
LA MÉTHODE 
S.3

Yannick Lecoq

https://gamma.app/?utm_source=made-with-gamma


Synchronisation 
Structurelle et Stratégique

https://gamma.app/?utm_source=made-with-gamma


TABLE DES MATIÈRES
INTRODUCTION
1

PARTIE I : Les 3 Piliers de la Synchronisation Structurelle et Stratégique
2

PARTIE II : Les 5 Axes de Diagnostic de la Performance et du Management
3

PARTIE III : La Posture Managériale PROMÉTHÉIS
4

CONCLUSION
5

À PROPOS DE PROMÉTHÉIS
6

https://gamma.app/?utm_source=made-with-gamma


INTRODUCTION
Le Grand Paradoxe de la Croissance

Vous avez bâti une entreprise solide. Vous avez traversé les crises, investi dans 
votre outil de production, franchi des paliers critiques et recruté des talents. 
Pourtant, malgré cette réussite apparente et des carnets de commandes 
souvent pleins, un sentiment diffus vous habite : votre organisation 'frotte'.
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Ces déséquilibres, souvent
sous-estimés, ont un coût réel 
et mesurable :

Cette distance entre 
la vision stratégique 
et son exécution 
opérationnelle, cette 
désynchronisation, 
génère des frictions 
qui se manifestent à 
tous les niveaux de 
votre organisation.

Une érosion des marges : 
les efforts sont 
démultipliés pour des 
résultats en deçà des 
attentes, pesant 
directement sur la 
rentabilité.
Une hémorragie financière 
: surinvestissement dans 
des initiatives non 
alignées, dépenses 
imprévues pour corriger 
des erreurs ou pallier des 
manques.
Un paradoxe 
d’engagement : des 
équipes talentueuses mais 
frustrées par le manque 
de clarté, la duplication 
des tâches ou l'absence 
de vision commune.
Des coûts de 
remplacement : une 
rotation accrue du 
personnel clé, entraînant 
des frais de recrutement 
et de formation 
importants, ainsi qu'une 
perte de savoir-faire.
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La santé du dirigeant : Le 
goulot d'étranglement
Face à cette désynchronisation structurelle et stratégique, les dirigeants ont 
souvent tendance à compenser eux-mêmes les lacunes organisationnelles. 
Cette approche, bien que témoignant d'un fort engagement, transforme 
rapidement le dirigeant en un véritable goulot d'étranglement, absorbant les 
dysfonctionnements et accumulant une charge mentale et physique 
considérable.

Un chiffre alarmant : Selon une étude MMA/Bpifrance, 82% des 
dirigeants de PME souffrent de problèmes physiques ou 
psychologiques liés à leur activité.

Cette surcharge pèse lourdement sur la capacité du dirigeant à prendre du 
recul, à innover et à diriger stratégiquement l'entreprise. Le dirigeant devient 
alors la principale entrave à la croissance qu'il s'efforce de générer.
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La Promesse S.3 : Récupérer 
votre EBITDA et votre sérénité
La Méthode S.3 (Synchronisation Structurelle et Stratégique) est née de plus de 
25 ans d'expérience terrain auprès de dirigeants. Elle a été conçue pour 
résoudre précisément cette "désynchronisation" que nous avons identifiée 
comme la cause profonde de l'érosion de la performance et de la surcharge 
des dirigeants.

Notre approche est fondée sur un principe simple mais puissant : aligner 
l'invisible avec le visible.

1

L'invisible

La posture du dirigeant

La confiance au sein des 
équipes

Le sens donné au travail

2

Le visible

L'organisation structurelle

Les processus opérationnels

La stratégie définie

Lorsque ces deux dimensions sont en parfaite harmonie, l'entreprise 
fonctionne comme une mécanique de précision.

« Dans l'industrie, la précision n'est pas un luxe, c'est une nécessité. Un 
mécanisme dont toutes les pièces sont synchronisées est un mécanisme 
qui dure, qui performe et qui ne s'use pas prématurément. »

La Méthode S.3 vous promet non seulement de récupérer l'EBITDA perdu à 
cause des frictions internes, mais aussi de retrouver une sérénité essentielle 
pour vous, le dirigeant, et pour l'ensemble de vos équipes. C'est la promesse 
d'une croissance durable et d'une organisation qui respire.
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PARTIE I
LES 3 PILIERS DE LA MÉTHODE S.3
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S1 — L'Alignement Stratégique 
(La Synchronisation de la 
Vision)
Il est courant de penser que les frictions opérationnelles proviennent du 
"terrain", des équipes qui exécutent. La Méthode S.3 démontre que le premier 
point de friction vient en réalité du sommet : d'un manque d'alignement 
stratégique clair et partagé au sein de la direction.

L'objectif principal de ce premier pilier est de garantir : Un cap qui ne souffre 
d'aucune interprétation.

Pour y parvenir, les actions clés sont les suivantes :

1. Lever les 
points 
stratégiques 
non 
négociables

Identification et 
clarification des 
décisions 
fondamentales qui 
doivent guider 
l'ensemble de 
l'organisation.

2. Établir la 
hiérarchie des 
priorités

Définition d'un 
ordre de grandeur 
clair pour les 
objectifs et les 
initiatives, évitant la 
dispersion des 
efforts.

3. Réduire les 
divergences 
mentales

Harmonisation des 
perceptions et des 
interprétations de 
la stratégie au sein 
de la direction et 
des équipes clés.

« En entreprise, la clarté est le premier ennemi de la performance 
industrielle. Plus le message est clair, plus le risque d'erreur d'interprétation 
diminue et plus l'exécution est fluide. »
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S2 — LA COHÉRENCE 
MANAGÉRIALE (La 
Synchronisation Managériale)
Si le pilier S1 a permis de définir une direction claire et une stratégie sans 
ambiguïté, le pilier S2 s'assure que cette impulsion stratégique se transmette 
jusqu'aux roues de l'opérationnel, sans déperdition d'énergie ni de sens.

Ce pilier est l'ingrédient essentiel pour transformer une vision en action 
concrète et efficace.

1. Transformer 
le manager en 
"Relais de 
Confiance"

Le manager n'est 
plus seulement un 
transmetteur 
d'ordres, mais un 
acteur clé de la 
synchronisation, 
garant de la 
confiance et de la 
cohérence entre la 
direction et les 
équipes.

2. Éliminer les 
"Pertes de 
Pression"

Identifier et 
résoudre les points 
de friction dans la 
chaîne managériale 
qui entravent la 
bonne circulation 
de l'information et 
des directives, 
provoquant 
démotivation et 
contre-
performance.

3. Le 
Référentiel 
Managérial

Mettre en place un 
cadre clair des 
attentes, des 
comportements et 
des responsabilités 
managériales, 
offrant des repères 
solides et 
favorisant une 
culture d'entreprise 
alignée.

« Les valeurs, quand elles ne sont pas traduites en comportements 
managériaux concrets, sont non seulement inutiles, mais toxiques. Elles 
créent un cynisme qui ronge l'engagement et la performance. »
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S3 — LA FLUIDITÉ 
OPÉRATIONNELLE
(L'énergie du terrain)
Le troisième pilier de la Méthode S.3 est le point où la stratégie définie au 
sommet (S1) et la cohérence managériale (S2) se transforment en réalité 
physique, tangible et productive. C'est ici que l'énergie du terrain est libérée, 
que les processus s'exécutent avec efficience et que l'entreprise démontre sa 
capacité à "faire".

Cependant, sans une attention constante, trois mécanismes de "neutralisation" 
peuvent insidieusement freiner cette fluidité :

1. 
L'obsolescence 
des processus
Des modes 
opératoires 
dépassés, 
inadaptés aux 
réalités actuelles, 
créant des frictions 
inutiles et une perte 
de productivité.

2. Le théâtre 
des rituels
Des réunions, des 
rapports ou des 
routines qui ont 
perdu leur sens, 
transformés en 
simples formalités 
chronophages et 
démotivantes.

3. Le piège de la 
certitude
Une résistance au 
changement et à 
l'innovation, fondée 
sur la conviction 
que "nous avons 
toujours fait comme 
ça" ou "ça a 
toujours marché".

Pour réactiver cette fluidité opérationnelle et maximiser l'énergie du terrain, la 
Méthode S.3 agit sur trois axes de réappropriation :

1. La 
Réalignement 
du Travail Réel
Redéfinir les 
tâches, les rôles et 
les responsabilités 
pour qu'ils soient 
en parfaite 
adéquation avec la 
stratégie et les 
objectifs, éliminant 
le travail 
improductif.

2. La 
Dynamisation 
des Instances
Transformer les 
"rituels" en 
véritables moteurs 
de performance et 
de collaboration, en 
leur redonnant sens 
et efficacité.

3. L'Autonomie 
par le Cadre
Offrir aux équipes 
un cadre clair et 
sécurisant qui 
favorise l'initiative, 
la prise de décision 
et l'innovation, sans 
tomber dans 
l'anarchie.

« La véritable performance industrielle ne se mesure pas à la quantité 
d'effort, mais à la fluidité avec laquelle cet effort se transforme en valeur. 
Quand le terrain est libéré de ses entraves, il devient une force inarrêtable. »
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PARTIE II
LES 5 AXES DU DIAGNOSTIC S3
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Les 5 Axes du Diagnostic S3 - 
Vue d'ensemble
Le diagnostic S3 se déploie sur cinq axes fondamentaux, chacun étant 
essentiel pour comprendre et optimiser la performance de votre organisation. 
Ces axes permettent d'identifier précisément les points de friction et les leviers 
d'amélioration pour une synchronisation parfaite.

1

Axe 1 — L'Alignement Stratégique
(La clarté du cap)

Évalue la cohérence et la communication de la vision et des 
objectifs stratégiques à tous les niveaux de l'entreprise.

2

Axe 2 — La Cohérence
(L'unité d'action)
Analyse l'harmonisation des actions, des processus et des outils 
pour garantir que tous travaillent vers les mêmes buts.

3

Axe 3 — La Confiance
(Le levier maître de l'engagement)

Mesure le niveau de confiance mutuelle entre les équipes et la 
direction, facteur clé de la fluidité et de l'innovation.

4

Axe 4 — La Dynamique Humaine
(La force d'impulsion)

Examine la motivation, l'engagement et la collaboration des 
collaborateurs, moteurs essentiels de la performance 
opérationnelle.

5

Axe 5 — La Posture Managériale
(L'incarnation du leadership)

Évalue la capacité des managers à inspirer, à accompagner et à 
soutenir leurs équipes, en alignement avec la stratégie et les 
valeurs de l'entreprise.
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Axe 1 : L'Alignement Stratégique
(La clarté du cap)
Le premier axe du diagnostic S3 se concentre sur l'Alignement Stratégique, 
pierre angulaire de toute performance durable. Il s'agit d'évaluer dans quelle 
mesure la vision, la mission et les objectifs stratégiques de l'entreprise sont 
non seulement clairs et cohérents au plus haut niveau, mais aussi compris, 
partagés et opérationnalisés à travers toutes les strates de l'organisation. Un 
alignement stratégique parfait assure que chaque action, chaque décision et 
chaque effort collectif concourt à la réalisation des ambitions globales, évitant 
ainsi les déperditions d'énergie et les initiatives contradictoires.

Ce pilier se décline en quatre composantes essentielles :

1. La Puissance de la 
Reformulation
Transformer les orientations 
stratégiques du CODIR en 
messages clairs et actionnables 
pour chaque manager de 
proximité, permettant une 
appropriation réelle des enjeux 
par les équipes opérationnelles.

2. La Transcription en 
Indicateurs
Doter la stratégie d'un langage 
mesurable en définissant des 
indicateurs de performance 
pertinents (KPIs) qui permettent 
de piloter l'avancement et de 
"faire parler" les chiffres.

3. La Priorisation (Arbitrer 
pour Protéger la 
Performance)
Établir des choix clairs et des 
arbitrages nécessaires pour 
concentrer les ressources et les 
efforts sur les initiatives à plus 
fort impact stratégique, en 
évitant la dispersion.

4. La Communication 
(Piloter le Flux 
d'Information)
Mettre en place des mécanismes 
de communication efficaces pour 
assurer une circulation fluide et 
pertinente de l'information 
stratégique, du sommet vers la 
base et vice-versa.

« Le plus grand danger pour un dirigeant industriel n'est pas l'absence de 
stratégie, mais une stratégie dont le cap est ambigu ou dont la boussole 
n'est pas calibrée à tous les niveaux. »

Questions d'auto-réflexion

Clarté et Cohérence : Votre vision stratégique est-elle limpide et 
unifiée à tous les niveaux de votre organisation ? Chaque manager et 
chaque équipe comprennent-ils leur rôle spécifique dans l'atteinte des 
objectifs globaux ?

Traduction Opérationnelle : Comment la stratégie est-elle traduite en 
objectifs opérationnels concrets et mesurables pour chaque 
département ou équipe ? Les indicateurs de performance sont-ils 
clairement définis et communiqués ?

Communication et Adhésion : Existe-t-il des canaux de 
communication efficaces pour diffuser et renforcer la compréhension 
de la stratégie ? Les équipes se sentent-elles impliquées et adhèrent-
elles réellement aux orientations définies ?

Priorisation et Allocation des Ressources : Les priorités stratégiques 
sont-elles clairement établies et guident-elles l'allocation de vos 
ressources (temps, budget, personnel) ? Comment gérez-vous les 
arbitrages face aux demandes concurrentes ?
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Axe 2 : La Cohérence
(L'unité d'action)
Le deuxième axe du diagnostic S3, la Cohérence, est le garant de l'unité 
d'action au sein de votre organisation. Il vise à s'assurer que toutes les 
activités, les processus et les décisions sont alignés et fonctionnent en 
synergie pour atteindre les objectifs stratégiques définis. Une cohérence forte 
minimise les redondances, évite les conflits et optimise l'utilisation des 
ressources, transformant l'entreprise en une machine bien huilée où chaque 
élément contribue efficacement à la performance collective.

Ce pilier essentiel se décline en quatre composantes clés :

1. La Clarté des Rôles (Qui 
décide quoi)
Définir précisément les 
attributions, les responsabilités et 
les périmètres décisionnels de 
chacun, afin d'éviter les zones 
d'ombre, les chevauchements et 
les prises de décision erronées 
ou ralenties.

2. Le Processus 
Décisionnel (Fin de 
l'improvisation)
Établir des méthodes claires et 
des circuits formalisés pour la 
prise de décision, garantissant 
réactivité et pertinence, et 
mettant fin à l'improvisation qui 
engendre l'inefficacité et la 
frustration.

3. Décision vs Réalité 
Terrain (L'épreuve du réel)
Mesurer l'adéquation entre les 
décisions prises et leur 
applicabilité concrète sur le 
terrain. C'est l'épreuve du réel 
qui valide l'efficacité des choix 
stratégiques et tactiques.

4. Le Suivi et le Pilotage 
(Transformer l'action en 
résultat)
Mettre en place des systèmes de 
suivi robustes et des outils de 
pilotage qui permettent de 
mesurer l'impact des actions, 
d'ajuster le cap et de transformer 
chaque initiative en résultat 
tangible.

« L'une des plus grandes sources d'inefficacité dans une organisation 
industrielle n'est pas le manque de vision, mais la tolérance à l'imprécision 
et à l'improvisation dans l'action quotidienne. Quand chaque rouage sait 
exactement ce qu'il doit faire et pourquoi, la machine devient imparable. »

Questions d'auto-réflexion

Clarté des Rôles : Les responsabilités et les pouvoirs de décision 
sont-ils clairement attribués et compris par tous au sein de vos 
équipes ? Y a-t-il des zones grises qui ralentissent l'action ou créent 
des conflits ?

Processus Décisionnel : Vos processus de décision sont-ils 
formalisés, rapides et adaptés à la complexité des enjeux ? Comment 
évitez-vous l'improvisation et assurez-vous que les décisions sont 
prises au bon niveau ?

Adéquation Décision-Terrain : Les décisions prises par la direction 
sont-elles facilement applicables et pertinentes pour les équipes 
opérationnelles sur le terrain ? Recueillez-vous régulièrement les 
retours du terrain pour ajuster vos stratégies ?

Suivi et Pilotage : Disposez-vous d'outils et de rituels efficaces pour 
suivre l'avancement des actions, mesurer leurs impacts et réorienter 
les efforts si nécessaire ? Comment assurez-vous que l'action se 
transforme systématiquement en résultat ?
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Axe 3 : La Confiance 
(Le levier maître de 
l'engagement)
Le troisième axe du diagnostic S3, la Confiance, est le véritable levier maître de 
l'engagement au sein de toute organisation. Elle représente le ciment invisible 
qui lie les individus et les équipes, permettant une collaboration fluide, une 
prise de risque calculée et une résilience face aux défis. Sans confiance, même 
la stratégie la plus brillante et la cohérence la plus rigoureuse peinent à se 
traduire en performance durable. Instaurer et maintenir la confiance est donc 
un impératif pour libérer le plein potentiel de l'entreprise et transformer chaque 
collaborateur en un acteur pleinement engagé.

Ce pilier essentiel se décline en quatre composantes clés :

1. La Crédibilité du 
Leadership (Le fondement 
de l'adhésion)
La confiance débute par la 
perception de l'intégrité, de la 
compétence et de la 
bienveillance des dirigeants. 
C'est sur cette crédibilité que 
repose l'adhésion des équipes 
aux orientations et aux décisions, 
transformant l'obéissance en 
engagement volontaire.

2. La Coopération Inter-
équipes (L'engagement 
transversal)
La confiance ne se limite pas à la 
relation hiérarchique ; elle doit 
s'étendre entre les équipes. 
Faciliter la coopération, le 
partage d'informations et la 
résolution collaborative des 
problèmes entre départements 
est essentiel pour un 
engagement transversal et une 
efficacité globale.

3. La Transparence (La 
preuve de la 
considération)
Une communication ouverte et 
honnête, même face aux 
difficultés, est un puissant 
générateur de confiance. Elle 
démontre que les dirigeants 
respectent l'intelligence de leurs 
collaborateurs et les considèrent 
comme des partenaires à part 
entière, favorisant un climat 
d'honnêteté et de respect 
mutuel.

4. La Crédibilité des 
Décisions (Le respect du 
contrat moral)
Des décisions prises de manière 
juste, expliquée et appliquée de 
façon cohérente renforcent la 
confiance dans le management. 
Le respect des engagements et 
la constance dans l'action sont 
cruciaux pour maintenir ce 
"contrat moral" avec les équipes.

« La confiance n'est pas une compétence managériale parmi d'autres ; elle 
est le lubrifiant essentiel de tout moteur industriel. Sans elle, même les 
engrenages les plus performants finissent par grincer et se bloquer. »

Questions d'auto-réflexion

Crédibilité du Leadership : Vos équipes perçoivent-elles le leadership 
comme crédible et intègre ? Comment les dirigeants incarnent-ils les 
valeurs de l'entreprise et inspirent-ils confiance au quotidien ?
Coopération Inter-équipes : Les équipes travaillent-elles efficacement 
ensemble, au-delà des silos départementaux ? Quels mécanismes 
favorisent le partage, la collaboration et la résolution collective des 
défis entre services ?

Transparence : Le niveau de transparence de la communication 
interne est-il suffisant pour construire et maintenir la confiance ? 
Comment les informations (bonnes comme mauvaises) sont-elles 
partagées avec les collaborateurs ?
Crédibilité des Décisions : Les décisions prises sont-elles 
considérées comme justes, cohérentes et bien expliquées par les 
équipes ? Comment assurez-vous que les engagements pris envers 
les collaborateurs sont respectés ?
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Axe 4 : La Dynamique Humaine 
(La force d'impulsion)
Le quatrième axe du diagnostic S3, la Dynamique Humaine, est la force vitale 
qui propulse une organisation vers l'avant. Il ne s'agit pas seulement de la 
somme des compétences individuelles, mais de la manière dont les personnes 
interagissent, collaborent et évoluent ensemble. C'est l'énergie collective qui 
transforme la vision en réalité, stimule la créativité et assure l'adaptabilité face 
aux changements. Une dynamique humaine saine est le terreau de 
l'engagement, de la résilience et de l'innovation, indispensable pour toute 
entreprise cherchant à non seulement survivre, mais à prospérer dans un 
environnement complexe et en constante évolution.

Ce pilier essentiel se décline en quatre composantes clés :

1. L'Engagement Collectif 
(Au-delà de la simple 
présence)
L'engagement collectif dépasse 
la simple présence physique au 
travail. Il se manifeste par la 
volonté active des équipes de 
contribuer, de prendre des 
initiatives et de se dépasser pour 
atteindre les objectifs communs. 
C'est le sentiment 
d'appartenance et la motivation 
intrinsèque qui animent chaque 
collaborateur.

2. La Résolution des 
Tensions (L'hygiène 
relationnelle)
Toute interaction humaine génère 
des tensions. La capacité d'une 
organisation à les identifier, à les 
adresser et à les résoudre de 
manière constructive est 
cruciale. Une bonne "hygiène 
relationnelle" prévient l'escalade 
des conflits et maintient un climat 
de travail sain et productif.

3. La Mobilisation (La 
réactivité face aux défis)
La mobilisation représente la 
capacité des équipes à se 
regrouper rapidement et 
efficacement face à un défi, un 
changement ou une nouvelle 
opportunité. C'est l'agilité 
collective qui permet de basculer 
de la planification à l'action avec 
détermination et cohésion.

4. L'Innovation et 
l'Adaptation 
(L'organisation 
apprenante)
Dans un monde en mutation 
rapide, la capacité d'innovation 
et d'adaptation est essentielle. 
Cela implique une culture 
d'apprentissage continu, 
d'expérimentation, et une 
ouverture aux nouvelles idées. 
C'est la garantie que 
l'organisation reste pertinente et 
performante à long terme.

« Une organisation dont la dynamique humaine est à l'arrêt est comme une 
machine dont le moteur tourne au ralenti : tous les composants sont 
présents, mais la force d'impulsion fait défaut. Les meilleures stratégies et 
les systèmes les plus robustes ne produiront rien si l'énergie collective ne 
les met pas en mouvement. »

Questions d'auto-réflexion

Engagement Collectif : Vos équipes sont-elles pleinement engagées 
au-delà de leur simple présence ? Comment mesurez-vous et 
stimulez-vous la motivation intrinsèque et le sentiment 
d'appartenance de vos collaborateurs ?
Résolution des Tensions : Quels sont les mécanismes en place pour 
identifier, aborder et résoudre les tensions interpersonnelles ou inter-
équipes ? Votre organisation favorise-t-elle une "hygiène 
relationnelle" constructive ?
Mobilisation : Comment vos équipes réagissent-elles face aux défis 
inattendus ou aux opportunités nouvelles ? Sont-elles capables de se 
mobiliser rapidement et efficacement pour transformer les obstacles 
en succès ?
Innovation et Adaptation : Votre entreprise est-elle une "organisation 
apprenante" ? Comment encouragez-vous et soutenez-vous 
l'innovation, l'expérimentation et l'adaptabilité constante de vos 
équipes face aux évolutions du marché ?
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Axe 5 : La Posture Managériale 
(L'incarnation du leadership)
Le cinquième axe du diagnostic S3, la Posture Managériale, est le pilier central 
qui détermine l'efficacité du leadership au sein d'une organisation. Il ne s'agit 
pas seulement de la capacité à diriger, mais de la manière dont les leaders 
incarnent les valeurs, communiquent la vision et mobilisent leurs équipes. Une 
posture managériale forte est caractérisée par la cohérence entre les paroles et 
les actes, la capacité à inspirer confiance et à favoriser l'autonomie, 
transformant ainsi les défis en opportunités de croissance collective. C'est 
l'essence même de l'influence positive qui permet à une organisation de 
naviguer avec succès dans la complexité du monde actuel.

Ce pilier essentiel se décline en quatre composantes clés :

1. La Clarté des Consignes 
(La précision 
opérationnelle)
Une communication limpide et 
des instructions précises sont 
fondamentales. Le manager 
s'assure que chaque membre de 
l'équipe comprend non 
seulement ce qu'il doit faire, mais 
aussi pourquoi il le fait, 
garantissant ainsi l'alignement et 
l'efficacité opérationnelle.

2. L'Accompagnement (Le 
manager facilitateur)
Au-delà de la supervision, le rôle 
du manager est d'accompagner 
ses collaborateurs, de les 
soutenir dans leurs défis, de 
développer leurs compétences et 
de lever les obstacles. C'est une 
posture de facilitateur qui 
encourage l'autonomie et la 
montée en puissance de chacun.

3. La Capacité à Mobiliser 
(De la responsabilité au 
pouvoir d'agir)
Un leader doit transformer la 
simple exécution en engagement. 
Il s'agit de passer d'une 
approche de contrôle à une 
autonomie responsabilisée, où 
chaque collaborateur se sent 
investi et capable d'influencer 
positivement les résultats, 
démultipliant ainsi la force 
collective.

4. Le Leadership Inspirant 
(L'incarnation du sens)
Le leadership inspirant est la 
capacité à donner du sens aux 
actions quotidiennes, à articuler 
une vision claire et à incarner les 
valeurs de l'entreprise. C'est ce 
qui motive les équipes à se 
dépasser, non par contrainte, 
mais par adhésion et conviction.

« Le leadership n'est pas un titre, ni un privilège, ni une position. C'est une 
posture, un choix de comportement et d'influence qui façonne la réalité de 
l'organisation et inspire les autres à accomplir l'extraordinaire. »

Questions d'auto-réflexion

Clarté des Consignes : Vos instructions sont-elles toujours claires et 
sans ambiguïté pour vos équipes ? Comment assurez-vous que 
chacun comprend la finalité et l'impact de ses tâches ?

Accompagnement : Votre posture est-elle celle d'un facilitateur qui 
développe l'autonomie, ou plutôt d'un superviseur ? Comment 
soutenez-vous activement vos collaborateurs face aux difficultés et 
dans leur progression professionnelle ?

Capacité à Mobiliser : Comment transformez-vous la responsabilité 
en véritable pouvoir d'agir au sein de vos équipes ? Quels leviers 
utilisez-vous pour renforcer l'engagement et l'initiative individuelle ?

Leadership Inspirant : Comment incarnez-vous la vision et les valeurs 
de votre organisation au quotidien ? Votre leadership donne-t-il 
suffisamment de sens aux actions de vos équipes pour les inspirer et 
les motiver durablement ?
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PARTIE III
LA POSTURE MANAGÉRIALE

LE CŒUR DU RÉACTEUR
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Pourquoi l'outil ne suffit pas 
sans l'attitude

L'illusion du "bouton magique" est une tentation commune dans le monde de 
l'entreprise. Nombreux sont ceux qui croient qu'un nouvel outil, une nouvelle 
méthodologie ou un nouveau processus suffira à résoudre tous les problèmes. 
Pourtant, sans la bonne posture managériale, même les outils les plus 
sophistiqués sont voués à l'échec. La technologie et les systèmes ne sont que 
des amplificateurs ; ils ne peuvent compenser une attitude, un engagement ou 
une culture défaillants. Une posture managériale adéquate est le catalyseur 
indispensable qui transforme les capacités d'un outil en résultats concrets et 
durables.

Le Diagnostic du Silence
Le fait est que 90% des opérateurs peuvent être "déconnectés" ou 
désengagés, et ce, malgré la présence de structures rituelles complètes. Des 
réunions régulières, des rapports détaillés et des procédures bien établies 
peuvent donner l'impression d'un contrôle, mais ils masquent souvent un 
profond désengagement. Si la posture managériale ne favorise pas l'écoute, la 
participation et la prise d'initiative, l'outil se transforme en un simple artefact 
sans âme, dont l'efficacité est largement compromise par le silence des 
exécutants qui ne se sentent pas réellement impliqués.

Le Coût de la Dissonance
Proclamer des valeurs d'autonomie et de confiance tout en pratiquant un 
micro-management constant crée un cynisme profond au sein des équipes. 
Cette dissonance entre les discours et les actes est une source majeure de 
démotivation et de perte de productivité. Les collaborateurs, percevant 
l'incohérence, finissent par douter de la sincérité du leadership et adoptent une 
attitude de conformité minimale plutôt que d'engagement proactif. L'outil, 
censé faciliter le travail, devient alors un instrument de surveillance, érodant la 
confiance et l'initiative.

« Les valeurs qui ne sont pas traduites en comportement ne sont pas 
seulement inutiles, elles sont toxiques. Elles créent un fossé entre ce que 
l'organisation prétend être et ce qu'elle est réellement, menant 
inévitablement au cynisme et au désengagement. »

Questions d'auto-réflexion

Illusion du "Bouton Magique" : Dans quelle mesure votre organisation 
s'appuie-t-elle sur les outils et les processus sans accorder une 
attention suffisante à la posture managériale qui les anime ? Quels 
sont les risques de cette approche ?

Diagnostic du Silence : Êtes-vous certain que vos équipes sont 
pleinement engagées et connectées, au-delà de l'apparence des 
rituels et des structures ? Comment sondez-vous le réel niveau de 
motivation et de participation ?

Coût de la Dissonance : Existe-t-il des décalages entre les valeurs 
proclamées (autonomie, confiance) et les pratiques managériales 
quotidiennes (micro-management) ? Quels sont les impacts de ces 
dissonances sur le moral et la performance de vos équipes ?

Leadership et Comportement : Vos leaders incarnent-ils les valeurs 
de l'organisation dans leurs actions, ou se contentent-ils de les 
énoncer ? Comment assurez-vous que les comportements 
managériaux sont alignés avec la culture souhaitée ?
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Le passage du 'Chef' au 
'Synchronisateur'

Le management moderne exige une évolution fondamentale de la posture. Fini 
le temps du manager omniscient, le rôle s'oriente désormais vers celui d'un 
catalyseur qui favorise l'intelligence collective. Cette transition marque le 
passage du « Chef », détenteur de toutes les réponses, au « Synchronisateur », 
qui accepte l'incertitude et valorise la contribution de chacun.

Le 'Chef' (le mythe de 
l'omniscience)

Est attendu à avoir toutes les 
réponses.
Ferme la porte au doute, à 
l'expérimentation et à l'erreur 
apprenante.
Empêche l'information de 
remonter du terrain, créant des 
silos et des décisions 
déconnectées de la réalité 
opérationnelle.
Crée une dépendance des 
équipes et freine leur autonomie 
et leur développement.

Le 'Synchronisateur' 
(l'ignorance consciente)

Accepte de ne pas tout savoir et 
met l'intelligence collective au 
service de la solution.
Invite les équipes à prendre la 
parole, à exprimer leurs idées et 
leurs désaccords.
Sécurise la contradiction 
constructive comme source 
d'innovation et d'amélioration 
continue.
Adopte un style de management 
proche du 9,9 (Manager 
Intégrateur) de la grille de Blake 
et Mouton, qui valorise à la fois 
les personnes et la production.

Cette évolution n'est pas seulement une question de style, mais une nécessité 
stratégique pour les organisations qui aspirent à l'agilité, à l'innovation et à un 
engagement durable de leurs collaborateurs. Le Synchronisateur construit un 
environnement où chacun se sent à la fois responsable et acteur de la réussite 
collective.

« La véritable transformation managériale réside dans le passage d'un 
"manager qui sait" à un "manager qui inspire". Le premier donne des 
réponses, le second pose les bonnes questions et libère le potentiel de ses 
équipes. »

Questions d'auto-réflexion

Votre posture actuelle : Où vous situez-vous sur le spectre entre le 
"Chef" et le "Synchronisateur" ? Quels comportements reflètent le 
plus votre approche actuelle ?

Acceptation de l'ignorance : Êtes-vous à l'aise avec l'idée de ne pas 
avoir toutes les réponses ? Comment encouragez-vous vos équipes à 
combler ces "zones d'ignorance" par leur propre expertise et initiative 
?

Libération de la parole : Vos collaborateurs se sentent-ils en sécurité 
pour exprimer des désaccords ou proposer des solutions alternatives 
à vos directives ? Quelles actions concrètes mettez-vous en place 
pour faciliter cette prise de parole ?

Impact sur l'équipe : Comment votre posture actuelle influence-t-elle 
l'autonomie, l'engagement et la capacité d'innovation de votre équipe 
? Quels sont les bénéfices potentiels d'une évolution vers une posture 
de Synchronisateur ?
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La vérité du terrain :
De la 'recherche du coupable' à 
la 'compréhension du système'

Dans les structures hiérarchiques traditionnelles, les erreurs sont trop souvent 
vécues comme des hontes personnelles. Le doigt pointé, la quête du 
responsable, et la sanction qui s'ensuit, créent un climat de peur où 
l'information cruciale remonte difficilement et où les dysfonctionnements 
systémiques sont masqués par la nécessité de trouver un bouc émissaire. 
Cette approche punitive empêche non seulement l'apprentissage collectif, mais 
elle rigidifie l'organisation, la rendant incapable de s'adapter et d'innover face 
aux défis complexes du marché.

Pourtant, la réalité du terrain est toute autre : les erreurs sont rarement le fait 
d'une seule personne, mais plutôt le symptôme d'un système qui présente des 
failles, des contraintes ou des incohérences. Comprendre cela est le premier 
pas vers une culture de l'amélioration continue, où chaque incident devient une 
opportunité d'apprentissage plutôt qu'un motif de blâme.

Financer l'échec plutôt que la maîtrise
L'une des aberrations organisationnelles les plus flagrantes est la tendance à 
investir massivement dans la réparation des conséquences des problèmes 
plutôt que dans leur prévention. Prenons l'exemple d'une organisation de 
production de 300 personnes :

3 techniciens qualité
Chargés de prévenir les défauts 
en amont du processus.

10 personnes au service 
après-vente
Dédiées à gérer les plaintes, les 
retours et les insatisfactions des 
clients.

Cet exemple illustre une logique paradoxale : on finance davantage la gestion 
de l'échec que la maîtrise du processus. Cette dissonance révèle une 
incapacité structurelle à donner aux équipes la capacité de bien faire leur 
travail du premier coup. Une organisation saine privilégie l'investissement dans 
la qualité à la source, en dotant les équipes des outils, des compétences et de 
l'autonomie nécessaires pour éviter les erreurs, transformant ainsi les 
dépenses de réparation en économies et en satisfaction client.

Le levier : Maîtriser le Feedback
Dans cette quête de compréhension systémique et de prévention des erreurs, 
le feedback émerge comme un outil de précision essentiel pour le pilotage. 
Loin d'être une simple critique, le feedback constructif est une mine 
d'informations qui, si elle est bien exploitée, permet d'identifier les points de 
friction, d'ajuster les stratégies et de renforcer la cohésion d'équipe. Il s'agit de 
créer des boucles de rétroaction régulières et sécurisées, où chacun se sent à 
l'aise de partager ses observations, ses réussites et ses difficultés, sans 
crainte de jugement.

1

Feedback régulier
Intégrer le feedback comme une 
pratique quotidienne, pas un 
événement annuel.

2

Feedback constructif
Se concentrer sur les 
comportements et les processus, 
non sur la personne.

3

Feedback bilatéral
Encourager l'échange dans les 
deux sens : des managers aux 
équipes, et des équipes aux 
managers.

4

Feedback basé sur les 
données
Utiliser des faits et des 
observations concrètes pour 
étayer les retours.

Maîtriser le feedback, c'est donner à l'organisation les moyens de son agilité, 
de sa réactivité et de son intelligence collective. C'est transformer chaque 
apprentissage en un pas vers l'excellence opérationnelle et le bien-être des 
collaborateurs.
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Plan d'action : Votre feuille de 
route pour transformer l'essai

Pour qu'un manager ne se contente pas de « savoir », mais qu'il « fasse », 
l'action doit être au pied des machines. Cette transformation exige une 
approche délibérée et des étapes claires pour passer de la théorie à la 
pratique.

1

1. Élaguez pour clarifier
Éliminez les indicateurs de confort 
qui masquent la réalité 
opérationnelle et concentrez-vous 
sur ce qui impacte réellement la 
performance et l'expérience 
client.

2

2. Sanctuarisez les rituels 
de décision

Transformez les réunions de 
lecture d'informations en 
instances de décision rapides et 
efficaces, où les problèmes sont 
résolus et les actions sont 
assignées sans délai.

3

3. Coachez en situation

Déplacez le coaching des salles 
de réunion vers le terrain. 
L'accompagnement doit se faire « 
au pied des machines », là où 
l'action se produit, pour un 
apprentissage direct et pertinent.

4

4. Instaurez l'OHP 
(Organisation Humaine de 
la Production)

Mettez en place une structure qui 
valorise l'humain au centre de la 
production, favorisant 
l'autonomie, la responsabilisation 
et l'engagement collectif.

« Le directeur est le premier garant de cette métamorphose. Son exemple, 
sa capacité à embrasser l'ignorance et à transformer les erreurs en leviers 
d'apprentissage, sont les pierres angulaires d'une organisation résiliente et 
innovante. »

Ces quatre étapes constituent une feuille de route pour les managers désireux 
de s'engager pleinement dans la transformation, en passant d'un rôle de 
superviseur à celui de catalyseur de performance et de bien-être.
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CONCLUSION
VERS UNE PERFORMANCE SEREINE
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CONCLUSION : Vers une 
Performance Sereine et 

Synchronisée

La synchronisation : Un voyage, pas une 
destination

La synchronisation n'est pas un état figé à atteindre, mais un processus 
dynamique et continu. C'est une danse constante entre les objectifs 
stratégiques et la réalité opérationnelle, une adaptation perpétuelle aux flux et 
reflux de l'environnement. Embrasser cette vision, c'est reconnaître que 
l'excellence n'est pas une destination finale, mais un chemin semé 
d'apprentissages et d'ajustements.

Les bénéfices : Un triple impact 
durable

Performance 
Économique
Optimisation des 
coûts, réduction des 
délais, amélioration 
de la qualité et 
augmentation de la 
rentabilité. La 
synchronisation 
transforme les 
frictions en fluidité, 
les gaspillages en 
valeur.

Engagement 
Humain
Des équipes plus 
autonomes, 
responsabilisées et 
engagées. La clarté 
des objectifs et la 
transparence des 
processus renforcent 
la confiance et la 
motivation, créant un 
environnement où 
chacun contribue 
pleinement.

Sérénité du 
Directeur
Une vision plus 
claire, des décisions 
plus éclairées et une 
réduction 
significative du 
stress lié à 
l'incertitude. Le 
directeur passe d'un 
rôle de pompier à 
celui de chef 
d'orchestre, guidant 
l'organisation avec 
confiance.

De la réflexion à l'action : Votre feuille 
de route opérationnelle

1

Droit d'inventaire / Scanner Opérationnel
Évaluer la situation actuelle, identifier les points de friction et les leviers 
d'amélioration. Une analyse froide et objective est le fondement de toute 
transformation réussie.

2

Réalignement du Sommet / Arbitrage Stratégique
Les dirigeants doivent s'accorder sur une vision et des objectifs clairs, et 
arbitrer les ressources en conséquence. La synchronisation commence au 
sommet et se déploie à travers toute l'organisation.

3

Installation de l'OHP / Garantie de Performance
Mettre en place les structures et les rituels qui favorisent l'autonomie, la 
responsabilisation et la maîtrise des processus par les équipes. L'OHP est 
la clé d'une performance durable et d'un environnement de travail 
épanouissant.

« L'excellence n'est pas un acte, c'est une habitude. Elle n'est pas une 
destination, mais une nouvelle façon de piloter. »

Cette feuille de route vous invite à transformer votre organisation en un 
système agile, résilient et humainement performant, où chaque défi est une 
opportunité de croissance et chaque succès une célébration collective.
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À PROPOS DE PROMÉTHÉIS
Prométhéis est né de la conviction que dans une industrie saturée de 
procédures, la clé de la performance reste l'alignement humain.

Fondateur de Prométhéis, Yannick Lecoq, ingénieur de formation, a dirigé des 
sites industriels complexes (jusqu'à 330 collaborateurs) et piloté des 
transformations pour des industriels reconnus.

ÉCOUTONS 
LES 'FROTTEMENTS'

DE VOTRE ORGANISATION

Un échange de 45 minutes pour écouter vos points de frottement 
organisationnels et identifier les leviers de performance. Sans engagement.

y.lecoq@prometheis.fr

06 28 62 05 15

www.prometheis.fr
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Le Mot de la Fin

Le désalignement est un fardeau invisible. La synchronisation est le levier 
qui transforme cet épuisement en élan. L'excellence n'est pas un but, c'est 

votre nouvelle manière de piloter.
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Synchronisation
Structurelle et Stratégique
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