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Introduction  
 

Dans un environnement économique concurrent ou les exigences de performance sont toujours 

plus fortes et c’est là ou le rôle du manager de proximité est un élément clé du bon 

fonctionnement de l’organisation. Il organise au jour le jour l'activité des équipes, veille à la 

prestation et soutient chaque collaborateur dans la réalisation des objectifs de l’entreprise. Sa 

présence est cruciale notamment dans des secteurs exigeants comme la sécurité privée. Entre 

les obligations légales, opérationnels et la gestion des salariés et ainsi la complexité de cette 

organisation s'amplifie. Piloter dans l'urgence demande une grande capacité d'adaptation, il 

s'avère que l'équilibre se joue autant sur le terrain que dans les échanges entre collaborateurs.  

 

En effet, les entreprises de sécurité privée évoluent dans un environnement marqué par une 

forte pression concurrentielle et des exigences élevées de la part des clients tout en respectant 

des exigences strictes. Elles doivent assurer une présence constante sur le terrain tout en 

garantissant la sécurité des biens et des personnes. Dans ce contexte, le management des équipes 

repose énormément sur l’organisation, la planification et le contrôle de l’activité. 

 

L’entreprise SURE-GUARD est une entreprise de sécurité privée et télésurveillance, elle est 

spécialisée dans les activités de gardiennage, de surveillance et d’intervention sur alarme. Elle 

emploie des agents de sécurité chargés d’assurer des missions variées sur différents sites. Dans 

le cadre de mon expérience au sein de l’entreprise, j’ai pu voir concrètement comment l’activité 

est organisée et comment les équipes sont encadrées au quotidien. 

 

À partir de cette observation, on constate que le management repose en grande partie sur un 

suivi précis et constant de l’activité des agents, notamment à travers des outils numériques de 

traçabilité, des indicateurs de performance et une organisation du travail très encadrée. Ce 

fonctionnement permet d’assurer la qualité des prestations et de répondre aux exigences des 

clients. Cependant, il soulève aussi certaines questions sur ses effets sur les collaborateurs en 

particulier en ce qui concerne leur motivation, leur autonomie et le climat de travail. 

Dans ce cadre, il apparaît pertinent de s’interroger sur les limites de ce type de management. 

En effet, si le contrôle constitue un levier de performance il peut également devenir une source 

de pression et de tensions au sein des équipes. 
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Ainsi, la problématique suivante peut être posée : 

Dans quelle mesure un management basé sur le contrôle peut-il limiter l’efficacité et la 

motivation des agents de sécurité ? 

 

Pour répondre à cette question, nous verrons premièrement comment le management est 

organisé dans l’entreprise et en quoi il est centré sur la performance et le contrôle. 

Deuxièmement, nous analyserons les limites de ce fonctionnement, notamment sur la 

motivation des agents et le climat de travail. Enfin, nous proposerons des pistes d’amélioration 

afin de mettre en place un management plus équilibré et mieux adapté aux réalités du terrain. 

 

I. Un management structuré et centré sur la performance dans un 

environnement contraint 
 

Dans un premier temps, le choix du management observé au sein de Sure-Guard est un choix 

assumé dans un environnement fortement contraignant. Les exigences du secteur de la sécurité 

privée imposent une organisation rigoureuse du travail et un suivi précis de l’activité, ce qui 

conduit naturellement à un management centré sur la performance et le contrôle. 

 

I.1. Un secteur d’activité marqué par de fortes contraintes économiques et 

réglementaires 
 

La sécurité privée est marquée par une concurrence importante et une pression constante sur les 

prix. Les entreprises doivent répondre aux attentes des clients tout en maintenant une rentabilité 

suffisante afin d’assurer le bon fonctionnement de son entreprise ce qui s’avère être complexe 

et réduisent de plus en plus leur marge. Cette situation oblige et pressent les dirigeants à 

optimiser l’organisation du travail ce qui passe par le contrôle des coûts et notamment les coûts 

salariaux qui représentent la part majeur des dépenses d’une petite société. 

Par ailleurs, ce secteur est fortement encadré par des obligations réglementaires, par le CNAPS 

(Conseil National des Activités Privées de Sécurité) un compte rendu permettant d’illustrer ces 

exigences réglementaires est présenté en annexe (cf. annexe …). Les entreprises doivent être 

en mesure de justifier les prestations réalisées sur les sites en cas de contrôle par le CNAPS ou 

de litige avec les clients sur un malentendu entre les heures travaillées et facturées, certains 

clients s’y opposent.  
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Et pour lutter contre un de ces exemple certains dispositifs sont mis en place, des dispositifs de 

traçabilité (mains courantes, rapport d’interventions et tout ça géolocalisé en temps et en heure) 

permettant de prouver que les missions ont bien été effectuées. Ces moyens servent de preuve 

et permettent de garantir la qualité des prestations auprès des clients, (cf annexe schéma). 

C’est dans ce contexte que le mode de management utilisé provoque un contrôle et inspection 

de l’activité. Comme le souligne le dirigeant dans le questionnaire (cf. annexe D ), Les 

indicateurs chiffrés deviennent indispensables pour piloter l’activité, ils permettent d’avoir une 

vision globale du travail réalisé par les agents. Et grâce à ces données, le manager peut suivre 

les performances, identifier les éventuelles limites afin d’ajuster l’organisation en fonction des 

besoins. Cela lui permet notamment d’optimiser les plannings, de mieux répartir les missions 

et de s’assurer que les prestations répondent aux attentes des clients. 

 

En fin de compte ce mode de management est expliqué par les contraintes du secteur. 

L’entreprise doit en permanence s’adapter aux exigences des clients, respecter les règles en 

vigueur et maintenir une certaine rentabilité qui est de plus en plus dur à maintenir lorsqu’on 

essaye d’être compétitif sur le marché.  

 

I.2. Une organisation du travail rigoureuse et fortement encadrée 
 

Dans cette situation le manager de proximité doit mettre en place une organisation du travail 

précise et efficace, et cette organisation repose sur la planification des missions qui constitue 

un outil central dans le fonctionnement de l’entreprise. 

 

Le planning des agents (cf. annexe A ) permet de répartir les missions de manière structurée en 

fonction des besoins des clients et des disponibilité des agents de sécurité dont la majorité ne 

travaillent pas seulement au sein d’une seule et même boite. Ce qui complique la panification 

ce qui nous poussent à faire appel à la sous-traitance, chaque agent se voit attribuer des heures, 

un lieu d’intervention permettant une continuité du service et une couverture optimale des sites 

à sécuriser en cas d’intrusion sur site. 

Cette organisation laisse peu de place à l’improvisation, les agents respectent des consignes 

précises dicté par le responsable technique mais lors de certaines situations ils doivent s’adapter 

rapidement aux changements notamment en cas d’imprévu ou lors de rondes d’interventions ou 

on ne sait jamais à quoi s’attendre. Le travail des agents de sécurité est fortement encadré par 

des règles, des consignes précises et des procédures à respecter. Chaque mission lorsqu’elle est 
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programmée avec des horaires, des itinéraires et des actions à réaliser, ce qui laisse peu de place 

à l’improvisation. Les agents doivent également rendre compte de leurs actions à travers des 

outils de suivi comme précédemment dit et renforce ce cadre strict. Dans ces conditions, leur 

autonomie est limitée car ils ne peuvent pas prendre d’initiatives ou adapter leur travail en 

fonction des situations rencontrées sur le terrain. 

De plus, la répartition des missions est dirigée par des objectifs d’efficacité et de rentabilité. Le 

manager qui est également le président dirigeant de la société cherche en permanence à 

optimiser les ressources disponibles en fonction des besoins immédiats de l’entreprise. Cette 

logique correspond à une approche classique du management, telle que décrite par Peter 

Drucker, selon laquelle l’organisation du travail est un levier essentiel de performance. 

 

Cependant, cette structuration très rigide du travail s’accompagne également d’un suivi constant 

de l’activité, qui constitue un autre pilier du management observé. 

 

I.3. Un pilotage de l’activité reposant sur des outils de contrôle et de traçabilité 
 

Au-delà de l’organisation du travail, le management chez Sure-Guard repose sur l’utilisation 

d’outils permettant un suivi précis et continu de l’activité des agents. Ces outils jouent un rôle 

essentiel dans le pilotage de l'entreprise en fournissant des données objectives sur le travail 

réalisé. 

Le tableau de suivi des rondes et interventions (cf. annexe B) permet de visualiser l'ensemble 

des missions effectuées tandis que le carnet de route GPS (cf. annexe C) enregistre les 

déplacements des agents à chaque instant. Ces dispositifs garantissent une traçabilité complète 

de l'activité et des missions. Par ailleurs, les mains courantes (cf. annexe E ) et les rapports 

d’intervention (cf. annexe F ) servent à détailler chaque action réalisée sur le terrain et rendre 

des comptes aux clients, ces documents constituent un appui réel du travail effectué et sont 

essentiels au sein de ce secteur. 

 

L’ensemble de ces outils permettent au manager de proximité de suivre en temps réel l’activité 

de son équipe, d’identifier les éventuels dysfonctionnements et d’ajuster l’organisation si 

nécessaire. Cette approche repose sur une logique de pilotage par les indicateurs, elle vise à 

garantir la performance. Cependant, ce suivi instaure une forme de contrôle constant du travail 

des agents chaque action étant mesurée et analysée, les collaborateurs évoluent dans un 

environnement fortement encadré. 
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Ainsi, si ce type de management permet d'assurer une organisation efficace et une maîtrise de 

l'activité de façon cohérente aux contraintes du secteur. L’organisation du travail est 

complétement modifié dû à ce recours avec des outils de suivi. Cette modification et cette 

logique de contrôle malgré qu’elle soit efficace d’un point de vue relationnel et opérationnel 

n’est pas sans conséquences sur les collaborateurs. En cherchant à tout mesurer et à tout 

encadrer le manager de proximité modifie progressivement leur rapport au travail. 

Cette réflexion conduit nous pousse a nous interroger sur les limites de ce modèle qui seront 

développées dans la partie suivante et notamment en ce qui concerne la motivation des agents 

et le fonctionnement global de l’équipe. 

 

II. Les limites d’un management centré sur le contrôle dans un contexte 

humain et interculturel 
 

Si le management basé sur le contrôle permet d’assurer une certaine efficacité organisationnelle, 

il présente néanmoins des limites dans un environnement où la dimension humaine devrais 

occuper une place essentielle. En effet, le fonctionnement des équipes ne repose pas uniquement 

sur des indicateurs de performance, le manager doit s’adapter aux profils de chaque 

collaborateur tout en sachant que seulement un tiers sont des éléments moteurs de l’équipe. Il 

doit essayer d’améliorer la motivation, le bien-être au travail et les relations de travail des 

collaborateurs. 

 

II.1. Un impact sur la motivation et l’implication des agents 
 

Le contrôle permanent de l’activité peut avoir des effets négatifs sur la motivation des agents 

de sécurité, le fait que chaque action soit mesurée, analysée et évaluée peut générer un sentiment 

de surveillance constante et renforcer l’incapacité à être productif spontanément. Les agents 

peuvent alors avoir l’impression de ne pas disposer d’une réelle autonomie dans l’exercice de 

leurs missions et d’être taqué. 

Ce ressenti est d’ailleurs confirmé par certains éléments observés sur le terrain comme le montre 

le questionnaire d’un des agents de sécurité (cf. annexe D), l’évaluation par les indicateurs 

engendrer une pression supplémentaire pour les agents qu’ils les perçoivent comme un moyen 

de contrôle plutôt que comme un outil d’aide. 
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Par ailleurs, il n’y a pas que cet aspect qui impacte le management, le dirigeant est amené à 

centraliser les décisions, à vouloir tout contrôler et tout savoir. Cette posture limite la prise 

d’initiative des employés que ce soit au niveau administratif ou sur le terrain, ce comportement 

oppressant freine l’implication dans le travail. Or, comme le souligne la revue Harvard Business 

Review, les leaders ne devraient pas chercher à tout faire eux-mêmes mais plutôt déléguer 

certaines responsabilités afin de valoriser les compétences de leur équipe. 

 

De plus, selon Daniel Pink la motivation des individus repose notamment sur trois éléments : 

l’autonomie, la maîtrise et le sens donné au travail. Dans un environnement où le contrôle est 

omniprésent ces leviers sont diminués et surtout en qui concerne le sens donnée au travail qui 

ne représente plus rien pour l’individu entraînant une baisse progressive de leur engagement. 

De cette façon ce type de management permet de garantir des résultats à court terme mais il 

généré un désengagement total sur le long terme à tel point que cela constitue une première 

limite importante. 

 

II.2. Une dégradation du climat de travail et des relations managériales 
 

Dans un second temps, le management basé sur le contrôle peut avoir un impact sur le climat 

de travail au sein de l’équipe. En effet, la pression liée aux résultats devient trop intense et cela 

combinée à une surveillance constante génère des tensions entre collaborateurs ou voir avec le 

dirigeant. 

 

Les agents ressentent un manque de reconnaissance de leur travail lorsque leur activité est 

évaluée uniquement à travers des indicateurs chiffrés. Comme l’explique Vincent de Gaulejac, 

un management trop centré sur les résultats peut conduire à une déshumanisation des relations 

de travail et réduire l’individu à ses performances mesurables. Sachant que les erreurs sont 

rapidement identifiées et analysées, les agents développent une certaine appréhension vis-à-vis 

du contrôle et cela limite la « libre » communication avec le manager et freine les échanges 

constructifs. Par ailleurs, la mise en place de dispositifs de surveillance comme des caméras au 

sein même des bureaux appui cette idée de contrôle. Si ces dispositifs peuvent se justifier par 

des raisons de sécurité ils sont également perçus comme intrusifs par les collaborateurs.  
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En effet, le fait de se sentir observé en permanence peut limiter le sentiment de confiance et 

impacter le climat de travail, en rendant l’environnement professionnel infernal et développer 

des maladies professionnelles. Ce climat de travail se détériore progressivement ce qui a un 

impact direct sur la cohésion de l’équipe et l’efficacité quotidienne de l’organisation. 

 

II.3. Les limites du management face à la diversité et aux équipes cosmopolites 
 

Ce type de management montre également des limites dans la variété des profils, dans ce secteur 

les équipes sont souvent dites cosmopolites c’est-à-dire qu’elles sont composées d’individus 

issus de cultures et de parcours différentes. Or comme le met comme indiquer dans la revue 

Harvard Business, diriger des équipes cosmopolites n’est pas choses faciles cela nécessite une 

capacité d’adaptation importante de la part du manager.  

 

En effet, les modes de communication la perception de l’autorité ou encore les attentes vis-à-

vis du travail varie selon les individus. Et c’est ainsi qu’un management trop rigide n’est pas 

adapté à tous les profils. Le fait d’appliquer les mêmes règles de manière uniforme à tout le 

monde sans tenir compte des différences culturelles cela peut entraîner des incompréhensions 

et des tensions. Le manager de proximité doit être capable d’ajuster son style de management 

en fonction des situations et des individus. Cela suppose notamment de développer des 

compétences relationnelles d’être à l’écoute et de favoriser le dialogue au sein de l’équipe. 

Ainsi, la diversité des équipes constitue un enjeu majeur pour le management qui ne peut plus 

se limiter à contrôler mais doit intégrer une dimension humaine et adaptative cherchant la 

prévention et l’inculcation des règles plutôt que les sanctions. 

 

L’analyse de ses limites met en évidence la nécessité d’un rééquilibrage des pratiques 

managériale, ce mode de fonctionnement permet d’assurer la performance et la conformité des 

prestations mais il ne prend pas suffisamment en compte la dimension humaine. Il ne s’agit pas 

de remettre en cause l’ensemble du système mis en place mais plutôt de réfléchir aux 

ajustements possibles afin d’améliorer l’encadrement de l’équipe. L’objectif est donc de trouver 

un équilibre entre exigence de performance et prise en compte des besoins des collaborateurs. 
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III. Vers un management plus équilibré et adapté aux enjeux humains et 

opérationnels 
 

À partir de tous ces constats il est nécessaire de faire évoluer les pratiques managériales afin de 

mieux concilier performance, motivation et qualité de vie au travail. Cela passe notamment par 

un meilleur usage des outils de contrôle mais aussi par une évolution du rôle du manager de 

proximité. 

 

III.1. Repenser l’utilisation des outils de contrôle comme outils 

d’accompagnement 
 

Dans un premier temps, il ne faut pas remettre en cause l’existence de ces outils de suivi qui 

restent indispensables dans le secteur de la sécurité privée. Les indicateurs, les rapports et les 

dispositifs de traçabilité (Quartix : application de gestion des flottes de géolocalisation en temps 

réel) qui permettent de garantir la qualité des prestations et de répondre aux exigences. 

 

Cependant leur utilisation peut être repensée, au lieu d’être perçus comme des outils de 

surveillance ces dispositifs peuvent devenir de véritables supports d’échange entre le manager 

et les agents. Les données issues des rapports d’intervention (cf. annexe F ) ou des tableaux de 

suivi (cf. annexe B ) pourrait être utilisées lors de réunion pour analyser les pratiques 

professionnelles et identifier des axes d’amélioration ou bien lors d’entretien annuel par 

exemple. Il pourrait servir de moyens afin pour faire le point et s’améliorer.   

 

De plus, le manager peut contextualiser les résultats observés, en prenant en compte les 

contraintes du terrain et les situations spécifiques rencontrées par les agents. Cela permet de 

donner du sens aux indicateurs et de renforcer leur acceptation par les collaborateurs. 

Adopter une approche plus pédagogique transforme les outils de contrôle en outils 

d’accompagnement contribue à améliorer la relation avec l’équipe. 
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III.2. Redonner de l’autonomie et valoriser les compétences des agents 
 

Dans un second temps, il est essentiel de redonner une place plus importante à l’autonomie des 

agents, comme nous l’avons vu un excès de contrôle limite la prise d’initiative et réduit 

l’implication des collaborateurs. Le dirigeant doit déléguer certaines responsabilités et faire 

confiance à son équipe. Cela pourrait se faire par une plus grande liberté dans l’organisation 

comme pour les missions ou l’implication des agents dans certaines prises de décision afin 

d’avoir le sentiment d’appartenance à l’entreprise. 

Cette évolution rejoint les recommandations de la revue qui souligne que les leaders ne doivent 

pas chercher à tout faire eux-mêmes mais ils doivent s’appuyer sur les compétences de leur 

équipe chose qui n’est pas tout le temps facile à faire. 

 

D’un autre coté cette valorisation du travail constitue un levier important de motivation, il peut 

s’agir de reconnaître les efforts des employés ou bien de mettre en avant les réussites ou encore 

de proposer des perspectives d’évolution professionnelle ou des primes par exemple. 

Ainsi ça redonnerait de l’autonomie et valoriserait les compétences, le dirigeant contribue à 

renforcer l’implication des agents et à améliorer la performance globale de l’équipe, il a une 

grande responsabilité dans l’impact de son organisation. 

 

III.3. Adapter le management à la diversité des équipes et renforcer la 

communication 
 

Enfin nous verrons que dans un environnement où les équipes sont souvent composées de 

profils variés il est essentiel d’adopter un management plus flexible et adapté à chacun. 

 

Le manager de proximité doit prendre en compte les différences culturelles, les modes de 

communication et les attentes de chacun. Pour cela il doit développer une écoute active, de 

favoriser le dialogue et de créer un climat de confiance au sein de l’équipe avec tous les moyens 

vus auparavant pour mettre en place ce climat. C’est dans cette optique que les temps d’échange 

réguliers pourront être mis en place afin de permettre aux agents d’exprimer leurs difficultés et 

leurs attentes librement. Ces moments contribuent à prévenir les tensions, améliorer la cohésion 

de l’équipe et comprendre leurs attentes. 
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L’amélioration de la qualité de vie au travail constitue un enjeu important comme le suggère le 

dirigeant dans le questionnaire (cf. annexe D ), certaines actions peuvent être envisagées telles 

que la stabilisation des plannings ou le développement de la reconnaissance du travail qui serait 

un vrai plus tout en adaptant son management aux spécificités de son équipe, le manager 

favorise un environnement de travail plus équilibré et par la même occasion plus performant. 
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Conclusion 
 

À travers l’analyse du cas de l’entreprise SURE-GUARD, il apparaît que le management de 

proximité repose largement sur une organisation structurée et un suivi précis de l’activité. Ce 

mode de fonctionnement, fondé sur le contrôle et les indicateurs de performance, constitue une 

réponse adaptée aux contraintes du secteur de la sécurité privée, marqué par des exigences 

réglementaires fortes, une pression économique importante et une nécessité de traçabilité des 

prestations. 

 

Cependant, cette approche présente également des limites. En effet, le contrôle permanent de 

l’activité peut avoir des conséquences sur la motivation des agents, en réduisant leur autonomie 

et en renforçant le sentiment de surveillance. De plus, dans un environnement de travail 

caractérisé par la diversité des profils et des cultures, un management trop rigide peut générer 

des incompréhensions et fragiliser le climat de travail. 

 

Ainsi, la problématique posée, à savoir dans quelle mesure un management basé sur le contrôle 

peut limiter l’efficacité et la motivation des agents de sécurité, trouve une réponse nuancée. Si 

ce type de management permet d’assurer la performance à court terme, il peut également, à plus 

long terme, nuire à l’implication des collaborateurs et à l’efficacité globale de l’équipe. 

 

Dans ce contexte, l’encadrement optimal d’une équipe repose sur un équilibre entre exigences 

organisationnelles et prise en compte du facteur humain. Le rôle du manager de proximité ne 

se limite donc pas à contrôler l’activité, mais consiste également à accompagner les agents, à 

valoriser leurs compétences et à adapter son management aux spécificités de chacun. 

 

Enfin, cette réflexion ouvre des perspectives d’évolution pour les pratiques managériales, 

notamment en matière de qualité de vie au travail, de développement des compétences et de 

management interculturel. Dans un secteur en constante évolution comme celui de la sécurité 

privée, ces enjeux apparaissent essentiels pour garantir une performance durable et un 

engagement renforcé des équipes. 
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(Détail des interventions réalisées par les agents) 

Annexe 7 : Organigramme  
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Annexe 1 : Planning des agents de sécurité 
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Annexe 2 : Tableau de suivi des rondes et interventions 
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Annexe 3 : Carnet de route GPS 
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Annexe 4 : Questionnaire réalisé auprès du dirigeant 
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Annexe 5 : Exemple de main courante 
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Annexe 6 : Exemple de rapport d’intervention  
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Annexe 7 : Organigramme  
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