Mur dhumeuvurs

N
&
=
%
=
=
2
A
&
=
=
kg
=




ECHOS DE LA VEILLE

Comment allez-vous aujourd’hui ?

Ou vous situez-vous sur le mur d’humeurs ?

Avez-vous besoin de quelque chose pour étre pleinement
disponible ?

Que retenez-vous de la journée d’hier ?

Y a-t-il un point sur lequel vous souhaitez revenir ?

Avez-vous de nouvelles attentes ?

RIPS (5 min) - Partage en cercle (2 min / pers)
Réflexion Individuelle Préalable et Silencieuse




L’ENJEU DES MESSAGES SILENCIEUX

% de ce qui reste dans la mémoire de votre interlocuteur
une fois votre message émis

Verbal

Para-verbal

Non verbal




BIEN QUESTIONNER ET CONTRACTUALISER

Question Ouverte Question Fermée

Comment, qui, que, quoi, combien, ou, Commence par un verbe:
quand ?

Avez-vous?, Etes-vous d’accord ?

[ Réponse développée et personnelle ] [ Réponse courte et précise ]

Permet d’ouvrir de comprendre, Permet de valider, d’obtenir un
d’approfondir, de relancer accord, de faire prendre position




BIEN QUESTIONNER ET CONTRACTUALISER

Permet de se connecter a |'autre:
sa réalité, ses besoins, sa demande

Permet de se mettre d'accord, de
vérifierque I'on s’est bien compris

; QUESTION OUVERTE /
—

ECOUTE RELANCE

— QUESTION
FERMEE
—

REFORMULATION

Contractualisation




I’ENTRETIEN

1. I’ANNONCER (quoi, quand)

2. LE PREPARER
SENS : quelle est la finalité de cet entretien?
Définir les objectifs a atteindre
Pourquoi? Quelles sont vos motivations?
Quelles conséquences?

PROCESSUS
Comment allez-vous faire? Quels processus ou outils allez-vous déployer pour arriver a

cette finalité?

- Ecoute

- Que se passe-t-il pour |'autre?

- Co Construction

- Signes de reconnaissance

- Quelle est la part d'autonomie de votre collaborateur? (peut-il se fixer lui-méme ses objectifs? que
cela dit-il de vous?)




I’ENTRETIEN

3. ORGANISER
Prévoir un temps suffisant et adapté au type d’entretien
Réserver un lieu calme (sans téléphone ni e-mails)
Eviter les situations inattendues (ex : participation d'une tierce personne)
S'assurer que votre interlocuteur sera disponible pour la durée de |'entretien

Répartissez vos entretiens dans le temps afin de garder une qualité d’écoute égale pour tous (ex. si
vous étes avec un collégue)

Les écrits/notes de I'année et tous les documents concernant le collaborateur

4. LE CONDUIRE
Créer un climat de confiance positif
Aller a la rencontre des représentations de |'autre, découvrir son monde
Donner le plus de transparence possible pour renforcer la confiance

Annoncer |'objectif en terme d'avantages pour le collaborateur et pour le service (le sens)
Donner le plan de l'entretien

Dédramatiser (si besoin)la situation : nous sommes dans une démarche de progres

5. LE SUIVRE (quand, comment)




DELEGUER / RESPONSABILISER

Déléguer, c'est confier a une personne la rédlisation d'un objectif ainsi que les
responsabilités qu'il sous-tend. Cela ne correspond en aucun cas avec le fait de répartir les
tGches, c'est-a-dire donner une tdche a quelgu'un. Motivation et autonomie surgissent alors
comme les éléments moteurs de la délégation.

- QUi ¢ Expliquer pourquoi cette personne ¢

- Quoi 2 Quels sont les résultats attendus 2

- Pour quand 2 A quelle échéance 2

Préporer - Comment 2 Avec quels moyens ¢ Quel niveau d'autonomie accordé 2

Pensez a vérifier que vous étes bien en accord sur tout cela, que la personne a les moyens de faire.

- Quoi ¢ Quels sont les indicateurs ¢

- Comment nous suivons ensemble I'avancement : rapport, réunion, entretien...
- Quand 2 A quelle échéance, & quel rythme 2

Pensez a vérifier que vous étes bien en accord (faire reformuler...)

Suivre

o 4
Faire un W - Valoriser ce qui a été bien fait

. feedback - Analyser les raisons des réussites ou erreurs
- Assumer sa part de responsabilité et faire assumer sa part de responsabilité au collaborateur
: - Ajuster le dispositif de délégation




ENTRETIEN DE DELEGATION

Par trinome.

Vous préparez la délégation que vous souhaitez donner
individuellement (contenu « préparer » et processus

« suivre »).

(5 minutes)

Vous menez l’entretien.
(5 minutes pour chacun)

Vous débriefez du process et de la posture que vous avez
tenus.
(2 minutes)




IMPORTANCE ET URGENCE
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Matrice d'Eisenhower

QUADRANT 1

Taches importantes
et urgentes

-> A traiter en priorité n°1

‘Taches non importantes

eton urgentes

-> A abandonner
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ACCOMPAGNER LA MONTEE EN COMPETENCES

Incompétent

Le collaborateur ne sait pas
qu’il ne sait pas faire.

Role du manager
lui faire prendre conscience

\.de son incompétence (mise en situation) /

4

3

/ Le collaborateur ne sait pas comment faire.

Role du manager
lui apprendre a faire,
ou organiser un transfert de compétence

Inconscient <

Le collaborateur sait faire de maniere
quasi automatique

Role du manager

Passer a une autre compétence

A

y

» Conscient

" Le collaborateur sait faire, mais cela lui
demande encore une certaine application

Role du manager
Lui donner des occasions de s’entrainer.

Ne pas étre trop exigeant sur les délais

Compétent

EXPLIQUER

FEED BACK
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TRANSMETTRE
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LES BESOINS DE L’ETRE HUMAIN

Besoins de
réalisation de
soi
(développer son
potentiel...)
Besoins d’estime
(Confiance en soi,
Reconnaissance et

appréciation des Leviers de
autres) ___ ;
Besoins sociaux managemen
(Appartenance, qualité de la
relation avec mes pairs,
managers, ...)

Besoins de sécurité
(se sentir protege physiquement et
moralement, environnement stable...)

Besoins physiologiques
(manger, boire, dormir...)

Source : Pyramide de Maslow




LES BESOINS ET SOURCES DE MOTIVATION
DANS UNE EQUIPE

4 besoins collectifs a nourrir

v Opérations : gérer les taches courantes (les

gestes métiers, la vie de I’équipe)
Vision

partagée v' Régulation : ajuster les relations (se parler,
s’ajuster, résoudre les probléemes par le

Opérations Régulation dialogue...)
v’ Formation : faire monter en compétences
(techniques métier, vie équipe...)

v’ Vision partagée : définir et partager les enjeux
et le projet de I’équipe

3 besoinsindividuels a nourrir

Faire que chacun se sente = 'mi':‘ 27:5"'/ + Compétent + Apprécié

Source : L'élémenthumain, W. Shutz




LES NIVEAUX D’OUVERTURE

Niveaux d’ouverture (a soi / a I’autre)

-1 DENI “Tout va bien” “ll n’y a pas de probléme”

Je n’ai pas conscience de mon
expérience

RETENTION (je ne dirai rien, je me tais)

J’ai conscience mais je ne le dis
pas

CRITIQUE “Tu es ...

...un idiot.”

EMOTION “Je ressens pour toi...

...de I'antipathie.”

FAITS “Quand il s’est passé les faits réels suivants”

...parce que tu ne reconnais pas
mon travail.”

FILM “J’ai 'impression que tu penses que je suis...

PEUR “J’ai peur d’étre IGNORE / HUMILIE / REJETE...

...iIncompétent.”

...iIncompétent.”




LE TRIANGLE DE KARPMAN

/ Je suis trop nul, je n’arriverai jamais a
rendre le dossier a temps monsieur

Marie, je ne sais plus comment faire avec
Olivier... (snif)

Décidément, quoique I'on fasse, on finit
Ktoujours par l'avoir sur le dos cet apprenti

SE PLAINT,
S’APITOIE.
o / Tu le fais exprés, ou tu es juste\

incompétent et irresponsable ?

J'ai fait cela pour t'aider,
ne fais pas attention a la Enfin, tu ne vois pas ce que tu me

forme... TRIANGLE fais faire comme bétises ?
DRAMATIQUE .
Laisse je vais le faire, je DE KARPMAN Ah bon vous voulez aller au
vois bien que tu n’y 5 tribunal ? Prenez un bon avocat
arrives pas... NE PEUT Ut parce que vous n’‘avez pas compris

S'EMPECHER y a qui vous avez a faire |
D'AIDER y:

sauveteurcs—

Le sauveteur aime se sentir utile plus qu’a
aider concretement.
Son sentiment dominant est la culpabilité.




FAIRE APPEL A DES COMPORTEMENTS
ORIENTES SOLUTIONS

Inventer des solutions

' les Causes (-t ?“.-_ CO-'\'n('(“\-l"‘C"'»
Remédier de facon provisoire au probléme

Accepter sa part de responsabilité
dans ce qui arrive
Puiser dans ses ressources

POUr Ne pas assumer

Attaquer, dénoncer
Refuser de voir la réalité

Ne pas avoir conscience du probleme

"",f‘) ner

’ |
Anaiyser

Pallier

ASSUMER l

Se justifier

Accuser

Nier

\

/

FAIRE SAIDER

COMMENT FAIRE
Comportement
« orienté solutions »

Confiance, autonomie

()U o V»‘\‘S
(:o'r;)O'tcytujﬁ:
« orienté problémes »

D ol maoamnt
Yeurs, jugements

Position de vie

(Eric Berne)

+/-
Attitude de
domination

+/+
Attitude de
coopération

Echelle des comportements
(Source : Galaxie Conseil)

e
Attitude de
démission

-[+
Attitude de
soumission

>

Les autres

)

grape




PARTAGE DE REPRESENTATIONS

Pourquoi un partage de représentations?

Nous avons chacun notre représentation du monde




PERCEPTIONS DE LA REALITE

' Visage de la vieille dame
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Gros menton




PERCEPTIONS DE LA REALITE

(90) CONCENTRATION !
COMBIEN DE PASSES DE BALLON
SE FAIT I EQUIPE "EN BLANC" ?

YOUTUBE



https://www.youtube.com/watch?v=mO3m1HCzakY
https://www.youtube.com/watch?v=mO3m1HCzakY
https://www.youtube.com/watch?v=mO3m1HCzakY
https://www.youtube.com/watch?v=mO3m1HCzakY
https://www.youtube.com/watch?v=mO3m1HCzakY

LES FEED BACK

2 ANS SaNS RECEJOTR
O DONNER DE

ET OUT , L'ABSENCE DE FEEDRACKS OU LEUW&
naud ATSE QUALTTE PEUT AJOTR DES (ONSEaUENCES
DESASTREUSES En ENTREPRISE |

FEEDBACK

RETOUR. D'UNE PERSOMNE A UNE AUTRE
A PROPOS D'UNE STTUATTION [ CONPORTE NEMT [TRAVATL REALTSE /...
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https://bloculus.com/sauvez-des-vies-faites-des-feedbacks/

LES FEED BACK - LA FENETRE DE JOHARI

Connu de Soi Inconnu de Soi

ESPACE ANGLE
PUBLIC MORT

Ce que tout le monde Ce que vous ne savez
connait de Vous, pas sur Vous-méme,
y compris vous-meéme mais que les autres
connaissent

Connu des Autres

ESPACE ZONE
PRIVE  MYSTERE

Ce que vous savez de Ce que ni Vous ni
Vous-méme, mais que les autres ne savent
les autres ignorent sur Vous-meme
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LES SIGNES DE RECONNAISSANCE

e e

Inconditionnel (sur I'étre) « Tu es quelqu’un de confiance » « Tu es vraiment nul I »

=> Favorise |'autonomie, I'estime => Enfraine la rupture, le rejet, la perte

de soi, ... de confiance...

Conditionnel (sur le faire) « Tu as bien géré la situation, ton « Ton compte rendu est incomplet, il
intervention était claire » manque ... »

=> Encourage, motive... => Permet de prendre conscience de
ses erreurs, fait progresser...

4 critéres : sincérité, gratuité, personnalisé, dosé

Accepter Demander Refuser Donner




I’APPRECIATIVE INQUIRY

Appreciative
* Valoriser, estimer, comprendre, reconnaitre
Inquiry:

« Enquéter, explorer, découvrir
Les présupposés de |'Al

+ Dans tout systeme humain il y a quelque chose qui fonctionne bien.
+ La réalité dépend directement de ce sur quoi nous nous concentrons.
* La réalité est créée a chaque instant et les réalités sont multiples.

D’un point de vue pratique
 Toujours partir de ce qui fonctionne

« Avant chaque entretien: se questionner sur les motivations
0 Les miennes

0 Celles du collaborateur




I’APPRECIATIVE INQUIRY

LE FEEDBACK
APPRECTATIF GAGNANT

Ter A : Appréeciation :
Qu’appréciez-vous dans I'état actuel des choses ?
2e A : Amplification :

Dans ce qui marche déja bien, qu’est-ce qui
pourrait étre amplifié pour aller encore plus loin ?

3e A : Ajustement :

Qu’est-ce qui pourrait étre ajusté/ajouté pour

améliorer encore plus le tout ?




LE FEED BACK

Par trinéme
A tour de rdle responsable/professionnelle/observateur.

Chacun trouve une situation qui nécessite de donner un feedback positif et un feedback
négatif a une professionnelle.

Le responsable méene I’entretien de feedback avec la professionnelle.
L’'observateur fait un feedback positif et un feedback négatif sur la posture du responsable.
Puis on tourne.

RIPS 3 minutes puis 5 minutes par tour




