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JUSQU'ICI TOUT VA BIEN !
La grande fatigue des managers :
causes, conséquences et solutions.
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LES HEROS SONT FATIGUES ! 
Charge de travail -  temps contraint - ressources limitées…
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COMMENT LES MANAGERS SONT  
EMPECHES DE BIEN FAIRE ?

AUTONOMIE VS. CONFORMITE : demander aux managers d'être innovants 
et autonomes, tout en exigeant qu'ils adhèrent strictement aux 
procédures et aux politiques internes [7]

PLANIFICATION VS. REACTIVITE : tension entre la nécessité de suivre un 
plan et celle de s'adapter de manière flexible aux événements. [8]

COLLABORATION VS. COMPETITION : promouvoir la collaboration et instituer 
des systèmes de récompense qui encouragent la compétition interne. [9]

CENTRALISATION VS. DECENTRALISATION : prôner la décentralisation 
pour être plus réactif et proche du terrain, et dans le même temps, 
maintenir des structures de prise de décision centralisées. [10]

DETAIL VS. VUE D’ENSEMBLE : s'occuper des détails quotidiens tout en 
conservant une vue d'ensemble des objectifs et de la stratégie de 
l'organisation. [11]

TRAVAIL EN EQUIPE VS. TRAVAIL  INDIVIDUEL : manager implique à la fois 
de collaborer et d’agir de manière autonome.



QUELLES SONT LES CONSEQUENCES DE LA  

COLLISION DES CHANGEMENTS ?
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CHANGEMENTS 
FRÉQUENTS

CHANGEMENTS 
RATÉS

CHANGEMENTS 
 SOUDAINS 

ET/OU NON 
PLANIFIÉS

• impact sur la culture d’entreprise,
• perturbation des opérations,
• confusion et manque de clarté, 
• fatigue et résistance.

• perte de confiance et de crédibilité,
• diminution engagement et motivation
• ressources gaspillées,
• réticence à l'innovation future.

• réaction d'urgence et stress accru,
•mauvaise adaptation et préparation,
• résistance et confusion,
• Impacts sur la performance.



QUELLES SONT LES CONSEQUENCES DE L’ECART ENTRE 

TRAVAIL PRESCRIT ET TRAVAIL REEL ?

CHARGE COGNITIVE :
Surcharge cognitive et émotionnelle, 
menant au stress et potentiellement 
au burnout.

BAISSE DE LA PERFORMANCE : 
Inefficacités et perturbations dans 
l e s proce s sus , e rreurs et 
problèmes de qualité.

Malentendus, confusion et conflits 
interpersonnels dus à un manque 
de clarté.

PROBLÈMES DE COMMUNICATION : 

PERTE DE CRÉDIBILITÉ : 
Perte de confiance des employés, 
diminution de la crédibilité de la 
direction.

PRISE DE DÉCISION ERRONÉE : 
Décisions prises sur la base de 
politiques ne reflétant pas la réalité 
du travail.

CONSÉQUENCES SUR LA SANTÉ : 
Effets négatifs sur la santé mentale 
et physique. Risque d'épuisement 
professionnel.

Démotivation et désengagement, 
renforcement de la résistance au 
changement.

IMPACTS SUR L’ORGANISATION : 
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ET SI L’ENTREPRISE RECONNAISSAIT 

L’INTELLIGENCE DU TERRAIN ? 
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RAPPROCHEMENT DU TERRAIN : Encourager les managers à se 
rapprocher des réalités opérationnelles pour prendre des décisions 
stratégiques qui reflètent les défis et les réalités du terrain.

DELEGATION ET AUTONOMIE : Accorder plus d'autonomie aux employés 
et aux managers, en les responsabilisant davantage sur les résultats 
plutôt que sur les processus.

CULTURE : Développer une culture organisationnelle qui favorise la 
collaboration, l'ouverture et l'adaptation au changement.

PARTAGE DES CONNAISSANCES : Promouvoir une communication 
ouverte et transparente à tous les niveaux de l’organisation. Partager les 
retours d’expérience et l’intelligence du terrain.

SIMPLIFICATION : Réduire la complexité des structures organisationnelles 
pour faciliter la communication et la prise de décision.

EVALUATION : Utiliser un ensemble équilibré d'indicateurs, combinant des 
mesures quantitatives et qualitatives pour évaluer la performance.



LE MODELE EXIGENCES-RESSOURCES
Ce modèle permet une étude simultanée des EXIGENCES et des RESSOURCES de travail. Il peut 
s’appliquer à de très nombreuses situations de travail, et permet notamment d’identifier les 
facteurs de travail qui contribuent à : • PRÉVENIR L’ÉPUISEMENT PROFESSIONNEL, 

• FAVORISER L'ENGAGEMENT AU TRAVAIL, 
• AMÉLIORER LA PERFORMANCE ORGANISATIONNELLE.

Adapté de Bakker & Demerouti, 2007  [12] 
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QUELLES SOLUTIONS DISPONIBLES ?  

Gilles FAVRO - 2023

AUTONOMISER LES EQUIPES : Déléguer davantage de responsabilités aux 
équipes, en leur donnant l'autonomie nécessaire pour prendre des 
décisions opérationnelles.

APPRENDRE A GERER LES CONTRADICTIONS : Être ouvert à différentes 
perspectives et être prêt à changer d'avis ou d'approche lorsque les 
circonstances l’exigent.

APPRENDRE A REGULER LE STRESS : Acquérir des outils pratiques 
pour renforcer la capacité à gérer les situations stressantes.

RECONNAÎTRE ET PREVENIR LA FATIGUE AU TRAVAIL : Symptômes 
physiques et émotionnels, baisse de productivité, désengagement, 
changements d’humeur…

CLARIFIER LES ROLES : Assurer une communication claire et précise sur 
les objectifs, les rôles et les attentes.

GESTION REALISTE DES ATTENTES : Établir des objectifs réalistes et 
atteignables pour les managers, en tenant compte des ressources 
disponibles et des contraintes opérationnelles.



APPRENDRE PAR L’EXPERIENCE

Adapté de Kolb,1984 [13] 
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Pour ne rien manquer de mes publications, suivez moi sur       et

n'hésitez pas à me suivre ou m'inviter dans votre réseau. 

Praticien, chercheur, auteur, conférencier.

Mon travail, qui illumine mes journées, consiste à identifier, 
comprendre et faire évoluer les comportements humains. 

Chaque semaine, je vous apporte de robustes connaissances issues 
des sciences cognitives, science comportementale contextuelle, 
sciences affectives et sociologie des organisations, pour vous aider à 
mieux comprendre les comportements humains au travail.

Si vous souhaitez soutenir mon travail, merci de      et      . 
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