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Chapitre 01

Le postulat fondamental
Ce livre blanc ne cherche pas à réparer les dirigeants.

Ils arrivent épuisés.

Non pas parce qu’ils ont échoué. Mais parce qu’ils ont réussi - de façons qui n’ont jamais vraiment
convenu à la manière dont leur esprit fonctionne réellement.

Ce dont parle réellement ce livre blanc
Ce livre blanc ne cherche pas à réparer les dirigeants.

Il cherche à comprendre ce qui se passe lorsque des esprits exceptionnels passent trop longtemps à
fonctionner contre leur propre architecture cognitive - et ce qui devient possible lorsqu’ils cessent
enfin de diriger par adaptation, pour commencer à diriger à partir de ce qu’ils sont réellement.

Il est écrit pour deux groupes :

- Les dirigeants qui portent depuis des années une charge cognitive exceptionnelle en silence - ceux
qui se demandent pourquoi le leadership semble plus lourd qu’il ne devrait l’être, et qui
soupçonnent qu’ils pensent différemment sans avoir jamais eu les mots ni l’espace nécessaires
pour explorer ce que cela signifie.

- Les organisations et les responsables RH qui tentent de comprendre comment soutenir des esprits
qui ne fonctionnent pas de manière conventionnelle - mais qui peuvent compter parmi leurs plus
grands atouts stratégiques.

Le moment où plus rien n’a de sens
Quelque chose ne va plus. Ou du moins, c’est ce que l’on ressent.

Un dirigeant - expérimenté, respecté, reconnu comme performant selon tous les critères visibles - se
découvre incapable de fonctionner comme avant. L’énergie qui semblait autrefois illimitée s’épuise
désormais avant midi. Les décisions qui venaient naturellement paraissent soudain impossiblement
lourdes. La clarté qui le définissait a été remplacée par un brouillard qu’il ne parvient pas à expliquer.

Il se dit qu’il est faible. Qu’il échoue. Que quelque chose, en lui, est fondamentalement défaillant.

Rien de tout cela n’est vrai.

Ce qui se passe réellement - ce que j’observe encore et encore dans mon travail - est la conséquence
inévitable d’un esprit qui a fonctionné contre sa propre nature pendant trop longtemps.

La découverte qui change tout
Dans de nombreux cas, le burn-out n’est pas la fin de l’histoire. Il en est le commencement autrement.

Pour un nombre important de dirigeants avec lesquels je travaille, le moment de crise devient un
moment de révélation. Dans l’espace de nos conversations - sans hâte, confidentielles, libres de toute
attente - quelque chose commence à émerger : la reconnaissance de la manière dont leur esprit
fonctionne réellement. Et, pour beaucoup, la découverte qu’ils ne sont pas brisés du tout - ils sont
neurodivergents.

Cette découverte n’arrive pas comme un diagnostic. Elle arrive comme un soulagement.

Magali Gilles - Traduction française intégrale 3 / 21



Soudain, toute une vie d’expériences prend sens : l’intensité que les autres trouvaient difficile à
côtoyer ; les idées qui arrivaient plus vite qu’elles ne pouvaient être exprimées ; l’épuisement né de la
navigation dans des environnements qui n’étaient pas conçus pour leur manière de penser.

Le paradoxe au cœur du leadership à haut potentiel
Les dirigeants qui arrivent les plus vidés sont souvent ceux qui disposent de la plus grande capacité.

Ils voient ce que les autres ne voient pas. Ils traitent l’information à une profondeur et à une vitesse
qui peuvent devenir isolantes. Ils portent des visions que leurs équipes peinent à suivre. Ils ressentent
le poids des décisions plus intensément que ceux qui les entourent.

Et pourtant, ils arrivent convaincus de ne pas être assez.

« Les dirigeants les plus capables sont souvent les moins soutenus - non parce que le soutien
n’existe pas, mais parce que personne n’a encore créé le bon type d’espace pour leur manière de
penser. »
- Magali Gilles

Diriger sans masque. Performer sans s’épuiser.

Le chapitre suivant explore le décalage cognitif à la racine de tout cela.

Magali Gilles - Traduction française intégrale 4 / 21



Chapitre 02

Le décalage cognitif
Le définir sans le réduire.

Imaginez une Ferrari sur une route construite pour des trottinettes.

Le moteur est extraordinaire. La puissance est réelle. Mais la route n’a jamais été conçue pour lui - et
personne n’a donné de carte au conducteur.

Pas une étiquette. Un système d’exploitation différent.
Ce chapitre n’est pas clinique. Nous ne sommes pas ici pour diagnostiquer, catégoriser ou réduire qui
que ce soit à un ensemble de symptômes.

La neurodivergence, dans son sens le plus utile, est simplement ceci : un système d’exploitation
différent. Ni inférieur. Ni supérieur. Différent - d’une manière qui compte énormément dans un
contexte de leadership.

Les dirigeants neurodivergents vivent souvent le monde comme un décalage constant entre leur
vitesse de traitement interne et les environnements qui les entourent. Leur esprit fonctionne comme
un moteur haute performance - conçu pour la complexité, la reconnaissance rapide des schémas et la
vision à long terme. Mais la plupart des organisations n’ont pas été construites pour ce type de
traitement.

La Ferrari parmi les trottinettes
L’un des schémas les plus constants que j’observe chez les dirigeants neurodivergents est celui-ci : ils
avancent plus vite que presque tout le monde autour d’eux.

Ils voient où les choses vont avant que les autres aient compris où elles se trouvent. Ils relient des
points que personne d’autre n’a remarqués. Ils traitent l’information avec une profondeur et une
vitesse qui peuvent sembler, pour leur entourage, presque incompréhensibles.

Puis ils regardent autour d’eux - leurs équipes, leurs conseils, leurs organisations - et ils ressentent
une frustration qu’ils ne parviennent pas entièrement à expliquer.

« Leur cerveau fonctionne comme une Ferrari - une Porsche - un moteur haute performance conçu
pour la vitesse, la complexité et la vision à long terme. Leurs collaborateurs, sans que cela soit de
leur faute, peuvent être sur des trottinettes. Aucun des deux n’a tort. Mais l’écart - s’il n’est pas
nommé ni géré - crée friction, frustration, conflit et, finalement, doute. »
- Magali Gilles

Le dirigeant neurodivergent commence à se demander si le problème vient de lui. S’il attend trop. Si
sa vision est trop ambitieuse, son rythme trop exigeant, ses standards trop élevés.

Dans la plupart des cas, rien de cela n’est vrai. Ce qui est vrai, c’est qu’on ne lui a jamais donné le
langage, le cadre ni l’espace pour comprendre son propre esprit - et pour diriger à partir de lui avec
clarté et confiance.

À quoi ressemble le décalage cognitif au niveau dirigeant
- Trop d’idées, pas assez de structure. Le dirigeant neurodivergent génère une pensée stratégique

plus vite que n’importe quel système autour de lui ne peut l’absorber. Il fait fonctionner
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simultanément cinq directions à la fois - et s’épuise à devoir n’en choisir qu’une.

- Voir loin devant, se sentir seul au sommet. Sa reconnaissance des schémas à long terme est
extraordinaire. Mais elle crée une solitude particulière : celle de quelqu’un qui voit ce qui arrive et
ne parvient pas encore à le faire voir aux autres.

- Une énergie irrégulière, intense et souvent mal comprise. Hyperfocus suivi de fatigue. Périodes de
production exceptionnelle suivies d’un épuisement soudain. Un rythme qui ne correspond pas au
modèle conventionnel d’une performance stable et prévisible.

- L’ennui comme risque de leadership. La routine les éteint. Dès qu’un défi est résolu, ils ont besoin
du suivant. Les organisations interprètent souvent cela comme de l’agitation ou un manque
d’engagement.

- Une sensibilité extraordinaire à l’environnement. Bruit, conflit, désalignement, inauthenticité : les
dirigeants neurodivergents les ressentent avec acuité. Ce que d’autres écartent comme une friction
mineure peut devenir pour eux une ponction importante sur leurs ressources cognitives.

Un dirigeant sur cinq pourrait être neurodivergent
Les personnes neurodivergentes représenteraient environ 15 à 20 % de la population mondiale - un
chiffre qui traverse tous les secteurs, tous les niveaux de séniorité et toutes les géographies.

La base de preuves est importante et continue de croître :

- L’American Enterprise Institute (2024) estime que les adultes neurodivergents coûtent chaque
année des milliards à l’économie américaine en perte de productivité - non à cause de leurs limites,
mais à cause de l’absence de structures de soutien appropriées.

- Le World Economic Forum (2026) rapporte que le TDAH à lui seul génère 122,8 milliards de dollars
de coûts annuels excédentaires aux États-Unis, entre santé, perte de productivité et éducation.

- Les recherches de Deloitte montrent que les équipes intégrant des professionnels neurodivergents
dans des rôles correctement soutenus peuvent être jusqu’à 30 % plus productives que celles qui
n’en comptent pas.

- Austin et Pisano (Harvard Business School, 2017) ont montré que les organisations qui soutiennent
activement les talents neurodivergents surpassent leurs pairs en matière d’innovation, avec des
entreprises comme SAP, JPMorgan Chase, Microsoft et EY rapportant des taux de rétention de
collaborateurs neurodivergents régulièrement supérieurs à 90 %.

- Le rapport CIPD Neuroinclusion at Work (2024) a montré que seuls 51 % des managers
reconnaissent la valeur de la neurodiversité - et que seulement 46 % se sentent confiants pour
soutenir des personnes neurodivergentes. L’écart entre ce qui est nécessaire et ce qui est fourni
reste significatif.

Pourtant, la plupart des dirigeants neurodivergents n’ont jamais été identifiés. Jamais soutenus de la
bonne manière. Jamais accueillis dans un espace où ils pourraient penser sans s’adapter, filtrer ou
performer.

Un dirigeant sur cinq. La plupart opérant sans le bon soutien.

Penser différemment n’est pas un défaut. C’est du leadership.

Le chapitre suivant explore ce qui se passe lorsque cette pensée est cachée - et ce que cela coûte.
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Chapitre 03

Le coût caché du camouflage
Ce qu’il prend à ceux qui le maintiennent.

Ils rient beaucoup.

Ils passent de réunion en réunion comme des abeilles qui pollinisent - présents partout, engagés avec
chacun, apparemment inépuisables. Puis ils rentrent chez eux. Ou ils arrivent dans mon cabinet. Et ils
s’effondrent.

Ce qu’est réellement le camouflage
Le camouflage est la performance quotidienne consistant à être quelqu’un que l’on n’est pas.

Pour les dirigeants neurodivergents, c’est l’effort continu, souvent inconscient, pour paraître
neurotypique - avancer au rythme attendu par les autres, traiter l’information selon la structure des
réunions, communiquer dans des registres qui ne leur sont pas naturels, réprimer les instincts et
réactions qui révéleraient à quel point leur esprit fonctionne différemment.

C’est épuisant d’une façon presque impossible à expliquer à quelqu’un qui ne l’a jamais fait.

Le camouflage n’est pas seulement épuisant parce qu’il demande un effort. Il est épuisant parce qu’il
crée une scission permanente entre la performance extérieure et la réalité intérieure. Et maintenir
cette scission, année après année, consomme une énergie cognitive et émotionnelle énorme.

Le Superman qui découvre qu’il n’a pas de cape
Beaucoup des dirigeants avec lesquels je travaille arrivent vêtus d’une armure particulière.

Ils ont construit une identité autour du fait d’être exceptionnels. De tenir quand les autres ne tiennent
pas. D’être celui ou celle qui porte davantage, livre davantage, voit davantage. Ils ont été Superman.
Ou Wonder Woman. Celui ou celle qui ne rompt jamais.

Puis, un jour, ils réalisent qu’ils n’ont pas de superpouvoirs après tout.

Ils sont humains. Exceptionnels, complexes, à haut potentiel - mais humains.

Et l’écart entre l’image qu’ils ont maintenue et la réalité qu’ils vivent devient impossible à combler.

Les schémas que je vois encore et encore
Le coût du camouflage apparaît rarement sous une seule forme. Il s’accumule dans la cognition,
l’émotion, le comportement, les relations et l’identité - souvent silencieusement, et souvent pendant
des années avant que l’effondrement ne devienne visible.

- Le cycle hyperactif. En haut, puis complètement en bas. Lorsqu’ils sont en haut, ils sont
extraordinaires - ils génèrent, décident, dirigent à un rythme qui laisse les autres derrière.
Lorsqu’ils s’effondrent, ils s’effondrent pendant des jours. Pas des heures. Des jours. Et
l’effondrement crée sa propre angoisse, parce que s’arrêter leur donne le sentiment d’échouer.

- Travailler 16 heures et se sentir coupable de ne pas travailler davantage. Ils travaillent avant l’aube
et après minuit. Et pourtant, une voix intérieure leur dit que ce n’est pas assez. Certains savent,
discrètement, presque secrètement, que quatre heures pleinement focalisées suffiraient
largement. Mais l’admettre leur semble être une tricherie.

Magali Gilles - Traduction française intégrale 7 / 21



- Les abeilles en mouvement perpétuel. Réunion après réunion. Toujours présents, toujours engagés,
toujours en train de donner. Ils fonctionnent en pilote automatique - une performance si polie que
personne autour d’eux n’en soupçonne le coût. Jusqu’au jour où la performance s’arrête.

- La colère et la prise de risque comme soupapes. Lorsque la pression devient insoutenable, elle
cherche une sortie. Parfois, c’est la colère - disproportionnée, effrayante même pour eux-mêmes.
Parfois, c’est le risque - décisions prises impulsivement, limites franchies, comportements qu’ils ne
parviennent pas à expliquer pleinement après coup.

- La paralysie qui ressemble à de la paresse. L’esprit capable de générer mille idées se trouve soudain
incapable de commencer une seule tâche. Incapable d’écrire une seule ligne. Incapable de produire
ce qu’il sait pourtant pouvoir produire. De l’extérieur, cela ressemble à de la procrastination. De
l’intérieur, cela ressemble à une noyade.

- La passion qui disparaît du jour au lendemain. Le travail qui ressemblait à une vocation ne signifie
soudain plus rien. La profession aimée devient, presque du jour au lendemain, quelque chose qu’ils
peuvent à peine affronter. Ce n’est pas de l’ennui. C’est un signal. Un signal profond que quelque
chose s’est brisé à l’intérieur.

- Les addictions et les vies personnelles brisées. Des relations qui se fracturent sous le poids de
quelqu’un qui n’a plus rien à donner à la maison. Des addictions qui se développent discrètement
comme moyen de gérer ce qui ne peut plus l’être autrement. Une santé qui se détériore par
accumulation pendant des années, jusqu’à ce que le corps dise ce que l’esprit refusait d’admettre.

- L’effet d’enfermement - et l’illusion de liberté. La pandémie et le travail à distance ont créé quelque
chose d’inattendu. Ce qui ressemblait à une libération est peu à peu devenu isolement. La journée
structurée par des appels Zoom à heures précises. On se tient debout pour la réunion. Puis l’appel
se termine et l’on retourne au lit. Ou l’on va au supermarché pour changer de décor. En dessous de
tout cela : la peur calme et permanente qu’un tsunami arrive. Sans savoir quand. Mais en vivant
chaque jour dans son ombre.

- L’effondrement derrière les portes closes. En public, composés. En réunion, affûtés. Sur scène,
brillants. Puis seuls - ou dans un espace sûr comme une séance privée - tout ce qui était maintenu
se relâche. Les larmes. L’épuisement. La question qu’ils n’ont jamais osé poser à voix haute :
combien de temps puis-je continuer ainsi ?

Ce que cela coûte à l’organisation
Le coût personnel du camouflage soutenu est documenté dans plusieurs pays et contextes de
recherche :

- Au Royaume-Uni, une recherche de University College London (Pryke-Hobbes et al., 2023, PLoS One)
a confirmé que les employés neurodivergents subissent des pressions uniques et durables pour
masquer leur fonctionnement - avec des conséquences directes sur la santé mentale, la
productivité et la rétention.

- Le rapport CIPD Neuroinclusion at Work (2024) a montré que 70 % des employés neurodivergents
rencontrent des problèmes de santé mentale - un chiffre qui augmente nettement lorsque le
camouflage se prolonge pendant des années.

- Aux États-Unis, l’American Enterprise Institute (2024) identifie le sous-soutien des professionnels
neurodivergents comme coûtant chaque année des milliards à l’économie en contributions fiscales
perdues, productivité réduite et dépenses de santé.

- Une étude sectorielle de 2024 a montré que 63 % des entreprises ayant des pratiques
neuro-inclusives ont constaté une amélioration du bien-être global des employés, 55 % une culture
d’entreprise plus forte et 53 % une meilleure gestion des personnes - démontrant le retour
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mesurable du soutien à ces dirigeants.

« Lorsqu’un dirigeant neurodivergent dépense 40 % de son énergie cognitive à masquer, ce sont
40 % qui ne vont pas dans la stratégie, la vision ou la prise de décision. »
- Magali Gilles

L’organisation ne reçoit pas le meilleur de cette personne. Elle reçoit la performance de quelqu’un qui
gère sa différence tout en essayant de diriger.

De quoi ce dirigeant serait-il capable s’il ne dépensait pas la moitié de son énergie à prétendre être
quelqu’un d’autre ?

Diriger sans masque. Performer sans s’épuiser.

Le chapitre suivant explore ce qui devient possible lorsque le masque tombe.
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Chapitre 04

La cognition stratégique
Ce qui devient possible lorsque vous cessez de prétendre être quelqu’un
d’autre.

La puissance n’a jamais manqué.

Elle était enfouie. Sous des années d’adaptation, de performance et de travail épuisant pour devenir
quelqu’un de plus acceptable aux yeux d’un monde qui n’a jamais vraiment compris comment cet
esprit fonctionne.

La fondation n’est pas un outil. C’est une identité.
Le moment qui change tout n’est pas une technique. C’est une reconnaissance.

La reconnaissance de qui ils sont réellement.

Pas de qui ils ont performé. Pas de qui leur organisation attend. Mais leur identité réelle. Leur esprit
réel. Leur manière réelle de voir le monde.

L’adaptation et l’expression ne sont pas la même chose. L’adaptation permet de survivre dans le
système existant. L’expression est ce qui se produit lorsqu’un dirigeant dispose enfin de la sécurité
psychologique, de la liberté cognitive et de la confiance stratégique nécessaires pour fonctionner à
partir de ses forces naturelles plutôt que contre elles.

C’est le moment où l’épuisement peut commencer à se transformer en puissance stratégique.

Le coût du mensonge que nous nous racontons
Certains dirigeants avec lesquels je travaille ont été si déterminés à paraître parfaits - si engagés dans
l’image du leader capable, composé, performant - qu’ils ont commencé à se mentir à eux-mêmes.

Pas consciemment. Pas délibérément. Mais progressivement, imperceptiblement, ils ont perdu le
contact avec qui ils sont réellement.

« Lorsque vous passez assez longtemps à jouer une version de vous-même, vous pouvez oublier
laquelle est réelle. »
- Magali Gilles

Reconstruire à partir de cet endroit exige quelque chose de plus fondamental que la stratégie. Cela
exige un retour à la vérité.

Les forces stratégiques qui étaient déjà là
Lorsqu’un dirigeant cesse de dépenser son énergie dans la performance et commence à fonctionner à
partir de son identité réelle, les qualités qui étaient toujours présentes - cachées sous l’effort
d’adaptation - deviennent disponibles comme de véritables actifs stratégiques.

- La reconnaissance rapide des schémas. Le dirigeant neurodivergent voit des connexions que les
autres manquent - entre disciplines, horizons temporels et contextes. Ce n’est pas de l’intuition.
C’est une forme d’intelligence qui, lorsqu’elle est reconnue et orientée, devient l’un des outils
stratégiques les plus puissants disponibles.

- La vision à long terme. Ils voient où les choses vont avant que les données ne le confirment. Avant
que le marché ne bouge. Avant que l’organisation ne soit prête. Cette capacité constitue en réalité
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une prévoyance stratégique extraordinaire.

- L’hyperfocus comme superpouvoir de leadership. Lorsqu’ils sont réellement engagés, ces dirigeants
peuvent entrer plus profondément et plus vite dans un problème que presque quiconque autour
d’eux. Dans le bon environnement, l’hyperfocus produit des résultats tout simplement impossibles
autrement.

- Une originalité impossible à répliquer. Les dirigeants neurodivergents ne pensent pas dans les
cadres conventionnels. Ils interrogent les hypothèses que les autres acceptent. Dans un monde de
plus en plus façonné par l’intelligence artificielle, ce type de pensée originale n’est pas un
supplément agréable. C’est une nécessité compétitive.

- Une profondeur d’intelligence émotionnelle. Beaucoup de dirigeants neurodivergents ressentent
profondément - parfois jusqu’à l’envahissement. Lorsque cette sensibilité est comprise et canalisée,
elle devient une capacité extraordinaire de connexion humaine et de construction de la confiance
qui soutient les organisations dans les périodes difficiles.

- Le courage d’être différent. Un dirigeant qui a fait le travail de comprendre sa propre identité - qui a
affronté la vérité de qui il est et choisi de diriger à partir de cet endroit - possède une forme
d’autorité impossible à fabriquer. C’est l’autorité de l’authenticité.

Construit différemment. Construit pour diriger.

Le chapitre suivant explore ce dont ces dirigeants ont réellement besoin.
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Chapitre 05

Le soulagement cognitif
Pas ce qu’ils demandent. Ce qu’ils cherchent vraiment.

Ils n’arrivent pas en demandant un cadre.

Ils arrivent en demandant la paix.

Comment ils arrivent réellement
La plupart des dirigeants avec lesquels je travaille n’arrivent pas à la suite d’une décision
soigneusement planifiée. Ils arrivent par la souffrance.

Quelque chose s’est brisé - ou est sur le point de se briser. Au travail, à la maison, ou les deux en
même temps. Ils bénéficient souvent déjà d’un soutien psychologique. Ils gèrent une crise qu’ils ne
peuvent pas entièrement nommer.

D’autres arrivent autrement - par hasard, presque. Ils ont entendu parler de ce travail par quelqu’un
d’autre. Ils en ont vu les effets. Et ils sont curieux - prudemment, presque à contrecœur - comme
quelqu’un qui essaierait un nouveau produit sans être encore certain d’en avoir besoin.

Ils cherchent quelqu’un qui comprenne ce qui se passe dans leur esprit - et comprenne le monde dans
lequel ils opèrent. Les deux. En même temps. Sans devoir expliquer ni justifier l’un ou l’autre.

Ce qu’ils disent. Ce dont ils ont besoin.
La plupart des dirigeants très performants se voient proposer de l’optimisation. De meilleurs
systèmes. De meilleures habitudes. Une meilleure productivité. Une meilleure résilience.

Mais les dirigeants qui fonctionnent sous surcharge cognitive durable n’ont pas d’abord besoin
d’optimisation. Ils ont besoin de soulagement. Soulagement du camouflage. Soulagement de la
friction cognitive constante. Soulagement de porter seuls la complexité.

Il existe presque toujours un écart entre ce qu’un dirigeant dit chercher et ce dont il a réellement
besoin.

<b>Ils disent : J’ai besoin de m’organiser.</b><br/>Ils ont besoin : de la permission d’arrêter de
prétendre que leur esprit fonctionne comme celui de tout le monde.

<b>Ils disent : J’ai besoin d’un conseil sur une situation précise.</b><br/>Ils ont besoin : d’un espace
où penser à voix haute sans être jugés, gérés ou réparés.

<b>Ils disent : J’ai besoin de mieux performer.</b><br/>Ils ont besoin : de comprendre pourquoi
performer est devenu si épuisant - et ce que signifierait diriger autrement.

<b>Ils disent : J’ai besoin que quelqu’un me dise quoi faire.</b><br/>Ils ont besoin : de quelqu’un qui
leur fasse assez confiance pour ne pas leur dire quoi faire - mais pour les aider à trouver leur propre
clarté.

<b>Ils disent : Je veux juste que les choses redeviennent comme avant.</b><br/>Ils ont besoin : de
découvrir que ce qu’ils sont maintenant - avec la pleine connaissance de leur propre esprit - est plus
puissant que ce qu’ils étaient avant.

Pourquoi le soutien conventionnel le fournit rarement
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Soyons clairs : le coaching fonctionne. Je le sais parce que je l’ai moi-même pratiqué pendant des
années. Pour beaucoup de personnes, dans beaucoup de situations, il est véritablement
transformateur.

Mais avec les dirigeants neurodivergents, quelque chose de spécifique tend à se produire. Le coaching
produit de vrais résultats - jusqu’à un certain point. Puis il rencontre un mur. Non parce que le
coaching serait mauvais, mais parce que le modèle conventionnel de coaching a été conçu pour une
manière neurotypique de penser. Et, à un certain moment, ce modèle ne peut tout simplement pas
aller là où cet esprit a besoin d’aller.

Le blocage n’est pas un échec. C’est un signal : un autre type d’espace est nécessaire.

Ce dont ils ont réellement besoin
- Être compris. Pas diagnostiqués. Pas gérés. Pas réparés. Compris - dans toute la complexité de qui

ils sont, de la manière dont leur esprit fonctionne et de ce qu’ils portent.

- Pouvoir continuer. La plupart ne cherchent pas à se réinventer. Ils cherchent un moyen de continuer
- durablement, authentiquement, sans le coût constant d’être quelqu’un qu’ils ne sont pas.

- Un espace sans performance. Un endroit où le masque peut tomber - pas définitivement, pas
publiquement, mais assez pour respirer. Assez pour penser. Assez pour retrouver le chemin
d’eux-mêmes.

- Quelqu’un qui comprenne à la fois leur esprit et leur monde. Pas un thérapeute qui connaît le
monde intérieur mais pas la salle du conseil. Pas un consultant qui connaît la stratégie mais pas la
personne. Quelqu’un qui tienne les deux.

- La paix. Non l’absence de défi. Mais la paix intérieure qui vient du fait de comprendre qui l’on est, de
faire confiance à sa manière de penser et de diriger à partir de cet endroit - sans excuse et sans
épuisement.

« Ils n’ont pas besoin d’un système de plus. Ils ont besoin de quelqu’un qui comprenne enfin -
l’esprit, le monde, et tout ce qu’il y a entre les deux. »
- Magali Gilles

Diriger sans masque. Performer sans s’épuiser.

Le chapitre suivant décrit précisément à quoi ressemble ce soutien dans la pratique.
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Chapitre 06

La sécurité cognitive
L’environnement qui change tout.

Tout commence souvent par un café.

Un café calme. Un beau parc. Un bureau confortable. Un lieu choisi par la personne - un lieu qui lui
semble sûr.

Ce que ce n’est pas
Ce n’est pas de la thérapie - même si cela crée le type de sécurité dont la thérapie a besoin. Ce n’est
pas du consulting - même si cela engage une vraie complexité stratégique. Ce n’est pas du coaching -
même si cela mobilise beaucoup des mêmes qualités humaines.

C’est une conversation privée - sans hâte, confidentielle, conçue pour un esprit qui a rarement
bénéficié du bon type d’espace pour penser librement.

Les esprits à haut potentiel ne pensent pas clairement sous vigilance psychologique constante.
Lorsqu’un dirigeant surveille en permanence la manière dont il apparaît, la manière dont il est perçu
et la part de lui-même qui peut être révélée en sécurité, des ressources cognitives sont détournées de
la réflexion, de l’insight et de la pensée stratégique.

C’est pourquoi la sécurité cognitive compte. Non comme confort. Mais comme condition de
profondeur, de clarté et de prise de décision de haut niveau.

Le lieu compte
Pour les esprits à haut potentiel, l’environnement n’est pas un détail. C’est une condition.

Une salle de réunion éclairée au néon. Un bureau corporate. Un cadre structuré avec une horloge au
mur. Ces espaces déclenchent précisément le mode de performance dont nous cherchons à sortir.

À la place : un café calme où le bruit ambiant protège la vraie conversation. Un banc dans un parc où
l’air libre crée un sentiment de possibilité. Un espace confortable et neutre que la personne a choisi -
parce que choisir le lieu est déjà le premier acte de confiance.

La confiance prend le temps qu’elle prend
J’ai travaillé avec une cliente pendant dix séances avant qu’elle accepte d’apparaître en vidéo. Pendant
dix séances, elle a préféré parler sans être vue. Et ce n’était pas un problème. C’était son rythme.
C’était ce dont elle avait besoin pour se sentir assez en sécurité pour faire le vrai travail.

« La sécurité pour le client - et pour moi - n’est pas une condition de départ. C’est quelque chose
que nous construisons ensemble, au rythme dont la personne a besoin. »
- Magali Gilles

Les séances durent le temps qu’elles doivent durer. Parfois une heure. Parfois deux. Pour quelqu’un
qui a rarement reçu l’espace nécessaire pour penser sans interruption, deux heures sont souvent le
minimum requis pour que la vraie conversation commence. Le temps n’est pas un luxe dans ce travail.
C’est le médium par lequel la confiance devient possible.

Ce qui se passe entre les séances
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Le travail ne s’arrête pas lorsque la conversation prend fin.

Pour les esprits à haut potentiel, l’espace entre les séances n’est pas un temps vide. C’est là que
l’intégration réelle se produit. Là que les pensées apparues pendant la conversation continuent de se
développer. Là que les prises de conscience deviennent décisions. Là que la clarté, lentement, devient
action.

C’est pourquoi les accompagnements sont structurés dans la durée - généralement sur trois mois -
plutôt que livrés comme une série de séances isolées. La continuité fait partie du travail. La relation
fait partie du travail.

Ce que les personnes disent après
Après les séances, le retour que je reçois le plus régulièrement ne porte pas sur la stratégie. Il ne
porte pas sur la clarté, les décisions ou la direction - même si tout cela vient.

Il porte sur le fait d’avoir été écouté.

Vraiment écouté. Sans agenda. Sans que la personne en face attende de conseiller, réorienter,
rassurer ou réparer. Simplement - entendu.

À partir de cette sécurité - à partir de cette qualité d’écoute - la paix devient possible. Et de la paix, la
clarté suit. Et de la clarté, les bonnes décisions commencent à émerger.

« La paix crée la clarté. La clarté crée les bonnes décisions. »
- Magali Gilles

Ce qui me semble entièrement naturel - le rythme sans hâte, l’environnement choisi, la qualité
d’attention, l’absence de jugement - est vécu par beaucoup de mes clients comme quelque chose
qu’ils n’avaient jamais rencontré auparavant. Non parce que c’est compliqué. Mais parce que c’est
rare.

Diriger sans masque. Performer sans s’épuiser.

Le dernier chapitre explore ce qui devient possible lorsque tout cela se réunit.
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Chapitre 07

De la surcharge cognitive à la clarté
Ce qui devient possible lorsque le poids est enfin levé.

Quelque chose bascule.

C’est rarement spectaculaire. Cela ne s’annonce pas avec fracas. Mais à un moment - dans une
conversation, dans un silence, dans l’espace entre deux séances - quelque chose qui était lourd
devient plus léger.

Ce qui change d’abord
La première chose qui change est presque toujours intérieure.

Le bruit constant - les pensées concurrentes, le doute de soi, la pression invisible de performer une
version de soi dans laquelle on n’a jamais été vraiment à l’aise - commence à se calmer.

Non parce que les problèmes ont disparu. Mais parce que la personne a trouvé une relation différente
avec elle-même. Une relation plus vraie.

L’objectif n’est pas de créer un autre dirigeant. L’objectif est de réduire la charge cognitive et
émotionnelle qui empêche le dirigeant d’accéder aux capacités qui étaient déjà là. Ce qui change, ce
n’est pas l’intelligence. C’est l’accès.

La transformation - ce dont j’ai été témoin
Au fil des années de travail privé avec des esprits à haut potentiel, j’ai eu le privilège d’assister à des
transformations qui sont, au sens le plus vrai du terme, remarquables. Non parce que je les ai
produites. Mais parce que le bon espace les a rendues possibles.

- Faire le travail de leurs rêves. Des dirigeants arrivés épuisés par des postes qui n’avaient plus de
sens trouvent leur chemin vers un travail qui correspond enfin à ce qu’ils sont réellement. Pas un
compromis. Le travail qu’ils étaient faits pour faire - et qu’ils avaient cessé de croire possible.

- Un succès qui ressemble à un succès. Non la performance du succès. Mais la chose réelle - des
résultats qui ont du sens, un impact ressenti, une reconnaissance qui atterrit parce qu’elle est
méritée. Et, dans de nombreux cas, les récompenses financières qui suivent lorsqu’une personne
fonctionne enfin à pleine capacité.

- La sérénité sur qui ils sont. Le dirigeant qui doutait autrefois de tout arrive à une certitude
tranquille. Pas de l’arrogance. Pas de la performance. Une connaissance profonde et posée de ses
capacités, de sa valeur, de sa manière d’être au monde.

- Une confiance qui ne vacille pas. Une confiance construite non sur une validation extérieure - qui
peut toujours être retirée - mais sur une compréhension de soi qui leur appartient vraiment. Ils
savent de quoi ils sont capables. Et ils n’ont plus peur de demander ce dont ils ont besoin.

- L’accomplissement - au sens le plus profond. Le sentiment d’une vie pleinement vécue. Non
performée, non gérée, non survivante. Vécue - avec toute la complexité et la richesse qu’un esprit à
haut potentiel apporte à tout ce qu’il touche.

- Des relations qui fonctionnent. Lorsque la charge cognitive se lève, il y a de l’espace pour les autres.
Pour le partenaire qui attendait. Pour les enfants qui avaient besoin d’un parent présent. La vie
personnelle, si souvent première victime de la surcharge durable, commence à guérir.
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Ce n’est pas exceptionnel. C’est disponible.
Tout ce qui est décrit dans ce chapitre n’est pas le résultat d’une chance exceptionnelle ou de
circonstances extraordinaires.

C’est le résultat d’une seule chose : un esprit à haut potentiel qui fonctionne enfin dans un
environnement conçu pour lui.

La capacité était toujours là. L’intelligence était toujours là. La vision, l’originalité, la profondeur -
toujours là.

Ce qui manquait, c’était l’espace.

Et lorsque l’espace est enfin fourni - privé, sans hâte, sûr, conçu pour ce type d’esprit - ce qui suit n’est
pas un miracle. C’est simplement ce qui a toujours été possible.

« Le travail qu’ils étaient toujours destinés à accomplir. La vie qu’ils ont toujours mérité de vivre. Le
dirigeant qu’ils ont toujours été - enfin libre de l’être. »
- Magali Gilles

Diriger sans masque. Performer sans s’épuiser.

La conclusion suit.
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Conclusion
Votre esprit n’est pas votre obstacle. C’est votre plus grande force.

Vous avez lu jusqu’ici.

Cela signifie quelque chose. Cela signifie que quelque chose en vous s’est reconnu dans ces pages -
dans l’épuisement, les schémas, la souffrance silencieuse, et peut-être aussi dans la possibilité d’autre
chose.

Le message que je veux que vous emportiez
Si vous êtes un dirigeant qui s’est reconnu dans ces pages - que vous utilisiez ou non un jour le mot
neurodivergent pour vous décrire - voici ce que je veux que vous sachiez.

Faites de votre esprit votre plus grande force.

Pas votre obstacle. Pas votre secret. Pas la chose que vous cachez, gérez ou pour laquelle vous vous
excusez.

Votre force.

Vous êtes une personne remarquable. Non malgré la manière dont votre esprit fonctionne - mais à
cause d’elle.

L’intensité, la profondeur, la vision, la sensibilité, l’originalité - ce ne sont pas des défauts. Ce sont les
qualités mêmes qui vous rendent capable du type de leadership dont le monde a réellement besoin.

Prenez soin de vous - et continuez d’avancer
La haute performance ne devrait pas se payer de votre santé, de vos relations, de votre paix intérieure
ou de votre sentiment d’identité.

Prendre soin de vous n’est pas une faiblesse. C’est la chose la plus stratégique que vous puissiez faire.

Prenez le temps. Demandez le bon soutien. Créez les conditions dans lesquelles votre esprit peut faire
ce qu’il fait le mieux. Puis continuez d’avancer. À votre rythme. Dans votre direction. Depuis votre
vérité.

Un dernier mot pour les organisations
Les dirigeants les plus originaux, visionnaires et transformateurs de votre organisation sont peut-être
ceux qui luttent le plus silencieusement.

Non parce qu’ils sont faibles. Parce qu’ils n’ont jamais reçu le bon type de soutien.

Changer cela n’est pas un geste de bien-être. C’est l’un des investissements stratégiques les plus
importants que vous puissiez faire.

Le leadership à haut potentiel est rarement durable lorsqu’il repose entièrement sur l’adaptation. Tôt
ou tard, le coût devient trop élevé. Mais lorsque le bon environnement, le bon soutien et la bonne
compréhension cognitive sont enfin présents, la performance devient plus cohérente, la prise de
décision plus claire, et le leadership cesse de ressembler à une résistance intérieure constante.

Les esprits différents n’ont pas besoin de moins d’ambition. Ils ont besoin de conditions dans
lesquelles leurs capacités réelles peuvent pleinement émerger.

Diriger sans masque. Performer sans s’épuiser. Être, pleinement et sans excuse, l’esprit remarquable
que vous êtes déjà.
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Travailler ensemble
À quoi ressemble un accompagnement privé

Concret. Confidentiel. Conçu pour la complexité.

Ce travail n’est pas un programme. Ce n’est pas une offre packagée. C’est une relation privée -
construite autour d’une personne spécifique, d’une situation spécifique et d’un type d’esprit
spécifique.

À qui cela s’adresse
- Les dirigeants seniors, fondateurs et cadres exécutifs qui sentent qu’ils fonctionnent en dessous de

leur capacité réelle.

- Les dirigeants traversant des décisions à forts enjeux, des transitions, une complexité de
gouvernance ou une surcharge cognitive durable.

- Les personnes qui soupçonnent penser différemment - que cette différence ait été formellement
identifiée ou non.

- Les DRH et organisations recherchant un soutien confidentiel de haut niveau pour un dirigeant
précis.

- Toute personne ayant essayé le coaching ou le consulting conventionnel et ayant atteint un point où
autre chose devient nécessaire.

Comment cela commence
Chaque accompagnement commence par une conversation initiale - sans hâte, exploratoire et
entièrement sans obligation.

Ce n’est pas une évaluation. C’est un véritable échange pour comprendre la situation, la personne, et
déterminer si ce travail est le bon ajustement pour nous deux. L’ajustement compte. La sélectivité
n’est pas une formule marketing. C’est une condition du travail lui-même.

À quoi ressemble un accompagnement
- Durée : généralement trois mois. Parfois prolongé d’un commun accord.

- Format : un petit nombre de séances approfondies - en personne ou en ligne, dans un espace choisi
pour le confort et la confidentialité.

- Durée des séances : une à deux heures, selon la profondeur du travail. Il n’y a pas d’horloge au mur.

- Entre les séances : disponibilité pour les moments qui ne peuvent pas attendre. La pensée ne
s’arrête pas lorsque la conversation se termine.

- Langues : anglais et français. Les séances peuvent se dérouler dans l’une ou l’autre langue, ou dans
les deux.

- Confidentialité : absolue. Aucune note partagée. Aucune référence faite. Aucune visibilité créée sans
accord explicite.

- Nombre de clients : un portefeuille volontairement réduit. Chaque accompagnement reçoit une
présence entière et une profondeur entière.

Ce qui change
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Les dirigeants qui s’engagent dans ce travail rapportent régulièrement :

- Une plus grande clarté dans les décisions à forts enjeux.

- Une réduction de la surcharge cognitive et émotionnelle.

- Un sentiment plus fort et plus stable de leur identité et de leur style de leadership.

- La capacité de diriger à partir de leurs forces réelles - plutôt qu’à partir de l’adaptation.

- Des relations améliorées - professionnelles et personnelles.

- Dans de nombreux cas, la confiance nécessaire pour poursuivre le travail qu’ils étaient toujours
destinés à accomplir.

« Ce n’est ni du coaching conventionnel, ni de la thérapie, ni du consulting. C’est un espace
cognitivement facilitant pour la réflexion, la pensée stratégique et un leadership durable. »
- Magali Gilles

Comment prendre contact
Si vous sentez que ce travail pourrait être pertinent pour là où vous en êtes aujourd’hui - ou pour
quelqu’un de votre organisation - vous êtes libre de prendre contact directement.

Il n’y a pas de formulaire à remplir. Pas de processus d’admission. Pas d’appel commercial.

Simplement un message. Et une conversation.

magaligilles.com

Privé. Discret. Précis.
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À propos de l’autrice

Magali Gilles est conseillère privée auprès des esprits à haut potentiel, basée à Londres. Elle travaille
en privé avec un petit nombre de dirigeants seniors, cadres exécutifs et fondateurs à la fois - en créant
un espace confidentiel où la pensée complexe peut se déployer sans pression, et où la clarté devient
possible.

Les accompagnements sont sélectifs. Si vous sentez que ce travail pourrait être pertinent pour là où
vous en êtes aujourd’hui, vous êtes libre de prendre contact.

magaligilles.com

Magali Gilles - Conseillère privée auprès des esprits à haut potentiel
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