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Introduction

La pression donne parfois des résultats... mais seulement a court terme. Utilisée en continu, elle épuise
les équipes, dégrade la confiance et finit par produire I'effet inverse de celui recherché :

désengagement, turn-over, perte d'initiative.

La bonne nouvelle, c'est qu'il existe une autre voie. Une voie qui construit une performance solide,
durable, et qui repose sur cing leviers simples a comprendre — mais qui demandent de la rigueur pour

étre appliqués au quotidien.

Ce guide vous propose, pour chacun de ces cing leviers, une explication claire de son fonctionnement,
des actions concrétes a mettre en place des cette semaine, ainsi que des repéres pour éviter les pieéges

les plus courants.

Vv Ce que vous allez trouver dans ce guide
* 5 leviers managériaux, expliqués et illustrés
» Des actions concreétes « a faire » pour chaque levier
* Des questions clés a poser a votre équipe

* Une synthése finale pour passer a Il'action
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1. Clarifier les attentes

Une équipe ne peut pas étre performante si elle ne sait pas clairement ce qu'on attend d'elle. Le flou
est I'un des plus grands ennemis de la performance : il génére de l'incertitude, ralentit la prise de

décision et oblige le manager a contrdler en permanence, faute de reperes partagés.

Définir des objectifs, des responsabilités, des priorités et des résultats attendus n'est pas une formalité
administrative : c'est le socle sur lequel repose I'autonomie de vos collaborateurs. Plus les attentes sont

claires, moins vous aurez besoin de passer votre temps a vérifier, corriger ou relancer.

Pourquoi ¢a fonctionne

Un collaborateur qui comprend précisément ce qu'on attend de lui n'a plus besoin d'interpréter, de
deviner ou de demander confirmation a chaque étape. Il peut avancer seul, avec confiance, ce qui libere

du temps de management pour des sujets a plus forte valeur ajoutée.

A faire

Chaque collaborateur doit pouvoir répondre, sans hésitation, a ces trois questions :
« Qu'est-ce que je dois accomplir ? »

« Pour quand ? »

« Comment saurai-je que j'ai réussi ? »

v Mise en pratique
» Formalisez chaque objectif a I'écrit (une phrase suffit), pour éviter les malentendus
* Fixez une échéance claire et réaliste pour chaque mission
« Définissez ensemble un ou deux critéres de réussite mesurables

« Vérifiez la compréhension en demandant au collaborateur de reformuler avec ses mots

A éviter : des objectifs vagues du type « fais de ton mieux » ou « améliore la qualité », qui ne donnent aucun
repére concret pour agir ou pour évaluer le résultat.
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2. Donner de l'autonomie

Si vous devez constamment rappeler a vos collaborateurs quoi faire, le probléme n'est peut-étre pas
leur motivation, mais votre mode de management. Un management trop directif finit par produire ce
qu'il redoute : des collaborateurs passifs, qui attendent des instructions au lieu de proposer des

solutions.

Donner de 'autonomie, ce n'est pas se désengager ni laisser faire n'importe quoi. C'est confier des
responsabilités réelles, fixer un cadre clair, puis laisser vos collaborateurs chercher des solutions avant

d'intervenir vous-méme.

Pourquoi ¢a fonctionne

Chaque fois que vous apportez vous-méme la réponse, vous privez votre collaborateur d'une occasion
d'apprendre a réfléchir par lui-méme. A l'inverse, chaque fois que vous le laissez chercher, vous

renforcez sa confiance en ses propres capacités et sa capacité a décider sans vous.
A faire
Au lieu de donner immédiatement la réponse a une question ou a un probléme, demandez :

« Quelle solution proposes-tu ? »

Cette simple question change la dynamique : elle transforme un réflexe de dépendance en réflexe de

réflexion autonome.

v Mise en pratique
* Résistez a I'envie de répondre immédiatement : laissez un temps de réflexion
» Demandez systématiquement : « Que proposes-tu ? » avant de donner votre avis
* Validez ou ajustez la proposition plutot que de la remplacer par la vbtre

* Confiez progressivement des décisions a plus fort enjeu, a mesure que la confiance grandit

Astuce : instaurez un droit a l'erreur explicite sur les décisions a faible risque. C'est ce filet de sécurité qui
permettra a vos collaborateurs d'oser proposer, plutét que d'attendre vos consignes.
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3. Faire des feedbacks réguliers

N'attendez pas I'évaluation annuelle pour parler a vos collaborateurs. Un feedback donné six mois apres
les faits n'a plus aucun impact : la situation a changé, les détails sont oubliés, et le message perd toute

sa force correctrice ou valorisante.

Un bon manager sait dire, au bon moment, ce qui fonctionne, ce qui doit étre amélioré et surtout
comment progresser. Le feedback régulier n'est pas un contréle supplémentaire : c'est un outil de

pilotage partagé entre le manager et le collaborateur.

Pourquoi ¢a fonctionne

Un feedback donné rapidement, sur un fait précis et récent, est plus facile a recevoir, plus facile a
comprendre et surtout plus facile a transformer en action concréte. La régularité évite aussi |'effet «

accumulation », ou les non-dits finissent par créer de la frustration des deux cotés.

A faire
Instaurez des points réguliers courts pour faire le point sur les résultats, les difficultés rencontrées et les

prochaines actions a mener.

v Mise en pratique
» Planifiez un point individuel court (15 a 20 minutes) toutes les une a deux semaines
* Basez-vous sur des faits précis et récents plutot que sur des impressions générales
+ Equilibrez reconnaissance des réussites et axes d'amélioration

» Terminez chaque échange par une action concréte a mettre en ceuvre avant le prochain point

Repere utile : un feedback efficace décrit un fait observable, son impact, puis ouvre sur une piste de
progression — sans jugement sur la personne elle-méme.
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4. Développer les compétences

Vous ne pouvez pas exiger une meilleure performance sans donner a vos collaborateurs les moyens de
progresser. Demander plus sans donner les outils pour y parvenir revient, en réalité, a remettre de la

pression sans levier de solution.

Si votre équipe manque de compétences en communication, en management, en prise de parole, en
organisation ou en gestion des conflits, c'est votre role de manager d'identifier ce manque et d'y

répondre par la formation, I'accompagnement ou la montée en compétences progressive.

Pourquoi ¢a fonctionne

Un collaborateur compétent est un collaborateur confiant. Investir dans les compétences de votre
équipe, c'est réduire durablement le besoin de contrdle : moins d'erreurs, plus d'initiative, et une

capacité a gérer des situations complexes sans intervention constante du manager.

A faire
Identifiez une compétence prioritaire par collaborateur ou par équipe, et construisez un plan de

progression réaliste.

v Mise en pratique

* Repérez, pour chaque collaborateur, la compétence qui aurait le plus d'impact si elle progressait

Variez les formats : formation, mentorat interne, mise en situation, retour d'expérience

» Fixez un objectif de progression mesurable sur une période définie (par exemple 3 mois)

Faites le point régulierement sur les progres réalisés et ajustez le plan si besoin

Astuce : vous n'avez pas besoin d'un gros budget formation pour commencer : un binéme avec un collegue
expérimenté ou un feedback structuré aprés une mission suffisent souvent a enclencher une vraie
progression.
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5. Responsabiliser plutot que contréler

La pression peut obtenir un résultat a court terme. La responsabilisation, elle, construit une
performance durable. C'est la différence entre une équipe qui avance parce qu'elle est surveillée, et

une équipe qui avance parce qu'elle se sent réellement propriétaire de ses résultats.

Responsabiliser, c'est donner a vos collaborateurs des objectifs clairs, les moyens nécessaires pour les
atteindre et un cadre défini, puis leur demander de rendre compte des résultats obtenus — sans

supervision permanente.

Pourquoi ¢a fonctionne

Le contrdle permanent envoie un message implicite de défiance : « je ne te fais pas confiance, donc je
vérifie tout ». La responsabilisation envoie le message inverse : « je te fais confiance, et je suis
disponible si tu as besoin d'aide ». Ce changement de posture transforme durablement I'engagement

d'une équipe.

A faire

v Mise en pratique
« Définissez clairement I'objectif, les moyens disponibles et le cadre (délais, budget, limites)
 Laissez le collaborateur organiser lui-méme la maniere d'atteindre le résultat
» Fixez des points de suivi a des jalons clés plutdt qu'un controle continu

» Faites un bilan factuel des résultats obtenus, en valorisant les réussites et en identifiant les
apprentissages

A retenir : responsabiliser ne veut pas dire abandonner. Le cadre reste présent — c'est la maniére de I'exercer

qui change : moins de surveillance, plus de clarté et de confiance.
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Syntheése : les 5 leviers en un coup d'ceil

Levier Ce qu'il change Réflexe a adopter
Réduit le flou et le besoin de 3 questions : quoi, pour quand, comment
1. Clarifier les attentes . q q . P q
controle mesurer le succés
2. Donner de I'autonomie Développe la prise d'initiative « Quelle solution proposes-tu ? »
3. Feedbacks réguliers Corrige et valorise en continu Points courts et réguliers, sur des faits récents
4. Développer les . , S .
, . Rend la performance possible 1 compétence prioritaire, 1 plan de progression
compétences
5. Responsabiliser Ancre une performance durable | Objectif + moyens + cadre, puis on rend compte

Pour conclure

Ces cinq leviers ne s'activent pas isolément : ils se renforcent mutuellement. Des attentes claires
rendent I'autonomie possible. L'autonomie rend le feedback plus pertinent. Le feedback nourrit le
développement des compétences. Et les compétences acquises permettent, enfin, une

responsabilisation réelle et sereine.

La pression donne l'illusion du contréle. La clarté, I'autonomie, le feedback, la montée en compétences
et la responsabilisation, eux, construisent une équipe qui performe parce qu'elle le veut — pas

seulement parce qu'elle y est contrainte.

v Pour commencer dés cette semaine
* Choisissez UN levier sur lequel progresser en priorité
 ldentifiez une action concrete a mettre en place avec votre équipe

* Fixez-vous un point de suivi dans 2 semaines pour évaluer les premiers effets
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ge%ant

CABINET GEHANT

Conseil en management & performance des équipes

Qui sommes-nous ?

Le Cabinet GEHANT accompagne dirigeants, managers et équipes dans la construction d'une
performance durable. Notre conviction est simple : la performance ne se décréte pas sous la pression,

elle se construit avec méthode, clarté et confiance.

A travers nos missions de conseil, de formation et d'accompagnement managérial, nous aidons les
organisations a sortir des logiques de contrdéle permanent pour développer des équipes autonomes,
engagées et responsables — capables de délivrer des résultats solides, dans la durée.

Nos domaines d'intervention

v Ce que nous proposons
* Accompagnement des managers dans |'évolution de leur posture et de leurs pratiques
» Formations sur mesure : leadership, feedback, délégation, gestion des conflits
» Diagnostic et plan d'action pour améliorer la performance collective d'une équipe
* Coaching individuel de dirigeants et de managers

* Ateliers collectifs pour outiller les équipes au quotidien

Notre méthode

Chaque accompagnement du Cabinet GEHANT s'appuie sur une approche pragmatique et sur mesure :
diagnostic de la situation, définition d'objectifs concrets, mise en ceuvre d'actions simples et
mesurables, puis suivi des résultats dans la durée. Ce guide sur les 5 leviers de la performance d'équipe

illustre I'esprit de notre méthode : des principes clairs, immédiatement applicables sur le terrain.

Envie d'aller plus loin ?

Si vous avez des défis sur la gestion de votre entreprise ou pour votre management. Réservez ici :
https://booklead.app/b/methode-3m-appel-decouverte-plan-strategiquez
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