
Les nouveaux modes de management 
Du management du changement au changement du management 

Olivia YVES et Matthieu GIRIER

Livret souvenir de la journée



Programme de la journée

9h30 : Introduction et présentation de la journée 

9h40 : Conférence introductive sur l’innovation managériale (Olivia YVES & Matthieu 
GIRIER) 

11h30 : Atelier d’échange de pratiques et de créativité 

12h45 : Déjeuner buffet sur place 

14h : Présentation du projet ANFH d’accompagnement des établissements :  
« Management participatif et intelligence collective »  

14h30 : Table ronde sur les nouveaux modes de management 

15h30 : Atelier d’expérimentation  

16h20 : Conclusion et bilan de la journée 



OLYNNOV

Notre métier : 
accompagner les transformations des organisations

CONSEIL 
Pour accompagner
les transformations 

et favoriser leur 
appropriation

SEMINAIRES & ATELIERS
Pour se former, échanger 
entre pairs ou avancer sur 

des projets de 
transformation

CONFERENCES
Pour inspirer les 

organisations en quête 
d’innovation managériale 



Innovation managériale

www.innovationmanageriale.com

http://www.innovationmanageriale.com
http://www.innovationmanageriale.com/


L’innovation managériale 
Conférence introductive 
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Nous vivons désormais dans un monde

V U C A
VOLATILE INCERTAIN 

(uncertain)
COMPLEXE AMBIGU

« Le nouveau normal » 



Economique

Les 4 grandes révolutions

Sociétal EcologiqueTechnologique



Société

Organisations



Complexité – Maîtrise technologique – Multiples métiers  
Service public – Criticité  



Quatre mouvements  
de transformation depuis 1996 

Territorialisation : rationaliser l’implantation des 
activités hospitalières en fonction des besoins de 
la population, qui évoluent ;  
Gouvernance : donner au directeur d’hôpital les 
leviers pour conduire la transformation ; 
Tarification : passage de la dotation globale à la 
tarification à l’activité pour objectiver les axes de 
réorganisation ;  
Qualité : mise en place de l’accréditation, puis la 
certification, pour éviter que la restructuration se 
fasse au détriment de la qualité des soins. 



Transformer l’administration 
hôpital en acteur de soins 
agile  

Suivre la course du progrès 
technique et technologique, 
qui s’accélère  

Engager les équipes dans la 
transformation de manière 
positive 
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Collaboratif 

6 styles de management





1

Tradition



Patron

Paternalisme



Force

2



Directif

Chef



3

Ordre



Bureaucratique

Manager





Réussite

4



Stratégique

Leader





Bien-être

5





Bureaucratique

Ça dépend des  
conséquences

Collaboratif

Coach



6

Liberté



Co-responsable

Facilitateur



Sociocratie
Gérard Edenburg

Holacratie
Brian Robertson

Entreprise libérée
Isaac Getz

Entreprise opale
Frédéric Laloux
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Collaboratif 
Paternaliste Directif Bureaucratique Stratégique Collaboratif Co-responsable

Histoire 
Appartenance 
Disponibilité 

Proximité 
Soutien 
Affect 

Maître/Apprenti

Liberté 
Autonomie 
Confiance 

Test & learn 
Intrapreunariat 

Agilité 
Télétravail

Humanisme 
Bien-être 

Groupes de travail 
Communauté 

Emotions 
Intelligence  
collective 
Diversité

Performance 
Efficience 
Challenge 
Rentabilité 
Objectifs 
Projets 

Intéressement 
Récompense  

au mérite

Cadre 
Statuts 
Qualité 

Respect conformité 
Règles 

Tableaux de bord 
Centralisation  

du pouvoir

Organisation  
scientifique 

Autorité 
Productivité 
Obéissance 

Modes opératoires 
Séparation des  

pouvoirs

Courage  
Conquête 
Audace

Rapport 
soumission 
domination

Recherche de qualité 
Rigueur 
Collectif

Conformité 
Règles priment  
sur la relation

Affect 
Dépendance

Appartenance 
Soutien  
Confort

Ambition 
Progrès 

Challenge

Pression 
Primauté accordée au 

matérialisme

Collaboration 
Partage 
Soutien

Lenteur 
Consensus “mou” 

Victimisation

Confiance 
Autonomie 

Responsabilité

Indépendance



Patron Chef Manager Leader Manager coach Facilitateur

Emergence des styles de management en France

Copyright
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6 styles de management
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1 - Quels sont vos 2 styles de management préférés à titre personnel ?

www.beekast.live/aos8

82% 69%24%5%15% 2%
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www.beekast.live/aos8
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9% 36% 44%65% 31% 13%
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85% 76%25%4%2% 4%



Le management demeure marqué par la fonction de supervision :  
on parle encore de surveillantes !  
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Patron Chef

Manager Leader

Manager coach

Facilitateur

RELATION PARENT - ENFANT 
Subordination unilatérale 

Command & control

RELATION ADULTE -ADULTE 
Co-responsabilité 

Test & learn

Management et états du moi  
(Analyse transactionnelle)
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La FINALITE des nouvelles pratiques managériales

Organisation : productivité, qualité, performance

Collaborateur : QVT
Organisation / 
Collaborateur



“Transformation majeure des pratiques et postures collaboratives  

Entre (et pour) les managers et les collaborateurs 

En vue d’évoluer d’une relation “Parent/Enfant” à “Adulte/Adulte” 

Dans le but de trouver le plus juste équilibre entre épanouissement 
personnel et performance professionnelle,  

Afin de créer de nouvelles valeurs pour l’organisation, ses collaborateurs 
et son environnement. 

Innovation managériale
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1. Confiance

2. Co-responsabilité

3. Plaisir

5. Agilité

6. Créativité

4. Collaboration

Les 6 piliers de l’innovation managériale
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Quand les solutions d’hier deviennent les problèmes d’aujourd’hui

Axes 
d’innovation

CONFIANCE

RESPONSABILITE

PLAISIR

COLLABORATION

AGILITE

CREATIVITE

Conséquence Problèmes

On ne nous dit pas 
tout

Je ne suis pas payé  
pour ça

On me met la pression

C’est de la faute des 
autres

On a pas le droit de 
faire autrement

On n’écoute pas mes 
idées

MEFIANCE

INFANTILISATION

SOUFFRANCE

DIVISION

RIGIDITE

CONFORMISME

Solutions > Excès

Confidentialité 
> Opacité, rétention 

d’infos

Subordination 
unilatérale 
> Passivité

Performance 
> Asservissement

Division du travail 
> Dissensions

Conformité 
> Rigidité

Fonctions dédiées 
> indifférence



L’ancrage des 6 piliers dans votre établissement
Sur une échelle de 0 (absence d’ancrage) à 3 (ancrage confirmé)*,  

notez le niveau d’ancrage de chaque pilier de l’innovation managériale  
dans votre établissement  

22%

16%

4%

13%

4%

11%

45%

62%

55%

49%

44%

55%

29%

20%

42%

36%

45%

31%

4%

2%

2%

2%

7%

4%

Créativité

Agilité

Collaboration

Plaisir

Co-responsabilité

Confiance

Non Plus ou moins Oui Confirmé



Innovation managériale : la fin des gourous 



Les origines des innovations managériales :  

les organisations elles-mêmes



Faites vos courses



TEST & LEARN



1. Confiance



Réunion hebdomadaire d’une heure intitulée “Questions et réponses du C.E.O” 
pendant laquelle les fondateurs répondent aux questions des collaborateurs postées  

sur un forum interne (retransmission en direct et conservation des réponses)



Déclaration trimestrielle en équipe du niveau d’incarnation des valeurs 
via la méthode de la météo



Echanges hebdomadaires collectifs  
sur les erreurs et échecs vécus



1. Confiance

2. Co-responsabilité



Définition collaborative du nouveau projet stratégique



La carte « le pouvoir de transformer »



DRH

Conseil DG

Instances

Coordination 

Stratégie et 
organisation

CGS

Organisation

GPMC FormationAbs. long

LogistiqueAccueil

Parcours et 
carrières

PaieGestion Recrutement

Qualité de vie 
au travail

Psychologie

Social

Risque phys.Risque chim.

Crèche

Affaires 
juridiques

GTT

CGOS

Dialogue 
social 

Répartir les missions en ensemble cohérents  

et créer les conditions de la coopération 



1. Confiance

2. Co-responsabilité

3. Plaisir



“Choisissez un travail que vous aimez et  
vous n’aurez pas à travailler un jour de votre vie”

Confucius
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ire
Je sais faire

Je ne sais pas faire

J’aime faire

J’aimerais faireJe n’aimerais pas faire

Je n’aime pas faire

Apporter un “soutien technique”  
à ses collaborateurs

Définir les engagements du service  
et garantir leurs respects

Optimiser les ressources  
financières, matérielles, humaines…)

Maintenir l’enthousiasme et l’engagement

Fédérer et mobiliser autour 
 d’un but commun

Faire grandir ses collaborateurs  
(compétences, posture)

Faire adhérer aux changements

Contribuer à la définition de la stratégie

Déclaration individuelle du niveau de “savoir-faire”  
et “d’aimer-faire” des activités confiées



Création de « bulles d’oxygène »  
favorisant l’initiative, l’envie et le plaisir, sur la base du volontariat



Evaluer le bien - être au travail  
grâce à un indice dédié et à un baromètre permanent



1. Confiance

2. Co-responsabilité

3. Plaisir

4. Collaboration



PARTICIPATION Décidé par le chef On sait ce qu’on mange Apportez les ingrédients 
demandés

COOPERATION Décidé par le chef On sait ce qu’on mange Apportez le plat demandé

COLLABORATION Décidé par le groupe On ne sait pas  
ce qu’on mange Préparons ensemble



Vis ma vie 
Chaque année pendant 1 demi-journée,

les collaborateurs découvrent le métier de leur collègue



<<<<

Développement d’un outil de “reconnaissance collaborative” 
#ITAGYOU (idée, soutien, conseil…) 



Co-diagnostic annuel entre le manager d’un magasin et son équipe  
sur les pratiques managériales puis co-construction d’un plan d’actions



1. Confiance

2. Plaisir

3. Co-responsabilité

5. Agilité

4. Coopération



Mise en place d’une OVNI (organisation volante non identifiée)  
pour résoudre des problématiques de façon a-hiérarchique



Suppression du reporting et des notes



Suppression des présentations powerpoint en Comité de Direction 
(remplacé par une présentation de 5 à 10 mn sur une page)



Renforcer les échanges et l’agilité des équipes  
par de nouveaux lieux de travail  

et le rapprochement des niveaux hiérarchiques



1. Confiance

2. Plaisir

3. Co-responsabilité

5. Agilité

6. Créativité

4. Coopération



Mise en place d’une plateforme d’innovation collaborative 
ID’NOV 



Lab Pole emploi : Espace dédié où professionnels de la recherche 
d’emploi, demandeurs d’emplois, entreprises, start up 

se réunissent pour trouver de nouvelles solutions de retour à l’emploi
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METHODES

ETAT D’ESPRIT



Freine l’innovation 

Renforce le cloisonnement 

Limite la marge d’autonomie  

et d’initiative individuelle 

Limite la réactivité 

Infantilise 

Prends du temps

LES LIMITES DU MANAGEMENT PAR LA REGLE



Mission La raison d’être de l’entreprise

Vision Cap à long terme, ambition

Stratégie Combinaison d’actions  
pour concrétiser la vision

Identité Etat d’esprit, valeurs, principes 
collaboratifs, engagements

Organisation Répartition des rôles

Pratiques Modes de fonctionnement

Compétences Capacités et aptitudes

Comportements Attitudes

1

2

3

4

5

6

7

8



Donne un état d’esprit commun 

Renforce la cohésion 

Structure les modes de collaboration 

Gère la complexité 

Donne du sens à l’action 

Légitime les évolutions de pratiques

LES BENEFICES DU MANAGEMENT  
PAR DES PRINCIPES COLLABORATIFS



L'AUTONOMIE, Nous nous organisons, libres et responsables, pour atteindre nos objectifs  
  
LA TRANSVERSALITE, Nous voulons mieux nous connaître pour mieux travailler ensemble 
  
LA SIMPLICITE, Nous rendons nos pratiques aussi simples que possible. 
  
L’ANTICIPATION, Nous organisons demain dès aujourd’hui. 
  
LA BIENVEILLANCE ET L’ECOUTE, Nous portons de l’intérêt et du respect à chacun.



Le respect

Symétrie des attentions

La liberté et l’autonomie
Le plaisir et le partage

La solidarité et l’entraide



Faire vivre les principes collaboratifs

Outil d’animation d’équipe

Base de feedback entre collègues Critère d’évaluation 

Levier d’exploration  
de nouvelles pratiques collaboratives

67#
Réunion bi-mensuelle de débriefing sur les échecs 



HUMILITE 
Accepter de ne pas tout savoir 

Et laisser faire

AUTHENTICITE 
Etre soi-même  

et agir en transparence

SERVIABILITE 
Se mettre  

au service de l’autre

AVENTURE 
Faire preuve d’enthousiasme 

et d’audace

RESILIENCE 
S’autoriser les erreurs / échecs 

et en tirer un apprentissage

JUSTESSE 
Se concentrer  

sur la solution la plus adaptée

Les 6 postures du management co-responsable



Niveau d’appropriation individuelle des 6 postures  
du management co-responsable

Sur une échelle de 0 (absence d’appropriation) à 3 (appropriation confirmée)*, 
évaluez votre niveau d’appropriation individuelle  

de chaque posture du management co-responsable  

10%

4%

4%

14%

6%

2%

24%

31%

16%

49%

18%

24%

49%

55%

47%

29%

49%

39%

18%

10%

33%

8%

27%

35%

Résilience

Justesse

Serviabilité

Aventure

Humilité

Authenticité

Non Plus ou moins Oui Beaucoup
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Mission La raison d’être de l’entreprise

Vision Cap à long terme, ambition

Stratégie Combinaison d’actions  
pour concrétiser la vision

Identité Postures, état d’esprit

Organisation Répartition des rôles

Pratiques Modes de fonctionnement

Compétences Capacités et aptitudes

Comportements Attitudes
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Des règles aux valeurs



De la posture Parent/Enfant à Adulte/Adulte

Patron Chef

Manager Leader

Manager coach

Facilitateur

RELATION PARENT - ENFANT 
Subordination unilatérale 

Command & control

RELATION ADULTE -ADULTE 
Co-responsabilité 

Test & learn
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87 participationsNos 6 valeurs

Beaucoup Oui Plus ou moins Non

17/05/2019

CONFIANCE 
Etre authentique et croire en chacun

BIENVEILLANCE 
Se montrer respectueux et tolérant

RESPONSABILITE 
Etre acteur de sa mission 

et assumer ses choix

PLAISIR 
Cultiver l’envie et l’enthousiasme

CONSTRUCTIF 
Proposer et rester positif

PARTAGE 
Associer nos différences  

pour progresser ensemble

Résultats du sondage



De la “structure mécanique” à la “collaboration organique”



De “l’instruction” à la “coconstruction”



De la “maîtrise des risques” à “l’expérimentation”
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Réinventer son management : pourquoi c’est difficile ?

Du management du changement au changement du management

Innover oui, mais sur quoi ? Les 6 piliers de l’innovation managériale 

Ce qui change vraiment : postures et état d’esprit

Ce qu’il faut savoir pour réussir un projet d’innovation managériale

3

4

5

6

Définition de l’innovation managériale



14#Forma)on#Manager#les#risques#psychosociaux##

Société'&'management':'ce'qui'change…'

Tradi)on#
Ordre#
Bien<Etre#

Force#
Succès#
Liberté#

Evolution des styles de management en France



  Syndrome du Mille feuilles       

  Redéfinir les priorités du manager       



  Syndrome du Ressort       

Collaboration Individualisation

Agilité et Innovation Conformité

Bien-être Performance

 Traiter les injonctions paradoxales     



Patron Chef

Manager Leader

Manager coach

Facilitateur

RELATION PARENT - ENFANT 
Subordination unilatérale 

Command & control

RELATION ADULTE -ADULTE 
Co-responsabilité 

Test & learn

Management et états du moi  
(Analyse transactionnelle)



CO-RESPONSABILITESUBORDINATION UNILATERALE



CO-RESPONSABILITESUBORDINATION UNILATERALE

PERTE DE POUVOIR

MAINTIEN DE L’AUTORITE



LibertéSécurité

Cadre Responsabilité, Autonomie30% 70%



DRH

Conseil DG

Instances

Coordination 

Stratégie et 
organisation

CGS

Organisation

GPMC FormationAbs. long

LogistiqueAccueil

Parcours et 
carrières

PaieGestion Recrutement

Qualité de vie 
au travail

Psychologie

Social

Risque phys.Risque chim.

Crèche

Affaires 
juridiques

GTT

CGOS

Dialogue 
social 

Répartir les missions en ensemble cohérents  

et créer les conditions de la coopération 



La roue de Deming collective
Planification collective, détermination des
organisations de travail (équilibre médico-
économique global, cadre de fonctionnement,
fonctions support, cycles de travail)

Mise en œuvre collective, gestion des
autorisations de recrutement, processus
de recrutement, suivi mensuel RH

Evolution collective, travaux préparatoires à
une nouvelle phase de planification collective :
génération d’un nouveau business plan, d’une
nouvelle organisation pour répondre aux
attentes des patients et de l’institution

Evaluation collective, analyse régulière des
équilibres médico-économiques et de la
charge en soins



La roue de Deming individuelle
Planification individuelle, établissement de la
fiche de poste du service et identification des
compétences attendues (Gesform GPMC)

Mise en œuvre individuelle, procédure
d’affectation des agents, procédure
d’intégration, management des cadres

Evolution individuelle, réduction des sous-
performances et accompagnement des sur-
performances (gestion prévisionnelle de la
carrière), formation professionnelle

Evaluation individuelle, évaluation
professionnelle, savoirs, savoir-faire,
compétences, savoir-être : identification
des sous- et sur-performances



L’innovation managériale n’est pas  
une nouvelle méthode d’encadrement



Elle est l’affaire de tous !



ATELIER 
Echange de pratiques et créativité



ATELIER
En sous - groupes de 5 participants :  
1. Choisissez un des 6 piliers  
2. Déclinez ce pilier en une ou deux 

pratiques managériales / collaboratives 
innovantes et opérationnelles  

3. Créer l’affiche qui présente vos idées

Donnez le plus de détails possible:  
objectifs, participants, modalités de mise en oeuvre,  

conditions de réussite, points de vigilance

Une question de fond?

Venez la noter sur le 
panneau dédié !



Echanges 

Partage 

Nouvelles idées

Retours d’expérience



Vos idées : l’expo



Vos idées : l’expo



Vos idées : l’expo



Vos idées : l’expo



Vos idées : l’expo



Allons déjeuner !



Table ronde  
sur les nouveaux modes de management

Matthieu GIRIER 
DRH du CHI Créteil  

Président de l’ADRHESS

Vincent MOREL 
Chef du service  

des soins palliatifs  
CHU de Rennes

Aissia KERKOUB - 
TURK 

DG adjointe des services 
Ville d’Annemasse





Ville d’Annemasse :

Entreprise libérée,
Collectivité libérante ?



Annemasse 
collectivité 
libérante, 

pourquoi / pour 
quoi ?

Annemasse 
collectivité 

libérante, c’est 
quoi ?

Annemasse 
collectivité 
libérante, 

comment ?

Annemasse 
collectivité 
libérante 
illustrée

Notre histoire, de 2016 à 2020…
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1. 
COPRODUIRE / 

FAIRE PARTICIPER 
TOUS LES 

INTERESSES 

La démarche doit intégrer toutes les personnes intéressées par la
recherche d’une solution.
Ces personnes sont collectivement responsabilisées à partir d’un
objectif clair d’évolution qu’elles doivent bien comprendre (reformuler
au besoin).

è La délégation aux agents est complète sur la recherche de
solutions qui répondent à l’objectif.

Ici, ce sont les agents qui décident du comment faire pour atteindre
l’objectif.
Il est tenu compte de l’avis de chacun (coproduction).

2. 
AGIR EN 

TRANSPARENCE

Les informations circulent entre les participants de façon transparente.
Il n’y a pas de scénario caché.

è On fait ce que l’on dit, on dit ce que l’on fait.
On donne facilement accès à l’information et on a réflexe de
s’interroger sur qui a besoin de cette information.
Les acteurs associés peuvent aussi être d’autres unités de travail ou
fonctions supports (DRH, DSI…) en fonction de la nature du projet. La
transparence joue aussi ici.

3. 
PARTIR DU BESOIN

L’objectif spécifie bien les besoins finaux auxquels il faut répondre. Cela
doit être clair pour chacun.

è Le besoin est ancré dans le service public à réaliser par
Annemasse. Les logiques de chapelle (ma collectivité, mon
service, mon métier, ma pratique…) ne sont pas en concurrence
avec ce qui est bon pour la population, mais est à son service.

Il est fait régulièrement rappel aux besoins initiaux pour concentrer
l’effort en réponse à ce besoin. Le lien avec l’amélioration du service au
public est clair et cela doit pouvoir donner du sens à l’action.

4. 
EXPERIMENTER

Avant de prendre la décision collectivement, on expérimente la réponse
et on la teste.
Une fois le test concluant, on voit comment l’intégrer de façon pérenne.
Il faut donc :
- accepter de tâtonner,
- oser le « quick and dirty » en éprouvant de nouvelles idées ou
méthodes rapidement et en les améliorant au fur et à mesure,

è accepter de se tromper (droit à l’erreur).

5.
DONNER A CHACUN SA 

PLACE, SELON SES 
COMPETENCES

Dans l’organisation du projet, chacun a une place, dans
un mode non hiérarchique.
Les fonctions ou les fiches de poste ne comptent pas
ici. Ce qui compte ce sont les compétences et les
envies. On nomme donc en équipe les points forts de
chacun et on voit comment les utiliser au mieux.

è On reconnaît les compétences de chacun et on
les respecte. Chacun doit pouvoir exprimer le
meilleur de lui-même.

6.
PRENDRE DU PLAISIR

La convivialité est organisée dans le projet. Chacun
travaille dans le cadre dans lequel il est le plus à l’aise.

è L’initiative et l’envie sont encouragées. On part
des initiatives, on ne freine pas les bonnes
volontés.

On crée les occasions de prendre du recul pour voir
comment on peut donner envie à chacun de venir
travailler.
Les agents voient le travail comme l’accomplissement
de soi et non la main nourricière.

7.
DEVELOPPER DE LA 

BIENVEILLANCE

Chacun met son ego et ses préjugés de côté. Chacun se
met au service de l’autre pour l’aider à mener à bien ses
missions, dans un juste équilibre.

è Le cadre est un facilitateur. Il fait confiance. Il
met son ego aussi de côté. Il tient une position
basse dans le projet pour faciliter la prise
d’initiative. Il encourage.

On ne recherche pas à développer du pouvoir, garder
son territoire.
Le cadre aide à tenir les règles du jeu, à partir de ces
principes d’action, et notamment la bienveillance. Il
joue un rôle de régulation en cas de besoin.

ANNEMASSE VILLE ET AGGLO, ENTREPRISES LIBÉRÉES, COLLECTIVITÉS LIBÉRANTES
Référentiel managérial



Nous ne pouvons pas afficher lʼimage.



Annemasse collectivité 
libérante, c’est bien ?

Et alors ?



ATELIER 
Expérimentation



Nous sommes dans 1 an  
et nous constatons que notre projet 

est un véritable échec :  
POURQUOI ? 

Définir un plan d’appropriation



Les 2 champs d’application

Projet, idée, offre Pratique, process, rituel



Pourquoi ça n’a pas marché ?Pourquoi ça ne va pas marcher ?



Posture managériale  FAIS PREUVE D’AUDACE, SOIS COURAGEUX

Pratique managériale Instaurer un dispositif d’évaluation des managers par les collaborateurs   
sur nos 5 postures managériales

Pourquoi cela n’a pas marché ? Ce que nous aurions- du faire ?

Les collaborateurs se sont “défoulés”
Formation d’1/2 j sur le feed-back négatif pour 

apprendre à bien vivre les critiques

Les collaborateurs n’ont pas compris la démarche
Structurer une présentation qui donne du sens et qui 

soit attractive

Les appréciations n’ont pas été suivies d’effets
Concevoir un “dispositif d’accompagnement 

managerial” sur la base des évaluations

Définir un plan d’appropriation



Pourquoi cela n’a pas marché ? Ce que nous aurions- du faire ?

Je souhaite (au choix) :  

- Mettre en place une pratique inspirée des nouveaux modes de management dans mon équipe 

- Débuter une transformation managériale dans mon établissement

Définir un plan d’appropriation



Pourquoi  
cela n’a pas marché ?

Qu’est ce que  
nous aurions- du faire ?

Définir un plan d’appropriation : c’est à vous !





Vos plans d’appropriation



Vos plans d’appropriation



Vos plans d’appropriation



Vos plans d’appropriation



Bilan de la journée

Avec quoi je repars ?  

Qu’ai-je envie d’expérimenter 
dans mon établissement ou 
mon équipe? 



Sortie le 27 février 
Pour en savoir plus : 

https://www.innovationmanageriale.com/
linnovation-manageriale-en-action/

https://www.innovationmanageriale.com/linnovation-manageriale-en-action/
https://www.innovationmanageriale.com/linnovation-manageriale-en-action/


olivia.yves@olynnov.com 

www.innovationmanageriale.com

Merci ! 

Les nouveaux modes de management 
Du management du changement au changement du management 

http://www.innovationmanageriale.com

