INTRODUCTION

Pourcquoi antidote ?

Tout part d’un constat. Nous portons tous des traces de « poisons professionnels ».
Ce ne sont pas des substances mortelles dans I'immédiat. Non. Ce sont des agents
toxiques lents : réunions stériles, ambitions frustrées, zones de flou, ego mal placés,
dissonances cognitives. Vécus ou observés, ils ne tuent pas; ils érodent. lls usent la
motivation, brisent la confiance, fatiguent les sens.

Vous en souffrez lentement. Les livres de management classiques ou les discours
inspirants agissent souvent comme des placebos : agréables sur le moment, mais
inefficaces face a la réalité du terrain.

Ce livre refuse cette impuissance. L’antidote n’est pas une pilule magique. C’est un
kit de chimiste, une boite a outils mentale. Il vous permettra de formuler le remede
a votre situation. Vous entrez dans un défi personnel qui vous rendra au centuple
I’énergie investie...

Pourquoi ce livre ?

Parce que notre époque nous bombarde d’informations, mais nous vole le temps
de penser. Nous scrollons, nous enchainons les réunions, nous collectionnons des
fragments — et nous oublions le sens.

Ce livre est né de cette frustration : comment élargir sa vision face au toxique quand
chaque minute compte ? Comment fabriquer ses solutions a des problemes précis
sans passer des années en bibliotheque ?

Comment en suis-je arrivé a Antidote?

Ingénieur du son de formation, j’ai appris une chose : chaque musique — méme
complexe — est faite de boucles, de mécaniques, de regles. Ce fait, je I'ai vérifié
durant vingt ans de vie professionnelle, sur des terrains « hostiles »...

Du premier studio mobile aux JO de Londres, aux télécoms, a I'industrie 4.0 et au
conseil en cybersécurité, j'ai observé ces projets structurants. Leur point commun :
ils bousculent les organisations dans leur transversalité.



ANTIDOTE

Partout le méme constat. Que ce soit dans un bus a impériale de télévision ou
dans un projet de durcissement de la posture cyber, les frictions sont identiques.
Les poisons se ressemblent. J’ai vu les tensions, les incompréhensions, les intéréts
divergents et ce sentiment d’illégitimité qui paralysent les talents. Je les ai vécus,
directement et par procuration.

Une notion revenait sans cesse pour débloquer ces crises : la vision holistique.
Une approche multidimensionnelle. Mais comment voir large quand notre éducation
nous a appris a penser tout droit?

En travaillant sur des fiches, j'ai vu émerger une carte. Elle répond a dix-sept situations
qui empoisonnent nos vies professionnelles. J’ai relié ces poisons a leurs remedes :
des concepts simples, accessibles, transposables immédiatement a ces situations.

Pour les ordonner, j'ai tracé cinq territoires — de l'intime vers le social : soi, pensée,
systémes, action, société. Chacun est un prisme différent sur une méme réalité —
parce que nos poisons ne naissent jamais d'une seule cause ni nos antidotes d'une
seule réponse. Cing territoires. Cinq familles d'antidotes.

Pour aller a I'essentiel : basez-vous sur votre situation. Oubliez la lecture linéaire.
Ce livre n’est ni un roman ni une procédure. Voyez-le comme une panoplie de
chimiste ou une boite a outils a votre disposition : piochez, testez, mélangez. Créez
votre antidote.

Pour le lecteur linéaire : votre chemin ira du soi vers le nous — de I'étre au faire,
des structures aux solutions, de l'individu au collectif. Cing familles d'antidotes a
lire dans I'ordre — ou pas.

Certains principes résonneront, d’autres vous géneront. C’est normal. Une seule
idée, appliquée avec sincérité, suffit a transformer votre maniére de réfléchir
et d’agir.

Dés la page 9, grace a la table d'orientation, démarrez la création de votre
remede. Naviguez a travers dix-sept frictions susceptibles d’empoisonner votre
vie professionnelle. Cette section lie vos interrogations aux principes capables de
formuler votre antidote.

Offrez ce livre, consultez-le au lit, ou sous la douche (il n’est pas imperméable). Avec
deux principes par week-end, vous avez, devant vous, un challenge d’un an pour
transformer vos poisons en opportunités.



INTRODUCTION

Cela vous effraie ? Ne vous arrétez pas la. La lecture d’un chapitre ne vous prendra
que dix minutes.

Avancez par petites touches. Chaque concept est une graine (ou un composant).
A vous de voir ou la planter : dans une discussion avec votre équipe, dans un projet
stratégique, dans vos routines personnelles.

N’attendez pas une guérison du jour au lendemain.

Cherchez plutét la friction créatrice : ce moment ou une idée bouscule vos habi-
tudes. C’est dans cette tension que commence a émerger I'antidote.

Cet ouvrage regroupe cent remedes, venus d’horizons multiples : philosophie, psy-
chologie, stratégie, sciences de la complexité. Je ne prétends pas les avoir épuisés
ni les avoir restitués a la hauteur de leurs inventeurs et inventeuses. Mon ambition
est plus modeste : vous en offrir une porte d’acceés claire et actionnable.

Votre temps est rare. Votre curiosité, encore plus. J’espére que ces pages sauront
prendre soin de 'un comme de I'autre.

Alors ouvrez, explorez, testez. A la genése de ce projet, je me suis souvenu de la
lecon cinglante de Socrate : « Je sais que je ne sais rien » (voir chapitres 0 et 100).

Au fond, Antidote n’est pas une encyclopédie destinée a prendre la poussiere. C’est
une invitation a I'action. C’est un manuel pour mieux percevoir les situations, pour
penser differemment et, surtout, pour agir enfin sur ce qui est sous votre controle.



La fenétre de Johari'

Réduire sa zone d’ombre en acceptant le miroir des autres.

Pourquoi certaines équipes se font-elles confiance et d’autres non?

Pourquoi certaines collaborations décollent et d’autres s’écroulent sous le poids
des non-dits?

La réponse n’'arien a voir avec les compétences, les ressources ou la stratégie. Tout
commence par quelque chose de bien plus simple : ce que nous choisissons de
montrer, et ce que nous avons le courage de voir.

Imaginez que votre « moi » est
ZONE ZONE une maison avec quatre pieces.
PUBLIQUE AVEUGLE La premiére est la zone publique.

Ce que moi et les Ce que les autres C'est le salon. C'est la partie de

autres connaissons | connaissent de moi | VOUS gue vous connaissez et que
de MOI et MOl j’ignore vous montrez aux autres. C’est la

que la confiance se construit.

ZONE, |Ngool"il|5UE La deuxieme est la zone cachée.
CACHEE C’est votre bureau privé. Ce sont
: Ce que ni moi les choses que vous savez sur
Cc)gn%%?ssggll\gln&l ni les autres ne vous, mais que vous gardez pour
CeQUEEECRERE RO |6 s, \os peurs, vos doutes, vos

ambitions.

La troisiéme est la zone aveugle. C’est cet angle mort, ce que les autres voient en
vous, mais que vous ignorez. Un tic de langage, une mauvaise habitude, ou méme
un talent que vous ne vous reconnaissez pas.

La quatrieme est la zone inconnue. C’est le grenier fermé a clé. Le potentiel inex-
ploré, les réactions imprévues, inconnus de vous comme des autres.

Le principe de la fenétre de Johari est simple : les équipes qui réussissent sont
celles qui ont les plus grands salons. Celles qui travaillent, consciemment, a agran-
dir leur zone publique.

1. J. Luft and H. Ingham, The Johari Window : a graphic model for interpersonal relations, University of California
Western Training Lab, 1955.
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ANTIDOTE

La confiance n’est pas un sentiment magique. C’est un résultat. Le résultat d’'un
environnement ou les gens se sentent en sécurité. Et la sécurité, ¢a se construit.

Quand la zone publique d’une équipe est minuscule, que se passe-t-il ? La méfiance
regne. L’énergie est gaspillée en politique interne, en suppositions, en protection de
sa propre zone cachée. On passe plus de temps a se demander ce que les autres
pensent qu’a travailler ensemble. La performance est médiocre, car personne n’ose
prendre de risque. Personne ne se sent assez en sécurité pour dire « je ne sais pas »
ou « j’ai fait une erreur ».

Maintenant, imaginez une équipe avec une immense zone publique. Les gens osent
partager leurs vulnérabilités (réduisant leur zone cachée) et sont ouverts aux retours
des autres (réduisant leur zone aveugle). Le résultat? La sécurité psychologique.
L’honnéteté. L'innovation. Les problémes sont résolus plus vite, car ils sont mis sur
la table, pas cachés sous le tapis.

C’est important, car sans confiance il n’y a pas d’équipe. Il n’y a qu’un groupe de
personnes qui partagent un méme logo. Le succés d’une organisation ne dépend
pas du talent de ses individus, mais de la force des liens qui les unissent. Et ces
liens se tissent dans la zone publique.

Cette idée n’est pas sortie d’un chapeau. Elle est née d’un besoin profondément
humain. Dans les années 1950, les psychologues Joseph Luft et Harrington In-
gham ne cherchaient pas a inventer un outil de management. lls cherchaient a com-
prendre comment les gens interagissent, comment ils communiquent, comment ils
se comprennent.

Leur génie n’a pas été de créer une théorie complexe. Il a été de dessiner une carte.
Une carte simple de notre relation aux autres.

Leur fondement est une vérité biologique et sociale : nous ne pouvons pas nous
comprendre seuls. Nous sommes des étres sociaux. Vous ne pouvez pas voir votre
propre dos. Vous avez besoin que quelqu’un vous dise ce qu’il s’y passe. De la
méme maniere, vous ne pouvez pas prendre conscience de vos angles morts sans
le regard des autres.

La conscience de soi n’est pas un voyage en solitaire. C’est une danse. Un échange
permanent entre ce que I’'on sait de soi et ce que les autres nous révéelent. C’est ¢a,
le cceur de la fenétre de Johari.

Les meilleures équipes du monde utilisent ce principe, souvent sans méme connaitre
son nom.
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LA FENETRE DE JOHARI

Pensez aux unités des forces spéciales. Pensez aux équipes chirurgicales de haut
vol. Pensez aux équipes sportives qui gagnent des championnats. Qu’ont-elles en
commun? Une communication d’'une honnéteté brutale et une confiance absolue.
Leurs débriefings sont des exercices intenses pour réduire la zone aveugle de cha-
cun. Leur cohésion repose sur une vulnérabilité partagée, ou chacun connait les
forces et les faiblesses des autres, réduisant ainsi la zone cachée.

Dans le monde de I'entreprise, les leaders les plus visionnaires utilisent ce mo-
dele pour construire une culture forte. lls organisent des ateliers ou les équipes
apprennent a donner et a recevoir du feedback de maniere constructive. L’ objectif
n’est pas de faire une thérapie de groupe, mais de rendre I’équipe plus efficace.

Quand les gens comprennent leurs angles morts et se sentent assez en sécurité
pour partager leurs incertitudes, les silos tombent. La collaboration devient natu-
relle. La performance suit.

Vous n’avez pas besoin d'un consultant pour commencer. Vous avez seulement

besoin d’un peu de courage. Tout repose sur deux actions simples :

1. Osez demander. C’est la clé pour réduire votre zone aveugle. La prochaine fois,
apres une réunion ou un projet, au lieu de passer a autre chose, prenez un col-
légue en qui vous avez confiance et posez une question simple : « Y a-t-il une
chose que j’aurais pu faire différemment pour que ce soit plus simple pour toi ? »
La réponse pourrait vous surprendre.

2. Osez partager. C’est la clé pour réduire votre zone cachée. Il ne s’agit pas de
tout raconter. Il s’agit de partager une vulnérabilité pertinente. La prochaine fois
que vous vous sentez dépassé, au lieu de le cacher, dites : « Je bloque sur ce
point, ce n’est pas mon domaine d’expertise. Qui peut me donner une autre
perspective ? » C’est un signe de force, pas de faiblesse.

Tout commence par une personne. Une question. Un partage. C’est comme ¢a que
I’on construit la confiance. C’est comme ¢a que I’on méne.

Voici I’avant-propos de ce livre.

J’aime appliquer cette fenétre non pas a une personne, mais a la connaissance
elle-méme.

Car le plus grand territoire, le plus vaste et le plus fertile, est celui des « connais-
sances dont nous ignorons avoir I'ignorance ».

Ce livre est né de cette idée.

C’est une tentative de s’aventurer dans ce quatrieme quadrant. C’est un
voyage dans le vaste territoire des choses que nous ne savons méme pas que
nous ignorons...
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