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@ rarTICIPANTS

DIRIGEANTS (OU FUTURS DIRIGEANTS)
D'ENTREPRISES, D'ETABLISSEMENTS,
D'ASSOCIATIONS, DE CENTRES DE
PROFIT OU DE FILIALES.

RESPONSABLES DU PERSONNEL ET
DES RESSOURCES HUMAINES.

CADRES EN CHARGE DE LA GESTION
AUTONOME D'UNE EQUIPE, D'UN
SERVICE OU D'UNE AGENCE.

CHEFS DE PROJETS, RESPONSABLES
D'EQUIPES TEMPORAIRES ET/OU
DISSEMINEES.

(© OBJECTIFS

W Offrir a son équipe un leader-
ship construit sur une vision col-
lective et une confiance partagée.

B Maintenir dans une équipe, un
service ou un établissement, un
équilibre dynamique entre d'une
part, les exigences de l'objectif
final et d'autre part, les besoins
particuliers des hommes.

W Piloter un projet et rassembler
des compétences transversales, y
compris hors contexte hiérarchique.

W Gérer et faire fructifier un
capital-compétences : évaluation,
formation, recrutement, intégration.

B Comprendre les ressorts
invisibles du sentiment d'apparte-
nance, de l'implication individuelle,
de la mobilisation collective.

W Découvrir la panoplie compléte
des outils de la motivation : des
grands classiques aux petites
ficelles.

B Dénouer les conflits individuels
ou collectifs : comment éviter de
devenir le bouc émissaire.

W Introduire (quand il est néces-
saire) le changement de facon
motivante en affrontant (ou en
contournant) les vrais adversaires.

CYCLE D'EXPERTISE

Management

Construire son leadership

B Les vocations complémentaires du
Management et du Charisme : de la
maitrise de la complexité a la conduite
du changement.

B Les quatre dimensions fondamen-
tales du Leadership : étes-vous plus
gestionnaire, visionnaire, décisionnaire
ou populaire ?

B Les facteurs déchec : désir de plaire,
« myopie », incohérences, exécution
personnelle des taches, tentation du
controle ou besoin de popularité, im-
plication dans des querelles entre per-
sonnes. Etude de cas : comment diriger
danciens collegues/ amis.

0 La vision du leader : élaborer un réve
collectif, I'incarner personnellement par
son langage et sa présentation, oser
prendre des risques et sengager per-
sonnellement, savoir lacher la bride ou
resserrer les boulons en fonction des
circonstances.

B Les adversaires et les obstacles : pe-
tits chefs locaux, troc de privilege, jeux
de pouvoirs souterrains, organigramme
invisible.

il Les conditions de la confiance durable :
comment éviter le piége des surpro-
messes, des sautes d’humeur et de la
transparence.

B Lapproche différentielle du leadership :
comprendre son profil et ses risques de
dérive. Psychopathologie du leadership.

B Le triangle authenticité/enthousiasme/
maturité pertinente : avoir le talent de
rester soi-méme... avec talent.

Construire son équipe

B La dynamique des groupes et les phases
du développement : gérer les périodes
sensibles (découragement, transition etc.).

il Les fondamentaux de la conduite de
réunion : de la réunion formelle et pré-
parée a I'improvisation sur le terrain.

B Limportance des relations individuelles :
construire avec ses collaborateurs des

relations professionnelles mais person-
nalisées : caractere spécifique, itiné-
raire, motivations, situation, champs
dexpertise, désir dautonomie, degré
d’engagement.

0 Les explications en téte-a-téte : for-
muler des exigences franches et claires,
percer les abces quand ils existent.

il La gestion du temps collectif : savoir se
protéger des interruptions continuelles
et renoncer a étre sympathique a tout
prix.

I Faire la guerre aux mangeurs de temps :
technologie envahissante, réunionnite,
faux problemes pour se donner de I'im-
portance.

Il Les conditions d'un contrat de déléga-
tion réussi : éviter les pieges des fausses
deélégations qui démotivent.

0 Protéger la cohésion de son équipe :
comment s’y prendre avec les anciens, les
experts, les dauphins décus, les leaders
naturels d'une équipe déja constituée ?
Savoir tenir téte (en douceur) dans un
rapport de force.

Piloter un projet,

coordonner des compé-
tences transversales

B Limpératif du changement : regarder
les choses en face, trouver des solutions,
prendre la décision, écrire un cahier des
charges.

I Le plan d'action : résistances probables,
alliés  possibles, moyens nécessaires,
budget prévisionnel, organigramme des
taches, planning, mise en place d'une
base de données, circuits d'information,
vecteurs de communication, tragabilité
documentaire.

B La mise en place d'une équipe de pro-
jet : identifier, rassembler et coordonner
les compétences nécessaires (internes
ou externes).

i Piloter 'avancement du projet : points
de mesure, diagrammes, tableaux de
bord, procédures dalerte, mécanismes
correcteurs.
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i Les incidents de parcours : canaliser
le stress et les comportements agressifs
(pressions, menaces de rupture). Savoir
refuser (ou accorder) un délai (ou une
ressource) supplémentaire. Faire de la
négociation le pivot de ses relations pro-
fessionnelles.

Il Les contraintes spécifiques a la gestion
d’une équipe fragmentée (éclatée géo-
graphiquement, hétérogene ou asyn-
chrone).

Bl Pratiquer le management transversal
des compétences : agir sur les leviers d'in-
fluence sans autorité statutaire, mainte-
nir I'engagement des collaborateurs (y
compris hors hiérarchie) : de la relation
dautorité a la relation de coordination
horizontale.

i Ce qui peut faire déraper un projet :
contradictions intérieures, adversaires
déclarés, force d'inertie trop lourde.

Rassembler, évaluer et
développer les compé-
tences nécessaires

B Larchitecture collective : déjouer le
piege des organigrammes trop hiérar-
chisés et des circuits de décision trop
compliqués.

0 Le recrutement : dresser l'inventaire
des besoins, définir un poste, mettre
en place une campagne, conduire un
entretien.

Bl Lintégration des nouveaux embauchés :
pourquoi certaines greffes ne prennent-
elles pas ? Laccompagnement individuel :
comment aider un collaborateur a pro-
gresser ou a passer un cap difficile sans
créer une relation de dépendance.

i La re)négociation des conditions de
travail : comment éviter écueil des
fausses promesses et autres hypotheques
sur l'avenir.

B Lévaluation : organiser ses entretiens,
éviter les pieges du réglement de compte,
du copinage et de la résistance au chan-
gement.

DUREE : 48 heures réparties
sur 3 X 2 jours consécutifs
(horaires 9h-17h30)

PRIX : 2990 € HT (3576,04 110)
lll.] Repas du
O midi offert

Formation adaptable en intra
Eligible au DIF

LE PLUS

« Toute I'expertise du manage-
ment a mettre en pratique pro-
gressivement entre 3 modules
de 2 jours.

Il Le contexte nouveau de la formation
professionnelle (DIF) et la procédure de
validation des acquis de lexpérience
(VAE).

B Lévaluation des besoins objectifs.
Choisir entre le choix d'un prestataire et
la mise en place d'un circuit d'appren-
tissage interne. Former soi-méme des
collaborateurs ou suivre de pres leur
progression. La mesure des résultats
obtenus.

B Les nouvelles pistes de la Gestion du
Savoir en entreprise : oser renoncer au
confort de la centralisation ou de la
hiérarchie.

Motiver ses collaborateurs

B Les leviers objectifs : rémunération,
conditions de travail. Pourquoi lap-
proche de Maslow ne fonctionne-t-elle
pas toujours dans les entreprises fran-
Gaises ?

B Les mécanismes intérieurs de Iénergie
et de I'mplication : comment recharger
les batteries de vos collaborateurs.

B De I'image de Soi a I'image du Nous :
comment doper ses collaborateurs par
le partage d'une vision (reconnue).

1 De la confiance a la solidarité : mettre
en action les mécanismes de cristalli-
sation collective.

i Lengagement personnel du leader :
autodiagnostiquer ses propres motiva-
tions et celles de ses relais (les n-1). Leffet
miroir.

0 Le role essentiel de la redistribution
du pouvoir et les dangers de l'empower-
ment mal introduit : le couple Charisme/
Délégation.

B La bataille a livrer contre les petits
chefs et les bureaucraties internes : dé-
samorcer les jeux de contre-pouvoir ou
darriére-garde.

Il Les forces d'inertie a vaincre : affronter
les pantouflards, les autruches, les confor-
mistes, les « pyromanes » et les oppor-
tunistes. Elaborer et diffuser une culture
véritablement incitante. Organiser des
événements fédérateurs.

Gerer les conflits

il Les spécificités de la relation profes-
sionnelle : savoir tenir la bonne distance
dans les agressions du quotidien. Les
pieges de lintimité, des phénomenes
de transfert et du contre-transfert.
Comment désamorcer en douceur une
bombe a retardement.

B La critique efficace et non démoti-
vante : amener ses collaborateurs a des
comportements NoUveaux.

i Lart de dire Non : refuser un congé,
une augmentation, une faveur, une mo-
dification des conditions de travail.

Il La provocation individuelle : comment
réagir a l'indiscipline, a la revendication,
au mangque de respect, aux tentatives
de chantage, de manipulation ou de
sabotage. Le double jeu de collabora-
teurs insaisissables et destructeurs.

B Les hostilités interindividuelles (jalou-
sies personnelles, conflits de territoire,
jeux de pouvoir masqués) : le jeu de
larbitre.

i De la colere individuelle a I'hostilité
collective : traduire le langage codé de la
frustration... et savoir y répondre.

I Les conflits collectifs déclarés (absen-
téisme, turnover, greve) : communiquer
en situation de crise.

Bl Lesconflitsinvisibles:succession difficile,
blocage dans un service informatique,
fusion d’entreprises mal acceptée.

FORMATIONS

COMPLEMENTAIRES

Pour tout renseignement,
contactez-nous au 01 64 23 68 51

« Formation intégrale « Manager 2011 »
(6 x 2 jours)

o Cycle Gestion des personnalités (3 x 2 jours)
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