Livret souvenir de la journée

‘ Olivia YVES et Matthieu GIRIER
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# _“manageériale

Du management du changement au changement du management




Programme de la journée

9h30 : Introduction et présentation de la journée

9h40 : Conférence introductive sur I'innovation managériale (Olivia YVES & Matthieu
GIRIER)

11h30 : Atelier d'échange de pratiques et de créativité
12h45 : Déjeuner buffet sur place

14h : Présentation du projet ANFH d'accompagnement des établissements :
« Management participatif et intelligence collective »

14h30 : Table ronde sur les nouveaux modes de management
15h30 : Atelier d’expérimentation

16h20 : Conclusion et bilan de la journée
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Notre metier :

accompagner les transformations des organisations

0

CONFERENCES
Pour inspirer les
organisations en quéte
d’innovation managériale

Qe
‘

®
-

SEMINAIRES & ATELIERS

Pour se former, échanger

entre pairs ou avancer sur
des projets de
transformation

CONSEIL
Pour accompagner
les transformations

et favoriser leur
appropriation



Innovation managériale

www.inhnovationmanageriale.com



http://www.innovationmanageriale.com
http://www.innovationmanageriale.com/

Linnovation managériale
Conférence introductive




Du management du changement au changement du management

Définition de l'innovation managériale

Innover oui, mais sur quoi ? Les 6 piliers de I'innovation managériale

Ce qui change vraiment : état d'esprit et postures

Ce qu'il faut savoir pour réussir une transformation managériale

Réinventer son management : pourquoi c’est difficile ?
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ﬁ Du management du changement au changement du management
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__Economique.  Technologique Ecologique

o
——

Les 4 grandes revolutions









Quatre mouvements
de transtformation depuis 1996

© Territorialisation : rationaliser I'implantation des
activités hospitalieres en fonction des besoins de
la population, qui évoluent ;

~ Gouvernance : donner au directeur d'hopital les
leviers pour conduire la transformation ;

o Tarification : passage de la dotation globale a la

taritication a |'activité pour objectiver les axes de
reorganisation ;

© Qualité : mise en place de I'accréditation, puis la

certification, pour éviter que la restructuration se
fasse au détriment de la qualité des soins.




o Transformer |'administration
hopital en acteur de soins
agile

© Suivre la course du progres
technique et technologique,
qui s'accélere

© Engager les équipes dans la
transformation de maniére
positive
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6 styles de management
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Gérard Edenburg

Sociocratie

Sociocracy

As sl desgun

Brian Robertson

Holacratie

LA REVOLUTION \—=

HOLACRACY §

Isaac Getz

Frédéric Laloux
Entreprise opale

Entreprise libérée

Py
Liberte

& Cie

Quand I liberté
des salariés
fait lo

borhewr



Collaboratif
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Paternaliste
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Histoire
Appartenance ’
Disponibilité ,
Proximité .
Soutien
Affect
Maitre/Apprenti

Organisation
scientifique
Autorité
Productivité
Obéissance

Modes opératoires

Séparation des
pouvoirs

ARG,

Cadre
Statuts
Qualité

Respect conformité

Regles

Tableaux de bord

Centralisation
du pouvoir

Appartenance Courage Recherche de qualité
Soutien Conquéte Rigueur
Confort Audace Collectif

Affect Rap.po.rt ‘Conforrplte
. soumission Régles priment
Dépendance o )
domination sur la relation

Performance
Efficience
Challenge
Rentabilité
Obijectifs

Projets
Intéressement

Récompense

au meérite

o

Humanisme
Bien-étre

Groupes de travail

Communauté
Emotions
Intelligence
collective
Diversité

Ambition
Progres
Challenge

Pression
Primauté accordée au
matérialisme

Collaboration Confiance
Partage Autonomie
Soutien Responsabilité
Lenteur

Consensus “mou” Indépendance

Victimisation




Emergence des styles de management en France

— 100 %
- 80%

- 60%

2000

2010

B Patron B Chef B Manager || Leader B Manager coach Facilitateur

Copyright DYNI[EISENS

L'étre ex question 7 ———
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’ Performance | Humanisme -

Cadre ¢ Effici 8 . ! Liberte
Statuts > & Bien-étre \

) Qualité - Challenge I Groupes de travail Autonomie

¢ " Rentabilité Eonmmunauta Confiance

: RespecF:;c‘coInformlte_ Objectifs : Yirean T Test & learn

‘ egles Projets 48 Intelligence Intrapreunariat
¥ Tableaux de bord § Intéressement = _ collective Agilité
- Centralisation | Récompense _ Biversité AL Vo]
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6 styles de management




| beekast

1 - Quels sont vos 2 styles de management préfér

es

Xy
- -

www.beekast.live/aos8

Collaboratif
i
2% .

A
s

Humanisme
Bien-étre
Groupes de travail |
Communauté
Emotions
Intelligence
collective
Diversité

a titre personnel ?

b ﬁ 4
-

Liberté
Autonomie
Confiance
Test & learn
Intrapreunariat &
Agilité
Télétravail



( beekast  www.beekast.live/aos8

4

Performance

Efficience

Challenge
Rentabilité
Obijectifs
Projets

Intéressement
Récompense
au mérite

2 - Quels sont, selon vous, les 2 styles de management dominants dans votre établissement actuellement ?



( beekast  www.beekast.live/aos8

Collaboratif
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Humanisme ) Y
Liberte

Autonomie
Communauté Confiance
Emotions Test & learn
Intelligence Intrapreunariat s
collective Agilité
Diversite Télétravail

Bien-étre
Groupes de travail

3 - Quels sont les 2 styles de management vers lesquels votre établissement devrait s'orienter
pour répondre a ses objectifs ?



Le management demeure marqué par la fonction de supervision :

on parle encore de surveillantes !
ppr——— e g ——




d Définition de lI'innovation managériale




Management et états du moi

(Analyse transactionnelle)

==

RELATION PARENT - ENFANT
Subordination unilatérale
Command & control

RELATION ADULTE -ADULTE
Co-responsabilité
Test & learn



La FINALITE des nouvelles pratiques managériales

Directif Collaboratif

Bureaucratique

Stratégique

0

o

Performance Humanisme .
Cadre Efic . > Liberte
Statuts iIcience Bien-étre )
Qualits Challenge Groupes de travail Autonomie
y Rentabilité Communauté 2 Conflance 1
Respect‘colnformlte -_ Objectifs ER o tiohE Test & learn J
Regles ¢ Projets Intelligence Intrapreunariat
Tableaux de bord = Intéressement collective Agilité
Centralisation ™ Récompense Diversité ; Télétravail
- | du pouvoir g au mérite (
BE - v vEm A T \

Organisation : productivité, qualité, performance

Collaborateur : QVT

Organisation /
Collaborateur




Innovation managériale

“Transformation majeure des pratiques et postu aboratives

Entre (et pour) les managers et les rs
En vue d'évoluer d'une relation “Paren a "Adulte/Adulte”

uilibre entre épanouissement
rofessionnelle,

Dans le but de trouver le plus justé

personnel et perfot

Afin de créer de nouvelles r I'organisation, ses collaborateurs
wironnement.



d Innover oui, mais sur quoi ? Les 6 piliers de I'innovation managériale



Les 6 piliers de I'innovation managériale

1. Confiance
2. Co-responsabilité
3. Plaisir

4. Collaboration

5. Agilité

6. Creativite



Quand les solutions d’'hier deviennent les problemes d’aujourd’hui

Confidentialité
> Opacité, rétention
d’infos

On ne nous dit pas
tout

|

Subordination
unilatérale
> Passivité

1
2

|
|

Performance
> Asservissement

-

> Dissensions

Conformité
> Rigidité

Y

Fonctions dédiées
> indifférence

) ) ) =

|

|

| |
Division du travail J

|

|

~

)

Je ne suis pas payeée
pour ¢a

J
On me met la pression}

C’est de la faute des
autres

|
|
{
|

|

p
On a pas le droit de
faire autrement

~

J

p
On n’écoute pas mes

idées

~

Problemes

Axes
d’innovation

MEFIANCE )  CONFIANCE

INFANTILISATION RESPONSABILITE

’

|
|
|
|
|
|

\ ) | ) N S N

SOUFFRANCE ) PLAISIR
DIVISION ) | COLLABORATION
RIGIDITE ) AGILITE

CONFORMISME }/ CREATIVITE




L'ancrage des 6 piliers dans votre établissement

Sur une échelle de 0 (absence d'ancrage) a 3 (ancrage confirmé)*,
notez le niveau d'ancrage de chaque pilier de I'innovation managériale
dans votre établissement

Confiance 11% 55% 31% 4%
Co-responsabilité  [i¥% 44% 45% 7%

Plaisir 13% 49% 36% 2%

Collaboration

Agilité 20% 2%

Créativité

B Non mPlus oumoins mOui mConfirmé



Innovation manageériale : |la fin des gourous










TR NSIOEDN N AN fdduasaoansTEaBuMaYeY e e e nTe . nToTuURETANTYTAN L LB L T B B SN uYErERY "‘\"lr‘ll\"ﬁ'?llll?
:

TEST & LEARN






Réunion hebdomadaire d’'une heure intitulée “Questions et réponses du C.E.O"

pendant laquelle les fondateurs répondent aux questions des collaborateurs postées @ qirbnb

sur un forum interne (retransmission en direct et conservation des réponses)




Bulletin météo des valeurs

Valeur

Agilice

Anticipar et s‘adapter an
permanence

Ouverture

Elre curieux et g'enrichir de La

diversice

Etre un partenairs (espectueux o
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Amticiper et sadapter

Valorisation

Déclaration trimestrielle en équipe du niveau d’incarnation des valeurs
via la méthode de la météo

\/aleurs
de Tornos
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Détinition collaborative du nouveau projet stratégique
pole emploi
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IKONICA MINOLTA

LE POUVOIR DE TRANSFORMER

Dans un monde digitalis, collaboratif et communautaire
qui se transforme radicalement, I'adaptation et la maftrise
des nouvelles technologies est un avantage déterminant
pour les entreprises, qui oblige & se réinventer...

Notre raison d’étre

Nous faisons évoluer |es environnements de travail et |a
performance de nos clients, avec nos collaborateurs et nos
services innovants.

Nos 6 valeurs

11 Quverture et Honnétete

2 | Orientation Client

3 | Innovation

4 | Passion

5 | Participation et Collaboration
6 | Responsabilité

’—
/a SHINKA
Evotumon wACTION
P ara

4 questions pour aqir ET TRANSFORMER
Vous voulez décider, prendre une initiative, lancer une
idée, transformer...

1 1 Est-ce une bonne chose pour Konica Minolta ?

2 | Cela apporte-t-il une valeur ajoutée a notre client 7

3 | Est-ce |égal et éthique 7

4 | Etes-vous prét a le partager avec la communaute
des collaborateurs Konica Minolta 7

Si la réponse a chacune de ces 4 questions est OUI, ne
demandez a personne 'autorisation, vous avez le pouvoir
de transformer, AGISSEZ !

Le mode d'emploi du "pouvoir de transformer”
est disponible sur l'intranet du groupe.

Jean-Claude Cornillet Avril 2018
Président

La carte « le pouvoir de transformer »

IKONICA MINOLTA



Affaires
juridiques

Dialogue

Logistique < social

Qualité de vie
au travail

Stratégie et
organisation

‘ Psychologie Risque chim. R

Parcours et

carrieres

Abs. long Recrutement

'\

Répartir les missions en ensemble cohérents -
, - o o HOPITAL
et créer les conditions de la coopeération k/ INTERCOMMUNAL
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Je n'aime pas faire J'aime faire

. -

Définir les engagements du service : ) . o ®

O , . Apporter un “soutien technique &

= et garantir leurs respects o . =

s " a ses collaborateurs »n

Y : —_

R, - Q.

g g - . N s [e e, 7 . R

1 Optimiser les ressources - Contribuer a la définition de la stratégie @
) financiéres, matérielles, humaines...) .
_) ]
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) : ®

A= . Faire grandir ses collaborateurs =

o Maintenir I'enthousiasme et I'engagement i (compétences, posture) "

% - ' =

- ;s |- ofla W

o : : - Fédérer et mobiliser autour

n Faire adhérer aux changements : d'un but commun 9

= : Q

7 - S

O m =

O
=

Je n'aimerais pas faire J'aimerais faire

\) )
(N7

Déclaration individuelle du niveau de “savoir-faire”
et "d'aimer-faire” des activités confiées partitio




Création de « bulles d'oxygene »

~—CNNEMASSE

. I° . ) . I . L] L] M am
favorisant l'initiative, |I'envie et le plaisir, sur la base du volontariat 5 vivre ensemble



Evaluer le bien - étre au travail ||j| ;l\
CENTRE

HOSPITALIER

grace a un indice dédiée et a un barometre permanent

SAINT-LO
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PARTICIPATION Décidé par le chef On sait ce qu'on mange

> |
-

. N

COOPERATION Décidé par le chef

On sait ce qu’on mange

Apportez les ingrédients

demandés

P

/

Apportez le plat demandé

!E‘ , 1’T ' p— e

P& ' 'o

_

. ‘ ’
4 / - . > [ |

It
COLLABORATION ' Décidé par le groupe
ce qu'on mange

Préparons ensemble




Vis ma vie

Chague année pendant 1 demi-journée,
les collaborateurs découvrent le méetier de leur collegue ! !



ILvous s AIDE

a résoudre votre probléeme ?

CAR POUR LUI, UN PROBLEME A TOUJOURS,

(MAIS TOUJOURS)
UNE SOLUTION !

w * * w*

Bientot, vous pourrez lui dire merci !

1TAG
Y®U

YR i by AXA Banque

Développement d'un outil de “reconnaissance collaborative”

IL VOUS a donné

UNE IDEE &
POUR AMELIORER
VOTRE PROJET ?

w * * w

Bientot, vous pourrez lui dire merci !

W W by AXA Bangue

#ITAGYOU (idée, soutien, conseil...)

VOUS TRAVAILLEZ ici
DEPUIS BIENTOT 3 ANS

ET NON...

VOUS NE SAVEZ TOUJOURS PAS
COMMENT ENLEVER LE BOURRAGE
DE CETTE IMPRIMANTE !

LUI LE SAIT

Bientot, vous pourrez lui dire merci !

w x N by AXA Bangue

P sanaue

reinventons / notre métier



Exemple résultat Ecart, point de questionnement : ﬂ
Volr les differences

« Je pense que mon manager est exemplaire (il fait ce qu'il dit et
il dit ce qu'il fait) »

Ma perception La perception de mon
équipe
TOUJOURS PARFOIS

Ecart
T

Co-diagnostic annuel entre le manager d'un magasin et son équipe SCh ﬁ | d‘t
sur les pratiques managériales puis co-construction d'un plan d’actions GROUPE



5. Agilité
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Mise en place d'une OVNI (organisation volante non identifiée)
pour résoudre des problématiques de facon a-hiérarchique



Suppression du reporting et des notes UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise
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Suppression des présentations powerpoint en Comité de Direction amazon
(remplacé par une présentation de 5 a 10 mn sur une page)
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orcer les échanges et |'agilité des eéquipes
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par de nouveaux lieux de travail .wr%‘ﬁ
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Mise en place d'une plateforme d’innovation collaborative

| %I’Assurance
ID'NOV Maladie
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Lab Pole emploi : Espace dédié ol professionnels de la recherche Wa\
d’emploi, demandeurs d'emplois, entreprises, start up >

se réunissent pour trouver de nouvelles solutions de retour a I'emploi pole emploi




ﬁ Ce qui change vraiment : état d'esprit et postures




'”l"/‘ i

I'l"HcJ"n'

. .7’ )

f "fw i

7 % ) ‘,{l}m ) ‘,,.AW//

i) !!J J'J“f“'

ETAT D'ESPRIT




LES LIMITES DU MANAGEMENT PAR LA REGLE

— |
4 ‘ Freine I'innovation
-

- Renforce le cloisonnement

- v Limite la marge d'autonomie
’
1

et d'initiative individuelle
' Limite |la réactivité
- Intfantilise

Prends du temps



La raison d’étre de I’entreprise

Vision

Cap a long terme, ambition

Combinaison d’actions

Stratéegie

pour concretiser la vision

Etat d’esprit, valeurs, principes

collaboratifs, engagements

Organisation

Répartition des réles

Pratiques

Modes de fonctionnement

Competences

Capacites et aptitudes

Comportements

Attitudes




i | I &

LES BENEFICES DU MANAGEMENT
PAR DES PRINCIPES COLLABORATIFS

/ //

Donne un état d’'esprit commun
Renforce la cohésion
Structure les modes de collaboration

Gere la complexité

Donne du sens a |'action

Légitime les évolutions de pratiques



\
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» lle-de-France

L'AUTONOMIE, Nous nous organisons, libres et responsables, pour atteindre nos objectifs
LA TRANSVERSALITE, Nous voulons mieux nous connaitre pour mieux travailler ensemble
LA SIMPLICITE, Nous rendons nos pratiques aussi simples que possible.

L'ANTICIPATION, Nous organisons demain dés aujourd’hui.

LA BIENVEILLANCE ET L'ECOUTE, Nous portons de l'intérét et du respect a chacun.



RESIDENCES - SERVICES
POUR PERSONNES AGEES

Le respect

La liberté et I'autonomie
Le plaisir et le partage

| a solidarité et |'entraide

Symétrie des attentions




Faire vivre les principes collaboratifs

Réunion bi-mensuelle de débriefing sur les échecs

Levier d’'exploration
de nouvelles pratiques collaboratives

Base de feedback entre collegues

ey

‘
ToINas

Outil d"animation d’'équipe

&
airbnb I n

Critére d’évaluation




Etre soi-méeme

et agir en transparence  [HEISH

o
o S » A 4
LN g U 4 o IR AV LY

Se mettre
au service de l'autre

Les 6 postures du manag

Accepter de ne pas tout savoir | ' y

Et laisser faire

T gy e w

o, ,

Se concentrer

| Faire preuve d’enthousiasme

et d'audace

~

sur la solution la plus adaptée




Niveau d'appropriation individuelle des 6 postures
du management co-responsable

Sur une échelle de 0 (absence d'appropriation) a 3 (appropriation confirmée)?*,
évaluez votre niveau d'appropriation individuelle
de chaque posture du management co-responsable

Authenticité pI73 24% 39% 359%,
Humilité EJ4 18% 49% 27%
Aventure 14% 49% 29% 8%

Serviabilité [ 16% 47% 33%

Justesse [VA 31% 55% 10%

Résilience

H Non M Plusoumoins EOui HBeaucoup



d Ce qu'il faut savoir pour réussir une transformation managériale



La raison d’etre de I'entreprise

Vision

Cap a long terme, ambition

Combinaison d’actions

Strategie

pour concretiser la vision

Postures, etat d'esprit

Organisation

Repartition des roles

Pratiques

Modes de fonctionnement

Competences

Capacités et aptitudes

Comportements

Attitudes




Des regles aux valeurs

ABCD.

RESIDENCES - SERVICES
POUR PERSONNES AGEES

Le respect

La liberté et |'autonomie
Le plaisir et le partage

La solidarité et |'entraide

Symétrie des attentions




De la posture Parent/Enfant a Adulte/Adulte

RELATION PARENT - ENFANT
Subordination unilatérale Co- responsablll ,.

Comm‘and & control <; Test & learn il
— — A f .w‘f”'m‘

" = -.;"



De la persuasion a la revélation

Résultats du sondage 17/05/2019
Nos 6 valeurs 87 participations
J’Y ADHERE J’Y CROIS C’EST FACILE

Etre authentique et croire en chacun

Se montrer respectueux et tolérant

Etre acteur de sa mission
et assumer ses choix

Cultiver lI'envie et I'enthousiasme

Proposer et rester positif

Associer nos différences 0% 25% 50 % 75 % 100 % 0% 25% 50 % 75 % 100 % 0% 25% 50 % 75 % 100 %

pour progresser ensemble

- Beaucoup -Oui - Plus ou moins - Non
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“Pinstruction” a la “coconstruction”

De




De la “maitrise des risques” a “I’expérimentation”
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Réinventer son management : pourquoi c’est difficile ?



Evolution des styles de management en France

100 %
80 %
60 %
40 %

20 %

0%

2010
B 1900: Tradition B 1940: Force

B 1960: Ordre " 1980: Succes
+ Bien-Etre 2010 : Liberté
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Syndrome du Mille feuilles




Agilité et Innovation

A
{ Collaboration

Ind|V|duahsat|on

4 W 4 V4

Performance
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Management et états du moi

(Analyse transactionnelle)

==

RELATION PARENT - ENFANT
Subordination unilatérale
Command & control

RELATION ADULTE -ADULTE
Co-responsabilité
Test & learn



CO-RESPONSABILITE
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Sécurité




Affaires
juridiques

Dialogue

Logistique < social

Qualité de vie
au travail

Stratégie et
organisation

‘ Psychologie Risque chim. R

Parcours et

carrieres

Abs. long Recrutement

'\

Répartir les missions en ensemble cohérents -
, - o o HOPITAL
et créer les conditions de la coopeération k/ INTERCOMMUNAL



La roue de Deming collective

Planification collective, deétermination des
organisations de travail (équilibre médico-
économique global, cadre de fonctionnement,
fonctions support, cycles de travail)

Evolution collective, travaux préparatoires a
une nouvelle phase de planification collective :

génération d’'un nouveau business plan, d’une
nouvelle organisation pour répondre aux
attentes des patients et de l'institution

Mise en ceuvre collective, gestion des
autorisations de recrutement, processus
de recrutement, suivi mensuel RH

Evaluation collective, analyse reguliere des
équilibres médico-économiques et de |Ia

charge en soins



La roue de Deming individuelle

Planification individuelle, établissement de la

Evolution individuelle, réduction des sous- fiche de poste du service et identification des
performances et accompagnement des sur- competences attendues (Gesform GPMC)
performances (gestion prévisionnelle de Ila

carriere), formation professionnelle

Mise en ceuvre individuelle, procedure

Evaluation individuelle, évaluation d'affectation des agents, procédure
professionnelle, savoirs, savoir-faire, d’integration, management des cadres
compétences, savoir-étre : identification

des sous- et sur-performances



Linnovation managériale n’est pas
une nouvelle méthode d’encadrement




Elle est I’affalre de tous !




ATELIER

Echange de pratiques et créativité




ATELIER

1. Confiance
2. Co-responsabilité

En sous - groupes de 5 participants : 3. Plaisir

1. Choisissez un des 6 piliers

2. Déclinez ce pilier en une ou deux
pratiques managériales / collaboratives
innovantes et opérationnelles

3. Créer |'aftiche qui présente vos idées

4. Collaboration

5. Agilite

6. Créativite

Une question de fond!?

Donnez le plus de détails possible:
objectifs, participants, modalités de mise en oeuvre,
conditions de réussite, points de vigilance

Venez la noter sur le
panneau dedie !




Echanges
Partage

Nouvelles idées



Vos idées : I'expo




Vos idées : I'expo




Vos idées : I'expo




Vos idées : I'expo




Vos idées : I'expo




ejeuner !
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Table ronde
sur les nouveaux modes de management

Matthieu GIRIER Vincent MOREL Aissia KERKOUB -
DRH du CHI Créteil Chef du service TURK
Président de '’ADRHESS des soins palliatifs DG adjointe des services

CHU de Rennes Ville d’Annemasse

e CHU A
® , INTERCOMMUNAL - NNEMASSE
@ CRETEIL de R E N N ES " A vivwe QAS%HQ/






SeNNEMASSE
# A vivve ensemble,

Ville d’Annemasse :

Entreprise liberee,

Collectivité libérante ?



B Notre histoire, de 2016 a 2020...

Annemasse Annemasse Annemasse
collectivite collectivite collectivite
libérante, libérante, c’est libérante,
pourquoi / pour quoi ? comment ?
quoi ?

SCNNEMASSE
A vivre ensemble

Annemasse
collectivite
libérante
illustree




1.
COPRODUIRE /
FAIRE PARTICIPER
TOUS LES
INTERESSES

2.

AGIR EN
TRANSPARENCE

3.
PARTIR DU BESOIN

4.
EXPERIMENTER

ANNEMASSE VILLE ET AGGLO, ENTREPRISES LIBEREES, COLLECTIVITES LIBERANTES
Référentiel managérial

La démarche doit intégrer toutes les personnes intéressées par la
recherche d’une solution.
Ces personnes sont collectivement responsabilisées a partir d'un
objectif clair dévolution qu'elles doivent bien comprendre (reformuler
au besoin).

= La délégation aux agents est compléte sur la recherche de

solutions qui répondent a l'objectif.

Ici, ce sont les agents qui décident du comment faire pour atteindre
lobjectif.
Il est tenu compte de l'avis de chacun (coproduction).

Les informations circulent entre les participants de facon transparente.

Il N’y a pas de scénario caché.

=>» On fait ce que l'on dit, on dit ce que lon fait.
On donne facilement acces a linformation et on a réflexe de
s’'interroger sur qui a besoin de cette information.
Les acteurs associés peuvent aussi étre d’autres unités de travail ou
fonctions supports (DRH, DSI...) en fonction de la nature du projet. La
transparence joue aussi ici.

Lobjectif spécifie bien les besoins finaux auxquels il faut répondre. Cela
doit étre clair pour chacun.
= Le besoin est ancré dans le service public a réaliser par
Annemasse. Les logiques de chapelle (ma collectivité, mon
service, mon métier, ma pratique...) ne sont pas en concurrence
avec ce qui est bon pour la population, mais est a son service.
Il est fait régulierement rappel aux besoins initiaux pour concentrer
leffort en réponse a ce besoin. Le lien avec 'amélioration du service au
public est clair et cela doit pouvoir donner du sens a laction.

Avant de prendre la décision collectivement, on expérimente la réponse
et on la teste.
Une fois le test concluant, on voit comment l'intégrer de fagon pérenne.
Il faut donc :

- accepter de tatonner,

- oser le « quick and dirty » en éprouvant de nouvelles idées ou

meéthodes rapidement et en les améliorant au fur et a mesure,
=>» accepter de se tromper (droit a lerreur).

5.
DONNER A CHACUN SA

PLACE, SELON SES
COMPETENCES

6.
PRENDRE DU PLAISIR

7.
DEVELOPPER DE LA
BIENVEILLANCE

Dans lorganisation du projet, chacun a une place, dans
un mode non hiérarchique.
Les fonctions ou les fiches de poste ne comptent pas
ici. Ce qui compte ce sont les compétences et les
envies. On nomme donc en équipe les points forts de
chacun et on voit comment les utiliser au mieux.
=» On reconnait les compétences de chacun et on
les respecte. Chacun doit pouvoir exprimer Lle
meilleur de lui-méme.

La convivialité est organisée dans le projet. Chacun
travaille dans le cadre dans lequel il est le plus a laise.
=> Linitiative et l'envie sont encouragées. On part

des initiatives, on ne freine pas les bonnes
volontés.

On crée les occasions de prendre du recul pour voir

comment on peut donner envie a chacun de venir

travailler.

Les agents voient le travail comme laccomplissement

de soi et non la main nourriciére.

Chacun met son ego et ses préjugés de coté. Chacun se
met au service de lautre pour l'aider a mener a bien ses
missions, dans un juste équilibre.
=> Le cadre est un facilitateur. Il fait confiance. Il
met son ego aussi de cété. Il tient une position
basse dans le projet pour faciliter la prise
d’initiative. Il encourage.
On ne recherche pas a développer du pouvoir, garder
son territoire.
Le cadre aide a tenir les regles du jeu, a partir de ces
principes daction, et notamment la bienveillance. Il
joue un role de régulation en cas de besoin.

© &



I 0 CLES pour uh accueil reussi

eNNEMASSE
" i vivre ensemble

Anneriais Rigghe

11 personnes aiment ¢a. Soyez Iz premier parmi vos 3mis.

—cNNEMASSE

0 " A vivre ensemble

|

Annemossvcvay .A'g'glo:

Citoysnneté

Nouvel arrivant sur la commune, existe-t-il un guide'pack pour obtenir les infos principales (équipements municipaux, ete.) ?
Je souhaits rencontrar un €lu ge 12 commune, ol dois-j2 madresser 7

Mendicits, Que rait le Maire 7

Déchets et proprete

Quels sont I2s jours de collecte pour l2s orduras menageres (bac vert) ?
Y a t-il un jour de ramassage des encombrants ?

Mon bac de tri (jaune) n'a pas été collecté (oublie, refusé), qui dois-je appeler ? Quels sont les jours de collacte ?

Ou et quand puis-je me presenter a une déchetterie 7 d.f: 955,38 kB)
J'ai vu un site de compostage partagé, qu'est-ce que c'ast ?

Economie et commerces

J'ai un projet de creation d'entreprise sur le territoire d'Annemasse ou de son agglomeration, a qui dois-je m'adiesser pour me const
et m'accompagner ?

Formalités - Etat civil
J'ai perdu mes papiers, que dois-je faire ?




I Etalors ? ANNEmASSE

Annemasse collectivite
liberante, c’est bien ?
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Détinir un plan d'appropriation

Nous sommes dans 1 an
et nous constatons que notre projet

est un véritable échec:
POURQUOI ?




Les 2 champs d'application

Bien étre de l'équipe

Aujourd'hul

Pratique, process, rituel







Détinir un plan d'appropriation

Posture manageériale FAIS PREUVE D'AUDACE, SOIS COURAGEUX

Instaurer un dispositif d’évaluation des managers par les collaborateurs
sur nos 5 postures managériales

Pourquoi cela n'a pas marché ?

| es collaborateurs se sont “défoulés”

Pratique managériale

Ce que nous aurions- du faire ?

Formation d’'1/2 j sur le feed-back négatif pour

apprendre a bien vivre les critiques

, . , Structurer une présentation qui donne du sens et qui
Les collaborateurs n"ont pas compris la démarche , ,
solt attractive

s , T Concevoir un “dispositif d’accompagnement
Les appréciations n'ont pas été suivies d'effets i , :
managerial” sur la base des évaluations




Détinir un plan d'appropriation

Je souhaite (au choix) :
-  Mettre en place une pratique inspirée des nouveaux modes de management dans mon équipe
- Débuter une transformation managériale dans mon établissement

Pourquoi cela n'a pas marché ? Ce que nous aurions- du faire ?




Détinir un plan d'appropriation : c'est a vous !

Pourquoi Qu'est ce que
cela n'a pas marché ? nous aurions- du faire ?







Vos plans d'appropriation




Vos plans d'appropriation




Vos plans d'appropriation




Vos plans d'appropriation




Bilan de la journée

Avec quoi je repars ?

Qu’ai-je envie d'expérimenter
dans mon établissement ou
mon équipe?
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https://www.innovationmanageriale.com/linnovation-manageriale-en-action/
https://www.innovationmanageriale.com/linnovation-manageriale-en-action/

Les nouveaux modes de management

Du management du changement au changement du management
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www.innovationmanageriale.com

olivia.yves@olynnov.com
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