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Introduction

L’environnement de l’entreprise est lié à deux contextes très structurants :

•le contexte économique, qui impose des contraintes budgétaires de plus en plus serrées, invitent les entreprises à réduire leurs coûts dont celui de la main-d’œuvre, afin d’améliorer leur compétitivité et/ou de pérenniser l’avenir ;

 

•le contexte social, tourné vers un individualisme grandissant qui réclame plus d’autonomie et de sens au travail avec de « nouveaux entrants » sur le marché de l’emploi :

 

–La génération Y qui représentera 40 % des actifs en France en 2015 (née entre 1980 et 1994) a pour valeurs terminales « liberté et confort ». Elle recherche un meilleur équilibre travail, vie, famille que leurs ainés. Elle veut être valorisée dans une entreprise attentive et réclame plus d’autonomie. Cette génération « zapping » lui donne plusieurs aspects positifs comme la polyvalence, la mobilité et la flexibilité mais demande pour être fidélisée, un management ouvert, participatif, apprenant et sachant reconnaître ;

–La génération Z (née après 1995) qui a grandi avec la nouvelle technologie, internet et les réseaux sociaux, recherche dans l’activité professionnelle des clés d’épanouissement avec un goût pour les défis et le travail en équipe.

 

En conséquence, le défi de l’entreprise d’aujourd’hui et par déclinaison des managers est de mettre en place un management performant :

•conciliant les contraintes économique et sociale (La performance sociale comme outil de la performance de l’entreprise),

•répondant au mieux à l’intergénération entre les baby-boomers, la génération X (née entre 1965 et 1979), la génération Z et Y.

 

Ce management autour de la motivation, du respect, de l’engagement mais également des objectifs, des exigences et des compétences ne s’improvise pas ! Il nécessite un comportement managérial adapté, des connaissances théoriques et des outils pratiques.

 

Beaucoup d’ouvrages et de formations sont disponibles sur le sujet mais un bon nombre de managers ne respecte encore pas les fondamentaux du management d’aujourd’hui qui se veut « mobilisateur » et non plus « dirigiste ».

 

Certains ouvrages sont très riches et intéressants sur les apports théoriques, sociologiques et motivationnels. D’autres apportent des recettes, des solutions toutes faites alors qu’il n’en existe pas dans la relation humaine (c’est comme pour élever un enfant !). Cela reviendrait à admettre que l’Homme est comparable à des machines sans cerveau, sans émotion et qu’il suffirait alors de les programmer et de les contrôler.

 

À la croisée de cela, ce livre se veut être référent en matière de management en apportant des méthodes plus pratiques et une vision théorique solide permettant d’ajuster, de construire votre management.

 

Il a pour objectif :

 

•d’apporter des illustrations concrètes (applications terrain) pour être opérationnel et des outils à adapter aux besoins, aux problématiques managériales individuelles ;

•de donner des clés et outils permettant l’optimisation des ressources humaines utiles à la réussite de l’exercice du management ;

•de donner les fondamentaux théoriques sur la motivation afin de mieux en comprendre les processus (un bon praticien est avant tout un bon théoricien !) ;

•de fournir les fondamentaux et outils de la communication interpersonnels pour vous aider à convaincre (la capacité à communiquer pour un manager est une fonction centrale).

 

Pour améliorer la performance économique des collaborateurs et de l’entreprise.

 

Avant de commencer, il est utile de rappeler que le management doit être basé sur le respect réciproque, la responsabilisation, le pilotage, le soutien et la valorisation de nos collaborateurs. Nous ne devons pas seulement nous contenter de planifier, diriger, contrôler, et sanctionner.

 

Deux profils de managers obtiennent des résultats non satisfaisant car le pilotage de l’activité se fait :

 

a)par les objectifs, la pression et la crainte. Des résultats à court terme peuvent être au rendez-vous, mais le turn-over des équipes ne permet pas de stabiliser les conquêtes réalisées, le chiffre d’affaires et la pérennité des résultats.

De plus, l’ancienneté moyenne des employés ne permet pas de développer la culture de l’entreprise et de s’appuyer sur ses leviers de motivation ;

 

b)ou à l’affectif sans aucune pression et avec des objectifs variant en fonction des priorités (changeantes). Les résultats sont présents à court terme de par le lien créé mais faute de directives précises, ils diminuent souvent au fil du temps en transformant « l’affectif positif » en « affectif colérique ».

 

Malgré leurs différences, ces deux cas ont comme point commun l’absence de remise en question.

Certains manager pensent « Je n’ai simplement pas les bonnes personnes ! Il faut constamment que je leur dise ce qu’ils doivent faire, que je contrôle ! »… La qualité d’un manager ne se mesure-t-elle pas, entre autres, par la capacité à faire réussir ses collaborateurs ?

 

Il est utile et important de savoir se remettre en question pour continuer à apprendre au fil des expériences… « Apprendre aussi au contact des managés » …Chaque expérience doit être une opportunité pour parfaire ses connaissances et ne pas rester sur ses acquis transmis ou appris (lorsqu’ils existent). « C’est la posture de « l’enrichissement mutuel ».

 

Ne disons-nous pas souvent à nos collaborateurs qu’ils doivent savoir se remettre en question pour progresser, pour grandir ? Alors pourquoi pas nous, pourquoi pas vous ? Dire et montrer, se remettre en cause apportent généralement une plus grande estime et un plus grand respect et de bien meilleures performances.

 

La remise en question repose principalement sur le fait d’accepter que chaque individu est rationnel dans ses choix ; même si sa rationalité est différente de la nôtre en fonction des expériences de chacun.

 

Nous avons tous une rationalité limitée. C’est dans l’ouverture d’esprit, la recherche de connaissance, l’échange et dans la confrontation d’idées qu’il est possible d’optimiser ses choix, sans parler de l’impact positif sur la motivation et sur les résultats de son entreprise.

 

Cet ouvrage n’est pas un livre de plus à lire et à ranger sur l’étagère une fois la lecture terminée :

 

•c’est un outil d’apprentissage et de travail apportant les bases fondamentales mais aussi et surtout les applications pratiques et les outils qui ont été éprouvés avec efficacité ;

•c’est un « conseiller » à lire, et à relire régulièrement pour mesurer les écarts entre les « bonnes pratiques » et « notre pratique » (la remise en question)

 

Ce guide saura également apporter un complément de compétences utiles pour identifier les facteurs clés de réussite d’un management réussi et répondre aux questions suivantes :

 

•À quoi tient le charisme d’un manager efficace ?

•Quels sont les bases, les pratiques et les outils pour réussir ?

•Quel regard complémentaire et critique dois-je poser sur mes pratiques actuelles ?

 

Pour ceux qui sont prêts à lire la suite, bravo ! Vos avez déjà une qualité essentielle citée précédemment qui est la remise en cause et la volonté « d’apprentissage permanent » !

     Structure du document

La première partie porte sur la dynamique opérationnelle de la fonction de manager en apportant des clés de réflexion, des postures et des outils opérationnels.

 

La seconde partie apporte les fondamentaux de la motivation qui nous permettent d’adapter notre management en donnant le recul et les ingrédients nécessaires, car il n’existe pas de méthodes et d’outils uniques qui auraient la prétention de répondre à toutes les problématiques pour toutes les entreprises !

 

Dans la mesure où la communication est au cœur de notre métier de manager (c’est un savoir transversal à l’ensemble des postures et actions) ; un guide à vocation pratique sur la communication interpersonnelle est incontournable à la réalisation de l’objectif de cet ouvrage. La troisième partie y répondra en donnant les règles à respecter et les méthodes pour réussir nos communications interpersonnelles et convaincre afin d’obtenir les comportements attendus ; elle apportera également des trames opérationnelles et efficaces.

 

Les trois parties de ce livre peuvent être considérées comme trois « mini livres » incontournables ; l’ensemble doit nous permettre de nous épanouir et de réussir dans le métier compliqué mais passionnant de manager.

 

Les expériences qui ont permis la réalisation de cet ouvrage :

•la réalisation d’audits « ressources humaines » avec mise en œuvre d’actions et mesures d’efficacité où les pratiques ont pu être éprouvées ;

•mes interventions à l’ESM/IAE pour les modules managements et notamment dans une formation continue (Master AE) composée d’adultes en poste managériaux où les idées, les pratiques ont pu être confrontées à plusieurs points de vue, plusieurs situations ;

•mes 15 années d’expérience de manager (environnement privé et public) où j’ai pu mettre en place et/ou tester plusieurs méthodes et comportements managériaux pour en retenir les fondamentaux qui peuvent être appliqués avec adaptation par tous les managers et dans toutes les entreprises ;

•mes 13 années d’expérience de commandant de centre de sapeurs pompiers volontaires où l’exigence opérationnelle est fortement présente mais où le management doit être basé sur l’envie et l’engagement de chacun ;

•bien évidemment, mon expérience de collaborateur où j’étais en première ligne pour mesurer l’effet des méthodes et des comportements managériaux.





Avant-propos

Certains signes traduisent un malaise managerial :

 

•« Je n’ai simplement pas les bonnes personnes ! Il faut constamment que je leur dise ce qu’ils doivent faire, que je contrôle, que je le fasse moi-même !

•Mes collaborateurs ne sont pas motivés !

•Ils ne font pas ce que je leur demande ! »…

 

Bien sûr, ces situations sont assez extrêmes. Il existe d’autres alternatives de point de vue managérial mais ces types de constats peuvent nous amener à nous interroger sur les facteurs clés de succès du management :

 

•Quelle est ma capacité à communiquer, à donner du sens ?

•Faut-il que je me concentre uniquement sur les résultats ou sur les moyens ?

•Mon pilotage est-il « apprenant » ? Responsabilisant ?

•Quelle est ma capacité à motiver et à impliquer mes collaborateurs ?

•Suis-je capable de me mettre en danger pour mes collaborateurs ?

 


« Qui veut faire quelque chose trouve un moyen ; qui ne veut rien faire trouve une excuse. » Proverbe arabe



Pour certains managers, faire ce qui est demandé, ce qui est attendu équivaut déjà à une performance. Le chef, le manager impliqué va au-delà de l’attente de l’entreprise, il relève les défis en se concentrant sur le « comment on aurait dû faire » (les moyens) au lieu de « pourquoi » (la raison du problème) ! Il se comporte en manager leader ! Il agit aujourd’hui pour demain.


« On influence plus autrui par ce que l’on fait que par ce que l’on dit. Les véritables chefs qui savent entraîner leurs troupes sont ceux qui s’impliquent, participent, contrôlent, s’engagent, sollicitent et sont eux-mêmes passionnés par ce qu’ils font. » Jean-François Dortier



Pour réussir, nous devons continuellement montrer l’exemple en étant exigeants vis-à-vis de nous même et vis-à-vis des autres. Il s’agit là d’un défi constant et primordial puisque si nous sommes souvent un exemple, demandons-nous si nous sommes toujours exemplaire ?

 

L’exemplarité managériale est une règle de base et c’est en la respectant chaque jour que nous pourrons apporter une vraie valeur ajoutée à nos collaborateurs pour les faire grandir et les faire progresser tout en ayant des rapports basés sur le respect réciproque.

 

Être exemplaire, c’est :

 

• être respectueux de l’autre,

• accepter la perception de l’autre en prenant en compte que nous avons tous la qualité de notre défaut et le défaut de notre qualité,

• dire ce que l’on fait et faire ce que l’on dit,

• être exigeant avec nous même en ayant une attitude positive par les actes, les paroles et l’empathie,


« L’exemplarité n’est pas une façon d’influencer, c’est la seule. » Albert Schweitzer



• être exigeant avec nos collaborateurs par la fixation de défis, la délégation, la respon­sabilisation et par la mise en œuvre de moyens matériels et/ou financiers qui correspondent aux besoins de vos collaborateurs,

•savoir recadrer mais aussi valoriser et féliciter,

•aider, faire grandir nos collaborateurs pour créer une équipe apprenante,

•soutenir nos collaborateurs et renforcer le sentiment de sécurité par notre présence, notre soutien, nos encouragements,

•décliner et porter la stratégie en portant les décisions, en donnant du sens aux actions et aux objectifs,

•faire vivre la culture : renforcer le sentiment d’appartenance aux valeurs de l’entreprise.
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