People Management
Introduction au
leadership
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* Comprendre les différents réles du manager

« Mettre en application des outils de communication
interpersonnelle lige a la relation hierarchique

= Améliorer votre efficacité en tant que manager
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* Jour 1: Moiface a moi-méme
~Faisons connaissance
#Les 4 domaines d'intervention du Manager
#DISC - un modéle de communication
#Léchelle d'inférence
~L'impact des émotions sur la pratique managériale
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Au
programme
* lour 1: Moiface a moi-méme
* Jour 2 : Moi face aux autres
* Jour 3 : Mes collaborateurs en tant que personnes
* Jour 4 : La gestion de mon eguipe
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« Une relation professionnelle
qui se manifeste par la capacité
de fédérer et de mobiliser les
energies d'un individu ou d'un
groupe autour d’'une action
commune en vue d’'un objectifa
atteindre ».
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Etude de cas : Arnaud
Bonjour,

Je m'appelle Arnaud, j'ai 52 ans et je suis Directeur du département "Accidents du Travail" chez
EURINSURANCE, branche européenne du leader mondial en la matiere. Nous travaillons pour de
grands groupes industriels et commerciaux, tous secteurs confondus.

Je suis entouré d'une soixantaine de collaborateurs répartis en quatre sections chacune dirigée par
un chef de service. Ces quatre cadres ont été choisis a I'époque en fonction de leurs compétences et
de leur ancienneté (ce qui n'est pas toujours équivalent...) et si trois d'entre eux me donnent plutot
satisfaction, le quatrieme, Gérald, me décoit de plus en plus. J'y reviendrai.

Mon arrivée il y a quatre ans ne fut pas facile : je m'y connaissais sans doute en accident du travail
mais bon nombre de mes collaborateurs méme employés étaient plus compétents que moi. De plus,
un des chefs de service, revoila Gérald, pensait qu'il allait recevoir le poste et, cerise sur le gateau,
j'étais appelé a remplacer un vieux directeur tres paternaliste dans la gestion de son personnel.

Ma premiere préoccupation fut donc de faire I'inventaire de mon département. Quelles sont et ou se
trouvent les forces vives ? J'ai vite compris que je pourrais difficilement compter sur la participation
active de Gérald. Pour les trois autres et sans étre totalement rassuré, j'ai décidé de faire confiance
du moins sans éléments contraires. C'est vrai que Nadine est un peu jeune mais prometteuse, David
bon expert mais plutot chien avec ses employés et Tristan, le plus agé de tous, fort indépendant qui
semble attendre la fin de son parcours...

J'ai ainsi tres vite imposé un style : les objectifs sont clairs, la rentabilité est essentielle, on n'est pas
la pour rigoler et j'avais des comptes a rendre dans les plus brefs délais. Action !

Gérald me cause beaucoup de soucis. Dés le début, il m'a mis des batons dans les roues. Méme avec
son personnel il a changé au point que beaucoup ne savent plus comment le prendre. La coupe a
débordé lorsque j'ai appris qu'il avait lancé un faux bruit sur ma vie privée et la j'ai vu rouge ! Je l'ai
convoqué dans mon bureau, le menagant méme de licenciement. C'était il y a deux ans.

Depuis lors Gérald se tait, fait docilement ce qu'on lui demande, évite la faute mais ne représente
plus a mes yeux aucune valeur ajoutée. Il fait ses 38 heures, jamais une de plus, vient aux réunions
mais n'a plus guere d'avis et, quand on le lui demande malgré tout, se contente d'une réponse du
style "c'est comme vous pensez"...

Face a cela, Nadine, par contre, piaffe d'impatience ! L'attitude de Gérald la met en colére, elle
trouve son comportement inacceptable et indigne d'un cadre de son niveau. C'est quelqu’un qui met
sa fierté dans la gestion quasi impeccable de ses dossiers et dans une tres bonne organisation de son
travail.

Alors, je me sens parfois bien démuni devant la différence de ces quatre personnalités. C'est comme
si je devais avant chaque message ou chaque réunion me recentrer sur ce qui fait la particularité de
chacun. Calmer l'impatience de Nadine, tenter d'arrondir les cOtés rugueux de David, respecter
I'autonomie de Tristan tout en lui rappelant qu'il fait partie d'une équipe et...supporter l'indolence
délibérée de Gérald ! - Arnaud
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QUE M'INSPIRE LE TEMOIGNAGE D’ARNAUD?

En sous-groupe :

Quels sont les émotions ressenties par Arnaud?

Quelles sont les pensées d’Arnaud?

Comment Yvan voit-il les autres? (Chef, line managers, collaborateurs)

Quels sont les traits de personnalité dominants d’Arnaud

Quelles sont les difficultés auxquelles il est confronté et leurs solutions possibles

Problémes Solutions
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Les4 domainesclés du réle du manager
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DIRECTION

DEVELOPPEMENT
RELATION
:"I. N
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Direction(s)

Le manager est responsable de donner du sens aux activités de I'équipe ; ce sens repose sur les
finalités et I'ambition de I'organisation. Ce domaine correspond a ce que les gens sont chargés de
réaliser et a la finalité de leurs activités.

Opérations

Dans la vie de tous les jours et dans une perspective a long terme, le manager est responsable de
s'assurer que, quels que soient les plans et les activités décidés, ceux-ci sont effectivement menés a
bien de facon optimale. Ce domaine correspond a ce que les gens font en pratique autant qu'a la
maniéere dont ils le font.

Relations

Le manager est responsable de garantir que l'interaction constante entre les individus contribue a la
performance globale. Ce domaine correspond aux relations interpersonnelles permanentes entre les
gens, les groupes, les équipes et les parties prenantes. Il s'agit aussi de s'assurer que la richesse
potentielle apportée par la diversité ne devienne pas un obstacle a la performance.

Développement

Face a un environnement en changement constant, a une limitation structurelle des ressources et a
la nécessité que les collaborateurs soient engagés dans leurs activités, le manager est responsable de
s'assurer que ses ressources (dans le sens le plus large) sont entretenues et développées. Ce
domaine correspond a ce que le manager fait pour apporter la réponse appropriée aux besoins
permanents d'apprentissage et de développement aux niveaux individuel, de I'équipe et de
I'organisation.
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1/ Intelligence émotionnelle

Capacité a utiliser ses émotions dans la communication, a exprimer son ressenti, étre spontané en
toutes circonstances, transmettre des ondes positives, communiquer, méme en période de forte
tension, comprendre les émotions des autres (empathie). Des capacités qui aideront le dirigeant a
repérer les problématiques individuelles au sein d’une équipe

2 / Intelligence situationnelle

BN

Capacité a rebondir, innover dans une situation immédiate, transformer une contrainte ou un
obstacle en opportunité de réalisation. Basée sur la spontanéité, la créativité et le lacher prise. Pour
la développer, on doit se challenger sans arrét et tenter de sortir de sa zone de confort. Une
créativité débordante peut perturber les interlocuteurs les plus rationnels.

3 / Intelligence rationnelle

Capacité de prendre des décisions mirement réfléchies, sans faire référence a la relation ou
I’émotion. Indispensable pour définir une stratégie globale par exemple. Mais pas suffisante pour
manager efficacement ses troupes. Le dirigeant n’est pas a la téte d’une équipe de robots obéissants.
Besoin de reconnaissance et empathie seront indispensables.

4 / Intelligence relationnelle

Capacité a entretenir des relations sur le long terme, nouer des partenariats, convaincre un
investisseur, attirer des talents, utile dans la prise de parole en public pour convaincre un auditoire.
Permet de souder une équipe. A I'excés peut se transformer en compassion, souvent contre-
productive en management.
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5 / Intelligence de I’agilité

Capacité a mettre en mouvement et changer rapidement de posture, d’environnement. Nécessaire
pour instaurer le changement dans son organisation. Dans la transformation digitale, la réussite
repose sur I’humain. Cette intelligence permet de mettre plus facilement en action une équipe.

6 / Intelligence d’action et de décision

Capacité a prendre de la hauteur, a avoir une vision globale pour finalement se focaliser sur
I'essentiel. Evite de perdre du temps sur des sujets secondaires. C’est accepter de ne pas tout
maitriser. Sans pour autant confondre vitesse et précipitation.

7 / Intelligence de I’affirmation

Savoir dire non pour rester en accord avec ses valeurs, exprimer une critique mais de facon positive.
Repose beaucoup sur le courage. Sans pour autant tomber dans la rebelle attitude systématique qui
évite des situations délicates, risque de manque de leadership total.

Je voudrais développer :
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Responsabilité managériale

Vision
/ >

Direction de l'organi

Collaborateurs

Operations

e, W
INC

Cette position particuliere explique que les managers intermédiaires :

e peuvent se sentir écartelés entre la loyauté envers I'équipe et la loyauté vis-a-vis de la
direction de I'organisation (particulierement s'ils avaient été auparavant membres de
I'équipe);

e sont les intermédiaires nécessaires pour faire en sorte que la stratégie, les finalités et
I'ambition de I'organisation se diffusent a travers toute la structure;

e jouent un réle crucial dans la circulation optimale de I'information, en particulier en ce qui
concerne les décisions.

Par conséquent, atteindre un niveau plus élevé de responsabilités implique de déplacer le centre de
ses activités et de ses efforts vers des aspects moins familiers :
e ne plus "faire partie de la troupe", ce qui signifie que le manager ne devrait plus se
considérer comme devant "faire", mais bien comme devant "faire faire";
e agir en tant qu'exemple dans I'organisation et représentant de |'organisation dans le monde
extérieur ;
e devoir prendre en considération une gamme beaucoup plus large de devoirs comme la
cohérence et la loyauté vis-a-vis de I'organisation, de ses valeurs et de ses principes, de sa
ligne de commandement et de son cadre de travail.
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Les styles de communication DISC

DISC - Consignes :

Dans le premier tableau, vous avez toujours 3 mots regroupés. lIs n’ont rien a voir les uns
avec les autres. Vous devez choisir le mot qui vous caractérise le plus parmi les 3.
« Le plus » ne veut pas dire que vous ne vous retrouvez pas dans les autres.

Exemple : Efficace / Dominateur / Serviable : Lequel est le plus présent chez vous en
terme de comportements ?

L’objectif de ce questionnaire est de mieux vous connaitre et donc pas de donner une
image idéale de vous-méme. Soyez sincére.
Il s’agit bien de comportements.

Reportez votre sélection de la page suivante

Dans ce tableau il y a
e des « a»etdes « e » agauche de la case cochée
e des chiffres a la droite de la case cochée

En bas du tableau, faites la somme des points qui correspondent aux « a » que vous avez
sélectionnés. ldem pour les « € »

10
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Questionnaire DISC

Veuillez indiquer dans chaque groupe de caractéristiques, la caractéristique qui

correspond le mieux a votre personnalité ou maniére d’étre (sur le plan professionnel).

Efficace Lszertif
Dominateur Paisible
Serviahle Satisfait
Taiseux Javial
Reflachi Armical

Seliefacilement

Prend ses responsabilités

Attentionng Réceptif
&ime negocier Inflexikle
FPrend des initiatives Coopératif
TEtu Enthousiaste
Circonspect REserve
Extraverti Pondére
Cpiniatre Gagnant
Actif Equilibre
Ponctuel Indulgent
loyeux Tient ses engagements
Aftirant Wivant
walantaire Diplomate
Argumente aisément Accomodant
Monchalant Docil e

S'adapte facilement

Donne des instructions

o000 |0/0|0|0/g|0|0|0|/0|0,0|0|00|0|0O(0O0(0|0 0

Qrganise
Préecis

Original

50 5 I A O O G O O O G O O I G 1

Fopulaire
Discipline

Cultivé

People management —J1
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Reportez maintenant sur ce tableau les résultats de la page précédente. Additionnez

ensuite les chiffres obtenus en regard des « a » et ceux obtenus en regard des « € »

Efficace

Dominateur

Serviable

Accartif

Paisible

Satisfait

Taiseux

Refl&chi

Seliefacilement

Jovial

Armical

Prend ses responsahilités

Attentionné
Aime negocier

Frend des initiatives

Réceptif
Inflexible

Cooperatif

Tatu
Circonspect

Extraverti

Enthousiaste

Réservé

Pondéré

Opiniatre
Actif

Fanctuel

Gagnant
Equilibre

Indulgent

Joveusx
Attirant

wolontaire

Tient ses engagements
Wivant

Diplomate

Argumente aisément
Monchalant

S'adapte facilement

Accomodant

Docile

Donne des instructions

Organisé
Pracis

Criginal

O OO O3 O O O o) O O 03 O3 O O O O o) o) o o) o) O g o) o

Populaire
Discipling

Cultivé

oo oyog oo ufooyoloy oo oy gpopop o g

Total points "a";

Total points "e":

People management —J1
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Dominant ‘% ¢XTRAVERy,
e Influent

TACHES
SInnosuad

Consciencieux k

Le modeéle DISC

Pour mieux interpréter les signaux recus, il est indispensoble de se
connaitre soi-méme et aussi de connaitre les autres (base de
Iintelligence émotionnelle).

= Quatre categories distinctes

* Explorerla réaction des individus au sein de leur environnement
ou d’'une situation specifigue

» Explorerles styles et les préferences compertementaux des
individus

13
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Le modele DISC

* Dominance — Comment faisons-nous face aux problémes [/ défis ligs au
contrdle, au pouvoir et a 'assertivité ?

« Influence - Comment echangeons-nous avec les autres — en ce qul a trait
al'influence des autres et 3 la communication ?

* Stabilité - Quels sont nos comportements face 4 la cadence — en ce qui d
trait a Ia patience, ala persévérance et a |'obligeance 7

* Conformité Comment faisons-nous face aux reglements et aux
procédures— en ce qui & trait & |a structure et 4 'organisation ?

E Ty
~3NCOI
}1:,. ik
Attentionné
Calma
Cooperant
Modeste
Peatient
Fioble
~3NCOI
?1“"" Ch—
14
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[DENVITN AN =

.. BN les respectant de fagon
ardonnée,

Précis  Fonceur

Réponse aux régles Réservé  Energique
et procédures....

Approche des
problémes

Formel Rapide et difficultés...

Analytique Direct
.« B0 les contestant ..« BN dvitant les
de facon intrépide. Prudent Indépendant confilts.
Réfléchi  Exigeant

INTROVERTI EXTRAVERTI

R Attentionné |
la cohdrence et Calme
|'"harmonie, T

Coopérant
Patient

Etablissement
d'un rythme Modeste

Fiable _\_
«+ 20 recherchant le changement.

RELATION
STABILITE

15
People management —J1



Style de comportement ROUGE/Directif

Une personne avec beaucoup de ROUGE a des

dispositions naturelles pour :

* Créerobtenir des résultats immediats

* Penser rapidement

Etre dans |'action

Lancer des activités

Chercher etrelever des defis

Prendre des décisions rapides

—
~¥NCOI
By =
Style de comportement ROUGE
Tralts da Valeur pour Facteurs de Encas de Limites
caractire équipe confort stress possibles
Sventureus e sur e Libre de tout Exigeant Abusa de sa
reesuliat contride, position
survedllance et
détails
O a Pesprit de Visionnaire Pouyair Merveus Place b barre
coimipsEtition, innaver et se trop haut
innoyant toumer viers
Tawenir
Audacious, Rl les défis  Forum pour Agressit Mangue de
imfrépice presenter tact,
librement de d'empathie et
nouvelles idées de diplomatie
Ditermind Mol en marche  Peuou pasde  Egoiste Mssyme trop
travail de de
routing résponsabilites -..‘S’Eﬁc"al
Fro o=
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+ Posez des guestions « gu'est-ce gue » et &vitez les

g questions # comment »

hs Soyez bref, direct et allez droit su but

B 3aoyez d'accord sur les faits et les jdées, mais pas en priorité
E ave |a personne

f Discutez des problémes en mettant en avant comment votre
- interlocuteur peut jouer un réle dans 'atteinte d'une solution
E Metlez en avant les avaniages de vos idées et de votre

3 approche

L

g De ne voir que les problémes — de vous répéter - dutiliser trep
= de mois - d'affirmer des choses que vous ne pouvez elayer
e par aucun fait — d'aveir une atfitude frop sociable

Style de comportement

Une personne avec beaucoup d'ORAT ades

dispositions naturelles pour :

* Créer obtenir de bonnes relations avec les autres

* Raconter les choses et les evenements avec une tendance 3 étre trés
descriptif et en utilisant beaucoup de mots

» Ftre sociable et sincére
* Eviter les confrontations et les oppositions
« Créer un environnement motivant

+ Etre bonne communicatrice et rallier les autres & son opinion en
distrayant i'entourage

17
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Style de comportement ORANGE

Traits de | Valeur pour Facteurs de En cas de | Limites
caractére eguips confort Strass | possibles
Charmeur Optimisme et Beaucoup Egocentrique Me voit pas les
enthousiasme  d'interactions détails
avec les gens
S0r de sol Créatif et Libre de tout  Exagérément  Fait trop de
‘proolem contrile, optimiste compliments
salver’ surveillznce et aux autres
détails
Conmvaineant Mative les Liberté de Bavard Se repase trop
autres vers mouvement sur les autres
l'objectif
Enthousiaste Equipier Forumod Fon  Irréaliste Ecoute
ecoute les sélective
Idées a—
TN
k:. i
& *  [ites-lul ce qui rand |es autres enthousiasies
S *  Créez une amblance agréable ef conviviale
o * Mettez |es déiails par écrit, sans y donner trop d'importance.
E * Aidez-le & trouver un moyen de passer des mots aux actes
= * Happelez-lui de temps en temps qu'il doit finir cerlaines taches
.~ *  Lassez-lul la responsabilité de parler de ses idées, de ses sentiments
E el des personnes Concernsées
E
o
Lk
HH + De linterrompre — de ol dire c& qu'il doit faire - de prendre trop
E longtemps & paroie
-
R
—
SN
’:, pit=
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Style de comportement VERT/Sociable

Une personne avec beaucoup de VERT a des

dispositions naturelles pour :

» Travailler avec persévérance et mener a terme les taches selon un
madeéle de travail dafini

* Chercher un lieu de travail calme et sir
« Etre loyale avec ceux qui contribuent & un milieu stable

* Collaborer avec les autres, ontdu mal a dire « non » et peuvent
endosser des missions impossibles

* Représenter la stabilité dans une équipe

—
SSNCOI
r'l:'l =
Style de comportement VERT
Traits da Valeur pour Facteurs da En cas de Limites
caractiére | Bquips confort | stress possibiles
Populaire Equipier fiable  Milieu stable  Indécis Cherche 3
previsible eviter les
antaganismes
Amical Travaille pour  Aporécie qu'ily - Indifférent A dumal a
un manager et ait du temps définir des
pour un pour changer priarites
but/une cause  fes choses
A lacoute Patient et Travall d'égquipe  Artentiste Rejette lies
empathigue i long tenme changements
aver des 53ns garantie
relations
Patient, Logigue, pense  Peu de conflits  Rigide A du mal 4
décontractd, pas i pas antre les gens gérer les
honnete oppositions ——
o
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L. —

3 »  Minimalisez I'idee de risques sous-jacents.

@& + Formulez clairement les objectifs et les procédures définis el quel sera son

i réle

a - Soyez patient dzns la définition des objectifs

w

o «  Donnezjlul le tamps de s'adapter

& = Donnez-lul P'assurance d'un soutien parsonnel

E » Répondez aux questions « comment «

E; = Créez un environnement convivial et soyez sincérement inléressé par elle

;

h

=« [rétre trop insistant et trop dominant - d'étre trop exigent - trop de

. confrantation
e W
~INCOI

}P ik

Style de comportement BLEU/Analyste

Une personne avec beaucoup de BLEU a des

dispositions naturelles pour :

+ S'en tenir aux régles, directives et normes

Penser de fagon structuree

= Faire des compromis plutét que de s'opposer

Eviter la prise de risques

Etre un décisionnaire minutieux et donc, lent

Comprendre la valeur des solutions consensuelles
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Style de comportement BLEU

Trakis de
caracténe

Justed

A rar
tortl

et

Arabytieue

Cons&guent

Disc

ret,

Diplomnate

| Valeur pour

équipe
Recherche un
haut nivea
pour e travail
effectug

Stahle et tiable

Définit et
sxplique,
fournit des
informations &t
dos dtudes

Ancré dans la
réalibé

Facteurs de En cas de Umites
confort stress possibles

Cluand des
PERSEEE
critiques sont
nECEssalres
Trauall
technigue/de
détails

Cedlaboration
etroite avec un
petit groupe

Urne ambiance
e traveail
“familifra®

Pessimiste

FAGEIE L Eux

“Compligue”

Critiques
ENCOESivES

Défense en cas
de critigue
ERrOLVEes

S plonge dans
le travall de
détaiis

Excessif ot
inutilemen
intense pour la
situation

A du mal a
gerer las
oppostions

Comment aborder un:

Evitez:

People management —J1

c .

accord a quelque chose

de fagon systématique.

details

En cas de désaccord, fimitez-vous aux faits. Me vous em prenez pas &
la personne.

Soyez bien prépard et déterminez e pour el |& contra
Soyez spécifigue dans vos explications el lorsque vous donnez volre

Soyeg patient, persevérant el diplomate dans volra maniére d'expliguer,
Dans le cadre d'un changement & effectuer, exprimez-vous clairement et

Etayez vos idées ef affirmations par des informations approprides,

Les réponses vapgues ou superficielles - de refuser dexpliguer certains

21



NON EMOTIF
BLEU 8 ROUGE
B
|
|10
n
12
13
14

RE-ACTIF 15 ACTIF

8 9 10 11 12 13 14 15 le 17 18 19 20 21 22 23 24

17
18
19
20
21
22
23

VERT 24 ORANGE

EMOTIF

Et votre équipe ?
Positionnez vos collaborateurs sur le graphique.

Et votre hiérarchie ?

22
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Stades d’evolution du Manager

Faire faire

#  Plawufier
®  Lhgereser
&  Loniriilei

Spécialiste

Aglr en spécialiste

Les actions que je méne en tant que manager doivent étre a la mesure des responsabilités qui m'ont
été confiées par ma hiérarchie. Sinon, je prends la place de mes collaborateurs et mon équipe n'a
plus de leader...

23
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Les croyances— échelled’inférence

B T S
=TT |

=L mitL

BT WY T T
b TRR N RN PR
el Wl R AT

Ma perception de la réalité sera toujours subjective - ce qui ne veut pas dire inexacte ! Pareil pour

mes interlocuteurs.

Exemples :

People management —J1
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La séquence de passage de |"émotion (Mc Lean)
20 milisecondes

Les émotions de base

25
People management —J1



“L’émotion, c’est de I'énergie
en mouvement.”

FPetaer

LI P R
TWTEAW W TRy TR

L'émotion est ce qui nous fait avancer

D'un point de vue étymologique, nous trouvons dans le mot émotion, le préfixe latin « ex » qui veut
dire sortir, et le radical « movere » qui veut dire mouvement. Nous trouvons également le mot
motion, lequel a la méme racine que le mot moteur.

On peut donc dire que I'émotion est une énergie puissante qui nous fait agir d’une « fagon sensible,
et ce tant a l'intérieur de soi que vers |‘extérieur ».

Cette énergie génére un état affectif, composé de sensations physiques agréables ou désagréable
liées a une situation précise, a un stimulus ou un déclencheur.

Cette énergie génére une séquence de changement d'état qui intervient a la fois sur le plan
neurophysiologique et moteur.

Elle a une durée breve et les réactions qu'elle incite sont rapides.

26
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Modelede l'intelligence émotionnelle

Consclence Gestlon de sol minue le stress
de sol Auto motivation Augmente la
Tl Vision Auto régulation satisfaction
Valeurs Renforce Fintuiticn
Croyances Augmente I'estime
e 50
Consclence des autres | Gestlon des Coopération
Campréhension relations Collaboration
WO Connaissances / Etablir des rapports
et les COMPEtences Meillaures deécisions
AUTRES Resultats win/win
Plus de sens
Connections

;"I ",
“gneor

1. Conscience de soi
e Connaitre ses propres états intérieurs, ses préférences, ses ressources, ses intuitions
e Savoir reconnafitre ses émotions et leurs effets
e Connaitre ses forces et ses limites
e Etre sirde savaleur et de ses capacités

2. Gestion de soi

e Savoir gérer ses états intérieurs, ses impulsions, ses ressources

e Se montrer intégre et honnéte en toute circonstance

e S’acquitter de son travail de maniére responsable

= auto motivation

v Faire des efforts pour atteindre un niveau d’excellence, ou pour I'améliorer

S’engager, savoir épouser les objectifs du groupe
Avoir de l'initiative, saisir les opportunités

R NN

Se montrer optimiste et tenace, poursuivre ses objectifs malgré les obstacles
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3. Conscience des autres

Savoir capter les sentiments et les points de vue des autres

Savoir aider, anticiper, reconnaftre et satisfaire les besoins des autres
Aider les autres a se développer, stimuler leurs capacités efficacement
Concilier les points de vue différents

Déchiffrer les réactions au niveau du groupe. Créer la synergie dans un groupe

4. Gestion des relations

Travailler avec les autres a des objectifs communs
Induire des réponses favorables chez les autres
Persuader efficacement

Envoyer des messages clairs et convaincants
Inspirer et guider des groupes et des personnes
Initier ou gérer des changements

Négocier et résoudre des conflits

Au travail, qu’est-ce qui vous fait ressentir :

de la joie?

de la peur?

de la colere?

de la tristesse

Quel est le type d’émotion qui revient souvent ?

People management —J1
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Indice de computation— Robert Dilts

e
Compotiemant
axtarme

inaerme (P1)
Partida

A quei ressemble votre indice de computation?
P37

Prenez une situation de votre vie au travail qui a eu un impact émotionnel sur vous.

Que s’est-il passé et qu’avez-vous fait (des faits aussi détaillés que possible)

Qu’avez-vous pensé? Qu’est-ce qui vous a traversé |'esprit?

Qu’avez-vous ressenti? Des sensations corporelles?

Quel a été votre impact sur les autres?

Qu’auriez-vous pu faire avec vos émotions pour revenir a votre fonctionnement idéal, et gérer cette
situation?
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Plan d’action pour cette semaine

1.
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