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Ecouter et mobiliser : les objectifs

Développer la capacité d'ecoute, les comportements d'empathie
Utiliser I'écoute et le feed-back pour mobiliser chaque personne

Faciliter I'action de ses collaborateurs-managers, faire preuve

de comprehension et apporter du soutien

Pratiquer des techniques simples de coaching pour développer

les personnes, pour les aider a dépasser leurs limites

Renforcer I'aptitude a responsabiliser, a mobiliser au quotidien

v .... En posture de manager de managers...



Programme de nos deux journées :

Jour 1

* Quverture et présentation des objectifs du séminaire
* Présentation personnelle

« Motivation personnelle et mobilisation pour un enjeu
* Le leadership vu par chacun

» La position de manager de manager

» L'écoute active, une modalité determinante du leader
* Le questionnement efficient et la posture empathique
» Le leadership situationnel (Partie 1)



Programme de nos deux journees .

Jour 2

« Management individualisé : adaptation du leadership a
I'autonomie du manager-collaborateur (approfondissement)

* Le courage de déeleguer

 La pratique du rble de coach pour développer les personnes
« L'énergie communicative pour mobiliser

* Les groupes de pairs

» Le feed-back constructif pour mobiliser, les signes de
reconnaissance

Tonalité du séminaire en 5 mots clés ...

. énergie, écoute, confiance, ambiance, audace
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Présentations personnelles

Sur la fiche qui vous est remise, vous répondez aux 3 questions suivantes :

. " Une chose a propos de moi dont personne ici ne peut se
rendre compte "

. " L'acteur ou l'actrice que je choisirais pour jouer I'histoire de
ma vie "

. " Mon activité de loisir favorite " ...

En haut de la feuille, notez un code personnel (6 chiffres/lettres)
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Connaitre les leviers de lamotivation

7 idées sur la motivation

- La motivation varie d'un individu a un autre
- La motivation varie dans le temps
- Les facteurs de motivations sont multiples

- Les motivations sont parfois cachées, et pas toujours
conscientes

- Motivation et compétence sont intimement liées
- L'environnement influe sur la motivation

- La motivation s'apprecie a travers le dialogue et
I'observation



Motivation - Démotivation

Cycle de Motivation

Cycle de Demotivation
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| a spécificité de |la posture de manager
de managers

Vous étes pilote d'une entité, porteur de la strategie de FT, donc

vous devez .
e connalitre cette stratégie
e savolir la porter
» savoir la traduire

Vous pilotez, comme hiérarchique ou fonctionnel, des personnes qui elles
mémes sont managers, donc, vous devez :
 les suivre et les aider a communiquer et porter la stratégie

» les encadrer, dans leur propre role de manager, en respectant et stimulant leur
autonomie de manager pilotant lui-méme une équipe

Et donc :
» étre solidaire des orientations, donc les avoir comprises, voire " challengées "
« Alterner entre stratégique et opérationnel
« savoir adopter, dans les bonnes situations, des postures de coach
Ce sont donc des qualites de leader et de manager
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Manager et coach, quelles différences ?

Un manager classique, De plus, un manager
expérimenté dans son r6le de coach
Il est focalisé sur les résultats Il est aussi tres attentif a la personne et aux

mettre en ceuvre pour reussir

Il incarne I'autorité, il sait ce qu’il faut faire Il accepte de se remettre en question

Il conseille, « Il donne un poisson » Il sait faire progresser, « apprend a pécher »

Il est pris par ses responsabilités Il est disponible quand il faut, accompagne pas a pas
Il prend en compte les raisonnements Il prend aussi en compte ses émotions

de la personne et ses valeurs
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L es préalables d’ une communication
authentique

Ecouter beaucoup, observer beaucoup et parler peu :

- Consacrer du temps a observer, regarder et ecouter en
montrant du respect pour le point de vue des
collaborateurs

Prendre le temps de construire des relations de confiance, sans

forcer, pas a pas
Se préparer a écouter les autres et a changer un point de vue

sans pour autant sacrifier celui-ci au nom de la recherche d’'un

accord
Au-dela de vos compeétences et de votre expérience, montrer que

vous étes un manager de parole
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Deux techniques a utiliser

LS Comment °. .
v . lautreselareprésente s ¢ Cequej'en comprends -

o

¢ dtuation ¢ - Questions

. réelle .

:.............: .Reformulations



L'art du questionnement

. Le questionnement est le principal mode de communication
du manager

. L'objectif est d'entrainer l'autre a penser par lui-méme...
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Leparler vra : les «leviers » de W.Schultz

Niveau -1 Non conscience | Je ne suis pas conscient de Mr X me parle
ce qui est
Niveau O Rétention Je suis conscient et ne dis Silence
rien

Niveau 1 Jugement Vous étes un ....... idiot

Niveau 2 Ressenti Jeressens ............ de la colere

Niveau 3 Rationalisation Parce que ............ VOus me cachez

des choses

Niveau 4 Partage des J'al I'i'mpression gue vous .. Je suis
Interprétations pensez que iIncompeétent

Niveau 5 Perception des J'ai peur d'étre ..... Incompétent

peurs

16




Lesire & Partners

WE TURN CHANGE INTO VALUE

INSEP CONSULTING

Management individualise :
Adaptation du leadership a I'autonomie

orange &

17



Autonomie
faible

style
persuasif
"mobiliser”

Départ :
Organisationnel fort
Relationnel faible

Autonomie
tres faible

St;le
directif
"Structurer"
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M3

Autonomie
modereéee

style
participatif
"associer"

Arrivée :
Organisationnel faible
Relationnel faible

Autonomie
forte

St;lle
délégatif
"Responsabiliser"



Sadapter au quotidien ases
collaborateurs

ldées clés
Il n'existe pas de style de management a priori meilleur qu'un autre
Un manager doit savoir s'adapter a ses collaborateurs
Le r6le du manager est de développer ses collaborateurs

Manager efficacement a court terme, c'est adopter des modes variés en
fonction des situations rencontrees

Manager efficacement a long terme, c'est faire progresser l'autonomie des
iIndividus et des groupes. Cette progression doit se réaliser par etapes,
mission par mission, objectif par objectif

L'autonomie professionnelle repose sur la compétence et la motivation qui
sont les principaux facteurs de performance du management des hommes
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e mode directif pour structurer

Le collaborateur ne sait pas (encore) faire, ne veut pas

(encore) (Al)
* n'a pas les compétences nécessaires
» a besoin qu'on lui dise quoi et comment faire
* ne se sent pas prét
* pense que cela est inutile
* pense que cela n'est pas a lui de faire

Le manager prend les décisions (M1)
« organise le travalil
* donne les instructions
« planifie
e controle
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e mode persuasit pour mobiliser

Le collaborateur ne sait pas bien faire, veut bien (A2)
 attend des idées, des explications
* pose des questions
- fait preuve de " bonne volonté "
* a besoin d'aide, de stimulants

* Le manager prend les décisions (M2)

« donne des explications

 tient compte eéventuellement des suggestions
* cherche a persuader, convaincre

« forme

* encourage
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e mode participatif pour associer

Le collaborateur sait faire, veut bien mais a certaines conditions (A3)
* ales compétences, sait ou les trouver
» ades idées, mais manque de confiance en lui
* est tres centré sur ses propres conceptions
* manque de vision de synthese
* pose des conditions

Le manager partage les décisions (M3)
« écoute, conseille
» aide a résoudre les problemes
¢ aménage des solutions, négocie, arbitre
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e mode délegatif pour responsabiliser

Le collaborateur partage la responsabilité (A4)
* possede une expérience
e prend du recul
« analyse de facon critique
* ne doute pas de ses capacités a reussir
¢ communigque son intérét aux autres

Le manager partage la responsabilité (M4)
* suit les projets, missions, objectifs confiés en délégation
* exprime sa confiance
« apporte une aide indirecte
« évalue périodiguement les résultats
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|es bonnes excuses pour ne pas déleguer

@ebien IefQ

Je souhaite en garder

le contrdle
e neveux pasque
I'on me prenne
: : our un tyran

Je n'aimerais pas demander P y

a mes collaborateursdefaire o

ce quejenesouhaite pasfaire o sais e faire mieux

— quelui et il faut lefaire
Je souhaite quele . tout desuite

mérite merevienne

;4% C'est plussimple
— delefaire moi-méme
Mon patron veut que
Jl

jelefasse moi-méme

ai peur dele
Je neveux pas avoir voir échouer

I'air inactif
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Les bonnes raisons pour dél éguer

. Gagner du temps

- Former

- Motiver le collaborateur

. Etre fier de son équipe

. Tester un collaborateur

- Trouver de nouvelles méthodes

. Accepter une délégation de son n+1

- Suivre une formation

. Développer ses competences de management

- Préparer l'avenir
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e contrat de délégation

- L'objectif de la delégation et les criteres de réussite

. Les moyens associes : budget, matériel, temps, formation,...

. L'aide que vous pourrez fournir, adaptee a son autonomie

. Les limites de responsabilité et les modalités pour rendre
compte

- Le dispositif d'alerte en cas de difficultée
. L'organisation du suivi et du controéle
- Votre soutien : information des tiers
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Répartition des responsabilités

Quels sont les domaines de décision et de responsabilité, qui sont :
strictement du domaine de A, strictement de B,
et ceux qui necessitent co-décision et co-responsabilité

Domaine de
co-décision
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Exercicedu " départ "

Vous partez pendant 3 mois, pour une cause majeure (et vous revenez ensuite).
Faites la liste des activités que vous pourriez déléguer.
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Carte du challenge et soutien

Soutien élevé

A
Environnement confortable / Environnement énergique et orienté
. . . / erforman
= Stimulus insuffisant pour un p -~ ance y
apprentissage optimal \.= equilibre approprie |
our un apprentissaage optimal
Challenge |+ Challenge
faible éleve
Isolement et apathie Environnement menacgant et
= connexions et engagements stressant
insuffisants pour un = trop de tension pour apprendre
v

apprentissage optimal

Soutien faible
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Fil conducteur pour un entretien de

coaching
Le modele GROW — Goal/Redlity/Options/Will

n Clarifier le but
= Sedonner un objectif

s Evauer lasituation
s Donner du feed-back
m Vérifier lesfats

| . = ldentifier les options
= Inciter aagir possibles

n |dentifier les obstacles s Inviter achercher les
= Apporter du soutien options

m Faire des suggestions
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Fil conducteur pour un entretien de coaching

Que voulez-vous changer ?
Qud résultat voulez-vous obtenir ?

Qu'attendez-vous de notre entretien?
Votre objectif est-il réaliste ?

Que se passe-t-il ?
Quels sont lesfaits ?
Avez-vous veérifie ?
Qu'avez-vous essaye ?

Que peut-on faire ?

* Y at-il d'autres possibilités ?

* Quel est le meilleur choix ?

* Quelles sont les variantes possibles ?

Quelles sont les prochaines
?

Etes-vous partant ?

Quand le faites-vous ?
Avez-vous besoin d'aide ?
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|La boussole du langage
FAITS - Expériences

REGLES :

"Je
dois..."

"1l faut..."

SUPPOSITIONS
Interpreétations,
hypotheses
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L es questions pour clarifier

Qui —Quand - Ou
Comment - Dansquel but ?

Qu'est-ce qui vous

Qu'est-ce qui ) _'J' P fait direcela ?
vOous < P’ En quoi est-ce

en empéche... ? e e A inacceptable ?

Quese Y, Comment cela se

passerait-il g... manifeste-t-il ?
’

Comment savez-vous que....
?

Quelleest lacause ?
Quelles sont vos hypotheses ?
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L'Improvisation : |'objectif

. Combiner des postures de leadership, de confrontation, de
soutien, de coopération

- En expérimentant une situation ou chacun voit l'autre

reagir de facon naturelle a quelque chose qui ne I'est pas
forcément
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L'Improvisation : quelgues regles
applicables au management

S'adapter a l'autre : a ses comportements, sa gestuelle, ses idées

Coopération : essayer de " jouer " avec l'autre, plutdt que contre : " But
commun "

Spontanéité : jouer vite, clair, montrer ce que I'on ressent
Réactivité : en synthese des 3 précédents

Prise de risques : tenter des choses qui " sortent de I'habitude ", la
sienne...
ou la votre

Les " fautes " en improvisation théatrale :
passivité, agressivité, sortie du cadre du jeu
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Préal ables d’ un feed-back

Avoir écouté
Avoir questionne
Avoir observe ...

Le feed-back est un acte de communication et un levier de
developpement de la performance quand il est :

« Honnéte, approprié et ouvert a la recherche de solutions qui permettront de
lever les difficultés constatées

* Fondé non sur une opinion mais des observations précises, mobilisant des
exemples puisés dans ce que vous avez constate, ressenti ou entendu
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alanced : les bonnes & les moins bonnes choses
bjective : fondé sur des faits et non sur des hypothéses ou des opinions

wned : les personnes se reconnaissent et constatent que les propos
sont équitables et constructifs

pecific : les propos sont concentrés sur des comportements préecis
non sur la personne elle-méme

imely : le feed back a lieu dans la suite de I'événement constatée
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Pour donner un feed-back

Communiquer votre constat en citant des faits objectifs
* "Vous avez fait ceci..." " Lorsque vous dites..."

Indiquer l'effet produit et les consequences
* "Voici ce que cela a provoque..." " J'ai ressenti..."

Inviter a poursuivre pour les comportements positifs, ou demander un
changement

« " Continuez..." " La prochaine fois, pourriez-vous ... ?"

Echanger pour s'assurer que la perception de la situation est
partagée
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L afenétre de Johari

[ Connu des autr%}

[ | nconnu des autres}
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L a reconnai ssance pour recharger les
DErsonnNEes en energie

Positif " Quel plaisir de vous " Vous avez fait la
voir ! " du bon travail "
, : " Votre rapport est
Negatit incomplet "
Conditionnel : ce que vous faites Les signes néggtifs inconditionnels sont trés destructeurs

Inconditionng : ce que vous étes
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