acc*s aux agendas, en dehors 
des aspects purement priv$s que l'on a 
tous dans nos journ$es. Ce sont des choses 
assez simples au ®nal. Quand on travaille 
en collaboratif, il faut (tre capable de 
travailler ensemble, sur un m(me document, 
pour savoir qui a fait quoi. Finalement, la 
transparence c'est plut&t arr(ter de cacher 
des choses sous pr$texte que tout le monde 
ne peut pas savoir.

TEAM LOUIS BRAILLE
�/�M�«�T�X�L�S�H���/�R�X�L�V���%�U�D�L�O�O�H���Q�R�X�V���S�U�«�V�H�Q�W�D��
l’application W’INIT �����&�K�D�T�X�H���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U��
�G�M�X�Q�H���H�Q�W�U�H�S�U�L�V�H���V�H���Y�R�L�W���D�W�W�U�L�E�X�H�U���X�Q���Q�R�P�E�U�H���G�H��
points représentant du temps ou de l’argent. 
Sur l’application, chacun peut proposer un 
projet. Le reste de l’équipe peut rejoindre le 
projet, investir des points temps ou argent. 
Lorsqu’un projet remporte une adhésion 
�V�X�I�“�V�D�Q�W�H�����L�O���H�V�W���Y�D�O�L�G�«���H�W���O�H�V���S�H�U�V�R�Q�Q�H�V���D�\�D�Q�W��
investi participent à sa mise en œuvre. Voici 
la nouvelle application de crowdfunding de 
�S�U�R�M�H�W�V���¢���O�M�L�Q�W�«�U�L�H�X�U���P�¬�P�H���G�H���O�M�H�Q�W�U�H�S�U�L�V�H�b�����'�H��
�T�X�R�L���E�R�R�V�W�H�U���O�D���F�U�«�D�W�L�Y�L�W�«���G�H���Y�R�V���«�T�X�L�S�H�V�b����

TEAM ISAAC MERRITT SINGER
Mettre en avant le management agile en le 
vivant. C’est ce que propose l’équipe avec son 
projet d’escape management expérience . Il y a 
�W�R�X�M�R�X�U�V���G�H�V���V�L�W�X�D�W�L�R�Q�V���E�O�R�T�X�D�Q�W�H�V���O�R�U�V�T�X�H���O�M�R�Q��
construit un projet. Le codir et les managers 
se retrouvent dans une pièce, un maître du jeu 
�H�V�W���O�¢���S�R�X�U���D�Q�Q�R�Q�F�H�U���X�Q�H���V�L�W�X�D�W�L�R�Q���E�O�R�T�X�D�Q�W�H��
�H�W���G�L�V�W�U�L�E�X�H�U���G�H�V���U�¶�O�H�V���¢���F�K�D�F�X�Q�����,�O�V���G�R�L�Y�H�Q�W��
alors essayer de trouver des solutions qui 
sont des pièces d’un puzzle. Il y aura ensuite 
rapprochement entre l’expérience et une 
situation vécue par les participants.

TEAM ISAAC NEWTON
Favoriser l’émergence d’idées, voici la 
�S�U�R�E�O�«�P�D�W�L�T�X�H���¢���O�D�T�X�H�O�O�H���D���U�«�S�R�Q�G�X��
l’équipe avec l’application Idea coin . Chaque 
�F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U���G�L�V�S�R�V�H���S�D�U���W�U�L�P�H�V�W�U�H���G�M�X�Q��
�Q�R�P�E�U�H���G�H���F�R�L�Q�V���T�X�L���V�H�U�D���O�H���P�¬�P�H���S�R�X�U��
chacun. Ils peuvent émettre une idée sur 
�O�M�D�S�S�O�L�F�D�W�L�R�Q�����&�K�D�T�X�H���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U���S�H�X�W��
�G�L�V�W�U�L�E�X�H�U���V�H�V���F�R�L�Q�V���F�R�P�P�H���L�O���O�M�H�Q�W�H�Q�G�����/�R�U�V�T�X�H��
3 projets ressortent, un cérémonial se tient pour 
faire ressortir un projet gagnant qui sera ensuite 
�“�Q�D�Q�F�«���S�D�U���O�D���G�L�U�H�F�W�L�R�Q���H�W���G�X���W�H�P�S�V���V�H�U�D���P�L�V���¢��
�G�L�V�S�R�V�L�W�L�R�Q���G�H�V���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U�V���S�R�X�U���P�H�Q�H�U���F�H�W�W�H��
�L�G�«�H���¢���E�L�H�Q���b

TEAM A GRAHAM BELL
Cette équipe a décidé de miser sur la 
création d’un réseau d’entreprises avec des 
entreprises accueillantes et des entreprises 
candidates  qui seront mises en relation via la 
�S�O�D�W�H�I�R�U�P�H���/�L�Q�N�H�G�,�Q�����8�Q�H���I�R�L�V���P�L�V�H�V���H�Q���U�H�O�D�W�L�R�Q����
�X�Q���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U���G�H���O�M�H�Q�W�U�H�S�U�L�V�H���F�D�Q�G�L�G�D�W�H��
part en learning expedition dans l’équipe 
accueillante pour une période déterminée par 
�F�H�W�W�H���G�H�U�Q�L�ª�U�H�����/�H���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U���I�D�L�W���H�Q�V�X�L�W�H��
�X�Q���U�H�W�R�X�U���¢���V�R�Q���H�Q�W�U�H�S�U�L�V�H���H�W���X�Q���I�H�H�G�E�D�F�N���¢��
l’équipe accueillante sous forme de rapport 
�G�M�«�W�R�Q�Q�H�P�H�Q�W�����/�H���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U���H�V�V�D�L�H���H�Q�V�X�L�W�H��
de mettre en place ce qu’il a appris.

Illustrations issues de �0�D�Q�D�J�H�P�H�Q�W���*�D�P�H�������O�H�V���Q�R�X�Y�H�O�O�H�V���U�ª�J�O�H�V���G�X���M�H�X���S�R�X�U���P�D�Q�D�J�H�U���¢���O�M�K�H�X�U�H���G�X���G�L�J�L�W�D�O

« Le manager a oubli" que la 
plus grande grati®cation pour 
le cerveau n'est pas la prime. »
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PML : La transparence fait partie des 
valeurs que l'on ne peut pas exporter, car 
ce n'est pas universel. Certaines cultures 
peuvent accepter la transparence, et je pense 
notamment % l'h$ritage de la philosophie 
des lumi*res $cossaises et non pas fran)aises. 
Que ce soit Thomas More, Adam Smith et 
d'autres qui ont $nonc$ les principes dits 
de l'utilitarisme. Le groupe va chercher 
dans ses d$cisions, dans ses actions, % 
maximiser le partage du gain pour tout le 
monde. Dans ce principe-l%, d*s qu'il y a un 
avantage nous nous attendons % ce qu'il y 
ait une transparence, et on va l'accepter. En 
revanche si l'on est plut&t dans le si*cle des 
lumi*res fran)aises, nous ne sommes plus du 
tout dans une dynamique collective, nous 
sommes $gocentriques. # ce moment-l%, le 
principe de la transparence est une violation 
% ce principe-l%, et je refuserai l'int$grit$. 
Je ne serais pas du tout dans la m(me 
d$marche. Apr*s, certains philosophes ont 
expliqu$ que ce sont deux strat$gies qui 
se sont distingu$es sur la plan*te. Ceux 
qui vivaient au niveau de l'$quateur, dans 
l'abondance, sont centr$s sur l'individu. 
Et pour ceux qui font face au froid, % la 
rar$faction des sources nutritives, il a fallu 
(tre ensemble.

M%me si le management est positif, il y a 
beaucoup de s!rieux et un cadre tr&s clair. 
Ceci parait peut-%tre extr%mement logique, 
mais dans l'image un peu romantique du 
management 3.0, tout le monde est #cool# et 
peut faire un peu ce qu'il souhaite car il faut 
%tre cr!atif.

DB : Je pense que le management est une 
$norme responsabilit$. Cela repr$sente la 
part de s$rieux. Nous sommes en position 
de responsabilit$ vis-%-vis d'autres. Cela cr$e 
une attente et un devoir. Ce qui ne veut 
pas dire que )a ne peut pas (tre (fun( , sans 
libert$. Ce qui me g(ne, c'est l'opposition. 
C'est s$rieux bien s0r. Lorsque )a se passe 
mal, c'est tr*s violent dans un groupe. Nous 
sentons les attentes vis-%-vis des managers et 
de l'entreprise, qui sont parfois m(me un 
peu d$mesur$es. Cependant je pense qu'il 
ne faut jamais oublier que nous sommes 
dans un cadre de travail, il y a une relation 
contractuelle qui existe. Ceci est tr*s 
important, et c'est extr(mement structurant 
pour les gens. 

PML : Le paradoxe que vous venez de 
mentionner, entre le d$sordre et l'ordre, 
®nalement rappelle que l'humain, comme 
tous ses syst*mes complexes, cr$e des 
valeurs ajout$es et des processus $mergents. 
Un peu comme les mol$cules d'eau, qui 
s'agitent dans tous les sens, mais qui font 
que l'ensemble va donner une vague qui 
va (tre pr$dictible, formalis$e, dont on voit 
d$j% la deuxi*me appara+tre, la troisi*me 

« La question est d'accepter 
et de savoir comment nous 
pouvons utiliser les "motions. »

etc¼ Donc la notion du d$sordre dans 
l'ordre est $videment normale. Et il ne 
faut pas penser l'un ou l'autre, mais l'un et 
l'autre. C'est parce qu'il y a du d$sordre que 
l'on peut avoir une vague structur$e, sur 
laquelle les surfeurs vont prendre du plaisir. 
Il y a une pens$e occidentale qui souvent 
cherche % (tre binaire : d$sordre et ordre 
mais, en r$alit$, l'un a besoin de l'autre et 
r$ciproquement.

Vous aviez dit quelque chose, Doroth!e, que 
je trouvais tr&s int!ressant. Vous parliez de 
la d!corr!lation entre le pouvoir symbolique 
et le savoir. Pouvez-vous r!expliquer cette 
d!corr!lation, comment se traduit- elle ?

DB : Il se passe plusieurs choses. D'abord sur 
les comp$tences techniques pures. De plus 
en plus nous allons avoir des gens jeunes 
qui en savent plus que d'autres. Et s'ils n'en 
savent pas plus que vous, de toute fa)on 
ils ont acc*s % ce savoir. La valeur ajout$e 
du manager n'est pas de savoir plus, elle 
n'est pas de savoir mieux, mais de prendre 
du recul, de remettre les choses dans leur 
contexte, d'aider % trier et % prioriser 
et savoir ce qui est vraiment important 
et ce qui ne l'est pas tant que )a. !viter 
d'(tre en permanence dans la r$action. 
Le management c'est remettre le cadre. 
L'attribut du pouvoir n'est plus au m(me 
endroit. Il n'est d'ailleurs pas tr*s attrayant, 
il y a une esp*ce de dif®cult$ % s'approprier 
les $l$ments symboliques. C'est un probl*me 
auquel je me suis beaucoup heurt$e ces 
derni*res ann$es. Je leur dis : « N'oubliez pas 
les managers qu'il y a une port"e symbolique de 
votre r)le que vous devez accepter et utiliser. Pas 
dans un sens n"gatif, mais l'utiliser parce qu'il y 
a une attente ». Et le reproche que j'entends 
le plus, c'est le manque d'implication et 
de responsabilit$ des managers. Parce que 
les managers veulent que tout se passe 
magiquement.

PML : Ce que va faire le leader, 
d'aujourd'hui, c'est de ne plus marcher sur 
la s$lection mais sur la collaboration. Nous 
revenons sur cette notion de d$sordre qui 
va cr$er de l'ordre. Il va falloir au sein de 
ce cadre cr$er du d$sordre, que chacun soit 
porteur de ce d$sordre. Puisque chacun 
peut avoir l'information, il n'y a plus de 
pouvoir au-dessus des autres. Mais il faut 
s'assurer qu'il y ait une coh$rence dans ce 
savoir, pouvoir le canaliser, savoir qu'il y a 
des d$marches de cr$ativit$ collectives, de 
contagion des $motions.

Vous parliez de d!sir comme moteur de 
motivation ?

PML : Ce que j'ai dit c'est que la motivation 
contient deux axes : le plaisir et le d$sir. 
Quelqu'un de motiv$ est quelqu'un qui 

sait marcher avec ces deux dimensions. 
D$sir sans plaisir, c'est ce que l'on appelle 
la frustration. Au bout d'un moment, c'est 
la cohorte des gens qui font des burn-out. 
Ils ont un bon investissement, ils ont des 
projets, du d$sir, mais au bout du compte, le 
plaisir n'est pas au rendez-vous. Le manager 
a oubli$ que la plus grande grati®cation 
pour le cerveau n'est pas la prime. C'est de 
serrer son collaborateur dans ses bras, de lui 
dire « tu sais combien d'autres ont failli & cette 
t*che, toi tu as r"ussi et tu as "t" le meilleur ». 
Ceci est la reconnaissance sociale, c'est ce 
qu'il y a de plus grati®ant, bien plus qu'un 
carr$ de chocolat. Le d$sir sans plaisir est 
un probl*me. Et le plaisir sans d$sir, c'est le 
libre arbitre qui disparait, car cela devient 
une addiction. La motivation c'est d'avoir les 
deux axes, plaisir et d$sir, $quilibr$s.

DB : La motivation ne se transmet pas, elle 
existe et elle s'active. Ce qui me motive 
moi, ce n'est pas forc$ment ce qui va vous 
motiver. Le seul pouvoir que j'ai sur vous, 
c'est de cr$er les conditions n$cessaires 
pour que vous ayez envie de faire quelque 
chose. Souvent cela passe par de l'attention, 
de l'int$r(t. Comment faire en sorte que 
ce soit atteignable. Pour cela il faut avoir 
identi®$ cet int$r(t, et pour l'avoir identi®$ 
il faut arr(ter de projeter ses propres 
intentions. Je pense qu'il y a un $norme 
travail % faire sur le vocabulaire. Quand on a 
besoin de quelque chose, on demande une 
augmentation, une promotion, car c'est la 
monnaie de l'$valuation. Personne ne dit : 
« j'ai besoin d'$tre un peu plus aim" ». L'id$e 
c'est de vraiment comprendre de quoi cette 
personne a besoin. Apr*s, ce besoin est-il 
l$gitime et acceptable ? C'est une question % 
se poser s$rieusement.

PML : Je me rappelle de ce proverbe perse : 
« Si tu as deux oreilles et une bouche, c'est pour 
"couter deux fois plus que tu ne parles ». La 
motivation c'est savoir $couter.

On peut terminer sur cela. Merci beaucoup.

TEAM ALAN TURING
�&�H���S�U�R�M�H�W���F�R�P�P�H�Q�F�H���S�D�U���O�M�L�G�H�Q�W�L�“�F�D�W�L�R�Q���S�D�U��
la direction des middle managers qui veulent 
�S�D�V�V�H�U���¢���O�M�D�F�W�L�R�Q���P�D�L�V���R�Q�W���G�X���P�D�O�����/�H���E�X�W���H�V�W��
alors de leur fournir les clés pour devenir plus 
�H�I�“�F�D�F�H���G�D�Q�V���O�M�D�F�W�L�R�Q�����,�O���V�H�U�D���D�O�R�U�V���F�U�«�«���X�Q��réseau 
de middle managers  dans l’entreprise dans 
lequel ils pourront partager leurs expériences, 
leur vécu. Dans le réseau, seront mises en place 
des formations, des échanges, des mises en 
situation... L’idée est de transformer l’intention 
en action.

TEAM ARCHIMÈDE
Voici le projet Bridge , un pont entre les 
personnes et les compétences pour manager 
sans se prendre au sérieux. C’est une 
�D�S�S�O�L�F�D�W�L�R�Q���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�L�Y�H���R�»���O�H�V���P�H�P�E�U�H�V���G�M�X�Q�H��
entreprise peuvent mettre leurs compétences 
�¢���F�R�Q�W�U�L�E�X�W�L�R�Q�����8�Q���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U���S�H�X�W���S�R�V�H�U���X�Q��
�S�U�R�E�O�ª�P�H���V�X�U���O�D���S�O�D�W�H�I�R�U�P�H�����X�Q���D�X�W�U�H�����S�R�V�V�«�G�D�Q�W��
�O�D���E�R�Q�Q�H���F�R�P�S�«�W�H�Q�F�H���S�H�X�W���V�H���S�U�R�S�R�V�H�U���G�H��
l’aider. Il sera payé en pépites qui seront 
�D�W�W�U�L�E�X�«�H�V���H�Q���G�«�E�X�W���G�H���P�R�L�V�����*�U�¤�F�H���¢���H�O�O�H�V�����O�H�V��
�F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U�V���S�H�X�Y�H�Q�W���V�R�L�W���V�M�R�I�I�U�L�U���O�M�D�L�G�H���G�H�V��
collègues, les offrir, ou créer des évènements 
�H�Q���L�Q�W�H�U�Q�H�����(�O�O�H���S�H�U�P�H�W���G�H���F�U�«�H�U���X�Q�H���Y�«�U�L�W�D�E�O�H��
économie circulaire en interne.

TEAM MARIE ANDERSON
Blablacoach ���H�V�W���X�Q�H���D�S�S�O�L�F�D�W�L�R�Q���T�X�L���D���S�R�X�U���E�X�W��
d’encourager les échanges de compétences 
�H�Q�W�U�H���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U�V�����&�K�D�F�X�Q���F�U�«�H���X�Q���S�U�R�“�O���V�X�U��
l’application en indiquant ses compétences. 
�/�R�U�V�T�X�M�X�Q���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U���U�H�Q�F�R�Q�W�U�H���X�Q��
�S�U�R�E�O�ª�P�H���L�O���S�H�X�W���U�H�F�K�H�U�F�K�H�U���V�X�U���O�M�D�S�S�O�L�F�D�W�L�R�Q��
la compétence qu’il souhaite, contacter et 
localiser l’individu qui la possède. L’échange est 
�H�Q�V�X�L�W�H���H�Q�F�O�H�Q�F�K�«�����/�H���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U���D�L�G�«���S�R�X�U�U�D��
« remercier » la personne et ainsi lui permettre 
d’atteindre un certain niveau de maturité 
�V�X�U���O�M�D�S�S�O�L�F�D�W�L�R�Q�����/�H���E�X�W���H�V�W���G�H���F�U�«�H�U���X�Q�H��
communauté apprenante qui s’autoenrichie. 
 

« Il faut accepter que l'"chec 
fasse partie du chemin $ partir 
du moment o% nous en faisons 
quelque chose. »

« Si tu as deux oreilles et une 
bouche, c'est pour "couter deux 
fois plus que tu ne parles »

3  q u e s t i o n s  " ¼ 
P a s c a l  D u p r a z

Manager une équipe de football avec les 
compétences et les caractères de chacun, toute 
�X�Q�H���K�L�V�W�R�L�U�H�b�����-�R�Q�J�O�H�U���D�Y�H�F���O�H�V���S�H�U�V�R�Q�Q�D�O�L�W�«�V����
mobiliser les esprits, voici le challenge 
managérial de Pascal Dupraz, entraîneur du 
Toulouse Football Club. Et ce grand monsieur 
du football ne manque pas de bonnes idées 
pour amener son équipe aussi loin que 
possible. Vous trouverez ici quelques idées 
pour un management inspiré et toujours en 
�G�R�X�F�H�X�U�b�����9�R�X�V���Y�R�X�V���G�H�P�D�Q�G�H�]���V�D�Q�V���G�R�X�W�H��
pourquoi nous sommes allés chercher des 
réponses sur le management dans le monde 
�G�X���I�R�R�W�E�D�O�O�����“�J�X�U�H�]���Y�R�X�V���T�X�H���O�H���P�D�Q�D�J�H�P�H�Q�W��
�I�R�R�W�E�D�O�O�L�V�W�L�T�X�H���D���E�H�D�X�F�R�X�S���¢���Q�R�X�V���D�S�S�U�H�Q�G�U�H�b��

�&�R�P�P�H�Q�W���W�R�O�«�U�H�U���O�H���G�U�R�L�W���¢���O�M�H�U�U�H�X�U�b�"

J’estime qu’il faut accepter l’erreur, la tolérer. 
Il est fondamental de faire comprendre 
aux joueurs qu’ils ne peuvent pas fuir leur 
�U�H�V�S�R�Q�V�D�E�L�O�L�W�«�����,�O���I�D�X�W���D�S�S�U�H�Q�G�U�H���¢���O�M�D�V�V�X�P�H�U����
L’erreur est humaine mais ce qui compte c’est 
de tout faire pour la réparer. Avant une saison, il 
faut se préparer à juguler toutes les erreurs.

�&�R�P�P�H�Q�W���D�O�O�L�H�U���S�R�V�L�W�L�Y�L�V�P�H���H�W���V�«�U�L�H�X�[�b�"

Je ne connais que les vertus du travail. 
�3�H�U�V�R�Q�Q�H�O�O�H�P�H�Q�W�����M�H���Q�H���V�X�L�V���T�X�H���E�H�V�R�J�Q�H�X�[�����(�Q��
travaillant, au moins on ne peut pas se faire de 
reproches. Il faut créer une atmosphère qui sied 
�¢���O�M�«�T�X�L�S�H���R�»���O�H���V�R�X�U�L�U�H���H�V�W���S�H�U�P�D�Q�H�Q�W�����2�Q���S�H�X�W��
�¬�W�U�H���W�U�ª�V���U�H�V�S�R�Q�V�D�E�O�H�����U�L�J�R�X�U�H�X�[���H�W���T�X�D�Q�G���P�¬�P�H��
�V�M�D�X�W�R�U�L�V�H�U���¢���¬�W�U�H���O�«�J�H�U�����¢���S�D�U�W�D�J�H�U���H�Q�V�H�P�E�O�H�����¢��
rire. 

�/�H�V���W�U�X�F�V���H�W���D�V�W�X�F�H�V���G�H���O�M�D�W�W�L�W�X�G�H���S�R�V�L�W�L�Y�H�b�"

Plus on se rapproche de la compétition, plus 
je suis positif, tactile, paternaliste avec mon 
équipe et plus je tente de les rassurer. Je leur 
dis souvent qu’il est dommage qu’en tant 
�T�X�M�L�Q�G�L�Y�L�G�X���L�O�V���Q�M�D�L�H�Q�W���S�D�V���F�R�Q�“�D�Q�F�H���H�Q���H�X�[���D�O�R�U�V��
�T�X�H���W�R�X�W���O�H�X�U���H�Q�W�R�X�U�D�J�H���D���F�R�Q�“�D�Q�F�H���H�Q���H�X�[�����,�O��
n’y a rien de pire que de voir un joueur douter 
alors que toutes les personnes autour croient 
en lui. 

C r # a t i o n  e t  m i s e  e n 
ú u v r e  d u  h a c k a t h o n

�'�H�S�X�L�V�������b�D�Q�V�����(�W�K�L�N�R�Q�V�X�O�W�L�Q�J�����F�D�E�L�Q�H�W���F�R�Q�V�H�L�O��
en innovation managériale, accompagne 
les entreprises de toutes tailles et activités, 
�D�Y�H�F���S�R�X�U���D�P�E�L�W�L�R�Q���G�H���U�H�G�R�Q�Q�H�U���O�H���V�R�X�U�L�U�H��
aux managers et aux dirigeants. Avec plus de 
���������P�L�V�V�L�R�Q�V���¢���O�H�X�U���D�F�W�L�I�����,�V�D�E�H�O�O�H���H�W���)�U�«�G�«�U�L�F��
Rey-Millet, repoussent toujours un peu plus 
loin les limites du vrai management. Ils ont 
�S�X�E�O�L�«���H�Q���V�H�S�W�H�P�E�U�H���D�X�[���(�G�L�W�L�R�Q�V���6�����/�H�G�X�F��
�0�D�Q�D�J�H�P�H�Q�W���*�D�P�H�����b�����/�H�V���Q�R�X�Y�H�O�O�H�V���U�ª�J�O�H�V��
�G�X���M�H�X���S�R�X�U���P�D�Q�D�J�H�U���¢���O�M�K�H�X�U�H���G�X���G�L�J�L�W�D�O. Leur 
premier ouvrage �0�D�Q�D�J�H�P�H�Q�W���*�D�P�H�b�����O�H�V��
�Q�R�X�Y�H�O�O�H�V���U�ª�J�O�H�V���G�X���M�H�X���S�R�X�U���U�H�G�R�Q�Q�H�U���O�H���V�R�X�U�L�U�H��
�D�X�[���P�D�Q�D�J�H�U�V, édité en 2015, fait partie des 
meilleures ventes d’ouvrages de management. 
�&�D�U���X�Q���G�H���O�H�X�U���F�U�«�G�R���H�V�W���E�L�H�Q���T�X�H���O�H���M�H�X�����S�U�H�P�L�H�U��
mode d’apprentissage participe au plaisir de 
�S�D�U�W�D�J�H�U���H�W���G�M�D�S�S�U�H�Q�G�U�H�b�����G�H���O�D���Q�«�F�H�V�V�L�W�«���G�H��
le réintégrer dans le monde professionnel, 
alléger le management et le manager qui doit 
apprendre à être sérieux sans se prendre au 
sérieux.

�$�L�Q�V�L���H�V�W���Q�«���O�H���+�D�F�N�D�W�K�R�Q���G�X���0�D�Q�D�J�H�P�H�Q�W�b���������K��
pour faire émerger des pratiques managériales 
�G�L�V�U�X�S�W�L�Y�H�V���H�W���G�«�F�D�O�«�H�V���S�R�X�U���V�L�P�S�O�L�“�H�U����
transformer et inventer un métier qui ne fait pas 
rêver les enfants.
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�2�V�H�U���O�M�H�U�U�H�X�U�����O�L�E�«�U�H�U���O�H�V���L�Q�L�W�L�D�W�L�Y�H�V��

�S�U�R�E�O�«�P�D�W�L�T�X�H���¢���O�D�T�X�H�O�O�H���O�M�«�T�X�L�S�H���D��

répondu à travers sa 

de partage d’expériences en vidéos 

de 3 minutes
�H�W���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U�V�����G�«�F�U�L�U�D���X�Q�H���H�U�U�H�X�U��

commise et les leçons tirées de cet 

échec. Ces vidéos pourront ensuite 

être �O�L�N�«�H�V
management sera dévoilée toutes les 

�����b�Y�L�G�«�R�V���S�X�E�O�L�«�H�V���S�D�U���O�H�V���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U�V��

�D�“�Q���G�H���O�H�V���L�Q�F�L�W�H�U���¢���S�D�U�W�L�F�L�S�H�U��

�‚���Y�R�X�V���G�M�«�F�K�R�X�H�U�b��
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POURQUOI FAUT-IL HACKER LE 
�0�$�1�$�*�(�0�(�1�7�b�"

�'�M�D�E�R�U�G���S�D�U�F�H���T�X�H���O�H���S�U�L�Q�F�L�S�H���G�X���K�D�F�N�D�W�K�R�Q���V�H��
�S�U�H�W�H�� �E�L�H�Q�� �D�X�� �P�D�Q�D�J�H�P�H�Q�W�b ���� �9�R�X�V�� �F�R�Q�Q�D�L�V�V�H�]��
�F�H�V�� �P�D�U�D�W�K�R�Q�V���� �R�»���� �S�H�Q�G�D�Q�W�� �������K�H�X�U�H�V�� �� �M�R�X�U��
�H�W�� �Q�X�L�W�� �F�R�P�S�U�L�V������ �G�H�V�� �K�D�F�N�H�U�V���� �V�X�U�G�R�X�«�V�� �G�H��
�O�M�L�Q�I�R�U�P�D�W�L�T�X�H�����G�R�S�«�V���D�X�[���E�R�L�V�V�R�Q�V���«�Q�H�U�J�«�W�L�T�X�H�V��
�H�W���¢���O�D���S�L�]�]�D�����W�H�Q�W�H�Q�W���G�H���F�U�D�F�N�H�U���O�H�V���V�«�F�X�U�L�W�«�V���G�H�V��
�V�\�V�W�ª�P�H�V���L�Q�I�R�U�P�D�W�L�T�X�H�V���O�H�V���S�O�X�V���L�P�S�U�H�Q�D�E�O�H�V��

�,�O�� �H�V�W���W�H�P�S�V�� �G�H�� �F�U�D�F�N�H�U�� �X�Q�� �F�R�Q�F�H�S�W���L�Q�Y�H�Q�W�«�� �S�D�U��
des �m�b�J�D�U�V���G�X���P�L�G�G�O�H���Z�H�V�W���D�P�«�U�L�F�D�L�Q�b�}���¢���O�D���“�Q���G�X��
�G�L�[���Q�H�X�Y�L�ª�P�H���V�L�ª�F�O�H�b�����O�H���P�D�Q�D�J�H�P�H�Q�W�����3�R�X�U�T�X�R�L�b�"��
Parce que le management hiérarchique n’est 
�S�O�X�V���F�R�P�S�D�W�L�E�O�H���D�Y�H�F���Q�R�W�U�H���P�D�Q�L�ª�U�H���G�H���W�U�D�Y�D�L�O�O�H�U��
et le monde qui nous entoure. Le monde a 
changé, l’entreprise aussi, les millénials sont de 
�S�O�X�V���H�Q���S�O�X�V���Q�R�P�E�U�H�X�[�����/�H���G�L�J�L�W�D�O���Q�R�X�V���P�H�W���¢���X�Q��
clic de tout savoir et nous force à devenir plus 
�D�J�L�O�H���� �F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�L�I�� �H�W�� �I�X�Q���� �/�H�� �P�D�Q�D�J�H�P�H�Q�W�� �G�R�L�W��
radicalement changer.

4 n e w s p a p e r
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S I L E X G R A P H I E

Team Marie Curie

L’équipe a pensé l’application "What the 

fun?" ���R�»���O�M�R�Q���S�D�U�W�D�J�H���H�Q�W�U�H���«�T�X�L�S�H���H�W��

�P�D�Q�D�J�H�U���O�H�V���S�K�U�D�V�H�V���G�X���M�R�X�U�����O�H�V���E�O�D�J�X�H�V����

�R�»���O�M�R�Q���V�H���O�D�Q�F�H���G�H�V���F�K�D�O�O�H�Q�J�H�V�����G�H�V��

�G�«�“�V�����F�D�S���R�X���S�D�V���F�D�S�������G�H�V���L�G�«�H�V�����G�H�V��

�F�R�G�H�V���Y�H�V�W�L�P�H�Q�W�D�L�U�H�V�Y���/�H���E�X�W���G�H���F�H�W�W�H��

�D�S�S�O�L�F�D�W�L�R�Q���H�V�W���G�H���U�«�W�D�E�O�L�U���X�Q�H���U�H�O�D�W�L�R�Q��

�G�H���F�R�Q�“�D�Q�F�H���H�Q���W�R�X�W�H���V�L�P�S�O�L�F�L�W�«���H�Q�W�U�H��

l’équipe et le manager. Elle permet donc 

au manager de diriger sans se prendre 

au sérieux, et d’ouvrir un dialogue avec 

�V�H�V���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U�V��

Team Albert Einstein

�2�V�H�U���O�M�H�U�U�H�X�U�����O�L�E�«�U�H�U���O�H�V���L�Q�L�W�L�D�W�L�Y�H�V��

mettre l’échec à l’honneur. Voici la 

�S�U�R�E�O�«�P�D�W�L�T�X�H���¢���O�D�T�X�H�O�O�H���O�M�«�T�X�L�S�H���D��

répondu à travers sa plateforme interne 

de partage d’expériences en vidéos 

de 3 minutes . Chacun (management 

�H�W���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U�V�����G�«�F�U�L�U�D���X�Q�H���H�U�U�H�X�U��

commise et les leçons tirées de cet 

échec. Ces vidéos pourront ensuite 

�O�L�N�«�H�V
. Une vidéo mystère du top 

management sera dévoilée toutes les 

�����b�Y�L�G�«�R�V���S�X�E�O�L�«�H�V���S�D�U���O�H�V���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U�V��

�D�“�Q���G�H���O�H�V���L�Q�F�L�W�H�U���¢���S�D�U�W�L�F�L�S�H�U��

 

�‚���Y�R�X�V���G�M�«�F�K�R�X�H�U�b��

�/�H�V���������H�W���������V�H�S�W�H�P�E�U�H�����D�X���V�L�ª�J�H���G�H���O�D���%�D�Q�T�X�H��
�G�H���)�U�D�Q�F�H�������������K�D�F�N�H�U�V���L�V�V�X�V���G�M�(�1�(�'�,�6�����$�G�L�G�D�V����
�'�D�Y�L�G�V�R�Q���F�R�Q�V�X�O�W�L�Q�J�����%�D�Q�T�X�H���G�H���)�U�D�Q�F�H�����2�U�D�Q�J�H��
�/�D�E���� �$�L�U�� �)�U�D�Q�F�H���� �&�D�L�V�V�H�� �G�H�V�� �G�«�S�R�W�V���� �6�1�&�)����
Legrand, NAOS, April International Expat, Engie, 
Mutuelle Générale, CGG, Sopra Stéria et IPPON 
Technology ont réinventé le management en 
�D�E�D�Q�G�R�Q�Q�D�Q�W���� �W�U�D�Q�V�I�R�U�P�D�Q�W�� �H�W�� �L�Q�Y�H�Q�W�D�Q�W�� �G�H��
nouvelles pratiques managériales.

�3�R�X�U���T�X�H�O���U�H�W�R�X�U���V�X�U���L�Q�Y�H�V�W�L�V�V�H�P�H�Q�W�b�"
�5�«�X�Q�L�V���H�Q���G�L�[���K�X�L�W���«�T�X�L�S�H�V�����O�H�V���K�D�F�N�H�U�V���R�Q�W���F�R�Q�©�X��
�H�W���S�U�«�V�H�Q�W�«���G�H�V���E�R�Q�Q�H�V���S�U�D�W�L�T�X�H�V�����V�H�U�L�R�X�V���J�D�P�H�V��
�H�W���S�U�R�W�R�W�\�S�H�V���G�M�D�S�S�O�L�F�D�W�L�R�Q�V���S�R�X�U���V�L�P�S�O�L�“�H�U���O�D���Y�L�H��
du manager, développer l’agilité et faciliter le 
�m�b�M�R�X�H�U���F�R�O�O�H�F�W�L�I�b�}���Y���W�R�X�W���H�Q���J�D�U�G�D�Q�W���O�H���V�R�X�U�L�U�H�b��
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M A N A G E M E N T  D U  F U T U R

DANS LA PEAU D'UN 
NOUVEAU BOSS

COMMENT VOUS PARLER DU MANAGEMENT DE DEMAIN ? LE SYST1ME ACTUEL NE 
R!POND PLUS AUX ATTENTES DES GENS, LA RIGIDIT! NE PREND PLUS, LES PRIMES NE 
MOTIVENT PLUS¼ ALORS QUE FAIRE ? POUR R!PONDRE # CETTE QUESTION, NOUS 

AVONS RENCONTR! CINQ ENTREPRENEURS2MANAGERS QUI VONT NOUS DONNER LES 
CL!S DU SUCC1S D'UN BON MANAGEMENT. PR!PAREZ-VOUS # PRENDRE DES NOTES 3

RETROUVER 
DU SENS DANS 
L'ENTREPRISE
Davidson consulting 
vient de f$ter ses 
12 premi%res ann"es 
d'existence. Et quelles 
ann"es¼ Alors que 
notre projet initial 
visait & constituer un 
cabinet d'expertise de 

200 personnes en 10 ans, nous voil& 2 300 dans 
8 pays. Qu'avons-nous appris d'essentiel pendant 
ces 12 ann"es ?

Les principes, (a compte

Cr$er une organisation se concentrant sur 
l'homme plut&t que sur l'argent va peser 
lourdement sur les modes de management 
qui vont $merger au ®l des ann$es. Bien 
s0r une entreprise lib$rale doit gagner de 
l'argent pour survivre, mais consid$rer 
l'argent comme une r$sultante, plut&t que 
comme l'objectif principal % atteindre, 
favorisera le d$veloppement d'une culture 
manag$riale saine. Traduire des principes 
en pratiques est un travail long et laborieux, 
supposant une constance absolue et une foi 
in$branlable dans le cr$do auquel vous (tes 
attach$. Mais si vous persistez, ces principes 
deviendront des processus et pratiques qui 
fa)onneront les actions quotidiennes des 
$quipes.

De l'importance d'%tre rebelle

La hi$rarchie est utile pour f$d$rer les 
efforts et coordonner les activit$s de 
nombreuses personnes avec des r&les vari$s, 
mais ce n'est pas la structure id$ale pour 
donner envie d'aller plus loin et plus haut. 

Quand il s'agit de mobiliser les capacit$s 
humaines, les communaut$s r$ussissent 
mieux que les bureaucraties. Dans une 
bureaucratie vous effectuez le travail qu'on 
vous a con®$. Dans une communaut$ vous 
donnez votre travail en $change d'une 
chance d'(tre utile et de d$velopper vos 
talents. D'un c&t$ la production, de l'autre 
la Grande Cause 3 Accepter que l'entreprise 
soit horizontale, passer d'une culture de 
gouvernance % une culture d'inspiration, 
casser les codes des $gosyst*mes pour 
en faire des $cosyst*mes, bref¼ (tre en 
r$bellion contre les mod*les classiques, us$s, 
est une des cl$s pour retrouver du sens dans 
l'entreprise 3

L'innovation manag!riale pour concilier 
l'inconciliable

Une entreprise est une galerie de contrastes : 
libert$ et responsabilit$, communaut$ et 
autonomie, mission humaine et n$cessaires 
pro®ts. Et pourtant il faut bien constater que 
ce sont ces a priori « tensions » qui expliquent 
la r$ussite d'une entreprise moderne. Sans 
pro®t, l'entreprise ne pourrait pas jouer 
son r&le soci$tal. Or, depuis longtemps les 
entreprises ont trop souvent esquiv$ les 
choix dif®ciles, masqu$ leurs paradoxes 
endog*nes. Alors elles adoptent des 
indicateurs, processus et m$thodes qui 
privil$gient les choix unilat$raux par rapport 
% l'inconfort des dilemmes. Le court terme 
l'emportera souvent sur le long terme, la 
discipline sur l'innovation, la comp$tition 
sur la collaboration. Les managers doivent 
concentrer leurs efforts sur la r$conciliation 
de ces possibles contraires.  

VERS UNE 
ENTREPRISE 
D)MOCRATIQUE
 
Plut&t que de 
tenter de lib$rer les 
entreprises, nous 
pourrions essayer 
de nous rapprocher 
d'un mod*le de 
d$mocratie. Apr*s 

tout, on n'a rien trouv$ de mieux jusque-l% 
pour maximiser les chances pour le plus 
grand nombre d'acc$der au bonheur 3 
 
Comment commencer ? Par les principes et 
les pratiques, par le management *
 
Le management est obsol*te. Pas d$pass$, 
pas d$cal$, pas am$liorable. Non, obsol*te. 
L'engagement a remplac$ la motivation. 
Le bonheur s'est substitu$ au bien-(tre. La 
r$silience est le nouveau but¼ Mais si les 
mots changent et si tout le monde s'accorde 
sur les nouveaux principes du management, 
les paradigmes et les pratiques ont peu 
$volu$ depuis un si*cle. Quand les salari$s, 
y compris managers et dirigeants, aspirent 
% plus d'autonomie, de con®ance et de 
reconnaissance, le management repose 
encore sur la hi$rarchie et la d$®ance. 
Le manager du futur sera probablement 
un leader de communaut$ professionnelle. 
Dans ce syst*me, le vieux (command and 
control( % l'origine du d$sengagement 
sera remplac$ par un probable (inspire 
et challenge(, nouveau garant de la 
performance.
 
Plus d'un si&cle apr&s l'organisation 
scienti®que, passons $ l'organisation 
num!rique du travail *

 Les entreprises sont encore d$coup$es 
en territoires hi$rarchis$s impliquant 
des co0ts d'interm$diation - en interne 
et avec leur $cosyst*me - qui ne sont plus 
envisageables % l'heure num$rique. Il est 
temps d'accepter la complexit$ inh$rente 
au monde professionnel et de favoriser la 
diversit$ des comp$tences et des pro®ls 
pour l'adresser. Les organisations hyper-
segment$es devraient rapidement laisser 
place % des organisations en r$seaux 
d$centralis$s et peu hi$rarchis$s, au sein 
desquels la transversalit$ des comp$tences 
sera la nouvelle norme.
 
L'innovation manag!riale est la 
responsabilit! premi&re des dirigeants *
 
Il y a 45 ans, il fallait de l'audace pour 
supprimer les silos fonctionnels de Poult, 
les primes ou les titres de ses managers. 
Aujourd'hui l'innovation manag$riale 
progresse partout, dans les grands groupes, 
les organisations publiques, les PME comme 
les start-ups. Les applications num$riques 
favorisant la collaboration et le partage se 
multiplient sur les smartphones des salari$s, 
les r$seaux sociaux professionnels d$collent 
en®n, l'information, autrefois source de 
pouvoir, se lib*re. 
La d$mocratisation est en marche, aux 
dirigeants de faire preuve de leadership et 
d'audace et de cr$er les conditions pour 
offrir plus de libert$ aux individus qui 
constituent l'entreprise.

L e s  p r o p o s i t i o n s  d e s  h a c k e r s

TEAM DES FRÈRES MONTGOLFIER
L’équipe s’est lancée dans la création d’une 
application et d’un espace dédié ( Ozer Room ) 
�D�X�[���L�G�«�H�V���G�H�V���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U�V���G�D�Q�V���O�M�H�Q�W�U�H�S�U�L�V�H����
�&�K�D�T�X�H���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U���S�H�X�W���«�P�H�W�W�U�H���X�Q�H���L�G�«�H��
dans l’application en parlant des compétences 
�G�R�Q�W���L�O���D�X�U�D�L�W���E�H�V�R�L�Q���S�R�X�U���O�D���P�H�W�W�U�H���H�Q�����X�Y�U�H��
�H�W���H�Q���“�[�D�Q�W���X�Q�H���K�H�X�U�H���G�H���U�H�Q�G�H�]���Y�R�X�V���G�D�Q�V��
la Ozer Room. Les collègues peuvent ensuite 
�Y�H�Q�L�U���G�D�Q�V���O�H���O�D�E�R���¢���O�M�K�H�X�U�H���F�R�Q�Y�H�Q�X�H���S�R�X�U��
�E�U�D�L�Q�V�W�R�U�P�H�U sur cette idée. Une fois l’idée 
prête, elle sera présentée à la direction pour 
�“�Q�D�Q�F�H�P�H�Q�W���H�W���Y�D�O�L�G�D�W�L�R�Q���V�L���E�H�V�R�L�Q��

TEAM NIKOLA TESLA
Idea Angel  est une application ouverte à 
�W�R�X�V�����P�¬�P�H���D�X�[���H�[�W�H�U�Q�H�V���H�W���R�»���O�H�V���P�D�X�Y�D�L�V�H�V��
�L�G�«�H�V���Q�M�H�[�L�V�W�H�Q�W���S�D�V�����-�H���Y�H�U�E�D�O�L�V�H���P�R�Q���L�G�«�H���V�X�U��
l’application qui m’aide à approfondir le sujet. 
L’application est connectée aux réseaux sociaux 
et réseaux personnels. Le porteur de projet 
peut ensuite aller chercher de la ressource, 
des compétences dans son entreprise ou son 
réseau proche via l’application en contactant les 
personnes souhaitées qui peuvent donner suite 
comme elles l’entendent. C’est une application 
de développement personnel.
 

TEAM WILLIAM CONGREVE
�/�M�«�T�X�L�S�H���V�M�H�V�W���O�D�Q�F�«���O�H���G�«�“���G�H���S�U�¶�Q�H�U���O�D���S�U�L�V�H���G�H��
risque en créant un "shadow codir" sur la base 
du volontariat dans l’entreprise ���D�“�Q���G�H���F�U�«�H�U��
une entité miroir du comité de direction. Ce 
�F�R�P�L�W�«���G�H���O�M�R�P�E�U�H���D���O�D���S�R�V�V�L�E�L�O�L�W�«���G�M�«�W�X�G�L�H�U���O�H�V��
�S�U�R�M�H�W�V���V�R�X�P�L�V�����G�M�«�W�D�E�O�L�U���G�H�V���S�O�D�Q�V���G�M�D�F�W�L�R�Q���H�W��
�G�H���U�H�V�S�R�Q�V�D�E�L�O�L�V�H�U���O�H�V���J�H�Q�V�����/�M�L�G�«�H���«�W�D�Q�W���G�H���I�D�L�U�H��
remonter des projets du ���m�b�E�D�V�b�} de la chaîne 
�K�L�«�U�D�U�F�K�L�T�X�H�����&�K�D�T�X�H���S�U�R�M�H�W���D�X�U�D���X�Q���E�X�G�J�H�W��
alloué et pourra être mené à son terme sans 
l’aval du �m�b�Y�U�D�L�b�} codir. Ce système permet de 
�F�K�D�O�O�H�Q�J�H�U���H�Q���K�D�X�W���H�W���G�H���V�W�L�P�X�O�H�U���H�Q���E�D�V��

TEAM ROLAND MORENO
L’équipe a créé le wob  (acronyme pour 
�Z�H�O�F�R�P�H���R�Q���E�R�D�U�G), un mur digital d’expression 
permettant à l’équipe d’échanger via une 
�D�S�S�O�L�F�D�W�L�R�Q���P�R�E�L�O�H�b�����O�H�X�U�V���K�X�P�H�X�U�V�����G�H�V��
�E�O�D�J�X�H�V�����O�H�X�U�V���«�F�K�H�F�V���H�W���U�«�X�V�V�L�W�H�V�����O�D�Q�F�H�U���G�H�V��
évènements, partager des photos. Ce système 
permet donc un partage en temps réel via 
l’application ou directement sur le mur digital. 
�/�H���E�X�W���«�W�D�Q�W���G�H���U�H�Q�G�U�H���O�H���W�U�D�Y�D�L�O���D�J�U�«�D�E�O�H��
�P�D�O�J�U�«���O�H�V���G�L�I�“�F�X�O�W�«�V���U�H�Q�F�R�Q�W�U�«�H�V��



QUAND LE 
MANAGEMENT 
S'ESSOUFFLE¼

Au d$but de 
l'ann$e 6545, mon 
entreprise, OCTO, 
a travers$ une 
crise existentielle 
profonde.

Dans notre secteur du digital o/ les 
comp$tences manquent, la comp$tition 
pour recruter et conserver les meilleurs 
pro®ls est intense. Cette crise s'est 
manifest$e par une mont$e en ¯*che de 
notre turn-over, ce qui a accentu$ la crise, 
initiant ainsi une spirale pas tr*s positive.

Les raisons de cette crise ont $t$ multiples. 
Le contexte $conomique post 6558 a jou$. 
Mais la raison profonde a sans doute $t$ 
le franchissement de la limite de Dubar 
7cent cinquante9, que Wikipedia d$®nit tr*s 
justement comme le nombre maximum 
d'individus avec lesquels une personne 
peut entretenir simultan$ment une relation 
humaine stable. Pour une entreprise, passer 
cette limite s'apparente au passage du 
mur du son : )a secoue 3 C'est le moment 
o/ les liens interpersonnels se distendent, 
o/ la complexit$ de l'entreprise d$passe 
les capacit$s d'une seule personne, o/ les 
comportements de « parasitisme » ne sont 
plus r$gul$s par la norme sociale.

¼ Le collectif prend le relai

La fa)on dont nous avons, avec succ*s, 
surmont$ cette crise a commenc$ par un 
diagnostic approfondi, gr;ce % une enqu(te 
de satisfaction dont les questions ont $t$ 

7A R T I C L E

LE DROIT 
+ L'ERREUR
H"l%ne Sagn", 
fondatrice et 
dirigeante de l'agence 
de communication 
Bug Agency, nous 
propose pendant une 
masterclass de r"¯"chir 
aux notions de risque 
et de droit & l'erreur. 

Le droit $ l'erreur permet-il de prendre des 
risques ? Ne serait-ce pas justement une 
erreur de penser cela ?

Se donner le droit % l'erreur enl*ve la 
pression, et sans elle, nous avons moins peur 
du danger. Or, en supprimant la notion de 
danger, nous supprimons la n$cessit$ de 
bien $valuer la situation, de la cerner et s'y 
pr$parer. H$l*ne Sagn$ explique donc que 
le droit % l'erreur est utile et n$cessaire « a 
posteriori » d'une prise de risque.

Quels sont les r!sultats d'une prise de 
risque ?

En effet, % prise de risque, r$sultat 
hors-norme. Pour atteindre notre 
objectif, H$l*ne d$termine trois $tapes 
indispensables :

1. Sauter ± Prendre un risque, c'est 
se lancer sans regarder derri*re soi et, 
avec les moyens allou$s, faire du mieux 
possible.

2. Mobiliser ± Se donner les moyens 
d'atteindre son objectif : temps, 
personnes, organisation de l'$quipe, 
comp$tences, ¼ Prendre un risque, 
c'est atteindre un objectif hors-norme, 
c'est donc jouer avec des r*gles du jeu 
diff$rentes de celles du quotidien. 

3. Capitaliser ± Que l'issue de la 
prise de risque soit heureuse ou non, 
capitalisons sur ce que notre $quipe vient 
de vivre : sur ce qui a fonctionn$, ce qui 
a moins fonctionn$, nos choix, $tait-ce le 
bon risque,¼ Ce retour d'exp$rience est 
b$n$®que pour toute l'$quipe et pour 
les actions futures. Pas de sanction pour 
les erreurs commises, elles font partie du 
jeu.

Qu'est-ce que le risque ®nalement ?

Le risque peut se d$®nir en une phrase : 
on sait o/ l'on va, mais on ne sait pas si 
on est capable de faire le saut. Le risque 
est vertueux : il permet de redynamiser 
une $quipe autour d'un but commun, 
il d$veloppe les comp$tences des 
collaborateurs et¼ l'$quipe sort de sa zone 
de confort, d$couvre d'autres horizons et 
m$thodes de travail.

Nelson Mandela disait « Je ne perds jamais. Soit 
je gagne soit j'apprends. », un mantra % garder 
en t(te pendant vos prises de risque¼

L e s  p r o p o s i t i o n s  d e s  h a c k e r s

construites par les Octos eux-m(mes. Il en 
est ressorti qu'ils souhaitaient travailler 
avec les personnes qu'ils respectaient 
professionnellement 7des mentors9 sur 
des sujets sur lesquels ils avaient envie de 
se d$velopper. Bref de travailler en tribus 
autoorganis$es, ce que nos grosses $quipes 
sectorielles ne leur permettaient pas de 
faire.

En parall*le, plusieurs lectures communes 
au sein du comit$ de direction, dont 
Tribal Leadership et Libert" et Cie, nous ont 
donn$ les cadres mentaux pour red$®nir 
l'organisation.

Ainsi, en f$vrier 654<, nous avons lanc$ 
notre organisation en tribus : n'importe 
quel groupe de plus de quatre personnes 
pouvaient choisir un th*me de travail. Elles 
devaient alors identi®er un leader au sein 
de l'$quipe, choisir un manager parmi les 
partners et d$fendre son projet devant un 
comit$.

Et (a marche * 
Cette autonomie laiss$e dans le choix du 
th*me, des gens avec qui travailler et donc 
dans la gestion % plusieurs d'une mini-
entreprise, a permis de lib$rer une $nergie 
incroyable. Cela a sans doute $t$ une des 
plus belles choses qui soit arriv$e % OCTO 3

Mais ce n'est pas ®ni. Plus de quatre ans 
apr*s cette mise en úuvre, nous arrivons 
% des limites de plus en plus ¯agrantes, 
comme notamment une silotisation 
excessive de l'organisation. Nous avons donc 
un nouveau mod*le % r$inventer, mais qui, 
c'est certain, conservera beaucoup des g*nes 
d'autonomie que nous avons exp$riment$s 
avec les tribus.

TEAM TABITHA BABBITT
L’équipe est partie du principe que l’émotion 
était le capital humain inexploité. Ils 
souhaitaient donc transformer la colère en 
projets, les peurs en changement de process, 
intégrer les émotions dans l’acte managérial par 
la création d’un outil, une application,  Ufeel, qui 
permet de partager son humeur, de remercier 
les gens qui vous font plaisir. Ce groupe a 
donc trouvé le moyen de capitaliser sur les 
�«�P�R�W�L�R�Q�V���H�W���G�H���O�H�V���U�H�Q�G�U�H���E�«�Q�«�“�T�X�H�V���S�R�X�U���O�H�V��
�F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U�V���H�W���S�R�X�U���O�H�V���H�Q�W�U�H�S�U�L�V�H�V����

TEAM RAYMOND TELKES
Comment favoriser l’amélioration continue des 
�S�U�R�F�H�V�V�X�V���L�Q�W�H�U�Q�H�V���¢���O�M�H�Q�W�U�H�S�U�L�V�H�b�"���/�M�D�S�S�O�L�F�D�W�L�R�Q��
Klapp’  a été imaginée pour créer une 
�F�R�P�P�X�Q�D�X�W�«���D�“�Q���G�H���G�R�Q�Q�H�U���G�H�V���I�H�H�G�E�D�F�N�V��
positifs ou d’amélioration partant d’un constat 
et proposant une alternative le cas échéant. 
�9�R�L�F�L���X�Q���S�U�R�M�H�W���T�X�L���S�H�U�P�H�W�W�U�D���O�D���P�R�E�L�O�L�V�D�W�L�R�Q���G�H��
�W�R�X�V���O�H�V���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U�V���G�D�Q�V���O�M�R�S�W�L�P�L�V�D�W�L�R�Q���G�H�V��
processus internes.

 

TEAM LÉONARD DE VINCI
�&�R�P�P�H�Q�W���I�D�Y�R�U�L�V�H�U���O�D���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�L�R�Q���H�Q��
�H�Q�W�U�H�S�U�L�V�H�b�"���&�M�H�V�W���S�R�X�U���U�«�S�R�Q�G�U�H���¢���F�H�W�W�H��
question qu’a été pensée l’application �m�b�/�L�N�H���W�R�Q��
�S�D�L�U�b�}�����&�K�D�T�X�H���V�H�P�D�L�Q�H�����F�K�D�T�X�H���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U��
pourra "liker"  l’un de ses collègues pour 
son aide par exemple, ou sa sympathie, 
son support, son assistance et ajouter un 
�F�R�P�P�H�Q�W�D�L�U�H�����/�H���E�X�W���«�W�D�Q�W���T�X�H���F�K�D�F�X�Q���S�X�L�V�V�H��
se sentir valorisé, les commentaires étant 
�H�[�F�O�X�V�L�Y�H�P�H�Q�W���S�R�V�L�W�L�I�V�����/�H���E�X�W���«�W�D�Q�W���G�H���F�U�«�H�U��
plus de réseaux, de lien, de reconnaissance 
et qu’elle soit entre les mains de chacun. 
Elle a également vocation à servir pendant 
�O�M�«�Y�D�O�X�D�W�L�R�Q���D�Q�Q�X�H�O�O�H���G�H�V���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U�V��

TEAM THOMAS EDISON
Et si les compétences ne se perdaient jamais 
�G�D�Q�V���X�Q�H���H�Q�W�U�H�S�U�L�V�H�b�"���/�M�«�T�X�L�S�H���D���F�U�«�«���X�Q�H��
�S�O�D�W�H�I�R�U�P�H���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�L�Y�H���L�Q�W�H�U���H�Q�W�U�H�S�U�L�V�H�V���G�H��
partage de savoirs nommée ULEARN. Elles sont 
�Q�R�P�E�U�H�X�V�H�V���¢���¬�W�U�H���F�R�Q�I�U�R�Q�W�«�H�V���D�X�[���S�H�U�W�H�V���G�H��
�F�R�P�S�«�W�H�Q�F�H�V���O�R�U�V���G�X���G�«�S�D�U�W���G�M�X�Q���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U����
�/�D���S�O�D�W�H�I�R�U�P�H�����“�Q�D�Q�F�«�H���S�D�U���O�H�V���H�Q�W�U�H�S�U�L�V�H�V��
partenaires, mettrait à disposition des 
�U�H�V�V�R�X�U�F�H�V�����D�X�G�L�R�����Y�L�G�«�R�����Y�����T�X�L���V�H�U�R�Q�W���O�L�N�«�H�V����
�F�R�P�P�H�Q�W�«�H�V���S�D�U���O�H�V���F�R�O�O�D�E�R�U�D�W�H�X�U�V���G�«�V�L�U�H�X�[��
d’acquérir de nouvelles compétences. Fierté et 
�H�Q�J�D�J�H�P�H�Q�W���S�R�X�U���F�H�X�[���T�X�L���W�U�D�Q�V�P�H�W�W�H�Q�W�����O�L�E�H�U�W�«��
d’apprendre pour tous.

COMMENT 
MANAGER SANS 
SE PRENDRE AU 
S)RIEUX : UNE 
POSTURE, DEUX 
MOYENS.
Isabelle Rey-Millet, 
directrice g"n"rale 
d'Ethikonsulting, 
adepte de la Fish 
Philosophy, nous 

brosse les "l"ments qui permettent & un manager 
de faire son travail s"rieusement sans se prendre 
au s"rieux.

Tout le monde a en m$moire l'image 
d'Albert Einstein en train de tirer la langue. 
C'$tait un homme dr&le et humain qui nous 
laisse de nombreuses citations cocasses. 
Pourtant, quand on $voque le scienti®que 
de g$nie, on pense aux travaux tr*s s$rieux 
qui ont r$volutionn$ la physique. C'est 
une caract$ristique des grands leaders 
que d'(tre capable de se moquer d'eux-
m(mes et de ne pas avoir peur du ridicule. 
Ils sont dans l'$change et l'humanit$, 
qualit$s indispensables % l'heure du 
digital et int*grent ces trois notions que 
sont l'humilit$, l'humour et L'Humanit$, 
propres % souder une $quipe. 

Pour d$ployer cette posture, il faut avoir 
en t(te que : (tre s$rieux n'a jamais rendu 
personne comp$tent ou cr$dible.
Ne pas se prendre au s$rieux implique trois 
points :

1. Savoir se d$barrasser de son $go 
2. L;cher prise sur ses pr$rogatives 
3. =tre toujours la m(me personne : 
quelles que soient les circonstances, il est 
important d'(tre soi-m(me 7les autres 
sont d$j% pris¼ d'apr*s Oscar Wilde9

Ce qui fait notre valeur est autant ce 
que l'on est que ce que l'on fait, d'o/ 
l'importance de mettre en place la 
con®ance par l'exemplarit$.

Deux moyens % disposition du manager :
· Mettre du fun ou all$ger l'ambiance 
au travail : adopter la Fish Philosophy 
des poissonniers de Pike Place % Seattle 
7choisir son attitude - (tre pr$sent - 
illuminer la journ$e des autres - jouer9. 
· Gami®er ou mettre du jeu dans 
son management : le jeu permet 
de d$bloquer un grand nombre de 
situations. D'apr*s Einstein, c'est la 
forme la plus $lev$e de recherche. Il 
favorise l'agilit$ mentale et la logique 
d$ductive, il d$sinhibe, cr$e des stimuli 
qui procurent du plaisir et permettent 
la s$cr$tion de la dopamine augmentant 
la motivation et la concentration. Il 
favorise la s$rendipit$, l*ve la pression 
de l'enjeu, d$mysti®e l'$chec et emp(che 
la d$pression. Les managers utilisant la 
Management Box en ont tous t$moign$.

Finalement se prendre au s$rieux n'est 
qu'une r$miniscence du taylorisme, du 
temps ou « $tre chef » c'$tait « $tre s"rieux ». 
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�,�P�S�U�L�P�H�U�L�H���/�«�R�Q�F�H���'�H�S�U�H�]�������'�L�V�W�U�L�E�X�W�L�R�Q���0�/�3�������7�H�[�W�H�V�����L�O�O�X�V�W�U�D�W�L�R�Q�V���H�W���S�K�R�W�R�V���F�R�S�\�U�L�J�K�W���6�L�O�H�[���,�'�����������S�D�V�V�D�J�H���6�D�L�Q�W���3�L�H�U�U�H���$�P�H�O�R�W�����������������3�D�U�L�V�������6�$�6���D�X���F�D�S�L�W�D�O���G�H�����������������^�������)�R�Q�G�D�W�H�X�U�V�������/�«�R�Q�F�H���'�H�S�U�H�]���H�W���0�D�W�W�K�L�H�X���9�H�W�W�H�U�������&�R�Q�W�D�F�W����������������������������������
�P�D�W�W�K�L�H�X�#�V�L�O�H�[���L�G���F�R�P���J���O�H�R�Q�F�H�#�V�L�O�H�[���L�G���F�R�P���J���H�O�L�Q�H�#�V�L�O�H�[���L�G���F�R�P���J���'�«�S�¶�W���O�«�J�D�O���¢���S�D�U�X�W�L�R�Q
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8h15 : Dire que j'ai une tonne de boulot 
qui m'attend au bureau et je suis oblig$ 
d'aller % ce hackathon. Hier soir, % 4>h@5, 
ma boss m'a annonc$ qu'elle ne pouvait 
pas y aller et que c'est moi qui devait m'y 
coller. Pff¼ Se lever % >h@5 alors que je ne 
vais m(me pas bosser, c'est quand m(me la 
plaie... 3 Certains diront que j'ai de la chance 
d'avoir une boss qui veut que je conteste 
son management, mais moi je vois surtout 
ce qui va m'attendre en rentrant jeudi¼ Et 
en plus, c'est la gal*re pour rentrer ici, un 
vrai bunker¼ d'accord, c'est la Banque de 
France, mais j'ai l'impression de prendre 
l'avion 3

09h00 : Le caf$ et les croissants sont bons, 
mais j'ai h;te de m'asseoir, l'amphi a l'air 
super confortable¼ je vais en®n pouvoir 
®nir ma nuit 3 Je ne connais pas les 
intervenants, )a me fera ma berceuse 3
On nous distribue le HackBook, le 
programme est charg$ et complet. 
Finalement, je garde les yeux ouverts et je 
prends m(me des notes sur mon HackBook 3

10h45 : Je suis bluff$ 3 Je ne m'attendais pas 
du tout % (tre scotch$ par le discours de ces 
intervenants¼ J'ai appris des choses : un 
super neurobiologiste, tr*s $clairant, nous 
a fait le lien entre cerveau et motivation, la 
DRH de Google a partag$ son $tonnement 
sur son job chez Google. Petite d$ception 
sur l'entra+neur de football qui n'a pu venir 
au dernier moment, mais heureusement 
il a r$alis$ une vid$o inspirante qui nous 
a permis de faire le lien entre notre 
quotidien¼ et celui d'une $quipe de foot¼ 
% Toulouse, pas toujours facile au pays du 
rugby, mais bon¼

11h15 : C'est parti pour les Master Class, c'est 
comme un Twister g$ant pour trouver notre 

intervenant attitr$. Je passe chez J$r&me, 
l'ancien directeur de Poult qui nous parle de 
collaboratif et d'entreprise lib$r$e et Isabelle 
qui nous donne des $l$ments 7¼ et pourtant 
cela devrait sembler tellement $vident 39 
pour d$montrer qu'(tre s$rieux n'a jamais 
rendu personne comp$tent.

12h30 : Le combo th$orie2concret de la 
matin$e donne bien envie de s'y mettre 3 
Finalement )a pourrait (tre possible de 
changer les choses. En fait, c'est $norme 3 Il 
faut absolument qu'on mette des choses en 
place chez nous 3 Jeux, applis, pratiques¼ 
Il y a tellement de mani*res de faire 3 Et 
d'autres le font, alors pourquoi pas nous ? 
On nous invite % d$jeuner ensemble en 
$quipe, c'est cool. La th$matique des 
$quipes est « les grands inventeurs », je me 
retrouve % la table John McAdam, le gars qui 
a invent$¼ le macadam 3

13h : C'est marrant, de voir toute cette 
effervescence alors qu'il y a une heure, 
on ne se connaissait pas¼ On est d$j% sur 
nos tables, en groupe, % parler de notre 
th$matique et de ce que l'on a retenu de 
ce matin. Les $changes promettent d'(tre 
riches 3

14h00 : C'est le lancement des hostilit$s 3 
Un com$dien, d$guis$ en hacker du futur 
7combinaison blanche moulante9 vient nous 
haranguer pour nous inciter % nous d$passer 
et % d$passer les limites du management. 
C'est plut&t dr&le, on est au taquet. 

16h30 : [a fait 6h@5 qu'on a d$marr$, et on 
avance 3 Doucement, mais s0rement. Apr*s 
avoir discut$ entre nous d'une situation 
v$cue, on a d$termin$ trois probl$matiques 
relatives % notre th*me 7la prise de risque 
et le droit % l'erreur9 qui nous paraissent 
pertinentes 7$tape franchement gavante, 
Vincent chipotait pour chaque point qu'on 

$mettait¼9 puis on a test$ l'int$r(t aupr*s 
d'un autre groupe. Ouf 3 Ils ont valid$ l'une 
d'entre elles 3

17h : Aide pr$cieuse des coachs nous 
accompagnant : leurs comp$tences 
sont vari$es, entre le design thinking, la 
gami®cation, la facilitation graphique, le 
storytelling et le management. On a aussi un 
Executive MBA par groupe. Pour nous c'est 
une nana qui est repartie faire des $tudes % 
@< ans et qui challenge nos id$es d*s qu'elle 
les trouve un peu planplan.

18h00 : L'$quipe s'est r$v$l$e super 
compl$mentaire 3 On a d$velopp$ une id$e 
sympa et originale, demain on refait une 
it$ration du processus pour l'am$liorer 
encore un peu, et il faudra surtout qu'on 
s'occupe du pitch parce que mine de rien, la 
pr$sentation au jury n'est pas si loin¼ et on 
n'a qu'une envie : c'est de gagner 3

2E���-�2�8�5�b��

8h30 : Apr*s un petit caf$, on est % nouveau 
au taquet. On se relance dans le projet corps 
et ;me, certains ont m(me eu des id$es 
pendant la nuit 7% se demander s'ils ont 
dormi¼9 pour am$liorer le proto.

10h : [a y est, apr*s un dernier test aupr*s 
de la table voisine, on ®niole le proto. 
Du c&t$ du pitch, on gal*re un peu¼ 
heureusement le com$dien et un coach nous 
aident % mettre en sc*ne notre id$e, c'est 
tout un m$tier d'(tre impactant. La pression 
monte 3

14h15 : On a % peine pris le temps de 
d$jeuner tant on a r$p$t$ notre pitch. On 
est attendus par le jury, quelqu'un doit nous 
dire quand on peut y aller.

14h30 : Ils $taient trois et je pense qu'on les 
a quand m(me bien marqu$s 3

15h30 : On est bien install$s dans les si*ges 
de l'amphi, on attend de savoir si on a $t$ 
pr$s$lectionn$s¼ La grille des crit*res est 
entre nos mains, pour $lire le prix du public 
% la ®n des restitutions.

17h00 : Bon, les huit groupes 
pr$s$lectionn$s sont pass$s et¼ on n'$tait 
pas dedans. Apr*s la petite d$ception 
du d$but 7notre proto $tait le meilleur 
c'est s0r 39, on a laiss$ la place aux autres 
$quipes¼ et il y avait d'excellents proto¼ 
La concurrence $tait rude 3 Apr*s une 
petite pause, et en attendant la ®n des 
d$lib$rations du jury, le com$dien d'hier 
vient nous faire un interm*de¼ qui fait bien 
travailler nos zygomatiques. And the winner 
is¼ c'est la remise des prix 3

18h30 : Et voil%, l'aventure est d$j% 
termin$e¼ Les trois projets prim$s vont (tre 
d$velopp$s dans les semaines qui viennent, 
je suis curieux de les tester, ils ont l'air 
puissant 3 Bon, maintenant, c'est l'heure 
du cocktail alors je vais prendre une coupe 
de champ' bien m$rit$e et discuter avec les 
autres participants 3

Et l'an prochain, c'est moi qui vais insister 
pour venir 3

H A C K AT H O N  D U  M A N A G E M E N T

CARNET DE BORD DE 
L'APPRENTI HACKER

Texte : Isabelle Rey-Millet  et V"rane Dassonville


