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CHAPITRE 1


Endosser son rôle de manager


Jean-Paul Lugan


1.1   Prendre la dimension de ses responsabilités au sein de l’entreprise


1.2   Connaître les rôles et activités du manager


1.3   Identifier les caractéristiques des différents styles de management
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Incarner une vision en cohérence avec les enjeux d’entreprise


LES OBJECTIFS



•   S’approprier le sens de son action.


•   Construire une vision qui donne du sens à l’action.


•   Bâtir un projet pour l’équipe.


LE POINT DE DÉPART


Jeanne vient d’être nommée responsable d’une équipe de huit personnes au sein d’une société informatique. Son hiérarchique lui a rappeléles enjeux de l’entreprise et lui demande de présenter un projet pour l’équipe sous trois jours. Une multitude d’interrogations apparaissent, dont la principale question est : « Quelle démarche employer pour répondre à la demande de mon hiérarchique ? »


L’ESSENTIEL


Les enjeux de l’entreprise : le sens de l’action managériale


Les enjeux représentent la traduction de ce que l’entreprise veut faire, sait faire et peut faire de ses ressources au regard d’un marché et de la concurrence.


Construire sa réflexion en trois temps et passer à l’action :


1. S’INFORMER SUR LES ENJEUX D’ENTREPRISE


Quels buts poursuit l’entreprise à court et moyen terme ?




2. ÉTABLIR UN DIAGNOSTIC


•   Faire l’inventaire des forces et faiblesses de l’équipe et de chacun des collaborateurs.


•   Analyser celles-ci.


•   Identifier les solutions possibles.


3. DESSINER LES CONTOURS D’UNE ORGANISATION GAGNANTE


Il est nécessaire d’évaluer les conditions de faisabilité de son action et la manière dont il faut s’y prendre pour la réussir : quel chemin emprunter ? Et demander à l’équipe de suivre, pour trouver une cohérence avec la destination proposée par l’entreprise et permettre la réussite des défis.


Construire et présenter un projet d’é quipe


Quatre actions àmener.


1. DÉCLINER LA STRATÉGIE GLOBALE EN OBJECTIFS OPÉRATIONNELS


•   Que pouvons-nous faire pour satisfaire les enjeux d’entreprise ?


•   Quelle ambition avons-nous ?


•   Où voulons-nous aller ?


2. DÉFINIR LE CHEMIN À PRENDRE


•   Quelles méthodes et quels moyens seront nécessaires pour accomplir la mission du service ?


•   Quelle organisation mettre en place ?


•   Quelle méthode d’animation utiliser ?


•   De quelles ressources (compétences, matériels, processus, etc.) avons-nous besoin et où les trouver ?


3. RÉDIGER LE PROJET EN TROIS PARTIES : ENJEUX DE SERVICE, MÉTHODE ÀMETTRE EN ŒUVRE, MOYENS NÉCESSAIRES


•   Quelle structure de présentation mettre en œuvre pour montrer l’efficacité de mon projet ?


4. PRÉSENTER LE PLAN D’ACTIONS À SA HIÉRARCHIE


•   Comment valoriser mon projet pour qu’il soit porteur de sens ?


•   De quelle qualité ai-je besoin pour vendre mon projet ?




LES QUESTIONS À SE POSER


•   Ai-je une vision pour l’équipe ?


•   Ma vision est-elle en cohérence avec les enjeux d’entreprise ?


•   L’ai-je présentée à ma hiérarchie ?


POUR CONCLURE


La première étape managériale consiste àprojeter le devenir de son équipe au regard des enjeux d’entreprise et du potentiel de ses collaborateurs.
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Jouer sérieusement ses différents rôles


LES OBJECTIFS


•   Identifier les différentes dimensions du poste.


•   Connaître les différentes activités liées à sa mission.


•   Adopter la bonne posture au regard de ses activités de manager.


•   Avoir les attitudes et les comportements efficaces en situation d’animation d’é quipe.


LE POINT DE DÉPART


Malik vient de présenter un projet pour l’équipe à son hiérarchique. Il lui reste à conduire l’équipe sur le terrain. Quels rôles prendre au regard du degré d’autonomie de l’équipe et de chacun de ses collaborateurs ?


L’ESSENTIEL


Pour conduire son équipe vers la réussite, le manager assume tour à tour quatre rôles intrinsèquement liés entre eux de façon systémique : entraîneur, capitaine, arbitre, équipier.


1. Le manager « entraîneur » : mener les hommes au succès


Donner du sens aux entraînements afin que les hommes s’approprient et exécutent le système de jeu choisi.







	Postures et activités

	Les attitudes et comportements de « l’entraîneur »





	Donner du sens
à l’action collective
et individuelle

	

– Incarner une direction.


– Définir les objectifs collectifs et individuels.


– Définir les priorités.









	Valoriser les résultats
et les efforts accomplis

	

– Entendre la voix de l’équipe.


– Soutenir l’action collective et individuelle.


– Donner de l’énergie « positive ».








	
















Mettre en place le système de jeu

	

– Définir l’organisation et les périmètres d’activité de chaque collaborateur.


– Coordonner l’activité.


– Animer des réunions.


– Faire jouer l’équipe sur ses points forts.


– Faire émerger et mettre en œuvre les solutions de l’équipe.


– Contrôler et valider le plan d’actions.


– Maîtriser l’organisation pour être capable de s’adapter à l’imprévu.


– Être prêt et capable de faire changer de tactique.


– S’assurer que chacun est à sa place et fait ce qu’il a à faire.








	

Partager le leadership avec ses collaborateurs

	

– Être modélisable: l’exemplaritén’exclut pas l’erreur.


– Faire « faire ».


– Endosser les responsabilités des décisions inappropriées.








	

Entraîner et former

	

– Développer les compétences.


– Définir les axes de progrès.


– Démontrer et inspirer.


– Exporter ses savoirs : voir, entendre, ressentir.


– Transmettre ses savoir-faire : faire savoir.


– Permettre et favoriser le développement et l’amélioration de l’équipe.








	Évaluer

	– Établir la cartographie des forces et faiblesses de l’équipe et de chacun des collaborateurs.









2. Le manager « capitaine » : protéger l’équipe


Tout en exerçant son rôle d’entraîneur, le manager exerce un deuxième rôle, celui de capitaine, qui a pour vocation de protéger l’équipe. Ce rôle consiste à veiller que sur le terrain de « jeux », le « nous » domine à travers un certain nombre de valeurs telles que respect, solidarité, etc.









	Postures et activités

	Les attitudes et comportements du « capitaine »






	

Être un exemple pour l’équipe

	

– Reconnaître ses erreurs, les corriger.


– Faire ce qu’on dit, dire ce qu’on fait.


– S’appliquer à soi-même ce qu’on demande aux collaborateurs.


– Incarner l’équipe : écouter l’équipe et être son représentant.








	


Veiller au respect de l’organisation

	
– Veiller au respect de l’organisation en place.


– Rappeler à l’ordre quand il y a dépassement de frontière.


– Être le relais auprès de l’équipe.


– Recentrer l’équipe sur ses objectifs.


– Faire preuve de rigueur dans l’application des consignes.








	


Développer la solidarité

	
– Faire intégrer des valeurs de solidarité, de loyauté.


– Protéger en faisant face dans les situations difficiles.


– Faire de la cohésion et de la solidarité une priorité.


– S’assurer que tout le monde vit « dans et avec » l’équipe.


– Aider les équipiers en difficulté.











3. Le manager « arbitre » : veiller au cadre et à l’esprit du jeu


Afin d’exercer ses deux premiers rôles dans la cohésion et l’efficacité, le manager a, « sous ses deux autres maillots », celui d’arbitre, c’està-dire qu’il veille au cadre, à l’esprit du jeu et à la coexistence du « je » et du « nous ».







	Postures et activités

	Les attitudes et comportements de l’« arbitre »






	


Cadrer et recadrer l’équipe et les collaborateurs

	

– Construire les règles de vie collective.


– Faire respecter les règles de vie collective et les engagements de chaque collaborateur.


– Poser le cadre et les limites objectives et factuelles.


– Permettre.


– Donner des messages cohérents.


– Faire régler les conflits ou les régler soi-même.








	Être objectif et rechercher les faits

	

– Donner des « repères ».


– Savoir distinguer l’acte et l’intention.









	Sanctionner justement

	

– Respecter l’individu.


– Évaluer sans juger.


– Être garant de l’éthique.









	Développer chez ses collaborateurs l’autoévaluation

	

– Permettre à chacun de s’évaluer.


– Créer un climat de confiance et un état d’esprit sain.


– Évaluer les hors-jeu et responsabiliser.













4. Le partenaire de « jeu »


Parce que le manager a compris que sa réussite est le résultat de la réussite du collectif, l’entraîneur cherche à la favoriser. Il est à la portée de l’équipe, tout à la fois dehors pour observer et dedans en respectant lui-même les attitudes et les comportements utiles d’un « équipier ».








	Postures et activités

	Les attitudes et comportements de l’« équipier »






	



Rester lucide quant à sa capacité à manager

	

– Se préparer soi-même.


– Donner à chacun des collaborateurs de l’équipe les mêmes moyens pour se préparer.


– Responsabiliser l’équipe sur le fait d’être prête au moment opportun.


– Se montrer maître de soi sous la pression.


– Se fixer des objectifs de progrès en tant que manager.


– S’entraîner àprogresser.


– Exécuter : remplir ses missions, se dépasser.


– S’évaluer justement et être en supervision de sa hiérarchie.








	

Développer la confiance en l’équipe et en soi-même

	

– Entretenir la confiance en soi et l’estime de soi.


– Être ouvert aux suggestions de l’équipe.


– Accepter de laisser à l’équipe son espace de jeu.


– Aider à gérer le doute.








	Gérer la suractivité ou le sous-effectif

	– Montrer à tous comment se dépasser pour compenser les absences.









LES QUESTIONS À SE POSER


•   Quels sont mes comportements d’entraîneur ?


•   Que fais-je en tant que capitaine ?


•   Fais-je respecter les règles chaque fois qu’elles sont transgressées ?


•   Suis-je un bon partenaire d’é quipe ? Est-ce que je sais montrer l’exemple ?


POUR CONCLURE


Le manager doit tenir quatre rôles qui, pour être efficaces, doivent s’exercer en complémentarité et non en opposition.
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Connaître les différents styles de management pour mieux comprendre le sien


LES OBJECTIFS


•   Identifier les différents styles de management selon les situations et les personnes.


•   Prendre conscience de son style de management dominant.


LE POINT DE DÉPART


Jonathan a présenté et fait valider son projet auprès de son hiérarchique. Cependant, les interrogations demeurent autour du rôle que sa mission le conduit à tenir. Ayant peu de repères, il va interroger un collègue reconnu au sein de l’entreprise pour son leadership.


L’ESSENTIEL


1. Les trois dimensions du manager


Trois dimensions àposséder, travailler et entretenir…


•   la TÊTE : ouverture, analyse, introspection ;


•   le CŒUR : souplesse, flexibilité, capacité d’adaptation, empathie ;


•   le CORPS : regard, gestuelle et posture justes, calme, forme physique élevée ;


… afin d’obtenir la meilleure performance au regard des traits de personnalité et des capacités de chacun.




2. L’objectif poursuivi et les méthodes employées par le manager


Les différents styles d’animation qu’un manager peut utiliser poursuivent un objectif différent, comme le montre le tableau ci-dessous.


L’objectif : l’équipe et chacun des collaborateurs sont performants et satisfaits.


Quatre méthodes d’animation d’un collectif ou d’un individu au travail.


STRUCTURER


Donner de la méthode et de la sécurité à un collaborateur qui fait montre de beaucoup de motivation, mais qui manque encore de compétences.


CONVAINCRE


Adopter un mode de management moins directif et plus « orientant », permettant de mobiliser le « pourquoi terminer » l’action, avant de passer à autre chose de plus motivant pour lui.


FAIRE « PARTICIPER »


Le collaborateur est arrivé à un niveau de maturité professionnelle qui lui permet d’être associé aux décisions quant au choix des objectifs, des méthodes et des moyens employés.


RESPONSABILISER


À ce stade le collaborateur sait décider des objectifs qu’il se fixe, de la méthode et des moyens qu’il emploie, si tant est qu’il reste à l’intérieur d’un cadre fixé.


3. Les quatre styles de management dominants


La différence de style d’animation apparaît à travers le partage total, partiel, voire le « non-partage », entre le manager, son équipe et ses collaborateurs :


•   de la définition des objectifs ;


•   du choix des méthodes employées ;


•   des moyens utilisés.


Il semble, voire il est admis, que plus l’équipe ou le collaborateur montent en compétence, plus le manager les laisse disposer de leur libre choix.
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Le développement de l’autonomie du collaborateur dans le temps va permettre à ce dernier de mériter son « affranchissement ». Au stade ultime de son autonomie, il peut décider de son objectif, des méthodes et des moyens qu’il va employer, dans le respect des enjeux d’entreprise et des méthodes et moyens de l’organisation.


Le conseil de l’expert




Chaque manager est naturellement conduit àmettre en œuvre un style d’animation dicté par sa personnalité. Sa valeur ajoutée se situe dans sa capacité à adapter ses comportements à ses collaborateurs, de manière à les aider à améliorer leur niveau de développement personnel et de maturité professionnelle. Le chapitre 11 vous explique comment adapter son style de management à chaque collaborateur et développer son leadership.





LES QUESTIONS À SE POSER


Voir dans le chapitre 11 séquence 4, Les attitudes et comportements du leader.


•   Quelle est ma dimension dominante : tête, cœur ou corps ?


•   Quel est mon style de management dominant ? Est-il adapté ?




•   Pour chacun de mes collaborateurs, quel est le style de management le plus adapté ?


Voir annexe 34 : Test – Quel est votre style de management ?


POUR CONCLURE


Pour agir efficacement, un manager doit posséder cette flexibilitécomportementale qui lui permet de passer d’un style d’animation à l’autre, selon les circonstances et le degré d’autonomie du collaborateur.







CHAPITRE 2


Piloter et mobiliser son équipe


Jean-Paul Lugan


2.1   Travailler en équipe : passer d’une somme d’individus à une équipe


2.2   Favoriser l’implication individuelle et collective


2.3   Accompagner les collaborateurs afin de développer leurs performances


2.4   Fixer des objectifs et mobiliser l’équipe


2.5   Mettre en place des tableaux de bord pertinents pour piloter l’équipe
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Gérer les différences


LES OBJECTIFS



•   Prendre conscience des leviers d’action possibles pour faire d’un groupe, une équipe.


•   Développer la performance collective et individuelle.


LE POINT DE DÉPART


« Les onze meilleurs joueurs ne forment pas le meilleur onze. »Conscient de cela, Jacques s’interroge car il ne sent pas son équipe solidaire et ses membres animés par les mêmes intentions. Il se demande par quels moyens il peut donner à ce collectif une cohesion (état d’esprit) et de la cohérence (système de jeu) à l’équipe.


L’ESSENTIEL


Le conseil de l’expert




La motivation de chacun ne suffit pas pour obtenir la performance la plus élevée. Il faut aussi que les comportements individuels aient une double orientation : satisfaire l’équipe et satisfaire leurs auteurs. Chaque joueur peut se faire plaisir techniquement si cela est utile à l’équipe. Pour y arriver, le manager ne peut se contenter d’un management individuel. Il se doit de faire vivre l’équipe en lui donnant un espace, du temps et des moyens afin qu’elle se retrouve, réfléchisse, décide des objectifs, des méthodes et des moyens à employer. En agissant ainsi, il permet au groupe de devenir une équipe où règnent la cohésion et la coherence nécessaires à la performance.







1. Qu’est-ce qu’une équipe ?


Au départ, il y a un groupe. Un ensemble d’individus dont le seul objectif est la satisfaction de leurs ambitions ou de leurs désirs personnels. L’objectif du manager consiste à donner aux subordonnés une ambition collective à travers laquelle ils vont pouvoir satisfaire leurs objectifs personnels.
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Le groupe va passer par différentes phases, allant de la confusion au copinage, puis du conflit à l‘é quipe, pour enfin atteindre une certaine maturitécollective. Au fur et àmesure, le groupe se transforme en équipe pour, à terme, agir de concert et réussir collectivement. En agissant ainsi, les subordonnés se muent en collaborateurs. Habités par un esprit de corps, ils prennent conscience de l’interdépendance des acteurs entre eux et du fait que le succès de l’équipe favorise la réussite de chacun.


2. Les deux dimensions fondamentales : la cohésion et la cohérence


La construction de l’équipe passe par l’émergence puis par la consolidation des deux dimensions fondamentales : la cohésion et la cohérence.


LA COHÉSION


La cohésion constitue la « chair » et « l’â me » de l’équipe. La chair, car elle procure les énergies nécessaires pour atteindre le niveau de performance souhaitée. La cohésion est aussi le reflet de l’â me de l’équipe. Elle est le signe d’un état d’esprit positif, d’une ambiance



constructive, de liens forts au sein du collectif et de la volonté de vivre ensemble sans lesquels l’équipe ne pourrait se mettre en movement et atteindre le succès.


LA COHÉRENCE


La cohérence constitue à la fois la « peau » et le « squelette » de l’équipe. La « peau » est la partie visible de la performance collective, celle qui montre un certain nombre de comportements utiles à l’équipe. Elle est aussi l’« ossature » de l’équipe, autrement dit l’organisation (méthodes et moyens) qui permet au collectif de trouver des « repères » méthodologiques autour desquels elle va agir.


LES SEPT SECRETS DE L’EFFICACITÉ D’UNE ÉQUIPE


La construction de la cohésion et de la cohérence passe par le respect d’un certain nombre de principes d’action, interdépendants les uns des autres, qui vont permettre à un collectif d’être efficace. Ils sont au nombre de sept et agissent sur le sens de l’action, la confiance du collectif, l’organisation des comportements et la gestion de l’énergie collective et individuelle.


•   Le sens de l’action


1. Avoir un objectif commun, compris et accepté.


2. Se fixer des délais, des priorités et les respecter.


•   La conscience du collectif


3. Développer une prise de conscience de l’interdépendance entre les acteurs.


•   L’ organisation de l’action


4. Avoir une méthode et une organisation commune, reconnue.


5. Se donner des temps de réflexion, concertation sur le fonctionnement de l’équipe.


6. Optimiser les moyens et leur utilisation.


•   La gestion de l’ énergie collective et individuelle


7. Valoriser l’avancement, les efforts et les réussites de l’équipe.




3. Les dix conditions d’émergence


Pour autant, les sept secrets de l’efficacitécollective ne suffisent pas à eux seuls pour transformer un groupe en équipe. Un certain nombre de conditions doivent être remplies.


•   La taille de l’équipe doit être limitée. Afin de conserver un certain état d’esprit, la dimension du collectif doit être comprise entre trios et quinze personnes maximum.


•   Définir des objectifs concrets et positifs. Le manager doit permettre au groupe d’avoir des objectifs à court terme (un mois). En agissant de la sorte, le manager rend possible la constitution d’une équipe en la focalisant autour d’un objectif commun.


•   Un projet spécifique pour l’équipe. l’équipe doit être centrée rapidement autour d’une mission spécifique afin de construire son identité et sa singularité.


•   Le territoire de l’équipe doit être délimité. Chaque membre agit de telle sorte qu’il soit centré sur les missions, les activités et les priorités du collectif.


•   Des indicateurs de résultats. La contribution de l’équipe passénécessairement par l’identification des indicateurs de résultants collectifs et individuels. l’équipe a besoin de ces critères de réussite pour agir dans le sens des priorités qu’elle s’est données.


•   Des talents complémentaires. Afin de favoriser la cohésion et la cohérence du collectif, un manager doit s’attacher à ce que les membres de l’équipe possèdent des compétences complémentaires. En agissant ainsi, il renforce la reconnaissance et l’interdépendance des collaborateurs entre eux.


•   L’autonomie du groupe. Dans le but de permettre au groupe de devenir une équipe, il faut lui donner une certaine autonomie qui lui permette de s’autoréguler en prenant les décisions qui sont conformes aux raisons d’être et de faire du groupe. Cette autonomie sera de plus en plus importante au fur et àmesure que les résultants seront là.


•   Un système d’information efficient. Il doit y avoir au sein du collectif, un système d’information efficient qui permette à l’ensemble des acteurs de prendre connaissance d’un certain nombre d’informations comme les résultats de l’entreprise, de l’équipe et de chaque collaborateur.




•   Un accord sur les processus employés. Afin que le système de jeu soit utilisé par l’ensemble des acteurs, la reconnaissance des processus employés doit être acquise.


•   Un manager leader. Le manager doit posséder un certain charisma et leadership pour être en capacité de piloter et conseiller son équipe.


LES QUESTIONS À SE POSER


•   Ai-je un groupe ou une équipe ?


•   Que fais-je pour favoriser la cohésion et la cohérence de mon équipe ?


•   Ai-je les conditions pour faire émerger l’équipe ?


POUR CONCLURE


Savoir gérer les différences, c’est donner à l’équipe toutes les chances d’exister et d’être performante.
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Satisfaire les besoins de l’équipe 
tout en satisfaisant les besoins individuels


LES OBJECTIFS


•   Prendre conscience de ce qui constitue la motivation collective et individuelle.


•   Trouver les méthodes et moyens pour satisfaire les besoins collectifs et individuels.


LE POINT DE DÉPART


Rebecca a repris une équipe démotivée, sans âme, qui ne trouve pas les ressources pour s’impliquer, en faire plus, dans une période où l’investissement de chacun est nécessaire pour être performant. Comment doit-elle s’y prendre pour que la motivation collective et la motivation individuelle, intimement liées, conduisent son équipe à la réussite ?


L’ESSENTIEL


Le conseil de l’expert




Le manager favorisera aussi bien la motivation collective que la motivation individuelle par un choix juste de comportements adaptés aux besoins à satisfaire.







1. La motivation collective


Les différentes études et enquêtes de terrain font apparaître les besoins principaux à satisfaire pour qu’un groupe d’individus soit motivé pour agir ensemble.


Les besoins à satisfaire pour favoriser l’implication d’une équipe :


•   le plaisir de travailler ensemble ;


•   le défi ;


•   une équipe qui gagne ;


•   la volonté de progresser ;


•   les liens avec d’autres salariés ;


•   surmonter l’échec ;


•   des objectifs adaptés ;


•   des objectifs qui évoluent ;


•   l’appartenance à un groupe ;


•   une image de soi positive ;


•   le règlement interne.


Voir annexe 2 : Fiche outil – Les actions àmener pour motiver son équipe.


Le manager peut trouver des exemples concrets d’actions àmener pour motiver les équipes. La liste est non exhaustive.


2. La motivation individuelle


Comme le souligne Abraham Maslow1, tout individu est motivé par la satisfaction de besoins individuels. Ceux-ci sont classés en cinq catégories : besoins physiologiques, besoin de sécurité, besoin d’appartenance, besoin d’estime des autres et besoin de réalisation.


Voir annexe 1 : Fiche outil – La pyramide des besoins de Maslow.


Maslow souligne un point important : la satisfaction d’un besoin supérieur passe par la satisfaction du besoin des niveaux inférieurs.


En ce sens, on peut dire que la productivité d’un collaborateur (niveau 5) peut être dégradée si celui-ci ne se sent pas intégré dans



 son équipe de travail (niveau 3), ou tout simplement s’il n’a pas bien dormi (niveau 1).


Il est intéressant aussi de noter qu’un individu se souviendra plus longtemps d’une augmentation de la satisfaction de ses besoins dans les niveaux élevés que dans les niveaux bas. Par exemple, on se souvient généralement plus longtemps d’un compliment sur son travail (niveau 4) que d’une augmentation de salaire.


Les attitudes et comportements du manager peuvent motiver individuellement chaque collaborateur.
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LES QUESTIONS À SE POSER


•   Ai-je des collaborateurs démotivés ?


•   Quels sont les motifs de leur démotivation ?


•   Qu’ai-je déjà mis en oeuvre ?


•   Que puis-je faire pour résoudre cela ?


POUR CONCLURE


La motivation est à la base de l’action. Un manager doit veiller à comprendre et satisfaire les besoins de l’équipe et de ses membres. C’est à ce prix que le collectif aura de l’énergie pour agir.
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Encourager la performance collective 


tout en reconnaissant la contribution individuelle


LES OBJECTIFS


•   Accompagner l’équipe et chaque collaborateur vers le succès.


•   Donner à l’équipe, comme à chaque collaborateur, les « repères » et les moyens nécessaires à son développement.


LE POINT DE DÉPART


Fabien a compris les rouages de la motivation collective et individuelle. Il a prévu un certain nombre d’actions. Pour autant, il lui reste à évaluer son équipe et chacun de ses collaborateurs afin de mettre en place une stratégie d’actions qui les conduise à la réussite.


Comment s’y prendre ? De quels outils le manager a-t-il besoin ? Sont-ils simples à utiliser car le manager manque de temps ? Comment faire pour avoir une analyse efficace et convaincante auprès des collaborateurs ?


L’ESSENTIEL


Le conseil de l’expert




Pour développer les performances de l’équipe et de ses membres, le manager-entraîneur va agir en trois temps :





OEBPS/images/p2.jpg
PRENDRE LA DIMENSION
DE SES RESPONSABILITES
AU SEIN DE L'ENTREPRISE





OEBPS/images/p5.jpg
CONNAITRE LES ROLES ET ACTIVITES
DU MANAGER





OEBPS/images/p9.jpg
IDENTIFIER LES CARACTERISTIQUES
DES DIFFERENTS STYLES DE MANAGEMENT





OEBPS/images/9782212542738-frontcover.jpg
Les attitudes et comportements
du manager efficace

Tableaux de bord

EFE EYROLLES





OEBPS/images/p11.jpg
NS GITHRIAN STV NS 08 RNy SN0

Etapel | ftape2 [ Etape3 [ Etaped

Directif | Persuasit | Participatif | _Délégatit
Objectfs | Le colborateurest peformant et salistat.
Méthodes | Strcturer. | Comancre. [ Associer. | Responsabiiser
Salfare mais
Niveau de compétence | Ne sitpes
G ek avec quelues | Mairise. | Expetise
errurs.
Contenu du traval_| Tache Actiite Fonction.__| Méter
Niveau de motivation | forl bl Febleamoyen. | Fort
Manager et
Quifie lesobjecits? [Mansger  [Manger. |29 | olborateur
Quifixe fes méthodes Manager el
etlesmopens? | Marnager | Manager | oy oratey, | Collsborateur






OEBPS/images/p14.jpg
TRAVAILLER EN E’QU\PE‘: PASSER D'UNE SOMME
D'INDIVIDUS A UN GROUPE





OEBPS/images/p15.jpg
Les phases de construction d'une équipe

\ 2 5 .
e T

Costiscotson | [ escrsstomen | [ tesvants s | [ 3 srmens

Cncmpoesa | |[miondmdmore| | onttsapmrasat | | #50flems






OEBPS/images/logo.jpg





OEBPS/images/p19.jpg
FAVORISER L'IMPLICATION INDIVIDUELLE
ETCOLLECTIVE





OEBPS/images/piii.jpg
EYROLLES

Y





OEBPS/images/p21.jpg
Les actions & mener pour motiver fes membres de son équipe

Besoins | Attntesdu | Atitudes et comporte- | Atituds st comporte-
collaboateur | _ments du manager ments de Fenreprise
Besains | Resprer,bore, | Veler aur_conditonsde | - pphue ol surles condr
piysiolo- | éiminer. marr | travil et au versement des | ons dygiene.
gies | ek saeies. - Rémunérer sessalarés
Physique:ne | - Vllr 3 ce que e travall ne | Appligur e i au aval et
pasmeltie | solt pas épuisan pour | des conditions demplol
ssantéen | sark.
danger ~Veiler 3 ce quun salarié
épuist rentre chez
Poychologr- |- Aoriserferreu: Caltiver Te oot u risgue et
ouesavoir k|- Protéger et assumer les | autoiser ke Grotalerreu.
Bsinge | G0t ers:| sttt o s
stcuns - Défiircesotjectfsconcrets
prciset rclstes.
Profession- | - Evauer,_accompegner et | - Etre ambitiewx pour soi el
nelle:flie | former sescolaborateus. | ses saaris,
formé,pouvr | - Sotenr ses collborateus | - Générer de la croissance
évolver type | dansleurs demandes cjust- | afin de fevorse e mobilt
e contal, et. | fikes de mobil horizon-| - Dégager des. budgels for
ke ouvertiale. mation
Appartenira |- Protégerchague ndidu au | - Melre en aure une irfor
Beson [uncolect, | sein du collectfen i don | maton ascendante.
dapparte- | recevirde | rentlaméneimportance. |-Prencre en compte des
Wance |Tedectde |- Donner laparoled chacunet | remantées dinformations
faflection. | aqir sans préfiérence.






OEBPS/images/p23.jpg
ACCOMPAGNER LES.COLLABORATEURS
AFIN DE DEVELOPPER LEURS PERFORMANCES





OEBPS/images/p22.jpg
Avoirune |~ Valoriser verbalement les | - Elaborer une poltique de

Beson | reconats | efortsetles russtes oble | rémunéaton vedlnt 3

Festine [sace nues vloiser el domer[erge

desautres | fnciireel |~ tbibuer des prines de| nécesare aux colabora-
vt st teurs néart

Trecrioll, | Valiser e vendre 3 e h- | -Wele n lce une mar

évoler rarcie ks bonnes éess | che daméloratin cntnce

Besoin de. 8 collaborateur. de la performance qui prend

réalsaton - Acceterque soncollbors-| en campte les «anres
teur partcie  des groupes | ées e chacn.

e projets.






