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Comment réussir rapidement un projet complexe, obtenir une pleine 
adhésion, libérer une situation bloquée ?
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Préambule

« Tant que mes jambes me permettent de fuir, tant que mes bras
me permettent de combattre, tant que l’expérience que j’ai du monde
me permet de savoir ce que je peux désirer, nulle crainte : je puis agir.

Mais lorsque mes mains et mes jambes se trouvent emprisonnées
dans les fers implacables des préjugés, alors je frissonne,

je gémis et je pleure. »
HENRI LABORIT, ÉLOGE DE LA FUITE.

Ce livre est à la fois un témoignage, l’expression d’une conviction et un
guide pratique à l’usage des managers.
Son origine : le parcours d’une consultante en conduite du changement,
qui au cours de plus de dix ans de conseil, a pu à la demande de dirigeants
d’entreprises publiques ou privées, ouvrir les portes de bureaux, rencon-
trer des personnes et écouter dans la confidentialité le secret des âmes
et des cœurs.
À la clé : détecter les non-dits bloquants, dénouer des conflits larvés,
recueillir et collecter les fruits de l’intelligence individuelle de chacun pour
rassembler, au-delà de la pensée prête à consommer, les pièces du puzzle
pour éclairer la décision du dirigeant.
C’est une forme de maïeutique dont le véritable objectif est de faire sentir
au manager son espace de liberté pour décider, convaincre, dérouler une
stratégie qui fait sens, qui donne « envie » à son équipe qui y reconnaît,
recomposés, dynamisés, ses propres apports.

Notre conviction est qu’il faut savoir à certains moments « lever le voile »
pour dynamiser.
À certains moments et d’une certaine façon...
À quels moments ?
– Quand il y a une difficulté croissante pour le collaborateur à saisir le fil
d’Ariane entre directives et projets.



– Quand la défiance s’installe et qu’il y a des doublons dans le qui fait
quoi ?
– Quand les situations paraissent fermées, que les résistances s’installent
sous une forme de neutralité apparente.
– Quand il y a des situations de management d’équipes dispersées.
– Quand il y a accélération apparente du rythme du changement.
– Quand il y a difficulté à décider.
– Quand il y a démotivation, perte de sens...

De quelle façon ?
De façon rapide, ritualisée, délimitée dans le temps et immédiatement
constructive ou « consommable ». Il s’agit non pas :
– de s’enliser dans les questionnements et les tables rondes ;
– de dresser un état des lieux statique de l’ensemble des problèmes ;
– de transformer le travail en « séance de psychanalyse permanente » ;
– de donner une tribune d’honneur aux opposants ;
– de renforcer les clivages, de souligner les oppositions de principe, de
montrer du doigt les différents clans ou « partis »...

Il s’agit de proposer au dirigeant une lecture des contributions et des per-
ceptions de chacun, recomposée autour de « têtes de chapitres » inédites,
de « terrains encore vierges » des prises de position habituelles.

Ces têtes de chapitres créent un double impact, la surprise et l’« effet
miroir » :
– la surprise d’une lecture inédite qui propose des pistes de solutions
pragmatiques ;
– l’« effet miroir » puisque chacun s’y reconnaît et... adhère.

Elles étayent la décision du dirigeant, valident ses intuitions, l’accompa-
gnent dans la formulation de la stratégie et donc dans l’impulsion de l’action.

Cette formulation est concomitante à la décision. Communiquer, c’est agir.

Le mot « sens » est retenu pour quatre de ses significations possibles :
– la direction que l’on prend ;
– la signification des messages, leurs interprétations possibles par les uns
et les autres ;
– le traitement sémantique des verbatim ou paroles de façon à inventer
de nouveaux concepts rassembleurs ;
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– les sens, les sensations, les perceptions, les expériences, les émotions,
les peurs, les envies, les motivations sans lesquels rien ne se fait.

Pourquoi tirer parti de l’expression de certains non-dits pour clarifier la
stratégie ?

Une enquête américaine à l’origine du mouvement storytelling, démontre
que le silence organisationnel, occasionnant une forme « d’aveuglement
collectif » est responsable de 80 % des échecs ou de non-atteinte des
objectifs des grands projets.

Les problèmes, les vrais et surtout les moyens de les résoudre, sont
cachés dans les non-dits...

Les non-dits, c’est aussi les malentendus, les blocages inutiles, les res-
sentis et contributions que l’on garde pour soi et qui à la longue se tradui-
sent par du stress, de la passivité voire de l’agressivité au travail.

L’objet de ce livre est de donner aux managers les clés pour libérer une
parole constructive dans leur entité, leur entreprise.
De dérouler une démarche visant à développer leur talent de « raconteur
d’histoire » pour transformer la « polyphonie » de ce qui se pense en fina-
lités partagées et donner l’envie de changer.
Avec pour incontournable point de départ : le fait de sentir son espace de
liberté pour décider, y compris dans des environnements complexes et
apparemment fermés.
Et pour point d’arrivée : la coopération et le sens retrouvé... a minima le
temps nécessaire à la production d’une action collective efficace.
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