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vidéo : L'émergence d'un nouveau paradigme de gestion

Constat

vers une révolution du management

signaux faibles
une montée en puissance d'un nouveau 
paradigme de Management
Une nouvelle façon de concevoir la 
collaboration, de structurer les organisations

un raz le bol des salariés

seuls environ 15% sont heureux de venir au travail

rappel de l'enquête Gallup

Le management des organisations semble avoir atteint ses limites, 
l’insatisfaction gronde, le désengagement progresse au détriment de la 
performance et du bonheur des salariés… 
Le modèle pyramidal contrôlant à priori des éléments cloisonnés doit faire place à la 
coordination en temps réel de réseaux de collaborations décentralisés.

une recherche de sens des patrons

Etude d'une cinquantaine d'entreprises

critères relativement une grosse structure

dont 12 particulièrement

Heiligenfeld

FAVI en Picardie

AES

The Morning Stars ketchup

ESBZ
Patagonia
Buurtzorg
Sun Hydraulics
...

ils ont "reconstruit" le même modèle de management
vers un nouveau paradigme cohérent

L'émergence d'un nouveau 
paradigme de gestion

Une autre manière de réfléchir le monde
une autre vision du sens profond
Constance des témoignages de l'image => Organisation = un organisme vivant
"ce qui est défaillant en entreprise, c'est le manque de vie"

Carte culturelle

par Ken Wiber
l'outil nous pousse à regarder les choses de façon intégrale

4 quadrants

intérieur / extérieur
individuel / collectif
Mindset / Actions-comportements / Culture / 
systèmes-structures pratiques

Exemples

dans un paradigme de concurrence et compétition
culture de l'émulation
on va mettre en place des 
systèmes de bonus, de 'carottes'

dans une culture collaborative la coopération est supérieure à la compétition

Buurtzorg

entreprise néérlandaise

Création en 2006 1 équipe de 10 personnes

en moins de 10 ans

de 0 à 80% de parts de marché
800 équipes de 10 personnes
Plus de 10000 salariés

par Jos de Blok
écriture d'un livre où il explique la raison d'être de 
l'entreprise qu'il envoie à ses concurrents

soin de santé de proximité
infirmières de quartier à domicile pour 
personnes âgées

objectif de l'autonomie rend autonome ces passions

logique industrielle et scientifique

regroupement des infirmières et rationalisation des coûts
spécialisation des compétences pour optimiser les coûts
création d'un call center
établissement du taylorisme sur le temps 
par intervention médicale
création d'un département planification
code barre pour pointer
management intermédiaire pour 
optimiser les infirmières
économies d'échelles mais retours 
désastreux par les patients

Logique classique

rationalisation
optimisation
évaluation et culture du chiffre
économies
actions qui font sens dans une certaine logique du management

Nouvelle logique

l'important est que les personnes puissent 
être le plus autonomes possibles un autre rapport au patient

Nouvelle activité
commence par café, sonne chez les voisins, questionne le patient sur sa 
capacité à être autonome, participation à la réunion de famille 

d'un point de vue financier et médical

les patients n'utilisent que 40% des 
heures prescrites car plus autonomes
modèle finalement beaucoup plus efficace

3 points clefs

Self-management (auto-gestion, auto-gouvernance)

sans pyramide, sans hiérarchie

plus personne n'est le boss de quelqu'un d'autreplus de relations de boss à subordonnés

la pyramide fonctionne bien dans des systèmes à faible complexité

Système d'intelligence distribuée

tous les systèmes complexes dans le monde fonctionnent 
grâce à des systèmes d'intelligence distribuée

tous les systèmes complexes dans le 
monde fonctionnent grâce à des 
systèmes d'intelligence distribuée

ex : économie mondialisée
ex : une cellule humaine

ex : cerveau humain - 85 milliards de cellules
ex : une forêt

le système s'auto-contrôle

auto-gestionautorégulation

personne ne peut bloquer le système
libération des énergies
échange d'informations

il faut mettre en place des actions 
d'auto-régulation

car il y aura forcément des abus

avoir

1) une norme commune
2) des indicateurs de suivi
3) un forum de discussion
la performance se gère autrement

invention de pratiques pour fonctionner à 
plusieurs milliers de personnes sans boss

il n'y a plus de hiérarchie de pouvoir

mais de nombreuses et nouvelles 
hiérarchies naturelles en constante évolution

co-leadership selon ses passions, 
expertises, expériences, ...

amener le pouvoir de décision et des ressources vers les 
personnes qui savent le mieux l'utiliser

à réinventer

Mode de prise de décision

décisions hiérarchiques
décisions par consensus

une 3ème voie : advice process
processus de consultation

toute personne peut prendre une décision à condition de consulter des 
personnes qui ont une expertise et celles qui vont devoir vivre la décision

décision d'investissement
plan d'investissements vérifié lors d'une réunion bi-annuelle

pour arriver à des ratios acceptables vis-à-vis du CA
gestion de crise

structure de l'organisation

gestion des conflits
dire ce qui ne va pas et donner une requête

si pas de solution, appel à un tiers de 
confiance ou un panel

évaluation
répartition de rôles plus fluide

compétition naturelle par rapport à ce 
qu'on se reconnait

si on veut évoluer, je cherche un repreneur de ma tâche
vis-à-vis de l'extérieur, on va s'inventer des titres

gestion de projet
licenciement

salaires et incentives

chacun choisit sa rémunération par lettrecomité de relecture consultatif

finalement 1% des gens choisissent une 
rémunération trop élevé "nous sommes de très bons prédicateurs de notre valeur"

tout est public
l'augmentation en %

mais pas forcément la base de salaire...
les personnes ont la décision finale et doivent vivre 
avec les conséquences de leurs choix

pas d'entreprise égalitaire
suppression de la relation parent / enfant

exemple à Amsterdam

cabinet de 4 consultants qui échangent par 
trimestre de toutes les actions qu'ils ont menées

puis temps de silence
le premier donne une clef de répartition

puis discussion jusqu'à une bonne entente
ils finissent les larmes aux yeux

ce qui pertinent, c'est que tout le monde soit entendu

exemple à Morning Star

chacun est invité à regarder à l'extérieur 
la base de salaire des professions

chacun écrit une lettre

"cette année ci, je propose de 
m'octroyer une augmentation de X%"par rapport à l'inflation

"je pense le mériter parce que..."
élection d'un comité qui compare toutes les lettres

conseil d'augmenter ou de baisser les salaires

puis chacun est libre de choisir sa rémunérationsauf que tout est public

Wholeness (intégralité, plénitude, unité)

dans les entreprises traditionnelles, on nous pousse à 
nous présenter sous forme d'un rôle

Part profonde / Ego
masculin / féminin

intuitif / spirituel / rationnel / émotionnel
nous n'exprimons qu'une petite partie de 
soi-même dans l'entreprise

on apporte 1/16ème de soi (le rationnel) en entreprise : de sa 
passion, de sa créativité, de ses ressources

pas de spirituel
pas d'émotion

pas de part féminine
pas part profonde

pas d'intuition

"nous n'aimons pas qui nous sommes"
dans les entreprises traditionnelles, on nous pousse à 
nous présenter sous forme d'un rôle

"ici, je peux être moi-même"
être pleinement vivant

oser se montrer pleinement

à expérimenter

réunions

utilisation de paires de cymbalesCréer les conditions de sécurité suffisantes

quand on parle avec son égo, on fait 
sonner la cloche dont le glas reste 1 minute

Est-ce que je sers mon égo ou 
quelque chose de plus grand ?

qualité d'écoute, capacité d'empathie"j'aimerais que ce soit pareil à la maison"

storytelling
safe space

feedback et évalusations
aménagement de bureaux

horaires

recrutement

pas que sur les compétences
est-ce qu'on se voit cheminer ensemble ?
qu'est-ce que tu te sens appeler à faire ?

Evolutionary purpose (raison d'être)

l'enjeu n'est pas la part de marché 
mais d'accomplir sa raison d'être

si la raison d'être est centrale, il n'y a 
pas de concurrence

car ceux qui ont la même raison d'être sont des amis
les concurrents deviennent des partenaires

aucune stratégie

pas de plan à 3 ans, 5 ans
la raison d'être devient ce qu'on écoute 
pour les choix de l'entreprise

les grandes décisions sont prises naturellement
en fonction de l'énergie, la 
dynamique de l'organisation

plus de budget

l'entreprise n'est pas une machine, un voilier ; 
l'organisation est tel un organisme vivant qui a 
son propre sens, son propre génie créatif

un organisme a son propre souffle

notre rôle de leader n'est pas de fixer un cap mais d'écouter là où cet 
organisme vivant veut naturellement aller, où il est appelé à être

outils d'écoute et de réajustement constant

fonctionner par essai-erreur
ne plus être dans cette idée qu'avant de se 
lancer, il faut avoir un plan parfait

métaphore du vélo 

imaginons que nous roulions à vélo dans la 
manière dont nous gérons l'organisation

détermination d'un plan très déterminé à ne pas déviervitesse, allure, ...

or, un caillou vient trouver notre chemin et nous tombons
command & control

quand nous roulons à vélo, nous avons juste un 
objectif très clair où nous voulons aller

"j'écoute constamment de ce qui se 
passe sur la route"

et je m'adapte constamment
équilibre

Sense & Respond

à faire évoluer

rapport à la compétition
quête de profit

marketing
product management et innovation

stratégie
gestion du management

planning et budget
objectifs
stratégie

recrutement

Planche d'Etienne Appert

Désapprendre

métaphore du "premier" pas

D'abord se changer soi-même

Optimisme dans la capacité des entreprises à se 
transformer et dans les nouvelles générations

ne pas se poser la question du comment mais du sens

"La difficulté n'est pas de comprendre les idées nouvelles, elle est 
d'échapper aux idées anciennes qui ont poussé leurs ramifications dans 
tous les recoins de l'esprit." John Maynard Keynes

Mind Map créée par Chris 
Delepierre sous licence :

http://www.reinventingorganizations.com/
https://www.youtube.com/watch?v=NZKqPoQiaDE
http://www.kingsfund.org.uk/sites/files/kf/media/jos-de-blok-buurtzorg-home-healthcare-nov13.pdf

