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Préface

Il existe un mal discret dans les organisations.
Il ne fait pas de bruit.

Il ne crée pas de scandale.

Il ne s'affiche dans aucun rapport.

C'est le confort managérial.

MNon pas le confort matériel, mais ce confort intérieur qui
consiste & éviter ce qui dérange. A différer ce qui devrait étre
tranché. A lisser ce qui devrait étre clarifié. A préserver
I'équilibre au détriment de la vérité.

Beaucoup de managers s'y installent sans s'en rendre compte.
lls travaillent. lls s'impliquent. lls veulent bien faire. lls tiennent
des équipes, absorbent des tensions, gérent I'urgence. Tout
semble fonctionner. Et pourtant, quelque chose se fige.

Ce livre est né de cette zone grise.

Il ne parle pas de managers incompetents, ni de dirigeants
cyniques. |l parle de professionnels responsables, souvent
appreciées, parfois admirés, mais enfermés dans une posture
qui les protége autant qu'elle les limite.

La figure du « bon manager tranquille » est valorisée. Celui qui
rassure. Qui amortit. Qui ne fait pas de vagues. Qui fait tenir le
systeme sans jamais le questionner frontalement. Cette figure
est socialement confortable. Elle est aussi profondement
colteuse.

Car a force d'éviter les conversations difficiles, on laisse
s'installer l'injustice.

A force de vouloir préserver les relations, on affaiblit I'autorité.
A force de composer, on se coupe de ce qui fait sens.



Ce livre ne propose pas une méthode supplémentaire. Il ne
délivre ni outils miracles, ni recettes universelles. Il propose un
déplacement. Un déplacement intérieur, d'abord. Puis
professionnel.

Chaque chapitre explore une zone que tout manager traverse
un jour : le confort, I'evitement, la peur, 'apprentissage, la
transformation. Ces zones ne sont ni linéaires, ni déefinitives.
On y entre. On en sort. On y revient parfois. Ce qui compte
n'est pas la vitesse, mais la lucidité.

La particularité de cet ouvrage tient a une présence continue :
la voix intérieure.

Cette voix n'est ni morale, ni psychologisante. Elle est celle de
I'expérience vécue. Elle met en mots ce que beaucoup
ressentent sans toujours I'assumer. Elle interroge, elle dérange,
elle révéle les angles morts.

Cette voix est portée par I'expertise de Madame Sophia
Bentamy, coach spécialisée en entreprise, dont l'intervention
traverse chaque chapitre. Non pour expliquer a la place du
lecteur, mais pour l'obliger a se regarder agir. Pour rendre
audible ce qui se joue derriére les décisions évitées, les
compromis répétés, les silences prolongés.

Ce livre s'adresse en particulier aux managers marocains, non
pour les enfermer dans une lecture culturelle réductrice, mais
pour reconnaitre la complexité de leur contexte : le poids du
non-dit, la verticalite, l'informel, les loyautées croisees. Autant de
réalités qui rendent le management plus subtil, mais aussi plus
exigeant.

Il ne s'agit pas de tout changer.
Il s’agit de cesser de se cacher.



Sortir du confort n'est pas un acte héroique. C'est un geste
discret, souvent inconfortable, parfois solitaire. Mais c'est le
seul qui permette d'exercer une autorité juste. Une autorité qui
n'écrase pas. Une autorité qui ne se dissout pas. Une autorite
qui tient.

Ce livre n'a qu'une ambition : aider celles et ceux qui dirigent a
ne plus se mentir.
Car c'est toujours |a que commence toute transformation réelle.



Note des auteurs

Ce livre est né d'un constat partage, mais formulé depuis deux
trajectoires differentes.

D'un cote, une expérience longue des organisations, de leurs
structures visibles et de leurs tensions silencieuses. Des
managers rencontrés dans des contextes variés, souvent
compétents, parfois brillants, mais fréquemment enfermés dans
une posture de retenue, de prudence, de confort contraint. Des
femmes et des hommes qui tiennent, qui absorbent, qui
composent — jusqu’a parfois s'oublier.

De l'autre, une pratique du terrain, au plus prés des individus,
de leurs résistances intimes, de leurs peurs rarement formulées
et de leurs conflits intérieurs. Une écoute professionnelle de ce
qui se joue derriere les décisions évitées, les mots retenus, les
responsabilités différées. Une expertise qui ne juge pas, mais
qui eclaire.

C'est de cette rencontre gu'est née la structure singuliére de ce
livre.

La voix intérieure qui traverse chaque chapitre n'est pas un
procéde littéraire. Elle est la mise en mots d'un travail réel. Elle
incarne ce que beaucoup de managers pensent sans toujours
se |'autoriser a dire. Elle est le lieu du doute, de la lucidité,
parfois de la fatigue morale. Elle est aussi un espace de
réajustement.

Cette voix est portée par I'expertise de Madame Sophia
Bentamy, coach spécialisée en entreprise, qui intervient
dans chaque chapitre comme un fil invisible mais



constant. Non pour apporter des solutions toutes faites, mais
pour poser les bonnes questions. Celles qui déplacent. Celles
qui obligent & regarder autrement. Celles qui rendent le confort
moins confortable.

Ce dialogue entre analyse managériale et lecture intérieure n'a
pas vocation a opposer deux regards. Il vise au contraire a les
relier. A montrer que le management n'est jamais unigquement
une affaire de techniques, ni uniquement une affaire de
psychologie. Il est un espace de tension permanente entre
cadre et humain, entre réle et personne, entre autorité et
vulnérabilité.

Nous n'avons pas cherché a écrire un livre de plus sur le « bon
management ».

Nous avons cherché a écrire un livre utile.
Utile a celles et ceux qui doutent sans se |'avouer.

Utile a celles et ceux qui sentent que quelque chose doit
changer, sans savoir par ouU commencer.

Ce livre ne promet ni serénite immediate, ni performance
spectaculaire. Il propose un chemin exigeant : sortir du confort
pour exercer une autorité juste. Une autorité qui ne se fonde ni
sur la peur, ni sur I'effacement, mais sur la cohérence, la clarté
et la responsabilité assumée.

Si, au fil des pages, le lecteur a parfois eu I'impression que le
livre lui parlait directement, c'est volontaire.



Parce que le management commence toujours la : dans cet
espace intérieur ol I'on ne peut plus faire semblant.



Chapitre 1 — Le manager qui ne fait pas de vagues

Vous appelez ca du calme.
Vous appelez ¢a de la maitrise.
Vous appelez ¢a de la maturité professionnelle.

Les réunions se passent bien. Personne ne hausse le ton.
Personne ne contredit frontalement. Les phrases sont
prudentes, les désaccords enveloppés, les silences nombreux.
On sort de la salle sans éclat, sans tension visible, sans conflit
déclaré. Le travail reprend. Comme avant.

A premiére vue, tout fonctionne.

Le manager « tranquille » rassure. Il ne crée pas de vagues, ne
dramatise pas, ne bouscule pas les équilibres. Il est pergu
comme pose, raisonnable, fiable. Dans beaucoup
d'organisations, ce profil est valorisé. Il donne le sentiment d'un
environnement maitrisé, prévisible, stable.

Mais quand personne ne vous dit non, est-ce vraiment de
la paix...
ou simplement une forme de résignation bien habillée ?

Ce calme n'est pas le fruit du hasard. |l est le résultat d'un
apprentissage. Trés tot, le manager comprend que certaines
paroles coltent cher. Qu'un conflit mal maitrisé peut laisser des
traces. Qu'une remarque trop directe peut étre interpretee
comme une attaque. Alors il ajuste. |l apprend a lisser, a
reformuler, a temporiser.

Il ne supprime pas les problémes. Il les rend supportables.

Au Maroc, cette posture trouve un terrain favorable. Le respect
de la hiérarchie, la peur de froisser, le souci de préserver le lien
social encouragent la retenue. On confond facilement calme et



compétence, silence et loyauté, absence de tension et bonne
santé collective. La tranquillité devient une valeur en soi.

Alors le manager protége 'ambiance. Il repousse les
conversations difficiles. |l préfére ajuster un planning plutdt que
nommer un malaise. |l transforme les problémes humains en
problémes techniques. Ce n'est pas de la lacheté. C'est de
I'adaptation.

Il se dit qu'il protége son équipe.
Il se dit qu'il protége I'organisation.
Il se dit qu'il se protége aussi.

Mais a force de vouloir préserver I’'harmonie, vous étouffez
la parole.

Car quelque chose, peu a peu, se fige. Les sujets sensibles
deviennent invisibles. Les tensions ne disparaissent pas, elles
se déplacent. Elles s'expriment ailleurs : irritabilité, fatigue
diffuse, petites phrases en aparté, désengagement discret.
Rien d’'explosif. Rien de spectaculaire. Juste assez pour user
les corps et les relations.

L'équipe comprend vite les regles implicites. Elle apprend ce
qu'il est possible de dire et ce qu'il vaut mieux taire. Certains
collaborateurs se replient. D'autres occupent I'espace laissé
vacant. Les plus engagés se fatiguent. Les plus prudents se
taisent. Les plus habiles s’installent.

Le manager, lui, devient un amortisseur. Il absorbe les tensions
venues d'en haut, filtre celles venues d'en bas, et se félicite
parfois d’avoir « évité un probléme ». Ce qu'il ne voit pas
toujours, c'est que le probléme n'a pas disparu. Il a simplement
changé de forme.



Un espace sans tension n’est pas forcément un espace
sain.

Quand plus personne n’ose contredire, ce n'est pas
toujours du respect.

C'est souvent le signe que quelque chose s'est figé.

A ce stade, le manager travaille beaucoup. Il gére. Il organise.
Il ajuste. Mais il ne dirige plus vraiment. |l confond gestion de
I'existant et responsabilité managériale. Il entretient une
stabilité fragile, au prix d'une énergie considérable.

Ce confort apparent a un colt. Pour I'équipe, d'abord. Le flou
crée de l'insécurité. Les attentes implicites remplacent les
regles claires. L'équité devient discutable. La confiance s'érode
sans bruit. On ne sait plus exactement ce qui est attendu, ce
qui sera toléré, ce qui sera réellement évalué.

Pour le manager ensuite. Car il sait. Il sent. Il pergoit ce qu'il ne
traite pas. Cette lucidité sans action crée une fatigue morale
profonde. Dire « ce n'est pas le moment » trop souvent finit par
devenir un mensonge que |'on se raconte a soi-méme.

Dites-vous la vérité : votre calme rassure-t-il vraiment...
ou empéche-t-il simplement les autres de parler ?

Le manager qui ne fait pas de vagues n'est pas incompétent. |I
est souvent consciencieux, impliqué, loyal. Il a appris a survivre
dans un systéme ou le conflit est pergu comme un échec
relationnel. Il a compris que parler trop franchement peut étre
risqué. Alors il a ajusté sa posture. |l s'est installé.

Mais a partir d'un certain point, cette posture cesse d'étre
protectrice. Elle devient une forme de renoncement discret.
Renoncement a dire ce qui dérange. Renoncement a poser des
limites. Renoncement a exercer pleinement sa responsabilité.



Le management commence rarement par des décisions
spectaculaires. |l commence par une parole juste, dite au bon
moment. Et cette parole, lorsqu’elle est trop longtemps retenue,
se transforme en peur.

La question n’est donc pas de savoir si ce management
est mauvais ou bon.

La question est plus inconfortable : jusqu’a quand ce
calme est-il encore protecteur... et 4 partir de quand
devient-il une fuite organisée ?

Car le réel finit toujours par demander des comptes. Les
tensions accumulées trouvent un jour une sortie. Un départ
inattendu. Une explosion émotionnelle. Une chute brutale de
performance. Le manager est surpris. |l dit gu'il n'a rien vu
venir. En réalité, les signaux étaient |a. lls étaient simplement
ignorés.

Le confort n'est pas neutre. Il agit. Il fagonne une culture. ||
definit ce qui est dicible et ce qui ne I'est pas. Il détermine ce
qui mérite d'étre traité et ce qui doit étre contourné. A long
terme, il installe une organisation ou I'on prefére I'apparence de
la paix a la clarté des relations.

Rester calme est parfois une qualité.
Rester tranquille trop longtemps devient un risque.

Ce chapitre n‘est pas une accusation. C'est un miroir. Il invite a
regarder autrement ce que I'on appelle trop vite le confort. A
interroger ce qu'il protége réellement. A accepter que I'absence
de vagues n'est pas toujours le signe d'un bon cap.

Car le management ne commence pas quand tout va mal.
Il commence quand tout va “bien”, mais que quelque chose
sonne faux.



C’est la que le confort cesse d’étre une protection.
Et que le vrai travail managérial commence.



Chapitre 2 — Le prix caché de I'évitement

Vous dites que ce n'est pas le moment.
Vous dites que ce n’'est pas si grave.
Vous dites que ¢a se réglera tout seul.

Et, d'une certaine maniere, vous avez raison.
Ca se regle. Toujours.
Mais rarement dans le sens que vous espériez.

Chaque fois que vous évitez une conversation difficile, quelque
chose se deplace. Le probléme ne disparait pas. Il quitte
I'espace visible pour s'installer ailleurs, la ou vous avez moins
de prise. Dans les couloirs. Dans les regards. Dans la fatigue.
Dans les tensions diffuses que personne ne nomme mais que
tout le monde ressent.

L'évitement n'est jamais spectaculaire. Il commence par de
petites décisions, presque invisibles, Une remarque que l'on
garde pour soi. Un comportement limite que l'on relativise. Une
discussion repoussee a plus tard. Pris isolement, chaque choix
semble raisonnable. Ensemble, ils forment une stratégie
silencieuse : celle de ne pas ouvrir ce qui pourrait déranger.

Vous appelez cela de la prudence.
Mais étes-vous sir que ce n'est pas simplement une fuite
bien organisée ?

Le manager eévitant se raconte une histoire rassurante. |l se dit
qu'il protege I'équipe. QuU'il préserve 'ambiance. Qu'il évite des
tensions inutiles. Il confond souvent apaisement immédiat et
santé collective. Or ce qui apaise a court terme peut abimer
profondément a long terme.

Sur le terrain, les signes sont discrets. Une irritabilite
inhabituelle. Des mails plus secs. Des réunions ou I'on parle



beaucoup pour ne rien dire. Le stress circule, mais il ne trouve
pas d'espace pour étre traité. Il se loge dans les corps, dans
les comportements, dans les silences.

Les conflits non traités ne disparaissent jamais.
lls se déplacent.

Au Maroc, cette dynamique est renforcée par une culture du
non-dit largement normalisée. On préfére préserver le lien
plutét que risquer la confrontation. On parle aprés, jamais
pendant. On critique en privé, jamais la ol cela pourrait
produire un changement. Ce fonctionnement est souvent
présenté comme une forme de sagesse sociale. En réalite, il
devient rapidement un facteur de stress organisationnel.

Le manager se retrouve alors dans une position inconfortable.
Il sait que quelgue chose ne va pas. Il le sent. Mais il choisit de
ne pas intervenir directement. |l ajuste a la marge. |l modifie
des plannings. Il redistribue des taches. Il compense les
dysfonctionnements humains par des bricolages
organisationnels.

Il gére des tableaux.
Et il perd des humains.

A force d'éviter, le manager développe une compétence
paradoxale : celle de gérer les effets sans jamais traiter les
causes. Cette compétence est épuisante. Elle exige une
vigilance permanente. Elle oblige a colmater, a rattraper, a
anticiper les débordements. Elle donne l'illusion de |'efficacite,
mais elle consomme une énergie considérable.

L'équipe, elle, comprend trés vite. Elle apprend que certains
sujets sont tabous. Que certaines attitudes ne seront jamais
reellement questionnees. Que le silence est parfois plus sdr



que la parole. Cette compréhension modifie les
comportements. Les collaborateurs les plus investis s'usent.
Les plus prudents se taisent. Les plus opportunistes exploitent
les zones grises.

Quand le silence devient une stratégie, ce n'est plus de la
paix. C'est une organisation sous anesthésie.

Le manager perd alors quelque chose de fondamental : sa
crédibilité silencieuse. Non pas parce qu'il est incompétent,
mais parce qu’il est prévisible dans son &vitement. On sait ce
qu'il ne fera pas. On sait ce qu'il n'osera pas dire. Et cette
prévisibilité affaiblit son autorité bien plus sGrement qu'un
conflit assume.

Un manager qui évite croit souvent qu’il gagne du temps. En
réalité, il en perd. |l reporte l'inévitable. Car les situations qu'on
n'affronte pas finissent toujours par revenir, souvent amplifiées,
parfois dans 'urgence. Ce qui aurait pu étre traité calmement
devient une crise. Ce qui aurait pu étre dit simplement devient
un affrontement brutal.

A ce stade, une fatigue particuliére s'installe. Ce n'est pas la
fatigue du travail. C'est celle de la dissonance. Le manager sait
ce gu'il faudrait faire. Il ne le fait pas. |l rationalise. |l justifie.
Mais intérieurement, quelque chose résiste.

Vous le savez, vous aussi.
Vous savez exactement quelle conversation vous évitez.
Et vous savez pourquoi.

Cette lucidité sans action est I'un des états les plus colteux du
management. Elle ronge la motivation. Elle crée un sentiment
d'imposture discret. Elle installe une tension intérieure



permanente. Le manager devient prisonnier de ses propres
non-décisions.

Un espace sans conflit n’est pas un espace sécurisé.
Un espace ou I'on ne peut pas dire les choses est un espace
stressant.

Le véritable réle du manager n'est pas d'éteindre le bruit a tout
prix. Il est de créer un cadre ou le conflit peut étre traité
sans détruire la relation. Cela demande du courage. Cela
demande du travail. Mais c'est le seul moyen de préserver
durablement la santé collective.

A force d'éviter, le manager confond protection et anesthesie. ||
calme les symptdmes sans soigner la cause. Il maintient une
apparence de stabilité qui empéche toute transformation. Il
s'installe dans une zone ol rien ne s'effondre, mais ou rien ne
progresse vraiment.

Repousser le dialogue est parfois présenté comme de la
sagesse.

Mais a partir d'un certain point, ce n’'est plus de la
prudence.,

C’est une maniére élégante d'éviter la responsabilité.

Le prix caché de I'évitement est élevé. Il se paie en stress, en
désengagement, en perte de confiance. |l se paie aussi en
occasions manquées : celles de faire grandir, de clarifier, de
transformer.

Ce chapitre n'invite pas a provoquer des conflits inutiles. |l
invite a reconnaitre ceux qui existent déja, mais que vous
laissez circuler ailleurs. Il invite a regarder en face ce que vous
appelez neutralité, mais qui ressemble souvent a un abandon
discret de votre rble.



A partir du moment ol vous voyez ce prix, vous ne pouvez plus
dire que vous ne saviez pas. La peur commence alors a
changer de visage. Elle ne se cache plus derriére des
justifications rationnelles. Elle se montre telle qu'elle est : une
peur de perdre le contrdle.

Et c’est la que le parcours bascule vraiment.
Car ce que vous évitez aujourd’hui vous gouvernera
demain.



Chapitre 3 — La peur de perdre la face

Vous dites que vous étes ouvert au dialogue.

Vous dites que vous écoutez.

Mais au fond, ce qui vous inquiéte vraiment, ce n'est pas le
conflit.

C’est ce qu’il pourrait révéler sur vous.

La peur ne se présente jamais brutalement. Elle ne claque pas
comme une porte. Elle s'installe doucement, presque poliment.
Elle murmure plus qu'elle ne crie. Elle se glisse dans les
interstices du quotidien managerial, la ou les décisions sont
reportées, les mots peses a l'exces, les intentions édulcorées.

A ce stade, le manager n'est plus dans le confort. |l le sait.
Mais il n'est pas encore dans l'action. Il est dans un entre-deux
inconfortable : celui de la lucidité sans passage a l'acte.

La peur qui domine ici n'est pas primitive. Ce n'est pas la peur
de I'echec technique. C'est une peur sociale, profondement
intériorisée : la peur de perdre la face. Peur d'étre mal juge.
Peur de paraitre injuste, maladroit, autoritaire. Peur de fragiliser
une image patiemment construite.

Au Maroc, cette peur est rarement nommeée. Elle se dissimule
derriere des valeurs respectables : retenue, respect, sagesse,
sens du collectif. Ces valeurs ont leur importance. Elles
protegent le lien social. Mais lorsqu’elles deviennent des
réflexes automatiques, elles se transforment en freins.

Dites-vous la vérité : craignez-vous vraiment le conflit...
ou craignez-vous d’'étre vu autrement qu’en manager
“acceptable” ?

Le manager commence alors a filtrer chacune de ses decisions
a travers le regard suppose des autres. |l ne se demande plus



seulement ce qui est juste ou utile, mais ce qui sera pergu
comme acceptable. Il anticipe les réactions, parfois
imaginaires, souvent amplifiées. Il calcule.

Dans cette zone, |'autorité est confondue avec la dureté, et la
fermeté avec l'arrogance. Beaucoup de managers préférent
alors une posture neutre, presque effacee, plutdt que
d'assumer une parole claire. lls pensent protéger leur image.
En réalité, ils I'affaiblissent.

Car le paradoxe est cruel : ce que le manager craint de
perdre en affrontant la réalité, il le perd progressivement
en I'évitant. La crédibilité s'érode. Le respect devient tieéde.
L'équipe ne sait plus trés bien ou il se situe. Il est |a, présent,
mais flou.

La peur de perdre la face est aussi une peur de I'erreur. Dans
de nombreuses organisations, I'erreur n'est pas traitée comme
un apprentissage, mais comme une faute. Elle colle a la
réputation. Elle laisse des traces. Alors le manager cherche la
decision parfaite, celle qui ne pourra pas lui étre reprochée. En
attendant, il ne décide pas.

Agir, c'est s'exposer.
Et vous avez appris que I'exposition peut colter cher.

Cette attente est souvent justifiée par un discours rationnel : j'ai
besoin de plus d'informations, le contexte n’'est pas stabilise, il
faut consulter davantage. Mais derriére cette rationalité se
cache une angoisse simple : agir, c'est accepter de ne pas
contréler totalement I'image que I'on renvoie.

Dans cette zone, les managers développent des stratégies de
protection. lls s'abritent derrigre le collectif : on a décidé
ensemble. Derriére la procédure : c'est la régle. Derriére le



temps : on verra plus tard. Ces mécanismes ne sont pas
malveillants. lls sont humains. Mais ils figent I'action.

L'équipe percoit trés bien cette hésitation. Elle la ressent méme
si elle ne la verbalise pas. Elle comprend que certaines
decisions seront toujours repoussees, que certaines verites ne
seront jamais dites. Cela crée une forme d’insécurité douce,
presque invisible, mais bien réelle.

Préférez-vous étre respecté...
ou simplement ne jamais étre contredit ?

A ce stade, le manager est souvent fatigué. Pas physiquement.
Moralement. La peur consomme de |'énergie. Elle oblige a se
surveiller, a se retenir, a se justifier intérieurement. Elle
empéche la spontaneité. Elle rigidifie la posture.

Et pourtant, cette zone n'est pas négative. Elle est méme
essentielle. La peur est un signal de seuil. Elle indique que le
manager percoit les enjeux. QuU'il sent le décalage entre ce qu’il
fait et ce qu'il devrait faire. Elle marque un point de bascule.

La question n'est donc pas de supprimer la peur. Elle est de
savoir ce que ['on en fait.

Certains reculent. lls retournent dans la zone de confort, plus
prudents encore qu'avant. D'autres s'enlisent, oscillant
indéfiniment entre lucidité et inaction. Mais quelques-uns
acceptent une idée dérangeante : la face que I'on cherche a
sauver est parfois celle qui nous empéche d’avancer.

A partir de cet instant, le manager commence a regarder
autrement le conflit. Non plus comme une menace, mais
comme une information. Non plus comme une rupture, mais
comme un révélateur. |l comprend que I'absence de désaccord



n'est pas un signe de maturité collective, mais souvent un
symptéme de peur partagée.

Un désaccord cadré réduit le stress.
Le non-dit 'augmente.

Ce renversement est decisif. Le manager n'est pas encore
confiant. Il n'est pas encore serein. Mais il est prét a apprendre.
Il accepte l'idée que son rile n'est pas d'étre irréprochable,
mais d'étre lisible. D'assumer des positions claires, méme
imparfaites.

La peur change alors de place. Elle n'est plus devant, elle n'est
plus seule a décider. Elle devient un signal parmi d’autres. Et
ce deplacement ouvre la zone suivante : celle ol 'on cesse de
se cacher derriére des justifications élégantes.

Car tant que la peur décide a votre place, ce n'est pas vous
qui managez.

La suite du chemin passe par une étape subtile et redoutable :
reconnaitre les excuses rationnelles qui vous empéchent de
changer. Celles qui vous donnent I'impression d'étre lucide,
alors que vous étes simplement immobile.

C'est la que commence le prochain chapitre.



Chapitre 4 — Les excuses rationnelles pour ne pas
changer

Vous dites que ce n'est pas le bon moment.

Vous dites que le contexte est compliqué.

Vous dites que, dans votre organisation, “ce n'est pas
comme ailleurs”.

Et vous avez souvent de bons arguments

Tellement bons qu'ils finissent par devenir incontestables,
Tellement logiques qu'ils vous dispensent d'agir.

La peur, lorsqu'elle dure, ne peut pas rester a nu. Elle a besoin
de se justifier. Elle se transforme alors en raisonnement. Elle
emprunte le langage de la lucidité, de I'expérience, parfois
méme du bon sens. Ce ne sont plus des émotions qui parlent,
ce sont des phrases construites, calmes, convaincantes,

C'est ici que naissent les excuses rationnelles.

Elles sont redoutablement efficaces parce qu'elles ne
ressemblent pas a des fuites. Elles ressemblent 4 des
analyses. Ce n'est pas le moment. Les équipes ne sont pas
prétes. La direction ne suivra pas. On n'a pas cette culture. Il
faut étre realiste.

Pris separement, chaque argument se tient. Ensemble, ils
forment un systéme parfaitement étanche. Un systéme qui
permet de ne rien changer tout en ayant I'impression d'étre
responsable.

Dites-vous la vérité : étes-vous en train d'analyser la
situation... ou de vous protéger d’'une décision
inconfortable 7






