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- Ce ne sont pas les idées qui comptent mais ce que vous en faites

Catalogue de formation
Innovation managériale

Un parcours d'apprentissage « a la carte »,
composé de 24 modules,
concu pour les entreprises qui souhaitent
s'approprier la culture de la coresponsabilité
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7 Sommaire

Nous proposons un parcours de formation progressif, composé de 24 modules « au choix »,
pour permettre aux managers de s’approprier de nouvelles postures et compétences alignées
au monde de demain.

PARTIE 1
INSTAURER UNE CULTURE MANAGERIALE INNOVANTE

CYCLE 1 : Susciter ’'adhésion a de nouvelles formes de management

Réf Intitulé Durée Page
01 | Histoire et avenir du management 3 5
02 | Evoluer dans un monde V.U.C.A. Yai 6
03 | Le management intergénérationnel 1]j 7

CYCLE 2 : Du management du changement au changement de management

Réf Intitulé Durée Page
04 | La culture de la coresponsabilité 3 8
05 | Roles et postures du manager facilitateur V2] 9
06 | Personnalités et innovation managériale V2] 10

CYCLE 3 : Fédérer autour d’un but commun

Réf Intitulé Durée Page
07 | L’adhésion aux changements V2] 11
08 | Mobiliser autour d’une vision et de valeurs communes 1j 12
09 | Manager et valoriser I'intelligence collective 1j 13
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PARTIE 2 :

INSTAURER UNE NOUVELLE FORME DE COLLABORATION

CYCLE 4 : Créer les conditions de I'engagement « durable »

(ETRE ENSEMBLE)

Réf Intitulé Durée Page
10 | Manager par la confiance V2] 14
11 | Développer 'autonomie et le sens des responsabilités V2] 15
12 | L’art du feed-back Ve 16
CYCLE 5 : Créer les conditions de I’épanouissement professionnel
Réf Intitulé Durée Page
13 | Développer et manager le plaisir au travalil 1j 17
14 | Les outils du coaching pour managers 1j 18
15 | La gestion des émotions V2] 19
CYCLE 6 : Préserver la qualité des relations interpersonnelles
Réf Intitulé Durée Page
16 | La communication bienveillante V2] 20
17 | Gérer les conflits et les personnalités difficiles 1j 21
18 | Reconnaitre et valoriser les équipes V2] 22
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PARTIE 3
INSTAURER UNE NOUVELLE FORME D’ORGANISATION
(FAIRE ENSEMBLE)

CYCLE 7 : Rendre son organisation plus apprenante

Réf Intitulé Durée Page
19 | Ancrer 'agilité au sein de son organisation V2] 23
20 | Développer la créativité et I'innovation V2] 24
21 | Le management hybride V2] 25
CYCLE 8 : Rendre son organisation plus résiliente
Réf Intitulé Durée Page
22 | Le leadership de l'incertitude Z3 26
23 | La culture de la résilience V2] 27
24 | Le management des erreurs et des échecs V2] 28
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A) CONTENU DES MODULES
01) HISTOIRE ET AVENIR DU MANAGEMENT - " journée

Objectif

Prendre conscience de l'impact qu'a la société sur le management de maniére a mieux
comprendre les fondements du management de demain.

Déroulé

Comprendre pourquoi et comment la société évolue avec la « Spirale Dynamique »

e Origines et fondements de la Spirale Dynamique
e Les principes du modéle
e Les 8 niveaux d’existence :
o Début de 'humanité : la survie
40.000 ans : la sécurité
10.000 ans : le pouvoir
6.000 ans : I'ordre
600 ans : le succeés
100 ans : le bien-étre
30 ans : la liberté

0 O O O O O

L’évolution du management vu par la « Spirale Dynamique »
e Les 6 cultures managériales :

o 1900 : Paternalisme — le patron

o 1920 : Directif — le chef

o 1950 : Bureaucratique — le manager

o 1980 : Stratégique — le leader

o 2000 : Collaboratif — le manager coach

o 2020 : Coresponsable — le manager facilitateur
Animations

o Diagnostic des cultures managériales préférées, actuelles et souhaitées

o Exercice : Avantages et des inconvénients de chaque culture managériale

o Exercice : Regards croisés entre cultures managériales (désaccords,
complémentarités)

Exemples d’illustrations :

RESTITUTION DES DECLARATIONS

Cultures managénaies Cultures mansgéraies Cuftures managériales.
prifirdns actuslies soutuaites

-‘

- =

WPucmsisie  BDwcl  BBesevomioue BBvavgous W Colabewt! CoResponsable
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02) EVOLUER DANS UN MONDE V.U.C.A. -

Objectif

Comprendre ce qu’il convient de changer en matiére de management pour évoluer
sereinement dans un monde marqué par la volatilité, I'incertitude, la complexité et les
paradoxes .

Déroulé

Origine et significations de I’acronyme V.U.C.A.

e V.U.C.A.: un acronyme proposé par 'armée américaine
e Les 4 caractéristiques du monde V.U.CA. :
o La volatilité (le monde change de plus en plus vite)
o L’(u)incertitude (il devient difficile de prévoir ce qui va arriver)
o La complexité (la quantité et la diversité d’informations rendent la compréhension
difficile)
o L’ambiguité (tout et son contraire peut arriver en méme temps)

Impacts du monde V.U.C.A. sur I’entreprise

La volatilité remet en cause les habitudes et I'esprit conformiste
L’incertitude provoque de I'anxiété et de la peur

La complexité malméne I'expérience

L’ambiguité provoque du doute et de I'incompréhension

Manager dans un monde V.U.C.A.

Développer I'agilité et la réactivité pour composer avec la volatilité

Se montrer proactif et lacher prise pour bien vivre l'incertitude

Mobiliser I'intelligence collective pour mieux prendre en compte la complexité
Ancrer la culture de I'expérimentation (test & learn) pour gérer 'ambiguité

Animations

o Exercice d’exploration des impacts du monde V.U.C.A. sur I'entreprise et les équipes

o Exercice d’identification de ce qu’il convient de changer pour s’adapter et évoluer dans
ce nouveau monde

o Diagnostic du niveau d’alignement avec chaque lettre de I'acronyme et plan d’actions

Exemples d’illustrations :
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03)LE MANAGEMENT INTERGENERATIONNEL -

Objectif

Comprendre les caractéristiques des différentes générations au travail afin d’adopter les
postures et les pratiques qui favorisent la coopération.

Déroulé

Comprendre les caractéristiques des différentes générations

e Prendre conscience de I'évolution du rapport au travail
o Différencier management des générations et management intergénérationnel
e Découvrir les caractéristiques des différentes générations (désirs, besoins)

Gérer les tensions entre générations

Comprendre les perceptions des générations entre elles et leurs conséquences
Construire la « carte d’'identité générationnelle » de son équipe

Valoriser chaque génération et favoriser la reconnaissance mutuelle

Animer des entretiens de résolutions de tensions entre générations

Motiver et dynamiser une équipe multigénérationnelle
e Mobiliser les générations autour d’un sens commun et de valeurs partagées
e Savoir adapter sa communication face a chaque génération
e Développer la cohésion et créer de la complémentarité entre chaque génération

Animer une équipe de générations différentes au quotidien
¢ Identifier sa perception de chaque génération et les impacts sur son management
e Savoir concilier souplesse et fermeté pour créer un cadre collaboratif équitable
e Découvrir des pratiques du management intergénérationnel

Animations

o Diagnostic sur les différentes générations de son équipe
o Exercices de regards croisés (des divergences aux complémentarités
o Mises en situation d’entretiens individuels et collectifs

Exemples d’illustrations :

uEDOUARD

Vous annonce qu'il refuse de faire des
fermetures a 20h parce qu'il vient de
divorcer et qu'il a & sa charge sa fille une
semaine sur deux, ainsi qu'un samedi sur

PARENT BIENVEILLANT "
“Je comprends. Je vais en parler
avec 'équipe et on va trouver une
solution. Je suis vraiment triste
d’apprendre cette nouvelle.

. ton contrat, soit tu démissionnes”
Tu peux compter sur moi

ENFANT LIBRE ENFANT SOUMIS / REBELLE ADULTE
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04) LA CULTURE DE LA CORESPONSABILITE -

Objectif

Evoluer d’une relation « Parent / Enfant » & « Adulte / Adulte » pour rendre chacun auteur et
acteur de la performance collective et de son épanouissement individuel.

Déroulé

Les limites du management traditionnel vue par I’Analyse Transactionnelle

Bénéfices et limites du systétme « Command & Control »

Les 3 états du moi (Parent/Enfant/Adulte) et les 6 cultures managériales
Les jeux psychologiques induits par la relation « Parent / Enfant »

Les 4 positions de vie

Quand les solutions d’hier deviennent les problémes d’aujourd’hui

Evoluer d’une relation « Parent / Enfant » a « Adulte / Adulte »

Du CARE 1.0 au CARE 2.0 (Confiance, Autonomie, Responsabilité, Equité)

Le chemin de I'évolution

Réles et postures du manager « Adulte »

Les « 10 messages permissifs » qui autorisent les salariés a devenir « Adultes »

Ancrer la culture de la coresponsabilité : pourquoi ¢a coite C.H.E.R. ?
e La remise en cause des Certitudes et des Croyances

L’altération de certaines Habitudes

Le déclanchement des Emotions

La modification de nombreux Raisonnements

Animations

o Exercice d’affectation de I'état du moi induit par chaque culture manageériale
o Diagnostic des 10 messages permissifs
o Exercice d’appropriation de la posture « Adulte »

Exemples d’illustrations :

i
O‘toe? Les transactions et le triangle dramatique 3 - MOBILISER AUTOUR DE “PRINCIPES COLLABORATIFS"
L%
s man 8 FRINCIPE DE SUBORDINATION
A ot a““*m'm:?"' T UNILATERALE HIERARCHIQUE PRINCIPE DE CORESPONSADILITE
e R Kilaboo :m:umnu- mmm TENFANT® e - I
ST TRES SOUVENT A L'ORIGINE
2 o MR 2 DU TRIANGLE CRAMATIGUE ]
( PN [ [
A\ ‘f' I'.I e Sauvour Persboutour =
o
\y A
v A
\.'- W
S o !
o e~ |
[ ear \ ¥ \ Victime ;
| | [ & IMPOSE A L'ENTREPRISE, IMPLLSE PAR L'AUTORITE,
' EAS J \ | INSTAURE PAR L'AUTDRITE NEGOCIE ENTRE LES PARTIES
s : E: ’ PARENT [ ENFANT ADULTE / ADULTE
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05) ROLES & POSTURES DU MANAGER FACILITATEUR -

Objectif

S’approprier les nouveaux réles et postures du manager afin de faciliter 'adoption de la relation
« Adulte / Adulte ».

Déroulé

La nouvelle raison d’étre du manager

Les 4 finalités du manager : produire, gérer, animer et innover

Les impacts de la crise Covid-19 sur les relations managers-collaborateurs
L’impact de la relation C.A.R.E. 2.0 sur les rdles et les postures des managers
L’'importance du management en entreprise

Les réles du manager facilitateur
e Cadrer : définir le « contrat collaboratif »
o Mobiliser autour d’'un sens commun, fédérer autour d’'une identité partagée,
négocier les principes de la relation C.A.R.E. 2.0
¢ Rassembler : Mobiliser les potentiels et coconstruire la collaboration
o Susciter 'engagement, co-définir les rituels et pratiques collaboratives, faciliter
I'intégration, révéler les potentiels et valoriser la diversité
e Animer : Dynamiser l'intelligence collective
o Libérer I'expression et encourage les initiatives, mettre en relation, stimuler
I'intelligence collective, procéder a des feedbacks réguliers sur I'organisation et la
collaboration, s’adapter aux aléas
e Soutenir : Protéger et faire grandir ses équipes
o Aider ses équipes, féliciter, apprendre des erreurs et des échecs, reconnaitre
I'incarnation du « contrat collaboratif)

Les postures du manager facilitateur
e L’état d’esprit nécessaire pour s’approprier ces réles (humilité, médiation, audace...)
Animations

o Exercice d’affectation de I'état du moi induit par chaque culture managériale
o Exercice de co-construction d’'un référentiel de « manager facilitateur »

Exemples d’illustrations :

ETAPE 1

e elisan PaneifErias v ACTION
of “'"T.":.'...”,.:.':."?-':.".: @i:u:.-m{ E ROLES ET POSTURES MANAGERIALES

LE MANAGER
FACILITATEUR
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06) PERSONNALITES & INNOVATION MANAGERIALE -

Objectif

Comprendre ce qui facilite et freine I'appropriation des innovations managériales selon les
personnalités

Déroulé

Présentation des différentes personnalités avec I'’ennéagramme
e Personne et personnalités : quelles différences ?
e Présentation des principes fondateurs de I'ennéagramme
¢ Description des 9 profils de personnalité et leurs caractéristiques professionnelles :
Besoins, motivations et conditions d’engagement
Modes de collaboration et de communication
Caractéristiques professionnelles
Styles de management et de leadership
Facteurs de stress

O O O O O

Personnalités et collaboration
e Les perceptions qu'ont les types de personnalités entre eux (positives et négatives)
e Les complémentarités entre types
o Adapter sa communication selon les types de personnalité

Ennéagramme et innovation managériale
e Comprendre ce qui favorise et freine I'appropriation de la culture coresponsable selon
les différents types de personnalité

Animations

o Questionnaire de personnalité en ligne
o Exercice d’identification des « regards » entre types de personnalité
o Mise en situation d’un entretien de développement personnel

Exemples d’illustrations :
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07) L’ADHESION AUX CHANGEMENTS -

Objectif

Comprendre les résistances au changement, les gérer et susciter I'adhésion pour faciliter
I'appropriation de la culture coresponsable.

Déroulé

Comprendre le processus d’'un changement et ses impacts
e Les réactions des individus selon 'origine du changement (proactif/réactif ; voulu, subi)
e Les facteurs qui facilitent et freinent 'adhésion
o Les différentes étapes d’un changement (déni, colére, peur, tristesse, résignation...)
e Le rapport au changement selon les différentes personnalités

Fédérer les équipes autour d’un changement
¢ Annoncer un changement
e Déterminer des objectifs clairs et fédérateurs
e Passer de I'adhésion a I'action
¢ Intégrer les contraintes du projet et mobiliser autour des bénéfices du changement

Gérer les résistances au changement
¢ Anticiper et identifier les risques de tensions liés aux changements
o I|dentifier et gérer les résistances individuelles et collectives
o Deévelopper son assertivité et son leadership
e Reépondre aux objections et s'adapter aux personnalités difficiles

Animations

o Préparation d’'une annonce de changement sur la base des freins présupposés
o Mise en situation de présentation d’un projet d’'innovation managériale

Exemples d’illustrations :

Conduire le changement
b -

e e chmpgirnand o fes réaistances

Condulre le changement
[Pt —
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g
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08) MOBILISER AUTOUR D’UNE VISION ET DE VALEURS
COMMUNES - 1 journée

Objectif

Coconstruire une vision commune et un socle identitaire de référence afin de légitimer
I'adoption de nouvelles pratiques manageériales et collaboratives.

Déroulé

Rassembler autour d’une vision commune

De la mission (quoi) a la vision (pour quoi)

Les finalités de la vision (engagement, recadrage, innovation...)
Les 4 critéres de validité d’'une vision

Utiliser la vision pour donner du sens

Se référer a la vision dans son management au quotidien

Fédérer les équipes autour de valeurs collaboratives

De la regle (faire ensemble) a la valeur (étre ensemble)

Les finalités des valeurs (cohésion, recadrage, amélioration continue...)

De la marque employeur aux valeurs collaboratives

Modalités de définition, d’appropriation et d’incarnation des valeurs collaboratives

Processus d’appropriation des valeurs collaboratives

Sélectionner et définition des valeurs

Diagnostic du niveau d’adhésion et d’appropriation des valeurs
Déclinaison des valeurs en pratiques professionnelles

Modalités de suivi du niveau d’appropriation des valeurs par les équipes

Animations

Exercice de définition d’'une vision
Ateliers de définition des valeurs collaboratives
Ateliers de sélection de pratiques managériales et collaboratives innovantes

O
@)
@)
o Exercice de définition d’un plan d’appropriation

Exemples d’illustrations :
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09) MANAGER ET VALORISER L’'INTELLIGENCE
COLLECTIVE -

Objectif

Mobiliser les compétences et les potentiels des membres d’une équipe pour co-construire les
conditions d’une culture coresponsable et gagner en innovation

Déroulé

Comprendre ce qu’est l'intelligence collective

Les mécanismes d’évolution d’une équipe

Le principe de l'intelligence collective : 1 +1 =3

De 'intelligence managériale a l'intelligence collective

Les apports de l'intelligence collective (innovation, résolution, agilité, entraide...)

Les 3 étapes de I’émergence de lI'intelligence collective
¢ Vouloir coopérer
e Savoir coopérer
e Pouvoir coopérer

Le management de I'intelligence collective
e Un nouveau contrat social
¢ Roles et postures du manager vis-a-vis de I'équipe
e Les processus décisionnels
¢ Les modalités d’animation du collectif au quotidien

Les méthodes d’intelligence collective pour :
e Résoudre les problémes
o Améliorer I'existant
e Innover
e S’entraider

Animations

o Diagnostic de I'équipe
o Mises en situation d’animation de réunions d’amélioration de 'existant et de soutien

Exemples d’illustrations :

LE PROCESSUS DE MOBILISATION LE CO-DEVELOPPEMENT
DE L'INTELLIGENCE COLLECTIVE
' m Le demandaur expoas ia situstion, las "consaillars” dcoutant

LE THMNGLE

DRAMATIIUE O LAPPROPRIATION DE LINCARNATION
n

Sauvenr Persécuteur Bane Principes Sawalr Pauvair
u BESOIN Le demandsur clarifim son besoin au regard des échanges prialables
Les conseiliers formublent leurs avis, idées, conseds, ke demandew pose
4 1
+ > o e
a Le demandeur indiue o8 quil souhaite retenic el défnt un plan
Victime Valours wautair

d'actions, les consaillers 'aident & finaliser
‘ APPRENTISSAGE
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10) MANAGER PAR LA CONFIANCE -

Objectif

Créer les conditions de la confiance pour faciliter I'appropriation de nouvelles postures
pratiques collaboratives

Déroulé

et

La confiance, de quoi parle-t-on ?
o Définition de la confiance
¢ La confiance en soi, aux autres, en I'entreprise
e Le rapport des Frangais vis-a-vis de la confiance

Les 5 conditions pour (ré)instaurer la confiance en entreprise
o Crédibilité

Authenticité

Respect

Transparence

Engagement

Confiance et management
e Les modalités d’expression de la confiance selon les personnalités
¢ Cultures managériales et confiance : ce qui la favorise et la freine

Les modalités d’instauration de la confiance en entreprise
o Faire déclarer le niveau de confiance (au sein de I'équipe, vis-a-vis du manager,
envers 'entreprise
e Coconstruire les modalités d’instauration de la confiance avec I'équipe
¢ Piloter 'appropriation de la confiance mutuelle

Animations

o Diagnostics individuels et collectifs sur le niveau de confiance en soi, aux autres, en
I'entreprise
o Ateliers de sélection de pratiques qui instaurent et préservent la confiance

Exemples d’illustrations :

Les 4 &tats émotionnels de la corfiance

Credibilité
Authenticité

Respect

Sarénitd Mifance

Transparence <1 <[+

+ Probablliité de "trahison” +

Préjudice de la "trahison”

Eng_agement"'__%_ o

vy
Ty
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11) DEVELOPPER L’AUTONOMIE ET LA RESPONSABILITE
— Y2 journée

Objectif

Développer I'autonomie et la responsabilité des collaborateurs pour évoluer d’'une relation
« Parent / Enfant » a « Adulte / Adulte »

Déroulé

Les conditions de I'autonomisation et de la responsabilisation

Définition de 'autonomie et de la responsabilité

Les apports de la psychologie sociale (état agentique, locus de contréle...)
Les conditions de 'engagement et de la responsabilité (choix, importance)
Pourquoi veut-on de I'autonomie sans accepter la responsabilité ?

Management et responsabilité
¢ Le lien de subordination hiérarchique et ses conséquences sur la responsabilité
e Les 6 cultures managériales et leurs effets sur la responsabilité
e Le pacte de « coresponsabilité »

Le processus de responsabilisation en entreprise

Faire évoluer le management de la posture de « parent » a celle « d’adulte »
De la persuasion a la déclaration

Identifier ce qui favorise et freine la responsabilisation

Définir le cadre de I'autonomie

Les pratiques managériales responsabilisantes
e Les engagements réciproques
e Le « Visual management »
e Le retour d’expérience

Animations

o Diagnostic des modes de fonctionnement qui freinent la responsabilisation
o Sélection de pratiques qui renforcent et soutiennent 'autonomie
o Mise en situation d’un entretien de responsabilisation

Exemples d’illustrations :

2
o ‘\(,E-? La théorie de I'engagement (Adolphus Kiesler - 1971)
<

Les 3 eritéres d'angagement individuel -

2
0‘\0&? Le « Locus de contréle » (Julian Rotter - 1954)
<

MPORTANCE te [acts pour findivic
Lergagement sara Slavi o Nacie soutian une

[ — Attribution de ce qui nous Aftribution de ce qui nous

Imnportant
E g e 0 1690 & Un bassin arrive a une cause extérieure arrive & nous-mémes
-1+ ++ & ch
- : ance - Hasard - Fatallld
g £ SENTIVENT DE LIBERTE Tout Puissant
g2 g LUengagemen! sera proporfionnel sy cheis
§ ; g E VOB 6 18 paEONNS O AgT
g /= -+ % Plus le locus de contrdle « s'intemalise », plus l'individu devient autonome
= = I il bl ' fai 5 choix.
" é st responsable parce qu'll a la possibilité d'agir et de faire des chaoix
o el s Tl Lengagerment sera pus fort ol st pois scous s e v
Insignifiant regant dRuTU S 5818 PropAioNEl 2 Nomurs La possibilité de faire des choix autodéterminés

do parsonnes lmeirs

augmente la motivation et le plaisir (Expérience de Murayama de 2015)
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12) L’ART DU FEEDBACK - /2 journée
Objectif

Ancrer la culture du feedback pour développer I'authenticité dans la relation et la culture de

I'apprentissage continu

Déroulé

Les enjeux du feedback

Avoir de I'information sur soi, un besoin vital

Les finalités du feedback (développement individuel, amélioration continue...)

La fenétre de « Johari »

Donner, recevoir et demander du feedback : le tableau des signes de reconnaissance

Formuler un feedback
e Les 4 positions de vie
Sélectionner I'objectif du feedback et les résultats attendus
Préparer son entretien
Les conditions d’un feedback efficace (le moment, le lieu...)
Les postures et attitudes qui facilitent le feedback
Les principales étapes de I'entretien de feedback :
o L’invitation
o La demande d’autorisation
o La formulation
o L’'engagement
e Les pieges a éviter

Gérer les réactions a un feedback
e Les réactions selon les personnalités
e La roue des émotions
e Le traitement des réactions

Animations

o Exercice de renseignement individuel de la fenétre de Johari
o Mise en situation d’un entretien de feedback

Exemples d’illustrations :

o5t La “Fenétre de Johar!"
00\\0 (Joseph Luft & Harrington Ingham - 1955) Les
o s principaux
ressentis
Co que L& autres connalssent ' faca au
SRk o N feedback
négatif

ZONE AVEUGLE

Conew de mol

L i

ZONE INCONNUE et leurs
: prises en
compte
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13) LE MANAGEMENT DU PLAISIR AU TRAVAIL -

Objectif

Rendre les salariés auteurs et acteurs de leur épanouissement professionnel

Déroulé

La notion de plaisir au travail

Bonheur et plaisir au travail, quelles différences

L’impact du confinement sur I'épanouissement professionnel

Les 4 facteurs de développement du plaisir au travail

Les bénéfices du plaisir au travail pour I'entreprise et les salariés

De la compétence (savoir-faire) a 'appétence (aimer-faire)

L’appétence, une aptitude qui ne s’apprend pas

Les 4 critéres de définition d’'une appétence

Le référentiel des 30 appétences (débrouillardise, originalité, conceptualisation...)
Le processus de détection des appétences

Manager le plaisir au travail
e Cartographier les appétences des emplois
¢ Intégrer la notion de plaisir au travail dans I'affectation des missions
e Evaluer le niveau de valorisation des appétences

Les différents domaines d’utilisation des appétences en entreprise
¢ Recrutement, intégration, motivation, engagement durable
e Evaluation, feedback
« Evolution et réorientation professionnelle
e Conduite de projet, réorganisation

Animations

o Exercice de sélection de ses 5 appétences et inappétences
o Co-construction d’'un référentiel des appétences

Exemples d’illustrations :

DEBRDUILLARDISE

¥ A-T-L UH POINT COMMUN ENTRE CES DFFERENTES METIERS 7

Originalite Structaratlon
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14) LES OUTILS DU COACHING POUR MANAGERS -

Objectif

Intégrer les outils du coaching dans son management afin d’aider et soutenir les collaborateurs
dans leur développement professionnel

Déroulé

La posture de coach
o Lerdle et les postures d’'un coach
e Positionner le coaching parmi les différents actes de management
e Comprendre quand la posture de coach est nécessaire et quand elle ne I'est pas : le
management situationnel

Les principes du coaching
e Les caractéristiques d’une relation de coaching
e Le « contrat de coaching »
e Les conditions d’exercice du coaching

La démarche du coaching

Valider I'objectif et obtenir 'engagement du collaborateur
Sélectionner les outils dans différentes disciplines (PNL, AT...)
Conduire les entretiens

Effectuer des bilans réguliers d’appropriation des nouvelles aptitudes
Valoriser les progrés

Les piéges a éviter dans la relation de coaching
e Déjouer les jeux psychologiques
¢ Ne jamais influencer ou apporter des solutions
o Laisser 'autre maitre de son évolution

Animations

o Autodiagnostic sur la posture de coach
o Mises en situation d’entretiens de coaching selon les objectifs

Exemples d’illustrations :

MANAGER COACH
.,r .

‘ [

Différence entre objectif et engagement

ENGAGEMENT

m

Prandre en charge
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15)LA GESTION DU STRESS ET DES EMOTIONS - "

Objectif

Comprendre et gérer le stress et les émotions induites par I'ancrage de la culture de la

coresponsabilité

Déroulé

Origines du stress et des émotions
e Comprendre le réle et le mécanisme de formation du stress
e Dissocier stress, émotions négatives et tensions
¢ Identifier les différents facteurs de stress en fonction des personnalités
e Prendre conscience des effets négatifs pour soi et dans sa relation aux autres

Gérer son stress

Savoir évacuer et transformer le stress négatif en énergie positive
Maitriser les techniques de relaxation rapide

Diminuer la pression qu'une personne peut s'infliger a elle-méme
Modifier sa représentation de la situation pour gagner en sérénité

Gérer les émotions
Comprendre le réle et les fonctions des émotions (peur, colére, tristesse, joie)
e Développer sa conscience et son intelligence émotionnelle : le « Quotient
Emotionnel »
o Tirer profit des émotions négatives afin de les utiliser comme levier de progrés
e Apprendre a lacher prise

Animations

o Diagnostic de son coefficient émotionnel
o Exercices de transformation des émotions négatives

Exemples d’illustrations :

EMOTIONS INCONFORTADLES EMOTION f.‘ﬂHFUW[mI LA PENSEE ALTERNATIVE

leme supporte pas
de ne pas pouvolr

Quelgue chose Ca ne sara plus jamais

[t cermandé & ean, Ln cie s CoLEOOARELTS. cie e rppeler 3y piurs vile Sur un dassier wigent
ot j ' utune nouveile depuis § heures

de territle va m'arriver | comme avant

contriter la situation

PENSEE AUTOMATIQUE PENSEE ALTERNATIVE

Pars sir |
1l est nonmal de ne pas
[pouvoir Bvoir Toueurs Gue dois-je faine pour
Ie contrile que cela n'arrive pas 7

Dynésens - 101, rue de Sévres - 75006 Paris

19



16) LA COMMUNICATION BIENVEILLANTE - "/

Objectif

Faciliter l'appropriation de nouvelles pratiques et postures collaboratives par une
communication respectueuse de soi et des autres

Déroulé

Les principes de la communication bienveillante

Définition de la communication non violente

Les bénéfices de la communication bienveillante pour soi et les autres

Les postures de la communication bienveillante (empathie, tolérance, ouverture...)
L’assertivité : exprimer ses besoins dans le respect de 'autre

Prendre en compte ses besoins pour parler « vrai »
¢ Accueillir ses émotions et en comprendre le sens pour le faire savoir
o Clarifier ses besoins pour bien se faire comprendre
e Formuler ses besoins de maniére que cela ne heurte pas I'ego et sois bien vécu

Les techniques de communication
e L’écoute active (questionnement, spécification, reformulation)
e Le métamodéle du langage (généralisation, omission, distorsion)
Les phénomeénes d’interprétation, de dilution
Jugement, ressenti, faits
La méthode D.E.S.C.
Les niveaux logiques

Donner du sens a ses propos
e Se référer au sens commun, aux valeurs et principes collaboratifs
¢ Rappeler le contexte professionnel et I'intention positive de I'échange

Animations

o Exercices de formulation d’'une critique négative ou d’un reproche
o Exercices d’entrainement a I'appropriation de la méthode D.E.S.C.
o Mise en situation d’entretien de communication bienveillante

Exemples d’illustrations :

o“oe?‘ Les niveaux logiques (Robert Dilts) Le D.ES.C
! Exemple

U collaborateur 58 CONMOCIE oUYOURS 2vee 10 5 15 minuges de resard

Ca qua la personne sa dit
9 P aux riunions ' équips en visooonfdence

IBENTITE d sk ol

VALEURS, CROYANCES \ | Cola fan 3ok catta comain cue tute connectes avac flus de 1 minutes do ratard s
Co gue ls mansger exprims L= prveni malgrd mes slevtes e et

Tu n'ns pas s fare CAPACITE

Pl e sentrner dhe ne pas S respecte of cela e conirane, oF autant gue b= respect des
horaine par chacun €31 IMPortant pour natre bon fonctionnement b datance

COMPORTEMENT e trOUVE IMPOLENL QUE NOUS &N Parlions.

[
-

V'igniore ce que jo peus fakre pour gue tu ot poncuel. Que proposestu ]

La confusion des niveaux logiques :
Principe qui améne une personne a affecter une information
au mauvais niveau

Ul | [appnicia ton ERGIQETIRA 3 FESPECTAY L5 NOMRINeS 0 3 T4 PISvENY A3NS 6 C37 Coniraing
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17) GERER LES CONFLITS ET LES PERSONNALITES
DIFFICILES -

Objectif

Gérer les risques de conflits et les oppositions nés de I'ancrage de la culture de la

coresponsabilité et de 'appropriation de nouvelles pratiques et postures managériales

Déroulé

Comprendre les origines et les caractéristiques d’un conflit
e Comprendre les différentes causes et origines d’'un conflit
e Connaitre les 4 étapes d’évolution d’un conflit et savoir agir en conséquence
¢ Identifier les facteurs qui amplifient ou diminuent les situations conflictuelles
o Evaluer les effets négatifs et positifs d’un conflit

Décrypter les différentes typologies de personnalités difficiles
e Découvrir les différentes typologies de personnalités difficiles (le colérique, le bavard,
le paranoiaque...)
e Comprendre pourquoi une personne est ou devient difficile pour soi
e Décrypter les intentions et les motivations des personnalités difficiles
o Tirer profit des difficultés rencontrées avec certaines personnes

Manager les situations difficiles
e Conduire des entretiens de résolution de conflits et d’apaisement des tensions
o Traiter les résistances aux changements (critiques, objections, inertie...)
o Adopter une posture de médiation pour aider ses collaborateurs a résoudre leurs
conflits

Les entretiens de gestion des situations difficiles
e L’entretien de gestion d’'un conflit interpersonnel
e L’entretien d’arbitrage d’un conflit
e L’entretien de recadrage

Animations
o Exercice de compréhension de l'origine de la difficulté d’'une situation ou d’'une
personnalité
o Mise en situation d’entretiens de gestion d’un conflit et de recadrage

Exemples d’illustrations :

Synergle Les 4 dtapes d’ un confiit
Elapes Critéres cbservables
[ ?;;"" CONFUT OUVERT Expression ferme
T role randithe
j = 0 |LEtmssrmneamms | ® i dit
=
Mes s & ]
g e BLOCAGE Compariements
& | gt par o e . d” Buivement
- ] it sepend o1 e Sous-entendus
Mot st
§. B | vas itaves TEWN Attitude de
g ° nwndumm PR W | cisignation et de
2 rarurnE s tristesse
@ = | Eoesltpar |
= ros rifatves DIVERGENCE Exphcations
o Matelritation & egpealsans e peints 8 war, de gosmon. » d" arguments
Etala pas M et oo uma- curst q.uu il 2 RS vt contraires
mmwm e SO0 pow ' val pag ]
pour obenrun "Wm" 2 Il est possible 4 1out moment da stopper les dsques de confiit
fen o par una prise an comple des crfdres ohsenables
Cherche laccord Cherche & gagner

Dynésens - 101, rue de Sévres - 75006 Paris 21



18) RECONNAITRE ET VALORISER LES EQUIPES -
2 journée

Objectif

Valoriser I'appropriation de nouvelles pratiques et postures collaboratives pour faciliter leur

appropriation et maintenir 'engagement

Déroulé

La reconnaissance, de quoi parle-t-on ?

e La fonction de la reconnaissance : un signe d’attention et de valorisation

¢ Les différents signes de reconnaissance (conditionnels/inconditionnels ;
positifs/négatifs)

¢ Les différentes fonctions de la reconnaissance (estime de soi, évolution,
apprentissage...)

¢ Les différents besoins de reconnaissance selon les personnalités et les étapes de vie
(étre aimé, étre reconnu...)

o Les différentes formes de reconnaissance (verbales/non verbales ;
matérielles/émotionnelles...)

Construire son systéme de valorisation
¢ Les différentes formes de reconnaissance selon les cultures managériales
(paternaliste, directif, bureaucratique, leadership, collaboratif et coresponsable)
e Les criteres de reconnaissance (résultats, valeurs, comportements, innovation...)
e Les acteurs de la reconnaissance (responsable hiérarchique, collaborateurs,
collégues, clients, fournisseurs...)

Formuler sa reconnaissance
- L’entretien de valorisation
- La formulation d’une reconnaissance vis-a-vis d’'un groupe

Animations
o Compléter son tableau des « signes d’attention »
o Mise en situation d’entretiens de reconnaissance

Exemples d’illustrations :

D
%
o
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Le tableau des signes de reconnaissance (Eric Berne) LES 4 FORMES de reconnaissance

Good job, fu as adtoint kas chjpchis
Brno
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19) ANCRER L’AGILITE AU SEIN DE SON EQUIPE -
2 journée

Objectif

Ancrer la culture de I'agilité pour mieux s’adapter au monde V.U.C.A. et faciliter 'appropriation
de la culture coresponsable

Déroulé

Les fondements de la culture agile

Les origines de I'agilité

Le manifeste agile : les 4 valeurs et les 12 principes de 'agilité

Apports de I'agilité et complémentarités avec le management hiérarchique
Transposition du fonctionnement agile au management

Coconstruire les modalités d’un fonctionnement agile

Se référer au sens commun et aux valeurs pour Iégitimer le passage agile
Identifier les domaines ou l'agilité peut étre adoptée

Convenir des réles et postures des membres de I'équipe

Définir les « régles du jeu » de la collaboration agile

Les méthodes agiles
e Les principes des méthodes agiles (fonctionnement par itérations, processus
incrémental, intelligence collective, prototypage, cycles courts, processus continu...)
e Les pratiques agiles (30, Hapiness Index, Dojo, Kudo Box, Feed-back door...)

Animer I’équipe en mode agile

Diagnostic du niveau de maturité d’appropriation des principes agiles
Fonctionner en équipes auto organisées

Piloter les équipes avec le « management visuel »

Les rituels de reconnaissance et de valorisation des résultats

Animations
o Autodiagnostic du niveau d’appropriation des valeurs et principes agiles
o Mise en situation d’'une réunion de « Visual management »

Exemples d’illustrations :

Modéle = Gl e :
sc RU M o L fran In progress

+ Protiques ogiles
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20) DEVELOPPER LA CREATIVITE ET L'INNOVATION -
Y2

Objectif

Adopter des techniques de créativité pour soutenir I'innovation managériale

Déroulé

Créativité et personnalité

Imagination, créativité, innovation : quelles différences ?
Les freins a leviers de créativité selon les personnalités
Apprendre a penser « Out of the box”

Les apports de la neuroscience

Créer les conditions pour faire émerger les idées collectivement

Les principes de l'innovation collective

Alterner des temps de proposition individuelle et de validation collective
Encourager les initiatives et les expérimentations

Le concept de « lab »

Les principales méthodes de créativité
e Les signaux faibles

Les 6 chapeaux

L’océan bleu

L’open innovation

Sélectionner et expérimenter les idées
¢ La hiérarchisation des idées (réalisme, pouvoir d’action, ressources...)
e Expérimenter en mode « Test & Learn »
e Le retour d’expérience

Animations
o lIdentification de son profil de créativité
o Mise en situation d’'une réunion d’exploration et de sélection d’idées

Exemples d’illustrations :

oﬂoe?‘ Imagination, créativité, invention & innovation o‘\cﬁ?‘ Les 6 chapeaux (Edouard de Bono)
o o

IMAGINATION

H

INVENTION

Ponade
[ priong.

CREATIVITE

H

A lest g
chapeaux

; de

a De Bono a
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21)LE MANAGEMENT HYBRIDE -

Objectif

Maintenir la performance collective et 'engagement de collaborateurs qui travaillent a distance
et sur site

Déroulé

Adapter son management au contexte hybride

Les avantages et les inconvénients de I'organisation hybride

Adapter I'organisation a la diversité de lieux et des temps de travail
Coconstruire les conditions de I'hybridation au niveau collectif et individuel
Négocier les conditions de cette nouvelle forme de collaboration

Adapter sa posture de manager au contexte hybride

S’approprier les postures de I'’hybridation (confiance, empathie, écoute...)
S’adapter au niveau de maturité

Impliquer chacun pour composer avec la diversité des situations individuelles
Responsabiliser sur les conditions du bien-étre et de la performance

S’approprier les bonnes pratiques du management hybride

Sélectionner les activités qui peuvent étre soumises a I'’hybridation du travail
Décider des modes d’organisation a adapter

Transformer certains rituels (processus décisionnel, réunion...)

Réaliser des retours d’expérience

Adapter son management au quotidien

Procéder a des feedbacks réguliers sur le pilotage de I'activité

Maintenir le lien et veiller au maintien de 'engagement et de la motivation

Trouver le bon équilibre entre temps « forts » (productivité) et « doux » (convivialité)
Impliquer les équipes dans 'amélioration continue de I’hybridation du travail

Animations
o Exercice de cartographie des missions a distance et sur site
o Mise en situation d’'une animation de réunion hybride

Exemples d’illustrations :

Le man agement SitU ation nE|. Les 5 bonnes pratiques des réunions en télétravail

Ry los facteurs Is de 4 parliciper & une riunion :
“Qu'sitendez-vous ¢'une munion **

PERSUASIF

2 Adopler des ntusls "lcebreakers™ en début da réunion adaptas aux contaxios
MOBILISER “Citer un ki de Ja semaim” pour valoraer ; © Crache [a valde” pour Kbdrer las inilants.

Passer sn revus les principaus ind dactivith wt e collaboration {visual marag )
“Féafizations, iritants, besom de souten . *

Maotivation

DIRECTIF PARTICIPATIF

Ml Qusiifier lobjectif de la réunion
STRUCTURER ASSOCIER “Partage dinformations, rsckiion de probldme, retsur dexpénionce, fecherche diddes... ~

Faire exprimer le niveau de satisfaction de ia réunion selon des critéres préddfinis
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Compétence
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22)LE LEADERSHIP DE L’INCERTITUDE - % journée
Objectif

Adapter sa posture et son management a un contexte imprévisible et incertain pour maintenir
le niveau d’engagement et de motivation

Déroulé

Le rapport a I'incertitude

Psychologie sociale et pensée stoicienne

Niveau d’intégration de l'incertitude selon les cultures managériales
Incertitude et personnalités

Les avantages et les inconvénients de l'incertitude

Les 4 principes du leadership de I'incertitude
Opportunité

Sérendipité

Engagement

Retour d’expérience

Les 6 aptitudes face a I'incertitude
e Humilité, confiance
¢ Relativisme, positivisme
e Audace, coopération

Les pratiques du management de l'incertitude
La déclaration des humeurs
L’expérimentation d’idées

La matrice « pouvoir d’action / prédiction »
La catharsis

Animations
o Autodiagnostic des postures du leadership de I'incertitude
o Exercice d’utilisation de la matrice « pouvoir d’action / prédiction »

Exemples d’illustrations :
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23)LA CULTURE DE LA RESILIENCE -

Objectif

Créer les conditions du « rebond » collectif suite a une crise majeure pour continuer de se

développer

Déroulé

La résilience organisationnelle, de quoi parle-t-on ?
e Le concept de résilience : origine et évolution
¢ Différence entre résilience individuelle et organisationnelle
¢ La notion d’identité et de crise identitaire
e Les objectifs de la résilience en entreprise

Le processus de résilience
e Le processus : crise-résistance-résilience-changement
o Les différentes phases d’une crise et les modalités de gestion
o Les formes de résilience
e Les 2 piliers de la résilience : autorisation et protection

Les 4 caractéristiques des personnes résilientes
e Confiance en soi, aux autres au monde
¢ Relativisme, dissociation émotionnelle
o Adaptation, souplesse
e Persévérance et discernement

Le management de la résilience
e Environnement affectif et bienveillant
e Entourage avec sui I'on peut partager son vécu et ses ressentis
¢ Management compréhensif et soutenant

Animations
o Autodiagnostic sur les caractéristiques de la résilience
o Exercice de définition d’une stratégie de résilience suite a une crise

Exemples d’illustrations :

Les 2 principes du management de la résilience

Autorisation Protection
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24) LE MANAGEMENT DES ERREURS ET DES ECHECS -
Y2

Objectif

Créer les conditions pour que les erreurs et les échecs soient mieux vécus et puissent étre une
opportunité d’apprentissage

Déroulé

Erreur et échec, de quoi parle-t-on ?
e Erreur, échec, faute : quelles sont les différences ?
e Le rapport a I'échec et a I'erreur : pourquoi sont-ils mal vécus ?
e Le conformisme et la pression sociale
¢ Les biais cognitifs

Les bénéfices des erreurs et des échecs
e Les bienfaits de I'échec et I'erreur : apprendre et évoluer
e Les 3 principales conditions pour que I'échec et I'erreur soient bénéfiques

Les conditions de la valorisation positive des échecs et des erreurs
e Confiance en soi, aux autres au monde
¢ Relativisme, dissociation émotionnelle
e Adaptation, souplesse
e Persévérance et discernement

Les pratiques de management des échecs et des erreurs
e Le « Pre Mortem »
e Le « retour d’expérience »

Animations
o Exercice « Pre Mortem »
o Exercice « Retour d’expérience »

Exemples d’illustrations :

£ Pre-mortem

9 ‘\cﬁ?‘ Les vertus de I'échec (Charles Pepin)
L¥)

i

Les 2 principales vertus d'un échec

SOURCE D'APPRENTISSAGE
(Rafael Nadal)

RECRIENTATION
(Serge Gainsbourg)

Les 3 conditions pour que I'échec soit vertueux

Dissocier 'échec
de la personne ®
qui I'a vécu

Comprendre le
message positif
de I'échec

Reconnaitre b
I'échec
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N’hésitez pas a nous consulter pour

que nous imaginions ensemble votre solution

francis.boyer@dynesens.com

06.84.01.01.98
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