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:nE Objectifs

Sensibiliser aux differentes thematiques de la sante et
securite au travail

Développer une perception partagee du risque et des
benefices a agir

Faire progresser les pratiques en proposant des outils et trucs
et astuces dans leur quotidien

Eveiller de l'interét a agir chacun et chacune a son niveau






dIb

Pour vous, quels sont les 2 bénéfices clé d'une équipe
autonome et responsable & distance ?

allégement de la planific
moins de temps de gestion

qualité dutravail ~ gainde temps

atteindre les objectifs ' '
confiance dans le travail

§ confiance adaptabilité
¢ motivation
créativite efficacite flexibilité

se gerer seul eﬁ:l cience proactivité

satisfaction et confiance
pas de retard

gage de réussite
motivation equipe

confort

realisation des objectifs



J Innovation

Engagement

Coopération

Les 5 dimensions du bien-
étre au travail.
Quel impact au niveau
managerial dans le TAD ?

Efficacite

Source : Fabrique Spinoza, Les fondamentaux du BAT au travail, Paris 2018
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m TAD 2020 - 2021 : outil google Jamboard

RETRO SPECTIVE

N Qo

A DM
Succes / Difficultés / Obstacles 2 ! CONTINUE / STOP / START




Groupe 1

Succes START

meétéo
du
groupe

utiliser et se
former sur les
outils
collaboratifs

CONTINUE




Groupe 2
Succeés STOP START CONTINUE

Meétéo

Mettre un cadre
pour le retour sur
site par la direction
et éventuellement
pour chaque entité

Répartition
nouvelle de

I'espace //
télétravail




Groupe 3

Succes

STOP

START

Météo

Mode Hybride
présentiel et
distanciel,
manque
d'équipement
des salles.

Fixer les
regles de
retour au
bureau,
flexdesk

CONTINUE

Faire des
séances en
présentiel par
équipe
opérationnelle




Une idee : developper une charte
d'equipe pour le TAD

dIb




Connaissez-vous le niveau d’autonomie
de vos collaborateurs ?

Quelles questions pourraient vous aider a identifier le degre
d’autonomie ?

* Que connais-tu de cette tache, comment comptes-tu t'y prendre ?

* Quels sont les risques et les difficultes ?
* De quelles ressources as-tu besoin ?

* Quelle est ta motivation ?

* Quelle confiance as-tu de réeussir ?

* As-tu besoin de moi ou d’un colléiue iour faire ce travail ?



mB Management situationnel / adaptatif:

inspiré de la matrice de Hersey et Blanchard

 Chaque individu est unique
© Style 3 : PARTICIPATIF Style 2 : PERSUASIF q q
* Q) * ldentifier le degré d'autonomie de
@ chacun

c Efficace avec un collaborateur a Efficace avec un collaborateur a . y
2 compétence moyenne a élevée, compétence moyenne a faible, et e Autonomie =com petence +
g volonté moyenne a haute volonté moyenne m OtiV atl on
)]
= L. .
£ | Styles: DELEGATIF style 1 : DIRECTIF * Adapter le style de management a
© j“\ chacun et selon les circonstances

N &b |

AWAS » Evolution
% Efficace avec un collaborateur a Efficace avec un collaborateur a
& compétence élevée et motivée faible compétence mais bonne

(expert motivé) volonté
Faible Orienté taches et activités Forte



m TAD : fixer des objectifs clairs, compris et acceptés,
revoir si neécessaire les indicateurs et les délais a plus
court terme

Spécifique (a la personne)
Mesurable (indicateurs)
Ambitieux (requiert un effort)

Réaliste (moyens adéquats)

Temps (limité dans le temps, délai)



Vision + Compétences + Motivation + Ressources

Plan d'action

Pour faciliter I'autonomie et I'atteinte des objectifs

Changement

+ Compétences + Motivation + Ressources + Plan d‘action Confusion

Vision +-+ Motivation + Ressources + Pland‘action Anxiété
- , : Changement

Vision + Compétences + + Ressources + Pland'action 9 :
Progressif

Vision + Compétences + Motivation +- +

Plan d'action

Frustration

Source : Mary Lippitt, Leadership Success Expert, Managing complex change

Vision + Compétences + Motivation + Ressources +-

Faux déeparts




:nB A distance, besoin de feedback accrus
pour remercier, rassurer ou rectifier

* To feed: nourrir + back: «nourrir en retour»,
donner de lI'information pertinente en retour
sur la maniere dont nous avons percu une 4
attitude, un comportement, une opinion ou
une prestation.

* Le feedback est un outil de developpement
et de motivation qui aura un impact sur
I'autonomie.

* Quelle methode utilisez-vous ?




:nB Feedback de confirmation a ne pas oublier

‘ S’exprime dans un contexte clair et factuel par des remerciements,
B des compliments, des commentaires positifs, etc.

Lorsque tout se passe comme prévu, que tout avance: importance
V de le souligner de maniere spécifique, afin de motiver et donner
envie de continuer sur cette voie, renforce la confiance.



:nB Feedback de correction pour rebondir

S’exprime dans un contexte clair et factuel dans le but de

n permettre au collaborateur de prendre conscience de ce qui
nous touche et d’'améliorer la relation.

Lorsqu’on constate un ecart entre ce qui est fait et ce qui a
ete convenu.



:nB Bonnes pratiques du feedback ?

» Contextuel et factuel

e «wJe»

e Droit au but

« Pas de generalisation

* Ressenti

 Langage non-verbal approprié

« Référence aux objectifs définis

* Préparation préalable + bon moment
* Feedbacks positifs et correctifs de facon équilibrée
 Respect

 Ecoute




:nB Modele DESC —feedback correctif

Décrire les faits

Emotions (les votres)

Solutions (qui tiennent compte des besoins)
Conseéquences positives pour chacun




:ﬂB Modele RPBDC - feedback de de-escalade

« Réel: décrire la situation, poser le contexte

* Probleme: dire le probleme observe, exprimer le
ressenti, nommer les risques/conséquences

e Besoins: nommer ses besoins

 Demande: formuler des demandes claires, parler des
resultats souhaites

» Contrat: s’assurer qu’on est d’accord sur la maniere de
procéder doréenavant



m Modele Sandwich - pour une ’
personne en manque de confiance
* Valorisation de départ : montrer sa satisfaction concernant
une realisation ou un comportement du collaborateur.

* Feedback : faire part de ses observations et relever les
aspects que le collaborateur doit améliorer — étre objectif,
factuel, dans le non-jugement. Faire des suggestions,
demander, proposer des pistes.

* Compliments de conclusion : exprimer a nouveau sa
satisfaction envers le collaborateur, le mettre dans un éetat
positif en lui signifiant qu’il peut surmonter les obstacles et
résoudre les points exposes.



‘22 4 B
JA

J Département de comportement organi

Surtout des
34 minutes
a la fin.

Samuel Bendahan, Maitre d'enseignement et de recherche -
sationnel a I'Université de Lausannedécembre 2018, HUG

RN B A 1antbhanh
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:nB Menti.com : Quelles questions pour
bien accompagner ?

Menti.com
Code: 1678 9641
Lien ; https://www.menti.com/tj47rrj1ae

Quelle question vous parait la plus pertinente parmi les 3 ?
1. Quel est ton probleme ?

2. Pourquoi n'as-tu pas reussi ?

3. Comment puis-je t'aider ?



mB Questions pour accompagner et favoriser la
responsabilisation a distance

* Qu'est-ce qui vous serait utile ?

 Comment vous aider ?

* De quoi ou de qui auriez-vous besoin ?

* Que pensez-vous de vos prestations cette semaine ?

* Quelles sont vos réeussites, vos expériences sur lesquelles
VOUS pouvez Vous appuyer, vous inspirer ?

* Sur une échelle de 1 - 10 oU vous situez-vous par rapport a
I'atteinte de votre objectif ?



En cas de blocage par rapport a un objectif :
m utilisation d'une echelle comme outil de dialogue / réflexion.
Ou vous situez-vous par rapport a |'atteinte de I'objectif

X? {\ Objectif atteint

1*10

Prochaine étape ?

1 Comment allez-vous vous y prendre ?

De quoi avez-vous besoin ?

Qu’est-ce qui vous permet
de dire que vous étes dejaa X ?



m A distance évoluer vers une posture de Manager-Coach
permet de renforcer le lien et de stimuler I'autonomie

* Favoriser un espace d'ecoute et de reflexion
* Parler de maniere positive et constructive
* Privilégier le questionnement ouvert

e Laisser au collaborateur l'occasion de reflechir a ses besoins
et d'identifier ses propres solutions

* Proposer des choix pour favoriser la motivation et
I'engagement

* Etre orienté solution plutot que probléme
* Privilegier le «Comment» au «Pourquoi»



m Pour gagner en efficience dans l'art de
responsabiliser a distance

* Identifier ses propres besoins / prendre soin de soi - exemplarite

* Connaitre ses collaborateurs et leur niveau d'autonomie, personnaliser
le management

* Affiner le cadre si besoin, définir des regles pour tous
* Fixer des objectifs clairs, étre orienteé reésultat et assurer le suivi

* Communiquer «vrai» et souvent, entretenir le lien, donner des
feedbacks reguliers

* Developper, garder et entretenir le lien

* Favoriser l'intelligence collective et la cohésion d'equipe

* Faire confiance

* Donner I'impulsion et le bon exemple, faire preuve de reconnaissance
* Stimuler la creativite - oser




mTAD : comment responsabiliser et accompagner — pistes /autres ?




:nB Merci de votre attention

Pour tout compléement
d’information

Odile Criblez Gruaz
Tel. 079 83143 51




