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Situation 1Situation 1
La performance de votre groupe a baissLa performance de votre groupe a baisséé durant les durant les 
derniers mois. Les membres de l'derniers mois. Les membres de l'ééquipe semblent quipe semblent 
ne plus se soucier d'atteindre les objectifs. Il vous ne plus se soucier d'atteindre les objectifs. Il vous 
a fallu continuellement leur rappeler de tenir les a fallu continuellement leur rappeler de tenir les 
ddéélais. Dans le passlais. Dans le passéé, la red, la redééfinition des rôles a finition des rôles a 
permis d'ampermis d'amééliorer la situation.liorer la situation.
Vous pourriez :Vous pourriez :

A : laisser le groupe dA : laisser le groupe dééfinir sa propre orientation.finir sa propre orientation.
B : tenir compte des recommandations du groupe, mais B : tenir compte des recommandations du groupe, mais 
faire en sorte que les objectifs soient atteints.faire en sorte que les objectifs soient atteints.
C : redC : redééfinir les objectifs et contrôler les rfinir les objectifs et contrôler les réésultats sultats 
soigneusement.soigneusement.
D : permettre au groupe de participer D : permettre au groupe de participer àà la dla dééfinition des finition des 
objectifs, mais ne pas exercer de pression.objectifs, mais ne pas exercer de pression.
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Situation 2Situation 2

Vous êtes nommVous êtes nomméé responsable d'une unitresponsable d'une unitéé de de 
travail qui travail qui éétait auparavant dirigtait auparavant dirigéée de fae de faççon tron trèès s 
efficace. Votre prefficace. Votre prééddéécesseur avait un style trcesseur avait un style trèès s 
directif. Vous souhaitez maintenir la productivitdirectif. Vous souhaitez maintenir la productivitéé
mais vous aimeriez humaniser quelque peu les mais vous aimeriez humaniser quelque peu les 
rapports de travail.rapports de travail.
Vous pourriez :Vous pourriez :

A : faire tout son possible pour que le groupe sente A : faire tout son possible pour que le groupe sente 
qu'on a besoin de lui.qu'on a besoin de lui.
B : insister sur l'importance des dB : insister sur l'importance des déélais et du travail lais et du travail àà
accomplir.accomplir.
C  :être attentif mais ne pas intervenir.C  :être attentif mais ne pas intervenir.
D :faire participer le groupe aux dD :faire participer le groupe aux déécisions mais cisions mais 
contrôler rcontrôler rééguligulièèrement pour que les objectifs soient rement pour que les objectifs soient 
atteints.atteints.
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Situation 3Situation 3

Vous venez d'être nommVous venez d'être nomméé dans une nouvelle dans une nouvelle 
fonction. Votre prfonction. Votre prééddéécesseur s'occupait assez peu cesseur s'occupait assez peu 
des affaires du groupe. Votre groupe semble avoir des affaires du groupe. Votre groupe semble avoir 
correctement fait son travail. Les relations dans le correctement fait son travail. Les relations dans le 
groupe sont bonnes.groupe sont bonnes.

Vous pourriez :Vous pourriez :
A : faire le nA : faire le néécessaire pour amener ses collaborateurs cessaire pour amener ses collaborateurs àà
travailler selon une ligne bien dtravailler selon une ligne bien dééfinie.finie.

B : permettre aux collaborateurs de participer aux B : permettre aux collaborateurs de participer aux 
ddéécisions et encourager les bonnes initiatives.cisions et encourager les bonnes initiatives.

C : discuter avec le groupe des rC : discuter avec le groupe des réésultats passsultats passéés et s et 
examiner le besoin de changement.examiner le besoin de changement.

D : continuer D : continuer àà laisser le groupe travailler tout seul.laisser le groupe travailler tout seul.
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Situation 4Situation 4

Un changement important doit être fait dans votre Un changement important doit être fait dans votre 
service. Vos collaborateurs sont capables et ils se service. Vos collaborateurs sont capables et ils se 
sont toujours montrsont toujours montréés s àà la hauteur de la tâche dans la hauteur de la tâche dans 
le passle passéé. De plus ils comprennent les besoins qui . De plus ils comprennent les besoins qui 
motivent ce changement.motivent ce changement.

Vous pourriez :Vous pourriez :
A : inviter l'A : inviter l'ééquipe quipe àà participer participer àà la mise en oeuvre du la mise en oeuvre du 
changement, sans exercer trop de pression.changement, sans exercer trop de pression.

B : annoncer les changements et les mettre en oeuvre en B : annoncer les changements et les mettre en oeuvre en 
contrôlant soigneusement.contrôlant soigneusement.

C : laisser lC : laisser l’é’équipe dquipe dééterminer ses propres orientations.terminer ses propres orientations.

D : tenir compte des recommandations du groupe mais D : tenir compte des recommandations du groupe mais 
diriger le changement.diriger le changement.
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Relation entre Manager et Relation entre Manager et 
CollaborateurCollaborateur

MANAGER :

Comportement

COLLABORATEUR :

Maturité
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1. Comportement du 1. Comportement du 
Manager Manager 

Quand vous êtes en contact avec vos Quand vous êtes en contact avec vos 
collaborateurs ou toutes autres personnes, ils sont collaborateurs ou toutes autres personnes, ils sont 
influencinfluencéés par les diffs par les difféérents types de rents types de 
comportement que vous adoptez :comportement que vous adoptez :

Comportement centrComportement centréé sur la tâchesur la tâche

Comportement centrComportement centréé sur la relationsur la relation
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Comportement centrComportement centréés s 
sur la tâche : +/sur la tâche : +/--
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Les 2 types de Les 2 types de 
comportement sont comportement sont 
indindéépendantspendants

••FacilitationFacilitation
••ÉÉcoutecoute
••DialogueDialogue
••CoachingCoaching

••Quoi faireQuoi faire
••OOùù le fairele faire
••Quand le faireQuand le faire
••Comment le faireComment le faire
••Qui doit le faireQui doit le faire

Manager CentrManager Centréé sur la Tâche / Relationsur la Tâche / Relation
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(Bas)

(Haut)

+/- SOUTIEN
Comportement 

centré sur la 
relation

Haut sur la 
relation et bas 

sur la tâche
S3

Haut sur la 
relation et haut 

sur la tâche
S2

Bas sur la 
relation et bas 

sur la tâche
S4

Bas sur la 
relation et haut 

sur la tâche
S1

Comportement 
centré sur la tache
+/- DIRECTIF 

(GPS)

(Haut)

Manager CentrManager Centréé sur la Tâche / Relationsur la Tâche / Relation
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Exercice prExercice prééliminaire :liminaire :

Quand je dirige les autres, je Quand je dirige les autres, je ……. . 
Exemple 1 : "Quand je dirige les autres, je dis Exemple 1 : "Quand je dirige les autres, je dis 
prpréécisciséément ment àà mes collaborateurs ce que mes collaborateurs ce que 
j'attends qu'ils fassent, comment ils doivent le j'attends qu'ils fassent, comment ils doivent le 
faire sans trop faire de relationnel."faire sans trop faire de relationnel."

Exemple 2 : "Je discute avec mes collaborateurs Exemple 2 : "Je discute avec mes collaborateurs 
avant de prendre une davant de prendre une déécision puis les laisse cision puis les laisse 
choisir comment faire."choisir comment faire." Haut sur la 

relation et bas 
sur la tâche

S3

Haut sur la 
relation et haut 

sur la tâche
S2

Bas sur la 
relation et bas 

sur la tâche
S4

Bas sur la 
relation et haut 

sur la tâche
S1

Haut sur la 
relation et bas 

sur la tâche
S3

Haut sur la 
relation et haut 

sur la tâche
S2

Bas sur la 
relation et bas 

sur la tâche
S4

Bas sur la 
relation et haut 

sur la tâche
S1

Exemple 1

Exemple 2
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2. Maturit2. Maturitéé dudu
Collaborateur Collaborateur 

DDèès que vous demandez s que vous demandez àà une personne de rune personne de rééaliser aliser 
une tâche, il faut que vous une tâche, il faut que vous éévaluiez son niveau de valuiez son niveau de 
maturitmaturitéé par rapport par rapport àà cette tâche ou action :cette tâche ou action :

La personne aLa personne a--tt--elle les elle les compcompéétencestences
nnéécessaires pour rcessaires pour rééaliser cette action ?aliser cette action ?

La personne estLa personne est--elle elle motivmotivéée, se, sûûre dre d’’elle, elle, 
confianteconfiante pour spour s’’investir sur cette action ?investir sur cette action ?
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COMPETENCECOMPETENCE

Savoir-Faire
Savoir faire technique

Tour de main

Savoir-Faire
Savoir faire technique

Tour de main

Savoir-Etre
Attitude

Comportement

Savoir-Etre
Attitude

Comportement

SavoirSavoir

a. La Compa. La Compéétencetence
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b. La Motivationb. La Motivation
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La motivation cLa motivation c’’est quoi ?est quoi ?
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La motivation cLa motivation c’’est quoi ?est quoi ?

Le plaisirLe plaisir

La passionLa passion

Nos envies qui nous incitent Nos envies qui nous incitent àà agiragir

CC’’est un moteur qui fait avancer de lest un moteur qui fait avancer de l’’avantavant

……

Pourquoi ce plaisir  ?Pourquoi ce plaisir  ?
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QuQu’’estest--ce que la motivationce que la motivation

Motivation :Motivation : «« qui met en mouvementqui met en mouvement »»

SatisfactionSatisfaction = 
Sentiment de 
plaisir = 
indicateur de la 
motivation

MotivationMotivation = 
Action 
déclanchée de 
l’intérieur

StimulationStimulation = 
Action 
déclanchée de 
l’extérieur
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MaslowMaslow et les moteurs de motivationet les moteurs de motivation
«« les besoins les besoins éélléémentaires sont organismentaires sont organiséés selon une s selon une 
hihiéérarchie orarchie oùù certains besoins sont prioritaires et certains besoins sont prioritaires et 
doivent être satisfaits avant que d'autres besoins doivent être satisfaits avant que d'autres besoins 
deviennent prdeviennent préédominantsdominants »».

PhysiologiquePhysiologique : air, nourriture, logement, salaire

SSéécuritcuritéé : protection, garantie de l’emploi

AppartenanceAppartenance : être respecté, sentiment de participation, bonnes 
relations de travail

EstimeEstime : reconnaissance des efforts, compliments sincères, statut, 
prestige social

RRééalisation de soialisation de soi : Croissance et développement de  son potentiel
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Motivation HerzbergMotivation Herzberg

Facteurs d’hygiène ou Extrinsèque
MECONTENTEMENT

Facteurs moteurs ou Intrinsèque
MOTIVATEURS
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Le degrLe degréé de maturitde maturitéé du du 
collaborateur sur une tâche ?collaborateur sur une tâche ?

IncompétentCompétent

résistant
ou 

insécurisé

volontaire
ou confiant

résistant
ou 

insécurisé

volontaire
ou confiant

COMPETENCE

MOTIVATION
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La maturitLa maturitéé de la personne dde la personne déépend de la pend de la 
tâche confitâche confiéée !e !

Une vendeuse peut avoir les compUne vendeuse peut avoir les compéétences tences 
pour assurer de nouvelles ventes mais tout pour assurer de nouvelles ventes mais tout àà
fait incapable d'effectuer un rapport fait incapable d'effectuer un rapport éécrit !crit !
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Les 4 styles de managementLes 4 styles de management

Il y a 4 styles de management :Il y a 4 styles de management :

DirectifDirectif

Coach TechniqueCoach Technique

Coach Relationnel Coach Relationnel 

DDéélléégatifgatif
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Cycle de progression du collaborateurCycle de progression du collaborateur
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Étape 1 : Réduction de l’encadrement

Étape 2 : Si le résultat est atteint, alors accroître le soutien 
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Style DIRECTIFStyle DIRECTIF
(Haut en Tâche Bas en Relation)

Étapes à suivre pour donner une tâche à son 
collaborateur M1 :

Annoncer l’objectif que vous attendez de votre 
collaborateur.

Lui dire, dans le détail, ce qu’il doit faire.

Fixer une échéance très courte

Faire le point systématique : contrôle de l’action

Attention : Être Directif ne veut pas dire ne pas 
être aimable !
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Étapes à suivre pour donner une tâche à son 
collaborateur M2 :
Décrire la situation existante
Annoncer l’objectif que vous attendez de votre 
collaborateur.
lui demander la manière et les moyens qu'il compte 
mettre en œuvre : lui poser toutes les questions pour 
essayer de l’amener à la solution. ECOUTER. Le 
recadrer si besoin.
Fixer ensemble un plan d'action 
planifier un rendez-vous de validation à échéance 
courte : contrôle de l’action
valoriser le collaborateur

Le style de management  Le style de management  
Coach TechniqueCoach Technique

(Haut en Relation et Haut en Tâche)
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Étapes à suivre pour donner une tâche à son 
collaborateur M3 :
Annoncer votre objectif
Annoncer son objectif
Démontrer sa contribution sur le plan technique.
Chercher ce qui le motive.
Faire le lien entre ses moteurs de motivation et sa 
contribution 
Examiner avec lui les moyens à mettre en œuvre pour 
atteindre l’objectif.
Suivi : proposer un échéancier et le faire respecter.

Le style de management  Le style de management  
Coach RelationnelCoach Relationnel

(Haut en Relation et Bas en Tâche)
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Étapes à suivre pour donner une tâche à son 
collaborateur M4 :
Annoncer votre objectif et celui de votre responsable
Le laisser proposer l’objectif
Lui demander les moyens qu’il souhaite
Prévoir les échéances de suivi.

Le style de management  Le style de management  DDéélléégatifgatif
(Bas Relation et Bas en Tâche)
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RRééponses des situations ponses des situations 
et et 

Analyse du profil Analyse du profil 
managmanagéérial du grouperial du groupe
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RRééponse Situation 1 (m1)ponse Situation 1 (m1)

La performance de votre groupe a baissLa performance de votre groupe a baisséé durant les durant les 
derniers mois. Les membres de l'derniers mois. Les membres de l'ééquipe semblent quipe semblent 
ne plus se soucier d'atteindre les objectifs. Il vous ne plus se soucier d'atteindre les objectifs. Il vous 
a fallu continuellement leur rappeler de tenir les a fallu continuellement leur rappeler de tenir les 
ddéélais. Dans le passlais. Dans le passéé, la red, la redééfinition des rôles a finition des rôles a 
permis d'ampermis d'amééliorer la situation.liorer la situation.
Le leader pourrait:Le leader pourrait:

C : redC : redééfinir les objectifs et contrôler les rfinir les objectifs et contrôler les réésultats sultats 
soigneusement. (HT,BR)soigneusement. (HT,BR)
B : tenir compte des recommandations du groupe, mais B : tenir compte des recommandations du groupe, mais 
faire en sorte que les objectifs soient atteints.faire en sorte que les objectifs soient atteints.
D : permettre au groupe de participer D : permettre au groupe de participer àà la dla dééfinition des finition des 
objectifs, mais ne pas exercer de pression.objectifs, mais ne pas exercer de pression.
A : laisser le groupe dA : laisser le groupe dééfinir sa propre orientation.finir sa propre orientation.

+2

+1

-1

-2
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RRééponse Situation 2 (m2)ponse Situation 2 (m2)

Vous êtes nommVous êtes nomméé responsable d'une unitresponsable d'une unitéé de de 
travail qui travail qui éétait auparavant dirigtait auparavant dirigéée de fae de faççon tron trèès s 
efficace. Votre prefficace. Votre prééddéécesseur avait un style trcesseur avait un style trèès s 
directif. Vous souhaitez maintenir la productivitdirectif. Vous souhaitez maintenir la productivitéé
mais vous aimeriez humaniser quelque peu les mais vous aimeriez humaniser quelque peu les 
rapports de travail.rapports de travail.
Le leader pourrait:Le leader pourrait:

D :faire participer le groupe aux dD :faire participer le groupe aux déécisions mais cisions mais 
contrôler rcontrôler rééguligulièèrement pour que les objectifs soient rement pour que les objectifs soient 
atteints. (HT,HR)atteints. (HT,HR)
B : insister sur l'importance des dB : insister sur l'importance des déélais et du travail lais et du travail àà
accomplir.accomplir.
A : faire tout son possible pour que le groupe sente A : faire tout son possible pour que le groupe sente 
qu'on a besoin de lui.qu'on a besoin de lui.
C  :être attentif mais ne pas intervenir.C  :être attentif mais ne pas intervenir.

+2

+1

-1

-2
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RRééponse Situation 3 (m3)ponse Situation 3 (m3)

Vous venez d'être nommVous venez d'être nomméé dans une nouvelle dans une nouvelle 
fonction. Votre prfonction. Votre prééddéécesseur s'occupait assez peu cesseur s'occupait assez peu 
des affaires du groupe. Votre groupe semble avoir des affaires du groupe. Votre groupe semble avoir 
correctement fait son travail. Les relations dans le correctement fait son travail. Les relations dans le 
groupe sont bonnes.groupe sont bonnes.

Le leader pourrait:Le leader pourrait:
B : permettre aux collaborateurs de participer aux B : permettre aux collaborateurs de participer aux 
ddéécisions et encourager les bonnes initiatives. (BT,HR)cisions et encourager les bonnes initiatives. (BT,HR)

D : continuer D : continuer àà laisser le groupe travailler tout seul.laisser le groupe travailler tout seul.

C : discuter avec le groupe des rC : discuter avec le groupe des réésultats passsultats passéés et s et 
examiner le besoin de changement.examiner le besoin de changement.

A : faire le nA : faire le néécessaire pour amener ses collaborateurs cessaire pour amener ses collaborateurs àà
travailler selon une ligne bien dtravailler selon une ligne bien dééfinie.finie.

+2

+1

-1

-2
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RRééponse Situation 4 (m4)ponse Situation 4 (m4)

Un changement important doit être fait dans votre Un changement important doit être fait dans votre 
service. Vos collaborateurs sont capables et ils se service. Vos collaborateurs sont capables et ils se 
sont toujours montrsont toujours montréés s àà la hauteur de la tâche dans la hauteur de la tâche dans 
le passle passéé. De plus ils comprennent les besoins qui . De plus ils comprennent les besoins qui 
motivent ce changement.motivent ce changement.
Le leader pourrait:Le leader pourrait:

C : laisser lC : laisser l’é’équipe dquipe dééterminer ses propres terminer ses propres 
orientations.(BT,BR)orientations.(BT,BR)
A : inviter l'A : inviter l'ééquipe quipe àà participer participer àà la mise en oeuvre du la mise en oeuvre du 
changement, sans exercer trop de pression.changement, sans exercer trop de pression.
D : tenir compte des recommandations du groupe mais D : tenir compte des recommandations du groupe mais 
diriger le changement.diriger le changement.
B : annoncer les changements et les mettre en oeuvre en B : annoncer les changements et les mettre en oeuvre en 
contrôlant soigneusement.contrôlant soigneusement.

+2

+1

-1

-2
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Variété et souplesse de style 100%

S3 S2 75% Très bonne adaptation du style de management

50%
Efficacité du style de management modérée

25%

0% Besoin de développement

S4 S1 68%

34% 53%

5% 8%

Commentaires sur le profil managCommentaires sur le profil managéérial du groupe :rial du groupe :
Variété et souplesse : Les styles Directif et Délégatif sont 
insuffisamment développés (8% et 5%). 

Efficacité des styles de management utilisés : 68%. Le 
groupe aura une meilleure adaptation de son style de 
management en développant et en utilisant à bon escient 
les styles directif et délégatif.
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Commentaires sur le profil managCommentaires sur le profil managéérial  :rial  :

Le groupe a tendance à utiliser un style de management 
légèrement trop centré sur la tâche par rapport à la 
maturité du collaborateur : 34% contre 27%.

27%

Q4 3% 13% 9% 0%
Q3 2% 22% 2% 0%
Q2 0% 9% 13% 3%
Q1 3% 9% 11% 2%

M4 M3 M2 M1 39%
34%

Pas assez de 
structuration, 

Trop sur le 
relationnel

St
yl

e 
du

 L
ea

de
r

Maturité

Pas assez de Relationnel. 
Trop sur la Tâche

Style Parfaitement 
adapté
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654321

Confirmation statistiqueConfirmation statistique

Echant.     X      N  p de l'échant.
1          22     64        0,343750
2          17     64        0,265625

Estimation pour p(1) - p(2):  0,078125
IC à 95%  pour p(1) - p(2):  (-0,0807739; 0,237024)
Test pour p(1) - p(2) = 0 (contre non = 0):  Z = 0,96  Valeur de p = 0,335

27%

Q4 3% 13% 9% 0%
Q3 2% 22% 2% 0%
Q2 0% 9% 13% 3%
Q1 3% 9% 11% 2%

M4 M3 M2 M1 39%
34%

Pas assez de 
structuration, 

Trop sur le 
relationnel

St
yl

e 
du

 L
ea

de
r

Maturité

Trop de structuration. Trop 
sur la Tâche

Style Parfaitement 
adapté
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HUMOUR : Le management cHUMOUR : Le management c’’est est ……


