
Parcours de formation 
Innovation managériale



L’entrée dans le XXIème siècle est marquée par une 
rupture sans précédent des modes de vie, que ce soit 
dans le domaine sociétal, économique, technologique et 
environnemental. 

La pérennité des entreprises repose à présent sur leur 
capacité à s’aligner à leur environnement, que ce soit au 
niveau de leur stratégie, de leurs offres, de leurs 
processus mais aussi et surtout au niveau culturel et 
managérial. 

La transformation radicale des valeurs, modes de pensée 
et comportements observées ces 5 dernières années, 
aussi bien de la part des clients que des collaborateurs, 
doit inciter les entreprises à repenser leurs méthodes de 
management, pour la plupart devenues inadaptées à ce 
nouveau contexte. 

Malheureusement, force est de constater qui si notre 
société se transforme à la vitesse de l’éclair, le 
management évolue un rythme d’un escargot. 

Le contenu de cette formation a pour but de permettre 
aux managers de repenser leurs rôles, de découvrir de 
nouvelles postures et pratiques de management 
adoptées pa r des en t repr i ses f r ança i ses e t 
internationales, de tous secteurs et de toutes tailles.  

Résultat attendu : 
Permettre aux managers de découvrir et d’expérimenter 
de nouveaux rôles, postures et pratiques managériales. 

Durée : 3 jours

Démarche : 

Le parcours de formation proposé est composé de 10 
modules répartis en 3 temps : 

2 modules qui permettent de donner du sens au projet 
d’innovation managériale et de se positionner par 
rapport à une démarche disruptive en fonction de sa 
personnalité. 

6 modules conçu en fonction des besoins des entreprises 
en matière d’innovation managériale. Chaque module 
comprend de nouvelles approches et méthodes mieux 
adaptées au contexte actuel qui permettent de mieux 
concilier performance et épanouissement. 

2 modules pendant lesquels les participants pourront 
imaginer de nouvelles pratiques de management et les 
soumettre à un regard critique afin de définir un plan 
d’appropriation réaliste.
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“La difficulté n’est pas de comprendre les idées nouvelles mais 
d’échapper aux idées anciennes” J-M Keynes

Objectif

Programme

Pédagogie

1
Mettre en évidence la nécessité de faire évoluer les rôles, postures 
et pratiques de management de manière à être davantage en 
cohérence avec les attentes et tendances émergentes.

- Mieux comprendre l’histoire et l’avenir du management 
‣ Le style paternaliste (patron) 
‣ Le style directif (chef) 
‣ Le style bureaucratique (manager) 
‣ Le style stratégique (leader) 
‣ Le style collaboratif (manager coach) 
‣ Le style co-responsable (servant leader) 

- Prendre conscience de ses styles de management préférés, 
actuellement dominants au sein de l’entreprise et requis par la 
stratégie. 

- Légitimer son projet d’innovation managériale en s’appuyant sur 
les tendances émergentes : 
‣ Sociétales (liberté, bonheur, immédiateté, confiance, notation, relance…) 
‣ Technologiques (applications mobiles, big data, plateformes collaboratives…) 
‣ Economiques (Consommation collaborative, open source, crowdfouding…) 
‣ Environnementales (Circularité, fonctionnalité, responsabilité sociale…)

- Diagnostic de ses styles de management préférés, actuels et 
désirés. 

- Argumenter un projet d’innovation managériale en s’appuyant 
sur un référentiel de 35 tendances émergentes 

- Mise en situation de présentation d’un projet d’innovation 
managériale

Donner du sens à son projet 
d’innovation managériale



Objectif

Programme

Pédagogie
2

« Le meilleur manager est celui qui sait trouver les talents pour 
faire les choses, et qui sait aussi réfréner son envie de s'en mêler 

pendant qu'ils les font » - Theodore Roosevelt

Comprendre les facilités / difficultés à réinventer les pratiques 
managériales selon les différentes personnalités.

- Panorama de ce qu’attendent les français de leurs manager et 
de ce qu’ils ne veulent plus. 

- Le rôle et l’état d’esprit du management de demain (humilité, 
authenticité, lâcher-prise, soutien…). 

- Impact des nouveaux rôles, postures, pratiques managériales 
sur la personnalité (besoins, motivations, croyances, modes de 
pensée, comportements, émotions…). 

- Facilités et difficultés à adhérer aux nouvelles postures et 
pratiques de management selon sa personnalité (les rapports 
aux prises de décision, à la délégation, à l’audace, à la 
confiance…)

- Questionnaire de personnalité “ennéagramme”. 
- Diagnostic des facilités / difficultés d’appropriation des 

nouvelles postures et pratiques de management en fonction de 
sa personnalité. 

- Elaboration d’un plan d’innovation managériale personnalisé (à 
compléter tout au long de la formation).

Innovation managériale 
& personnalités



Objectif
Créer les conditions d’un management basé sur des relations 
authentiques, bienveillantes et performantes.

Programme
- Les 5 conditions de la confiance  : (Crédibilité, Authenticité, 

Respect, Transparence, Engagement) 
- Les freins à l’instauration et la préservation de la confiance. 
- Co-construire les conditions d’une collaboration authentique et 

bienveillante. 
- De l’évaluation aux déclarations (de ressentis, d’avis, d’idées). 
- Faire exprimer et traiter les «  parasites  » qui freinent la 

c o n f i a n c e e t l ’ a u t h e n t i c i t é d a n s l e s r e l a t i o n s 
interprofessionnelles. 

- Co-définir une “vision" partagée qui soient créatrices de 
nouvelles valeurs, attractive et fédératrice.

Pédagogie
- Inventaire des facteurs qui favorisent et freinent la confiance 
- Sélectionner les 4 valeurs qui constitueront le socle de la 

relation en s’aidant d’une «  mosaïque des valeurs 
collaboratives »  

- Utiliser une méthode d’expression des parasites qui altèrent la 
confiance de manière à identifier des actions concrètes de 
(ré)instauration de la confiance. 

- Rédiger une phrase qui traduise une “vision” qui soit créatrice 
de nouvelles valeurs, attractive et fédératrice.

3

"L'homme supérieur est celui qui d'abord met ses paroles en 
pratique et ensuite parle conformément à ses actions" - 

ConfuciusRenforcer la confiance



Objectif
Créer les conditions pour que les collaborateurs deviennent 
auteurs et acteurs de leur épanouissement professionnel.

Programme

- Bien-être, bonheur, qualité de vie, motivation, satisfaction, 
plaisir : quelles différences ? 

- De la réduction du stress à l’augmentation du plaisir au travail 
- Les 6 sources de plaisir au travail 
- Créer les conditions pour rendre chacun auteur et acteur de son 

épanouissement professionnel 
- De la gestion des compétences (savoir-faire) au management 

des appétences (aimer-faire). 
- 10 outils qui permettent de renforcer le plaisir au travail 

(engagement, employabilité, cohésion d’équipe…)

Pédagogie4
« Choisissez un travail que vous aimez et vous n’aurez pas à 

travailler un seul jour de votre vie » - Confucius 

- Sélection de 5 appétences au regard de ce qui provoque le plus 
de plaisir au travail 

- Identifier au moins 5 nouvelles pratiques qui permettent aux 
collaborateurs de devenir responsables de leur épanouissement 
professionnel 

- Mise en situation d’entretiens de développement du plaisir au 
travail 

Développer le bien-être 
& le plaisir au travail



Objectif
Evoluer d’un rapport «  Parent-Enfant  » instauré par tous les 
modèle de management à une relation « Adulte-Adulte » afin de 
renforcer la responsabilisation

Programme

- Les conditions de la responsabilisation 
- Les contrats d’engagements réciproques 
- Le feed-back 
- Les démarches de valorisation des erreurs et des échecs 
- Les méthodes de cogestion des désaccords

Pédagogie5
« Chaque difficulté rencontrée doit être l'occasion d'un  

nouveau progrès » – P. de Coubertin 

- Simulation d’une négociation d’engagements réciproques 
- Application d’une méthode de valorisation positive d’une erreur 
- Mise en situation de traitement d’un désaccord sans 

intervention de la hiérarchie 
- Mise en situation d’un entretien de responsabilisation et de 

feed-back

Responsabiliser et valoriser  
les erreurs et les échecs



Objectif
Créer les conditions pour que les collaborateurs deviennent 
auteurs et acteurs de leur épanouissement professionnel.

Programme

- Définition et spécificités de l’intelligence collective : 1+1=3 
- Comprendre les influences systémiques 
- Mobiliser «  l’intelligence des foules  » et valoriser la «  sagesse 

collective » 
- Les outils digitaux au service du collectif (plateformes 

d’expression, forums, social game…)   
- Les nouvelles méthodes de mobilisation des équipes (co-

développement, shadow comex, co-évaluation…) 
- Les nouvelles méthodes d’animation des réunions (météo, 

« j’aime/j’aime pas »…) 
- Les dispositifs qui renforcent la (re)connaissance mutuelle et la 

collaboration (vis ma vie, reverse mentoring, référents…)

Pédagogie

6

« Choisissez un travail que vous aimez et vous n’aurez pas à 
travailler un seul jour de votre vie » - Confucius

- Autodiagnostic de son équipe 
- Jeu « lîle déserte » 
- Séance de co-développement entre participants 
- Atelier d’amélioration des modes de collaboration

Développer et miser sur 
l’intelligence collective



Objectif
Assouplir son organisation pour gagner en réactivité et se 
concentrer sur la création de valeurs.

Programme

- Se concentrer sur les activités de «  création de valeurs  » et 
supprimer tout ce qui source de perte de temps ou toute 
activité qui ne crée pas de valeurs 

- Les différentes méthodes de management agile (SCRUM, 
Kanban, Lean…) 

- Développer et accompagner une équipe « auto-organisée » 
- Les outils (RoadMap, Frugal Design, Backlog…) et les rituels du 

management agile (point quotidien, démo, rétrospective,…)  
- Passer d’une logique de « maitrise des risques » à une logique 

« test & learn » 
- Les différents rôles qui composent une organisation agile

Pédagogie

7
« Une once de pratique vaut mieux que des tonnes de discours » 

Gandhi 

- Exercice  : Diagnostic des facteurs qui freinent la rapidité 
d’actions et de réaction 

- Cas pratique de transformation d’une organisation hiérarchique 
à une organisation agile (dans le respect des contraintes 
structurelles)

Rendre son organisation 
plus agile



Objectif
Libérer et expérimenter les idées et former ses équipes aux 
techniques de créativité 

Programme

- Différencier amélioration continue et innovation 
- Le processus de créativité (Inspiration, Inception, Idéation, 

Intégration) 
- Les 3 grandes familles de méthodes de créativité (cognitives, 

intuitives, kinesthésiques) 
- Les différentes démarches (les 6 chapeaux, design thinking…) et 

outils de créativité (brainstorming, intégration des tendances, 
open innovation…) 

- Les outils du management de la créativité (plateformes 
d’innovation, co-working, hackaton…)

Pédagogie

8
“ Le véritable voyage de découverte ne consiste pas à chercher de 

nouveaux paysages mais à avoir de nouveaux yeux” M. Proust

Entrainements à la créativité individuel et collectif  

Imaginer et libérer  
de nouvelles idées



Objectif
Inviter les participants à imaginer de nouvelles pratiques de 
management

Programme

- Présentation de pratiques managériales innovantes dans 
différents domaines (recrutement, engagement, évaluation, 
conduite de projets…) 

- Sélection de thèmes sur lesquels les participants souhaitent 
imaginer de nouvelles pratiques 

- Exploration et sélection de pratiques managériales innovantes.

Pédagogie9 Mise en application des techniques abordées lors des différents 
modules. 

L’hackathon de  
l’innovation managériale

« Une once de pratique vaut mieux que des tonnes de discours » 
Gandhi 



Objectif
Comprendre les raisons pour lesquelles certaines nouvelles 
pratiques de management sont des échecs de manière à 
concevoir un plan d’appropriation.

Programme

- La masse critique de succès (composer avec les alliés, les 
opposants et les hésitants) 

- Comprendre les jeux psychologiques et les stratégies d’acteurs 
- L’ego du dirigeant et la difficulté à lâcher prise 
- La pensée stoïcienne  : agir là où l’on peut agir et composer 

avec les contraintes 
- Le premortem : anticiper les freins à la mise en œuvre du projet 

d’innovation managériale de manière à définir un plan 
d’appropriation réaliste

Pédagogie

10
“ Donne-moi le courage d'accepter ce que je ne peux pas changer, 

la force de changer ce qui peut l'être et la sagesse de distinguer 
l'un de l’autre"- Marc Aurèle 

Application du “premortem” sur les nouvelles pratiques de 
management retenues dans le module 9 et co-construction d’un 
plan d’appropriation. 

Pourquoi ça ne 
marchera pas ?


