
Devenez la meilleure 
version de vous-même

Le Self-Leadership ou comment 
trouver du sens dans son job et 
y prendre toute sa place
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Introduction 

Suis-je à ma place dans mon travail ? 

Cette question, nous nous la posons tous. Que ce soit le matin, 
seul devant notre miroir, en nous demandant si nous avons bien 
agi face à un problème rencontré la veille. Voire quand nous 
commençons à tourner en rond dans notre mission et que nous 
cherchons à vivre de nouveaux challenges, dans notre emploi ou 
dans un autre. À cette interrogation, personne ne pourra 
malheureusement nous donner la réponse. Elle ne peut résulter 
que de notre propre introspection.

La connaissance de soi est au cœur du Self-Leadership ; elle 
permet de travailler consciemment nos caractéristiques propres, 
nos forces et nos faiblesses, mais aussi de progresser vers des 
rôles qui nous satisfont pleinement, qui auront aussi un sens face 
à notre milieu. Mais comment se comprendre ? Comment savoir 
qui nous sommes ? 

Là est toute la difficulté, tant nous évoluons dans un monde 
complexe et incertain. Se comprendre dans son état ou dans ses 
actions est devenu quasiment illisible, tant il n’y a plus de normes 
extérieures stables sur lesquelles se comparer. 

Face à la complexité et l’incertitude de notre monde, la seule 
possibilité est alors de se comprendre dans son essence d’être en 
mouvement : qui nous sommes face au monde, ce qui y est 
important pour nous, ce vers quoi nous avons envie d’aller. Et ce, 
paradoxalement, indépendamment de l’influence de notre 
environnement. Pour ensuite être dans la capacité de tisser un 
chemin d’interaction avec le monde, par lequel nous continuerons 
d’apprendre et ainsi d’explorer notre compréhension de 
nous-même.  
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Expert en accompagnement au changement et révélateur de potentiels, Jean-Yves 
Mercier navigue avec agilité entre le monde académique et le secteur privé. Ancien DRH 
de groupes internationaux, il est aujourd’hui CEO de Self-Leadership Lab et Directeur de 
l'Executive MBA de l’Université de Genève. 

Passionné par la transmission, il a développé des méthodes pédagogiques interactives 
et novatrices permettant à chacun de devenir pleinement acteur de son engagement 
professionnel. Ces méthodes sont aujourd’hui utilisées dans plus de 15 pays.
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Chapitre Un
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Qu’est-ce que le Self-Leadership ? 

Le Self-Leadership est une discipline relativement nouvelle, 
appartenant aux théories du développement individuel et 
professionnel. Il est une évolution apparue depuis les années 1980 
suite à certaines insuffisances des théories motivationnelles et des 
théories classiques de l’apprentissage; principalement issues de la 
psychologie jungienne. Deux courants initiaux ont émergé, l’un 
centré sur le “self” et l’autre davantage sur le “leadership”. 
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L’approche humaniste 

L'aspect systémique du Self-Leadership a d'abord mené cette discipline 
à éclore dans des milieux pluridimensionnels. Le Self-Leadership s’est 
dans un premier temps essentiellement basé sur le développement 
personnel, orienté sur la recherche du bien-être, aussi bien spirituel, 
social, mental et physique que dépendant de ses atouts propres. Pour 
de nombreux auteurs, le Self-Leadership n’est autre qu’un travail 
conjoint sur son corps, son âme, ses émotions, ses valeurs et ses 
activités (Pentti Sydanmaanlakka, 2004), qui implique en premier lieu la 
spiritualité dans la compréhension et la gestion de soi (Vanderbeck, 
2010). 

Pour d’autres, il s’agit d’une posture constructiviste, dont l’objectif est 
de savoir comment se construire une réalité plus satisfaisante et 
motivante,  afin d’élargir son  champ des opportunités et des 
possibles. Dans son “Petit Manuel de Self-Leadership”,l’auteur Philippe 
Bazin évoque de créer un monde dans lequel nous et les autres ayons 
envie d’appartenir : “transformer la réalité pour soi (self-leadership) 
comme pour les autres (leadership).”  

Une approche constructiviste également partagée par Brigitte André, coach en développement personnel. Dans son ouvrage “Le Self-Leadership pour 
se (re) manager”, elle y liste 8 étapes fondamentales à dépasser : Aimer ce qui est et changer ce qui doit, Oser un point de mire attractif, Se libérer du 
regard de l’autre, S’engager à 100 %, Lire ses émotions pour les transformer en actions, Tracer une route réaliste, Agir pour la réussite et Capitaliser. 
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L’approche managériale

Dès la fin des années 1990, le Self-Leadership est apparu dans le 
monde du management. Mais contrairement au mouvement humaniste, 
la notion de “leadership” est ici prédominante avec l’idée qu’il faut être 
capable de se mener soi-même avant de pouvoir mener à bien les 
autres. 

Dans son approche humaniste, le Self-Leadership est orienté sur la 
recherche du “mieux être”. La discipline est ainsi plus ouverte par nature. 
Dans la sphère professionnelle, elle est a contrario plus centrée et 
objectivée. Le but étant plus important que le chemin ; développer son 
Self-Leadership est ici vecteur de performance et de réussites. 

Plusieurs études dont celle de Charles Manz et Christopher Neck mettent 
en évidence une augmentation de la performance des individus, des 
équipes et des organisations lorsque le Self-Leadership des cadres est 
développé. 
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Ce que n’est pas le Self-Leadership 

De ces deux approches, chacune a ses vérités tout comme ses 
limites. 

Pour l’approche humaniste, le but en est le développement 
personnel.

Le Self-Leadership n’est pour nous pas du développement 
personnel, mais professionnel. La différence ? Le développement 
personnel est un moyen propre à bien vivre avec soi-même. Le 
développement professionnel, c’est connecter son environnement 
pour contribuer tout en s’épanouissant. Chacun peut sans doute y 
trouver des pistes de développement personnel, mais ce n’est 
qu’un bénéfice collatéral. 

La question ici n’est pas de devenir un “meilleur soi”, mais d’être 
plus conscient dans son interaction à son milieu professionnel 
pour choisir une direction à suivre qui soit porteuse d’une 
meilleure adéquation entre ses besoins propres et son 
engagement professionnel. 

Il ne s’agit pas non plus de psychologie positive. Celle-ci affirme 
peu ou prou que l’on peut créer son futur en y croyant fortement. 
Le Self-Leadership emprunte seulement à la psychologie positive le 
fait de se centrer sur ses forces plutôt que sur ses faiblesses, mais 
reconnaît la complexité et l’imprévisibilité de la vie comme du 
monde dans lequel nous vivons et évoluons. 

L’idée est plutôt d’élucider ce qui nous attire et nous caractérise 
pour réussir à mieux s’intégrer à notre vie et à notre univers, tels 
qu’ils sont. Et ce, en visant à choisir le type d’environnement qui 
convient le mieux à nos qualités et nos aspirations à l’instant 
présent.

Le développement personnel est un moyen 
propre à bien vivre avec soi-même. Le 

développement professionnel, c’est 
connecter avec son environnement pour 

contribuer tout en s’épanouissant.
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Ce que n’est pas le Self-Leadership 

L’approche managériale prône quant à elle le Self-Leadership comme 
un moyen de performance ; plus la connaissance de soi - et par 
ricochet l’estime de soi - est augmentée, plus la créativité et la 
performance sont activées. Ces effets ne sont en réalité qu’un résultat 
secondaire pour les individus qui les recherchent. Ce n’est qu’une 
option parmi tant d’autres. Il est plutôt question ici de viser quel rôle 
nous souhaitons incarner pour mieux se sentir en adéquation avec ses 
besoins et aspirations. 

Le Self-Leadership n’est pas non plus une clé du succès. Chaque 
individu peut échouer à cause des phénomènes extérieurs qu’il ne peut 
contrôler. 

L’objectif est de se comprendre et de s’accepter face à notre 
environnement. A minima, pour vivre le mieux possible les contraintes 
que nous subissons. Au mieux, pour trouver une voie satisfaisante pour 
soi dans cet environnement. Herbert Simon, pionnier des recherches 
sur l’Intelligence Artificielle, a après tout obtenu le prix Nobel d’
Économie en démontrant que dans l’organisation, les solutions ne sont 
jamais “maximales”, mais au mieux satisfaisantes pour les diverses 
parties prenantes.

Un autre mouvement associe le Self-Leadership au 
Self-Management, notion popularisée par Frédéric Laloux. Dans 
son ouvrage “Reinventing Organization”,  l’auteur dresse le tableau 
de ce que doit être un management qui ne dépende pas de la 
hiérarchie formelle ; chacun s’auto-gérant. Il n’y a ni contradiction 
ni similitude entre les approches. Une démarche de 
Self-Leadership peut par exemple conduire à s’accepter comme 
manager paternaliste. Il n’y a pas de “bon” ni de “mauvais” 
développement qui résulte du Self-Leadership. Simplement un 
développement cohérent ou non avec la personne qui se lance au 
moment où elle le fait.  
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Le Self-Leadership est un chemin expérientiel de construction et d'affirmation de son identité 
professionnelle par confrontation entre ce que l'on apprend sur soi et ce que l'on vit avec ses 
différents environnements. Le Self-Leadership consiste à se connecter à son essence 
complexe comme à sa propre temporalité, pour les accepter, les comprendre et ensuite les 
reconnecter à son monde. 

C’est identifier consciemment ses forces et faiblesses, accepter ses cohérences comme ses 
paradoxes, connecter ses aspirations à son moment de vie, pour enfin renforcer sa confiance 
en soi et progresser vers des rôles qui nous satisfont pleinement. 

Si nous nous comprenons dans notre mouvement comme dans nos aspirations, nous serons 
alors capables de bénéficier de la dynamique de notre environnement. 
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Chapitre Deux
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Pourquoi le Self-Leadership ? 

Le 21e siècle, un monde complexe et incertain 
Nous sommes entrés individuellement et collectivement dans un 
monde VUCA : Volatile (Volatile), Uncertain (Incertain), Complex 
(Complexe), Ambiguous (Ambiguë). Notre environnement est en 
perpétuel mouvement, évolue et change constamment. Ce qui est vrai 
aujourd’hui ne le sera plus demain, et inversement. Nous ne pouvons 
prédire les événements, et ce manque de prédictibilité complique les 
prévisions ainsi que les processus décisionnels. L’analyse et les prises 
de décisions sont affectées par de nombreux facteurs et leurs 
interdépendances. 

L’hyperconnectivité et le changement permanent impactent la manière 
dont nous travaillons, notre rôle au travail ; nous sommes sans cesse 
confrontés à un certain nombre de paradoxes. Et pour mieux assumer 
notre rôle, nous devons les comprendre.  
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Un premier paradoxe est d’assurer la qualité tout en innovant, par 
essais et erreurs. Il est devenu plus important d’être le premier à 
commercialiser un produit et de l’améliorer progressivement avec l’aide 
des clients, plutôt que d’attendre de réaliser le produit parfait avant de 
l’introduire sur le marché. 

Un second paradoxe majeur est le besoin simultané d’organiser 
l’entreprise et de faire appel à l’initiative des individus des équipes. Les 
entreprises cherchent de plus en plus à travailler en réseau, à utiliser 
l’intelligence collective et à développer des communautés de pratique 
autour de leurs talents. On cherche ainsi à résoudre les problèmes de 
manière ad hoc. Les processus permettent d’optimiser la régularité, 
l’initiative individuelle et collective crée de l’agilité et de l’efficacité dans 
la résolution des problèmes. 

Dans ce contexte, qui peut seul faire face à l’ensemble de ces 
paradoxes ?  Il n’y a plus une seule manière de diriger ou de prendre 
des responsabilités. Le temps du leader exemplaire qui sait tout, qui 
dirige tout et dont le rôle est de prendre toutes les décisions est révolu.

 

Le management est devenu collectif, où chacun est amené à faire 
preuve de leadership ; construire une relation de confiance avec 
autrui, définir et donner une vision qui inspire et aspire, tout en 
écoutant ses pairs et en leur laissant également prendre leur place, 
toute leur place. Une vision essentiellement impulsée par 
l’intuition. Dans un monde normé où la logique est plébiscitée 
comme la façon la plus sûre de décider, parler d’intuition semble 
absurde. Et pourtant, c’est bien cette intuition qui insuffle notre 
habileté à penser librement, à être curieux de tout, à sentir et 
écouter notre environnement, à aller chercher d’autres impulsions, 
d’autres ressources que la logique nous aurait possiblement 
bridés. 

Mais comment prétendre guider les autres, porter une vision, bâtir 
une relation avec autrui si nous ne sommes pas en phase avec 
nous-même ? Si les structures, les personnes et les stratégies 
évoluent, comment rester en phase avec soi-même sans confiance 
en soi ?
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Se comprendre dans un monde complexe et incertain 

L’imprévisibilité de notre époque affecte tout autant notre faculté à 
nous comprendre. Se comprendre dans son état est notamment 
devenu quasiment impossible. 

Faisons un petit exercice. Placez-vous devant un miroir, et 
décrivez-vous physiquement. Vous allez sûrement dire que vous êtes 
un homme ou une femme, que vous êtes jeune ou vieux, petit ou 
grand, que vous êtes mince ou à l’inverse que vous avez quelques kilos 
en trop. Ici, vous vous comprenez dans votre état. Ce que vous êtes. 
Mais imaginons désormais que vous êtes parmi un groupe de 
personnes. Comment êtes-vous maintenant ? Vos réponses ne seront 
sans doute pas les mêmes, car votre description changera selon votre 
environnement. Parmi des adolescents, vous vous sentirez comme 
quelqu’un de vieux. Ou parmi des retraités, comme quelqu’un de jeune. 

Lorsque nous nous définissons, nous nous comparons en réalité 
toujours à quelque chose. Nous le faisons par rapport à notre 
environnement, et surtout, selon des normes sociétales qui, ne 
cessant d’évoluer, rendent encore plus difficile la compréhension de 
son état. Nous avons une identité par rapport à un contexte donné, et 
une différente dans un autre. 
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Se comprendre dans nos actions (lien d’effet à causalité) l’est tout 
autant. Savez-vous exactement ce qu’il se passera si vous effectuez telle 
ou telle action ? Nous ne parlons pas ici d’actions simples comme boire 
ou manger, mais plutôt d’actions effectuées sur votre environnement. 
Cela n’est pas possible. Notre monde changeant constamment, nous ne 
pouvons tout maîtriser. Les normes évoluent, deviennent de plus en 
plus floues. Ce qui était évident ne l’est plus maintenant. 

Prenons l’exemple du vol, acte puni par la loi. Si nous volons, nous 
serons par conséquent blâmés. C’est ce que nous avons appris, et c’est 
ce que notre société a instauré. Mais cette règle a depuis changé. En 
morale, elle reste la même. En action, elle n’a plus la même connotation. 
Comprenant que même les personnes qui font les lois volent, certains 
osent davantage. Un petit vol peut-être réalisé sans conséquence…

Se comprendre dans son état et dans nos actions par rapport à son environnement est ainsi devenu quasiment impossible. Face à la 
complexité et l’incertitude de notre monde, la seule possibilité est alors de se comprendre dans son essence : comprendre qui nous 
sommes vraiment, ce qui est important pour nous, ce vers quoi nous avons envie d’aller, et ce, hors de l’influence de notre environnement. 
Un travail intérieur qui passe par une observation de soi et notamment de ses automatismes que nous avons aussi construits par rapport à 
notre environnement : des pensées, des réactions, des comportements. Connaître ses valeurs est tout aussi essentiel, car il en revient à 
comprendre ce que l’on cherche dans tout projet, dans toute action.

Plutôt que de regarder notre monde et donc de se définir à travers lui, il faut faire le chemin inverse : se connecter à son essence et la 
comprendre, pour ensuite la reconnecter à son monde. 
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Face à la nouveauté, le questionnement perpétuel 

Dans notre monde VUCA, nous devons constamment faire face à la 
nouveauté. Et face à un environnement nouveau, nous nous posons 
forcément des questions ; des interrogations qui nous amènent à 
douter, à nous interroger sur nos capacités et nos compétences, à se 
préoccuper du “qu’en dira-t-on”. Cet état, ou plutôt ce ressenti que l’on 
surnomme parfois le “syndrome de l’imposteur” est tout à fait légitime. 
Nous le vivons même en dehors de notre sphère professionnelle ;  
dans notre vie amoureuse lorsque nous rencontrons quelqu’un : 
“Suis-je assez bien habillé.e ?”, “Il ne répond pas à mes messages. Ai-je 
fait quelque chose de mal ?”. Mais ce qui l’est moins, c’est quand cette 
émotion perdure dans le temps et qu’elle impacte négativement notre 
énergie et notre confiance à nous réaliser, nous épanouir. 

Pour se libérer de cette émotion, la clé est ici aussi de comprendre 
son environnement : le sentir, l’identifier pour ensuite faire le lien 
entre soi et ce dernier. Se comprendre est aussi essentiel ; l’enjeu 
n’est pas se demander “Quel rôle dois-je prendre pour satisfaire ?” 
mais plutôt “Quel rôle ai-je l’envie et la capacité de prendre pour 
apporter quelque chose et évoluer ?”. Si nous nous comprenons 
réellement dans notre interaction avec notre environnement, nous 
serons alors capables de sentir ce qui a du sens et de nous adapter, 
pour bénéficier de la dynamique de cet environnement. 
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S’accepter dans sa complexité pour se réaliser 

Se comprendre passe aussi par comprendre ses rôles. Dans la pièce 
Comme il vous plaira de William Shakespeare, le personnage de Jacques 
énonce l’idée que “Le monde entier est une scène, hommes et femmes, 
tous, n’y sont que des acteurs, chacun fait ses entrées, chacun fait ses 
sorties, et notre vie durant, nous jouons plusieurs rôles”. Plus de 400 ans 
après, cette métaphore résonne toujours dans notre monde actuel. 

Nous jouons effectivement plusieurs rôles, celui de mère ou de père, 
d’ami.e ou encore celui de collègue, d’employé.e ou de manager. Nous 
prenons tous un rôle en fonction de nos interactions avec notre 
environnement. Les rôles sont ici compris en tant que “fonctions”, rôles 
que nous endossons dans certaines situations. Ils permettent 
notamment de poser un cadre dans ses interactions avec l’autre, de 
créer des repères, mais aussi, et d’une certaine manière, des routines. 

Nos rôles vont cependant bien au-delà de la fonction : ils expriment également une facette de notre personnalité, une identité que nous avons 
modelée au travers de nos interactions avec autrui. L’être humain est également complexe et paradoxal, un personnage aux multiples facettes, 
manifestant divers traits de caractère. 

Tout l’enjeu est de prendre conscience de ses rôles et de les accepter afin de s’épanouir pleinement. Le danger ? Lorsque nous jouons un rôle 
qui ne représente aucune de nos dimensions. Nous adoptons ainsi un comportement qui ne nous reflète pas, nous nous fourvoyons dans une 
identité apparente qui n’est pas la nôtre, nous nous calons uniquement sur les besoins et les attentes des autres. 
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Trouver son sens 

Dans notre monde complexe et incertain, la question du sens nous 
hante plus que jamais.  
Bien qu’exacerbée par la crise sanitaire, la quête du sens a 
toujours été ancrée dans notre société. Contrairement aux idées 
reçues, elle n’est également pas une “lubie” des Millénials que 
certains qualifient de “génération autocentrée”. 

Depuis tout temps, l’Homme a cherché à trouver du sens à son 
action. Phénomène visible à travers l’exemple des artistes, pour qui 
l’expression de leur art a toujours été bien plus importante que 
leur bien-être matériel. Cette quête de sens s’est en revanche 
accentuée lorsque notre société est passée du modèle collectif au 
modèle individualiste. Le “Nous” s’est transformé en “Je”, le “On” en 
“Moi”.  Le centrage sur soi a pris aujourd’hui plus d’importance face 
à une conscience collective diffuse et multiple. Et dès lors que 
nous nous connectons à cette conscience de soi, nous 
cherchons à nous réaliser, à trouver un sens à ce que nous 
faisons. 

4 grands types de sens se dessinent aujourd’hui : 

● Pour certains, le sens signifie s’épanouir et grandir dans 
ce qu’ils font

● Pour d’autres, un travail qui a du sens reste celui qui 
permet de gagner de l’argent, d’avoir des promotions ou 
encore d’être reconnu par ses pairs.

● Le sens peut également signifier “contribuer à quelque 
chose”, comme le permet un travail qui a un impact 
sociétal et/ou environnemental. 

● Enfin, le sens peut être défini par rapport à son cercle 
social ou professionnel. “Je contribue à la croissance de 
mon entreprise” ou “je travaille à temps partiel pour 
avoir du temps avec ma troupe de théâtre”. Ou encore 
par rapport à son cercle familial. “Je travaille pour que 
ma famille soit à l’abri du besoin” ou “Je veux laisser mon 
entreprise à mes enfants”..  
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Le sens qui nous habite dépend de chacun de nous. Nous pouvons en 
avoir plusieurs, mais rarement les quatre. À nous de les choisir en 
fonction de nos attentes, de ce qui nous importe le plus à un instant 
précis de notre vie. Que souhaite-t-on réellement ? Qui veut-on être ? 
Vers quoi voulons-nous aller ? 

Trouver son sens passe ainsi par se trouver soi-même, en travaillant 
son Self-Leadership pour se comprendre et comprendre son milieu, et 
ainsi déceler ce qui nous correspond véritablement : le sens personnel 
de nos actions au sein de notre environnement. 

Les 4 dimensions du sens 

20

Une mission à travers 
laquelle : 

- me réaliser
- me développer
- me dépasser

Un équilibre de vie :
- pour moi-même
- pour mes 

proches
- pour mes 

passions 

Un emploi par lequel je 
puisse :

- voir ma valeur 
reconnue

- gagner 
décemment ma 
vie

- jouer un rôle 
important 

Un sens qui me permette : 
- de contribuer
- de servir à 

quelque chose 
- de construire



Chapitre Trois
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Self-Leadership, comment ? 

Un apprentissage itératif 

Le Self-Leadership n’est pas de l’acquisition de savoir, mais un 
apprentissage itératif ; c’est à chaque fois une évolution entre notre 
être et notre environnement, que ce soit sur notre manière de le 
percevoir et sur comment nous décidons d’agir avec lui. C’est une 
démarche génératrice d’une identité reconnue, par soi-même comme 
par les autres. 

Cette démarche implique de concevoir un chemin qui passe par des 
moments de questionnement, de rupture et de dépassement. Un 
travail qui nécessite une observation de son environnement et de soi, 
une écoute et une compréhension des autres et des différents espaces 
en jeu, pour ensuite aller de nouveau vers soi : se situer dans son 
environnement, se confronter aux autres et prendre sa place, toute sa 
place.
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Comprendre son rôle aujourd’hui 

L’hyperconnectivité n’a pas simplement transformé notre manière de 
consommer ou de faire des affaires. Elle a aussi redéfini nos rôles 
professionnels. 

Nous l’avons abordé dans le chapitre Deux, les organisations doivent 
faire face à deux paradoxes : elles doivent être capables d’innovation 
pour apporter des réponses aux évolutions du quotidien et pour créer 
de la valeur ajoutée. Parallèlement, elles doivent assurer la qualité et la 
régularité des prestations pour garantir la pérennité de l’entreprise. 
Elles doivent organiser les structures et les processus qui assurent son 
efficience et sa rentabilité, et ce, en faisant également appel à l’initiative 
des individus comme à l’intelligence collective de manière à pouvoir 
résoudre de manière ad hoc. 

Ces 4 dimensions (organisation, innovation, individus, qualité) 
représentent nos challenges et responsabilités professionnelles. Et 
celles-ci laissent apparaître quatre manières d’y répondre, quatre 
grands rôles que nous pouvons jouer en prenant des responsabilités.

Organisation

Innovation

Individus 

Qualité 
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Organisation + 
Innovation

Organisation & 
Qualité

Individus & 
Qualité 

Individus & 
Innovation 

Un rôle de leadership 
centré sur l’innovation et 
sur la vision globale de 
l’organisation, responsable 
du sens à donner à l’action 
collective.

Un rôle de management 
centré sur la qualité dont 
la responsabilité est de 
concevoir les structures 
nécessaires à l’action 
collective. 

Un rôle d’expertise, centré 
également sur la qualité, 
mais aussi sur sa 
production par les acteurs 
opérationnels (individus) 
comme sur son utilisation 
par les clients. L’Expert est 
ici responsable de la 
réalisation concrète des 
prestations de l’action 
collective.

Un rôle de coaching 
orienté sur l’innovation 
humaine, sur la façon de 
collaborer face aux 
évolutions. Le Coach est 
responsable du 
développement individuel 
et de la transformation 
collective.    

Nos organisations ont besoin de leadership, de management, d’expertise et de coaching. Et aucun de ces 
rôles n’est plus qu’important qu’un autre. Ils sont interdépendants, mais aussi dynamiques ; ils évoluent 
continuellement en fonction de notre monde. En tant qu’individus, nous ne pouvons pas faire face 
correctement à ces quatre rôles à la fois. Réfléchir et identifier quel rôle nous convient le mieux est une 
nécessité pour améliorer son Self-Leadership dans la complexité d’aujourd’hui. 

24



Sa viabilité personnelle pour demain

Une fois la question posée sur notre rôle, posons-nous la question de 
notre viabilité personnelle dans notre manière de le jouer. La viabilité 
(durabilité) personnelle est la capacité à répondre à ses besoins actuels 
sans compromettre notre capacité à répondre à ses besoins futurs. 
Cette aptitude est celle de tout organisme vivant à se maintenir et se 
développer, qu’il s’agisse d’une cellule, d’une forêt, d’un individu. C’est 
ce que les biologistes Humberto Maturana et Francisco Varela (1972)  
appellent autopoïèse.

L’autopoïèse repose sur trois composants interactifs fondamentaux : 

             Tout organisme vivant a d’abord besoin d’une structure interne qui se maintient et s’adapte tout au long de sa vie. 
Dans le  contexte de notre viabilité/durabilité professionnelle, cela se réfère à la façon dont nous gérons nos 
ressources internes. Et donc à l’impact de notre travail sur notre santé ou notre temps par exemple. 

Un organisme vivant a besoin d’une “enveloppe” pour se positionner dans son environnement. En ce qui concerne 
notre vie professionnelle, nous façonnons notre identité au travail, à travers nos valeurs et en exprimant notre 
valeur ajoutée. Et donc une image de nous-même, plus ou moins cohérente.

Un organisme vivant a besoin d’interaction constante avec son environnement. Nous échangeons de l’information 
ainsi que des ressources avec lui. Professionnellement, l’échange régulier de nouvelles informations nous aide à 
croître et à soutenir notre évolution. Et donc à adapter notre fonctionnement comme notre identité au travail.

 1

 1 2

 1 3
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Sa viabilité personnelle pour demain 

Notre viabilité va dépendre de la manière dont nous jouons notre rôle. 
Posons-nous la question : dans le rôle que je joue aujourd’hui, suis-je 
véritablement en train de remplir mes besoins actuels, mais aussi en 
train de préparer ma capacité à remplir mes besoins de demain ? 

L’objectif est ici de s’interroger sur son rôle à court, moyen et long 
terme. 

● À court terme : sur la gestion de ses ressources 
fondamentales. Comment la façon dont je joue mon rôle 
aujourd’hui influe-t-elle sur l’état de mes ressources (temps, 
santé, finances) ?
 

● À moyen terme : sur son identité professionnelle. Comment 
mon rôle actuel contribue-t-il à mon développement 
intellectuel, social et affectif ? Comment nourrit-il mes valeurs ? 
Comment renforce-t-il mon identité au travail ? 

● À long terme : sur son habileté à innover et à se renouveler. 
Mon rôle, me permet-il d’évoluer, d’apprendre constamment ? 
Et ainsi éviter l’obsolescence professionnelle ? 

Définie par Michael Kaufman dans les 
années 1970, l’obsolescence 
professionnelle signifie  “l’insuffisance 
des savoirs ou des compétences 
actualisées nécessaires à un travailleur 
pour continuer à être parfaitement 
performant dans son activité 
professionnelle ou future”. Nos 
compétences sont dépassées ou 
insuffisantes pour rester utiles. 
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Selon Marston, notre psychologie personnelle nous conduit ainsi 
à percevoir notre environnement soit comme compétitif et 
hostile, soit comme bienveillant et communautaire. Notre 
perception de notre environnement engendrant soit une réponse 
active (agir sur les normes en les contestant ou les modifiant), soit 
une réponse passive (respecter les normes et les règlements).

Concrètement, si nous considérons notre environnement comme 
hostile et que nous pensons pouvoir agir sur les règles, nous 
tenterons de le dominer. Dans ce même environnement, si nous 
avons tendance à respecter les règles, nous nous mettrons en 
conformité, considérant les règles imposées comme protectrices.

Si nous considérons notre environnement comme bienveillant et 
que nous avons tendance à être actifs ou à vouloir changer les 
règles, nous essaierons d’influencer ceux avec qui nous 
interagissons. A contrario, si nous percevons notre environnement 
comme communautaire et si nous croyons que les règles doivent 
être respectées, nous tenterons d’assurer la stabilité qui nous 
permet de vivre collectivement.  

La question se pose alors de savoir comment nos comportements 
soutiennent le rôle que nous souhaitons jouer.

Identifier ses comportements préférentiels face à 
l’environnement  

Autre étape importante : comprendre comment nous interagissons 
avec nos environnements. Le psychologue américain William Moulton 
Marston (Emotions of Normal People, 1928) a développé un modèle des 
comportements humains fondé sur deux axes : la façon dont nous 
évaluons notre environnement et la façon dont nous lui faisons face. 
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Identifier ses comportements préférentiels 
face à l’environnement

Marston dessine ainsi quatre comportements préférentiels : 
Dominance, Influence, Stabilité et Conformité (DISC). Chacun 
représenté par une couleur. 

● Le rouge pour la Dominance, couleur associée à la 
puissance et à la compétitivité.  

● Le jaune pour l’Influence, couleur associée au 
rayonnement et à la joie. 

● Le vert pour la Stabilité, couleur associée à la patience et 
à la stabilité. 

● Le bleu pour la Conformité, couleur associée au 
formalisme et à la réflexion.

Identifier ses comportements préférentiels implique la compréhension de nos forces et de nos faiblesses dans nos manières d’agir, 
mais aussi dans nos interactions avec les autres. Nous ne pouvons être qu’une seule couleur. Nos dimensions se mélangent, 
s’entrechoquent. Chacune d’elles est exprimée dans différentes situations, divers environnements et face à différents individus. Leurs 
aptitudes dépendent justement de nos comportements préférentiels. Ils ne sont que notre propre miroir. 

Ce travail permet par ailleurs de comprendre dans quelle mission, dans quelle situation nous allons nous sentir le mieux, le plus à l’aise 
et ainsi le plus à même d’apporter notre valeur ajoutée ; notre Self-Leadership. 
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Exploiter son intelligence émotionnelle 

L’intelligence émotionnelle est notre premier moyen personnel de faire 
face à la complexité et au changement. Elle est cette capacité à 
percevoir nos émotions, à les discerner, à saisir les informations 
envoyées par ces dernières, pour ainsi comprendre ce qu’elles mettent 
en jeu et ainsi choisir les comportements adaptés. Qu’elles soient 
“positives” ou “négatives”, elles nous aident à sentir notre 
environnement et à nous mettre en mouvement, à agir en 
conséquence. 
Selon Daniel Goleman (2013), qui a beaucoup théorisé sur le sujet, 
l’intelligence émotionnelle se définit en 4 étapes :

 1 2

 1 3

 1

 1 2

 1 3

 1 3 1 4

Ressentir ses émotions

Accepter ce que nous ressentons et la singularité de 
chacune de nos émotions

Comprendre d’où viennent nos émotions et en 
quoi nous en sommes la source

Développer des alternatives saines d’interaction 
avec notre environnement
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Trouver son “flow” 

Le psychologue hongrois Mihaly Csikszentmihalyi affirme que lorsque 
nous aimons ce que nous faisons, lorsque nous nous sentons à la fois 
compétents et challengés face à une situation, nous expérimentons ce 
qu’il nomme, l’état de “flow”. Un état durant lequel nous perdons la 
notion du temps et de l’espace, et dans lequel nous nous 
accomplissons réellement. 

Dans son modèle présenté à gauche, Mihaly Csikszentmihalyi mesure le 
degré de challenge ressenti face à une certaine activité effectuée, et le 
niveau de compétence que nous avons pour la mener à bien. Plus le 
défi est élevé et notre compétence sollicitée, plus nous nous 
retrouverons dans cet état de flow. À l’inverse, nous nous retrouvons 
dans l’apathie lorsque nous n’avons ni compétences ni de défini face à 
une mission. Nous avons alors l’impression de perdre notre temps. 
Nous ne trouvons aucune substance à nos actions. 

Être dans le flow nous donne de l’énergie, mais cet état n’est pas constant. Nous accomplissons parfois et peut-être trop souvent des 
activités qui ne nous conviennent guère. L’objectif est ainsi d’atteindre un équilibre entre nos activités professionnelles qui nous coûtent 
de l’énergie et celles qui nous en donnent en fonction de notre personnalité. Si nous consacrons trop de temps à des tâches et à des 
missions qui nous enlèvent de l’énergie, nous avons des difficultés tant à être durablement utile qu'à nous accomplir nous-même.
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Identifier ses ancres de carrière 

Tout au long de notre carrière, nous faisons des choix. Et ceux-ci, nous les faisons en fonction de nos priorités personnelles ou 
situationnelles. Mais si nous prenons du recul, et que nous regardons l’ensemble de notre carrière, nous pouvons déceler des valeurs 
fondamentales qui sont récurrentes dans le choix des chemins que nous prenons. 

Ces valeurs sont appelées par le psychologue américain Edgar Schein, des ancres de carrière. Elles nous permettent de donner du sens aux 
options qui seront les nôtres.  Edgar Schein identifie 8 ancres. 

Technique. La carrière s’organise 
autour d’un métier spécifique. Je 
souhaite devenir un expert dans 
mon domaine et acquérir sans 
cesse des nouvelles compétences 
pour me perfectionner.

Managériale. La carrière est dirigée 
vers des postes à responsabilités. Je 
souhaite être promu et gagner 
davantage, car il s’agit pour moi de la 
plus grande reconnaissance. 

Autonomie. Un besoin 
d’indépendance. 

Stabilité / Sécurité. La 
carrière est orientée vers 
une zone de confort. 

Créativité 
entrepreneuriale. Je peux 
fonder mon entreprise et 
faire des choses par mes 
propres efforts. 

Dévouement. La carrière se 
construit autour d’activités 
contribuant à une cause ou bien 
correspondant à ses centres 
d’intérêt personnels.

Défi. L’envie de devoir toujours se 
dépasser, être challengé. 

Style de vie. La carrière est centrée 
sur la recherche de la qualité de vie. 
Je désire avant tout avoir un 
équilibre entre ma  vie personnelle 
et professionnelle. 
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Cohérences, paradoxes et maturité 
 

Les dimensions précédentes ne se suffisent pas à elles-mêmes. Chacune représente une dimension de notre propre complexité, 
celle qui reflète les multiples manières dont nous vivons notre interaction avec notre environnement. Faire preuve de Self-Leadership, ce 
n’est pas chercher à se positionner dans un modèle pré-établi. Mais y chercher des clefs de lecture de notre complexité.

Nous y trouvons des cohérences. Notre positionnement face à certaines dimensions fait écho à d'autres. Nous pouvons puiser dans 
ces cohérences personnelles des certitudes quant à nos besoins de types de missions ou d’environnement. Ils sont les invariants de notre 
identité professionnelle.

Nous y trouvons aussi des paradoxes. Nous en vivons tous. Même si la psychologie positiviste tend à vouloir les rejeter, ils nous sont 
nécessaires. Lorsque nous les reconnaissons, ils sont les ferments de notre créativité et de nos stratégies d’accomplissement. Ils sont les 
vecteurs de l’évolution constante de notre identité.

Nous naviguons entre cohérences et paradoxes au gré de nos rencontres. Bien qu’introspectif, le Self-Leadership n’est en rien un 
voyage solitaire. Accepter et comprendre tant nos cohérences que nos paradoxes passe par notre interaction avec l’autre, par 
l’observation de l’impact que cette interaction aura sur nous.

Nous avons enfin l’âge de nos artères. Faire preuve de Self-Leadership, c’est aussi regarder consciemment sa propre étape de vie. Les 
conclusions que nous tirerons face aux apprentissages précédents seront différentes.. La jeunesse est le bon moment pour explorer et 
pousser ses paradoxes. La maturité amène plutôt le besoin de les respecter.

32



Définir sa boussole personnelle et son chemin 

C’est en comprenant toutes nos dimensions, mais aussi nos paradoxes 
que nous pourrons alors définir notre boussole personnelle. Celle qui 
intègre tant nos aspirations que nos contraintes. Celle qui intègre notre 
complexité propre pour dessiner la direction à suivre : où en suis-je 
actuellement et vers quoi ais-je envie d’aller pour mieux prendre ma 
place, toute ma place dans ma vie professionnelle. 

Ce que je 
souhaite 
atteindre

Ce que je veux 
développer 

pour moi-même

Quel bénéfice 
cela 

m’apporte-t-il et 
à qui ? 

Ce que je 
prends avec moi 

 3

 2

  1
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Réaction, proaction, sérendipité  

La finalité du Self-Leadership n’est pas de définir un plan d’action. Il 
s’agit de clarifier ce que l’on porte comme choix d’évolution en soi, 
pas de décrire quoi mettre en œuvre. Si l’on clarifie de manière 
authentique, donc en acceptant les questionnements, l’action ou les 
opportunités suivront. 

De sa boussole personnelle, chacun pourra alors tirer des scénarios, 
expression des chemins possibles pour suivre la direction posée. 
Ensuite, c’est en fonction des évolutions tant de l’environnement que 
de soi-même que l’un ou l’autre se concrétisera.

Arrêter de réagir (Réaction) simplement ne signifie donc pas ici 
automatiquement agir (Pro-action), mais aussi créer les conditions pour 
que l’on soit prêt à agir et à saisir les opportunités (Sérendipité). 

Pour bien comprendre, prenons les définitions des 3 mots posés 
ci-dessus.
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Réaction 
 

Exemples de situation. Nous réagissons au début de notre carrière. Nous devons apprendre à comprendre notre environnement, les 
exigences du marché et comment notre comportement peut s’intégrer dans tout cela. Nous réagissons également chaque fois que nous 
entrons dans un nouvel emploi ou chaque fois que nous lançons un nouveau projet.

Comment nous considérons la situation. Les causes et les effets de ce qui se passe sont mal compris. L’environnement est étrange, 
voire magique : nous sentons qu’il y a des règles, mais nous ne les comprenons pas, notamment parce que nous ne comprenons pas tous 
les mots utilisés par nos collègues.

Notre état d’esprit. Nous vivons principalement dans le présent, avec peu de projection concrète vers l’avenir. Nous estimons que la 
situation est pleine de possibilités et de risques, et nous ne sommes pas encore certains de pouvoir y faire face. L’incertitude est notre 
principal état d’esprit.

Ce que nous faisons. Nous agissons par essai et erreur. Nous observons et nous essayons de comprendre comment nous conformer à 
la situation et à la culture, pour faire notre place. C’est une sorte de quête pour exister.

Ce que nous obtenons. Si nous réussissons dans notre adaptation au nouvel environnement, nous recevons la reconnaissance d’avoir 
notre place. Ce qui, si nous le remarquons, nous permettra de devenir proactifs.
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Proaction  
 

Exemples de situation. Nous avons commencé à comprendre les règles du jeu de l’environnement de travail dans lequel nous 
évoluons. Nous sommes reconnus comme des acteurs du jeu. Nous voulons contribuer en améliorant ce que nous observons, sur la 
base de notre perspective encore nouvelle. Nous voulons réussir en nous attaquant aux défis. Nous voulons mieux jouer les cartes que 
nous avons.

Comment nous considérons la situation. Les imperfections auxquelles nous faisons face peuvent être améliorées grâce à notre 
expérience passée. Nous avons un rôle à jouer. Nous pouvons remettre en question le statu quo, pourvu que nous tenions compte des 
multiples intervenants que nous sommes maintenant en mesure d’identifier.

Notre état d’esprit. Nous nous identifions avec nos rôles. Nous intériorisons les comportements qui sont attendus des gens de notre 
"rang". Et nous nous concentrons sur la conception de notre propre identité dans l’environnement dans lequel nous travaillons. Nous 
appartenons à cet environnement et nous voulons être reconnus par la valeur particulière que nous lui apportons.

Ce que nous faisons. Nous nous fixons des objectifs et nous déterminons comment nous voulons atteindre nos objectifs. Nous prenons 
les défis en main (missions, projets, etc.), nous recherchons les ressources nécessaires pour les réaliser et nous mettons notre énergie à 
atteindre les objectifs. L’efficacité et l’appartenance sont nos critères de succès.

Ce que nous obtenons. Si notre contribution individuelle et les objectifs de l'entreprise sont alignés, il se peut que nous recevions une 
reconnaissance officielle (prime, promotion, appartenant à un cercle de gestion spécifique, article dans le journal de l’entreprise, un 
nouveau projet à diriger, etc.). Ce sont les signes que nous existons non seulement en tant que personne, mais aussi que notre identité 
professionnelle est clairement identifiée et valorisée.
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Sérendipité  
 

Exemples de situation. Votre environnement vous offre régulièrement des opportunités qui correspondent parfaitement à ce que vous 
souhaitez pour vous-même ET à la valeur ajoutée que vous avez à offrir. Vous réussissez, mais les gens pensent que ce succès est leur 
succès. Vous créez des connexions entre ce qu’ils font et ce que font les autres afin que cela crée de nouvelles possibilités pour eux et 
pour vous.

Comment nous considérons la situation. Nous acceptons la nature complexe et paradoxale de la réalité ainsi que nos propres 
limites. Nous croyons que si quelque chose d’inattendu se produit ou si nous faisons des erreurs, les choses tourneront bien. Et si elles 
tournent mal, la vie nous aura donné une occasion d’apprendre et de grandir.

Notre état d’esprit. Nous ne voyons pas le milieu de travail et le monde comme étant faits de problèmes à résoudre. Nous minimisons 
notre besoin de contrôler les gens et les événements. Nous ne nous soucions plus de nous adapter à notre environnement. Nous faisons 
confiance à notre intuition. Nous sommes principalement concernés par la question de la rectitude intérieure : Suis-je fidèle à moi-même 
?

Ce que nous faisons. Nous ne "faisons" pas vraiment. Nous demeurons concentrés dans le présent. Nous connectons constamment 
des éléments entre eux (informations, événements, pensées et actes) d’une manière intuitive. Lorsque nous rencontrons une situation 
qui pourrait exiger notre valeur ajoutée, nous l’offrons sans plonger dans la situation. Nous donnons la responsabilité d’utiliser notre 
valeur au destinataire de notre contribution.

Ce que nous obtenons. Confiance en soi, paix intérieure et nouvelles opportunités.
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Conclusion
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Self-Leadership
Un voyage d’acceptation de sa propre complexité 

Puisque le monde, la vie et nous-même sommes complexes, et que les 
visions simplistes ne suffisent pas à long terme, Self-Leadership est un 
voyage avec soi-même comme être interagissant avec son milieu, pour 
que pas à pas l’on prenne conscience et l’on accepte la complexité ; la 
nôtre, et celle de son environnement.  

Pour faciliter cette prise de conscience, on y aborde des visions 
parcellaires, qui chacune ne peut traduire l’ensemble de la 3ᵉ 
complexité, celle de la relation entre l’environnement et nous. C’est 
l’ensemble de ces visions parcellaires, qui permet une image globale 
intégrant notre complexité propre, un peu à la manière d’un 
kaléidoscope. De la conscience naît alors la confiance, parce que l’on s’y 
reconnaît. 

Paradoxalement, refuser le simplisme apporte une authenticité, un 
lâcher-prise sur les solutions toutes faites. C’est aussi ce refus qui 
donne confiance. 

Par le regard sur l’avenir aussi, par la conscience qu’il n’y a pas à 
trouver la solution miraculeuse qui nous rendrait heureux, mais 
simplement des options satisfaisantes dans lesquelles on peut se 
reconnaître. Par le regard sur le présent enfin, dans l’acceptation 
de l’instant comme une simple étape, à vivre et dont apprendre.
 
Self-Leadership, c’est se mener à vivre son présent en 
conscience et en acceptation de son passé, mais aussi en 
marche sur des chemins d’avenir que l’on prend pour ce qu’ils 
sont, une simple clarté sur le prochain pas à faire.

39



           Self-Leadership Lab
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Self-Leadership Lab
Votre prochain pas vers vous-même

Développé au sein de l’Université de Genève, Self-Leadership Lab est 
un programme pédagogique de développement professionnel qui vous 
offre la possibilité de vous repositionner dans la complexité de votre 
environnement, de prendre conscience de vos comportements, de 
vous centrer sur vos motivations profondes et d’avoir le courage de 
mettre en place un plan d’action. 

Bien plus qu’une formation, Self-Leadership Lab est un voyage dont la 
destination est la découverte de vous-même. Un voyage qui passe de 
quatre étapes :

● Étape 1. Quel rôle professionnel prendre aujourd’hui ? 
● Étape 2. Ma personnalité en action 
● Étape 3. Les moteurs de mon évolution 
● Étape 4. Mes scénarios d’évolution 
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Ces 4 étapes vous permettront de comprendre votre rôle, tel que vous 
le jouez et tel qu'il est perçu, de prendre conscience de vos 
comportements envers votre environnement et comment employer 
votre énergie de la manière la plus pertinente pour vous, de visionner 
vos moteurs intrinsèques et ce qu’il est important de réaliser au 
moment présent de votre cycle de vie, et enfin d’avoir confiance dans la 
voie que vous portez en vous.  

Self-Leadership est un programme d’apprentissage en ligne et en 
intelligence collective, qui comprend une plateforme en ligne pour le 
travail individuel et des séances de groupe avec un coach pour se 
confronter et aller plus loin que sa propre réflexion. La plateforme 
comprend des vidéos pour susciter votre réflexion, des quiz, des 
questionnaires et des exercices. 

#1
CONNAISSANCE DE SOI
Prendre conscience de vos forces 
comme de vos moteurs, et y bâtir 
votre propre valeur ajoutée

#2
HARMONIE
Vous positionner entre vos 
responsabilités et vos aspirations 
personnelles, incarner votre rôle

#3
SENS & INSPIRATION
Identifier les idéaux qui vous guident 
et les confronter à votre étape de vie 
actuelle.

#4
CONCRÉTISATION
Formaliser les scénarios de votre 
évolution pour que votre 
rayonnement mène à leur réalisation.
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Une garantie de fiabilité  

Self-Leadership a été développé au sein de l’Université de Genève, 
membre du top 20 européen et du top 60 mondial au classement de 
Shanghai. Depuis 2008, chaque année, une quinzaine de chercheurs, 
de managers et de coaches investissent environ 300 heures en R&D et 
en amélioration continue autour du programme. Plus de 2'000 
personnes en ont bénéficié, et 92% d'entre eux sont redevenus 
l'acteur épanoui de leur vie professionnelle.

Vous-même

Vous êtes l'acteur 
central de votre 
développement 

professionnel tout au 
long du parcours.

+2 400

Le nombre de 
personnes qui ont 

bénéficié du 
programme 

Self-Leadership

92 %

Le nombre de 
personnes qui ont mis 
un de leurs scénarios 
en place et ainsi pris 

leur vie professionnelle 
en mains

Long terme

2/3 des groupes de 
participants continuent 

de se soutenir sur la 
durée
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Notre communauté  

Rechercher la difficulté, non pas le danger. Aller de l’avant, 
tenter, oser. Dans l’audace, il y a de l’enchantement. 
Self-Leadership est un voyage intérieur pour se tourner 
vers l’extérieur. Grâce à cette méthodologie stimulante, je 
me suis positionnée dans le respect de qui je suis et de ce 
dont mon entreprise avait besoin. Ce qui a permis 
l’ouverture de ma direction pour ma nouvelle fonction.
 
Marielle, Cadre dans les Soins à Domicile, Suisse.

Self-Leadership fut une expérience de curiosité, de 
questionnement et d'authenticité. J'y ai appris que de 
maîtriser ma vie ne passe pas par le contrôle, mais par la 
remise en question régulière, l’intégration des changements 
de mon environnement et l'acceptation de mes limites du 
moment. Prendre conscience de moi comme de mon 
écosystème m'a permis d'affronter mon prochain challenge.

Laura, DRH dans les Travaux Publics, Suisse

Ce parcours, structuré pour nous inspirer, m’a mené de "qui 
je suis ?" à "comment comprendre le reste ? », avec un accent 
final sur "où est-ce que je veux aller ensuite ?". Au cours de ce 
merveilleux voyage, vous comprendrez comment utiliser 
votre propre boussole pour ne pas vous perdre pour le reste 
de votre vie !

Javier, Risk Manager dans la Finance, Suisse

Self-Leadership m’a permis de me concentrer sur moi et de 
déterminer mes objectifs de vie. Chaque fois que je réalise 
que j’ai atteint l’un de ces objectifs, je ressens une joie et une 
confiance presque surréalistes. Face à un monde incertain, je 
sais que je peux compter sur la force de mes décisions.
 
Ash, Chercheur et Entrepreneur, USA
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Devenez la meilleure 
version de vous-même
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Je souhaite en savoir plus sur la formation

https://www.self-leadership-lab.org/contact
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