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Situation 1

m La performance de votre groupe a baissé durant les
derniers mois. Les membres de 1'équipe semblent
ne plus se soucier d'atteindre les objectifs. Il vous
a fallu continuellement leur rappeler de tenir les
délais. Dans le passé, la redéfinition des rdles a
permis d'améliorer la situation.

® Vous poutriez :
= A :laisser le groupe définir sa propre orientation.

= B : tenir compte des recommandations du groupe, mais
faire en sorte que les objectifs soient atteints.

m C : redéfinir les objectifs et controler les résultats
soigneusement.

= D : permettre au groupe de participer a la définition des
objectifs, mais ne pas exercer de pression.




Situation 2

m Vous étes nommé responsable d'une unité de
travail qui €tait auparavant dirigée de fagon tres
efficace. Votre prédécesseur avait un style tres
directif. Vous souhaitez maintenir la productivite
mais vous aimeriez humaniser quelque peu les
rapports de travail.

® Vous poutriez :

= A : faire tout son possible pour que le groupe sente
qu'on a besoin de lui.

= B : insister sur l'importance des délais et du travail a
accomplir.

m C :étre attentif mais ne pas intervenir.

= D :faire participer le groupe aux décisions mais
controler régulierement pour que les objectifs soient
atteints.




Situation 3

m Vous venez d'étre nommé dans une nouvelle
fonction. Votre prédécesseur s'occupait assez peu
des affaires du groupe. Votre groupe semble avoir
correctement fait son travail. Les relations dans le
groupe sont bonnes.

® Vous poutriez :

= A : faire le nécessaire pour amener ses collaborateurs a
travailler selon une ligne bien définie.

= B : permettre aux collaborateurs de participer aux
décisions et encourager les bonnes initiatives.

m C: discuter avec le groupe des résultats passés et
examiner le besoin de changement.

= D : continuer a laisser le groupe travailler tout seul.




Situation 4

® Un changement important doit €tre fait dans votre
service. Vos collaborateurs sont capables et ils se
sont toujours montrés a la hauteur de la tache dans
le passé. De plus ils comprennent les besoins qui
motivent ce changement.

® Vous poutriez :

= A :inviter I'équipe a participer a la mise en oeuvre du
changement, sans exercer trop de pression.

= B : annoncer les changements et les mettre en oeuvre en
controlant soigneusement.

m C:laisser ’équipe déterminer ses proptes orientations.

= D : tenir compte des recommandations du groupe mais
diriger le changement.




Relation entre Manager et
Collaborateutr
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1. Comportement du
Manager

® Quand vous €tes en contact avec vos
collaborateurs ou toutes autres personnes, ils sont
influencés par les différents types de
comportement que vous adoptez :

= Comportement centré sur la tache

= Comportement centré sur la relation
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Exercice préliminaire :

®m Quand je dirige les autres, je ....

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

= Exemple 2 : "Je discute avec mes collaborateurs
avant de prendre une décision puis les laisse
choisir comment faire." Haut sur la Haut sur Ia

relation et bas relation et haut
sur la tache sur la tache
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Bas sur la Bas sur la
relation et bas relation et haut
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2. Maturité du
Collaborateur

B Dés que vous demandez a une personne de réaliser
une tache, il faut que vous évaluiez son niveau de
maturité par rapport a cette tache ou action :

m La personne a-t-elle les compétences
nécessaires pour réaliser cette action ?

m La personne est-elle motivee, sure d’elle,

confiante pour s’investir sur cette action ?




a. La Compétence
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b. .a Motivation
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La motivation c’est quoi ?




La motivation c’est quoi ?

m Le plaisir
m [.a passion
= Nos envies qui nous 1ncitent a agir

m C’est un moteur qui fait avancer de ’avant

|

Pourquoi ce plaisitr ?




Qu’est-ce que la motivation

m Motivation : « qui met en mouvement »

Motivation =
Action
déclanchée de
Pintérieur

= 7

Stimulation = U

Action
déclanchée de
Pextérieur

Satisfaction =
Sentiment de
plaisir =
indicateur de la
motivation




Maslow et les moteurs de motivation

« les besoins élémentaires sont organisés selon une
hiérarchie ou certains besoins sont prioritaires et
doivent étre satisfaits avant que d'autres besoins
deviennent préedominants ».

Réalisation de soi : Croissance et dév*mment de son potentiel

Estime : reconnaissance des efforts ents sinceres, statut,
prestige social

Appartenance : étre respecte, seatiment de participation, bonnes
relations de travail

Seécurité : protection, garantie de I'emploi

Physiologique : air, nourriture, logement, salaire




Motivation Herzberg
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Le degtré de maturité du

collaborateur sur une tache ?
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m L.a maturité de la personne dépend de la
tache confiée !

m Une vendeuse peut avoir les compétences

pour assurer de nouvelles ventes mais tout a
fait incapable d'effectuer un rapport écrit !




Les 4 styles de management

Il y a 4 styles de management :

m Directif
m Coach Technique
m Coach Relationnel

m Délégatif
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Cycle de progression du collaborateur
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Etape 1 : Réduction de I'’encadrement

Etape 2 : Si le résultat est atteint, alors accroitre le soutien




Style DIRECTIF

(Haut en Tache Bas en Relation)

Etapes a suivre pour donner une tache a son
collaborateur M1 :

Annoncer P’objectif que vous attendez de votre
collaborateur.

Lui dire, dans le détail, ce qu’il doit faire.
Fixer une échéance trés courte

Faire le point systématique : controle de I’action

Attention : Etre Directif ne veut pas dire ne pas
étre aimable !




Le style de management
Coach Technique
(Haut en Relation et Haut en Tache)

Etapes a suivre pour donner une tache a son
collaborateur M2 :

Décrire la situation existante
Annoncer Pobjectif que vous attendez de votre

collaborateur.

lui demander la maniéere et les moyens qu'il compte
mettre en ceuvre : lui poser toutes les questions pour
essayer de ’amener a la solution. ECOUTER. Le
recadrer si besoin.

Fixer ensemble un plan d'action

planifier un rendez-vous de validation a échéance
courte : controle de ’action

valoriser le collaborateur




Le style de management

Coach Relationnel

(Haut en Relation et Bas en Tache)

Etapes a suivre pour donner une tache a 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 a mettre en ceuvre pour
atteindre P’objectif.

Suivi : proposer un échéancier et le faire respecter.




Le style de management Délégatif

(Bas Relation et Bas en Tache)

Etapes a suivre pour donner une tache a son
collaborateur M4 :

® Annoncer votre objectif et celui de votre responsable

m Le laisser proposer objectif
B Lui demander les moyens qu’il souhaite
m Prévoir les échéances de suivi.




Réponses des situations
ct

Analyse du profil

managerial du groupe




Réponse Situation 1 (m1)

m La performance de votre groupe a baissé durant les

+2

derniers mois. Les membres de 1'équipe semblent
ne plus se soucier d'atteindre les objectifs. Il vous
a fallu continuellement leur rappeler de tenir les
délais. Dans le passé, la redéfinition des roles a
permis d'améliorer la situation.

Le leader pourrait:

m C : redéfinir les objectifs et contréler les résultats
soigneusement. (HT,BR)

= B : tenir compte des recommandations du groupe, mais
faire en sorte que les objectifs soient atteints.

= D : permettre au groupe de participer a la définition des
objectifs, mais ne pas exercer de pression.

= A :laisser le groupe définir sa propre orientation.




Réponse Situation 2 (m2)

m Vous étes nommé responsable d'une unité de

travail qui €tait auparavant dirigée de fagon tres
efficace. Votre prédécesseur avait un style tres
directif. Vous souhaitez maintenir la productivite
mais vous aimeriez humaniser quelque peu les
rapports de travail.

Le leader pourrait:

+2 ® D :faire participer le groupe aux décisions mais

+1

-1

2

controler régulierement pour que les objectifs soient
atteints. (HT,HR)

= B : insister sur l'importance des délais et du travail a
accomplir.

= A : faire tout son possible pour que le groupe sente
qu'on a besoin de lui.

m C :étre attentif mais ne pas intervenit.




Réponse Situation 3 (m3)

m Vous venez d'étre nommé dans une nouvelle
fonction. Votre prédécesseur s'occupait assez peu
des affaires du groupe. Votre groupe semble avoir
correctement fait son travail. Les relations dans le
groupe sont bonnes.

m Le leader pourrait:

42 ® B : permettre aux collaborateurs de participer aux
décisions et encourager les bonnes initiatives. (BT,HR)

+1 = D : continuer a laisser le groupe travailler tout seul.

m C : discuter avec le groupe des résultats passés et

-1 : :
examiner le besoin de changement.

-2 ® A : faire le nécessaire pour amener ses collaborateurs a

travailler selon une ligne bien définie. "




Réponse Situation 4 (m4)

Un changement important doit étre fait dans votre
service. Vos collaborateurs sont capables et ils se
sont toujours montrés a la hauteur de la tache dans
le passé. De plus ils comprennent les besoins qui
motivent ce changement.

B Le leader pourrait:

+2 m C: laisser ’équipe déterminer ses propres
orientations.(BT,BR)

+1 = A:inviter I'équipe a participer a la mise en oeuvre du
changement, sans exercer trop de pression.

1 = D: tenir compte des recommandations du groupe mais
diriger le changement.

= B : annoncer les changements et les mettre en oeuvre en

-2 n :
controlant soigneusement.




uplesse de style

Variété erso
S3 S2 %
%
34% 53% fficacité du style de management modérée
%
5% 8%
% esoin de développement
S4 S1

Commentaires sur le profil managérial 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 a bon escient
les styles directif et délégatif.




Pas assez de
structuration,
Q4 M 13% | 9% ueranon
Q3 2% }2‘%)\ 2% 0% relationnel

Q2 0% | 9% |1 3%

o I 9% | 11%
/ M4 M3 M2 ™ 3906

0 .
34% Maturite Style Parfaitement
adapté

Style du Leader

Pas assez de Relationnel.
Trop sur la Tache

Commentaires sur le profil managérial :

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




Confirmation statistique

27%

' Pas assez de

structuration,
Trop sur le
relationnel

adapté

Trop de structuration. Trop
sur la Tache

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

Estimation pour p(1) - p(2): 0,078125
IC 24 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




HUMOUR : Le management c’est ...

Communiquer sur les résultats Développer le management visuel
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