DIAGNOSTIC

Trame de l’entretien de découverte : Le SPIRE au travers des niveaux logiques

Situation : connaissance de la situation – Où en êtes-vous aujourd’hui ? 

Se centrer sur : l’environnement (concurrence, marché, acteurs de l’entreprise…)

Les comportements : quelle est l’activité de l’entreprise, ce qu’elle fait, son positionnement.

La capacité de l’entreprise : ses compétences

L’identité : L’image de l’entreprise

La mission de l’entreprise.

Problème : en quoi est-ce un problème pour vous ? (Prise de conscience)

Implication : Motivation pour le changement : Quelles seront les conséquences pour l’entreprise si vous ne résolvez pas ce problème ?

REsultats espérés : Visualisation d’un résultat idéal.

Qu’est-ce que vous voulez vraiment ? Quelle serait la situation idéale ?

QUESTIONS POUR RECUEILLIR DES INFORMATIONS SUR EP (état présent) ET ED (désiré)

1/ Qu’est-ce qui est important pour vous, qu’est-ce que vous voudriez qu’il arrive ? Quel est votre objectif ?

2/ Comment saurez-vous que vous avez atteint votre objectif ?

3/ Quand vous aurez atteint votre objectif, qu’est-ce que cela apportera ? En quoi est-ce important ?

Quel est le contexte général ?

· Quelle est la situation aujourd'hui 

· En quoi est‑elle insatisfaisante ? 

· Quels en sont les inconvénients ? 

· Quel est le problème ? 

· En quoi est‑ce un problème ? 

· Depuis quand ce problème dure‑t‑il ? 

· Est‑ce qu'il s'est passé quelque chose à cette date ?

Qui est impliqué ? 

· Quelles sont les personnes impliquées dans cette situation ? 

· En quoi ces personnes sont‑elles impliquées ? 

· Quel est leur point de vue ?

Changer quoi ? 

· Que voulez‑vous ? Que voulez‑vous changer ? 

· Qu'est‑ce que cela vous donnera ? 

· Qu'est‑ce que vous avez déjà tenté pour réaliser ce changement ? 

· Quels sont les avantages que vous en attendez ? 

· Quels sont les inconvénients si rien ne change ? 

· A quoi saurez‑vous que vous avez atteint votre objectif ?

Garder quoi ? 

Qu'est‑ce qui fait que vous n'avez pas encore changé ? 

Qu'y a-t-il de bon dans la situation présente ? 

Quels sont les avantages à la garder telle quelle ? 

Quels sont les éléments à conserver dans la situation présente ? 

Pourrait‑il y avoir des inconvénients à la changer ? 



Si oui: Lesquels ? 



Si non: Et s'il y en avait, quels pourraient‑ils être ? 

Y a‑t‑il une partie de vous qui ne veut pas changer la situation ? 

Que dit‑elle ? 

Quelle est sa fonction positive ?
Utilisation des niveaux logiques lors de l’anamnèse

Parlez-moi de votre entreprise (lieu)

Qu’y faites-vous ?

Qu’est-ce que cela demande comme formation ?

Que pensez-vous de votre job ?

Qui êtes-vous dans cette organisation ?

Qu’avez-vous le sentiment d’apporter aux clients ?

Diagnostic

Qu’aimeriez-cous changer dans votre environnement proche ?

Quel type de comportement devez-vous développer pour passer au niveau supérieur ?

Qu’avez-vous besoin d’apprendre ?

Qu’est-ce qui est vraiment important pour vous ?

Qui êtes-vous en faisant cela ?

De quoi votre job vous rapproche-t-il ?

Conduite

Aujourd’hui qu’est-ce qui pose problème pour vous ?

En quoi est-ce un problème ?

Que devriez-vous améliorer pour passer à la vitesse supérieure ?

Qu’avez-vous déjà tenté pour remédier à cela ?

Que devez-vous travailler en termes de… (niveau supérieur pour régler définitivement ce problème) ?

Bouclage

Depuis notre première séance de coaching, qu’est-ce qui a changé dans votre environnement ?

Qu’est-ce que vous faites ou ne faites plus ?

Qu’avez-vous appris de nouveau ?

Qu’est-ce que vous croyez ou ne croyez plus ?

Qui êtes-vous ?

A quoi vous sentez-vous relié ?

Phase 3 : Diagnostic (phase de reformulation)

Constat : aujourd’hui insatisfaisant, demain ?

Faire un swot avec le client (stratégie)

Forces/Faiblesses (internes)

Menaces/opportunités (environnement)

TRAME de l’entretien : le 5 S (symptôme, source, situation, solutions, saut)

Valoriser les points sur lesquels l’entreprise peut s’appuyer et souhaite améliorer un certain nombre de comportements dans son entreprise, (en terme de management par exemple).

Exemple : Vous avez aujourd’hui une situation qui vous préoccupe sur…

Les 25 questions à poser à un DRH ou à un directeur commercial (un prospect)

1/ Quel est votre besoin de changement ?

2/ Sur quel projet accepteriez-vous de vous faire accompagner ? 

3/ Sur quel projet, pensez-vous pouvoir vous faire accompagner par un prestataire extérieur ?

4/ Quel est le projet pour lequel il est important, pour vous (ou votre entreprise), d’avancer plus rapidement ?

5/ Comment imaginez-vous le faire progresser plus rapidement ?

6/ Quels sont les enjeux et les conséquences si votre projet s’enlise ?

7/ Qu’est-ce que vous pensez devoir faire (ou votre structure) et que pourtant vous ne faites pas,
mais si vous le faisiez, le projet aboutirait beaucoup plus tôt ?

8/ Quels sont les freins ?

9/ Y-a-t-il des intérêts antagonistes ?

10/ Quels seraient les avantages pour vous et votre structure de gagner du temps ?

11/ Un comité de projet est-il déjà constitué ?

12/ Combien de personnes sont-elles impliquées dans ce projet ? sur combien de services ?

13/ Quel est le processus de décision ?

14/ Quels sont vos appuis dans la structure ?

15/ Quelles sont vos ressources en temps homme et en budget pour mener à bien ce projet ?

16/ Est-ce que ce projet est important pour le comité de direction de votre entreprise ?

17/ Quel soutien est-il prêt à vous apporter ?

18/ Avez-vous déjà entrepris des actions ? Quelles sont celles qui ont bien fonctionné et celles qui ont échoué ?

19/ Pour quelles raisons selon vous ?

20/ Qu’est-ce qui ferait que ça marcherait encore mieux ?

21/ Accepteriez-vous de mettre en pratique des choses encore jamais faites jusqu’à présent dans votre organisation ?

22/ Qu’est-ce que vous n’avez pas osé faire, et qui selon vous serait opportun ?

23/ Disposez-vous du savoir-faire en interne pour cela ?

24/ Qu’est-ce qu’il vous manque pour y arriver avec succès ?

25/ Accepteriez-vous d’intégrer de nouvelles méthodes, de nouveaux apprentissages pour y parvenir ?

Vous utilisez beaucoup de formations pour vos commerciaux, comment ça se passe ?

Et si vous aviez un outil qui vous permettent d’observer des comportements différents ?

Questions pour bien orienter le projet de changement

Pourquoi faisons-nous cela ?

Cf . p206 La danse du changement

Pourquoi le changement est-il urgent ?

Qui souhaite qu’il se produise ?

Quels résultats souhaitez-vous obtenir ?

Comment allez-vous changer ?

Qui sera concerné ?

D’où viendra votre soutien ?

Qu’avez-vous personnellement à faire ?

DIAGNOSTIC Manager Coach

Je suis conscient que vous ne m’avez pas attendu pour faire du management.

· Je suis conscient que vous ne m’avez pas attendu pour faire du management. Est-ce que vous savez si tous vos managers sont au clair avec les job description, la diffusion de l’information, la remontée de l’information…” etc

· “Par rapport à mon audit, il apparaît qu’il vous manque ceci ou cela. Tous vos managers n’ont pas le même niveau d’acquisition des basics du management. Donc, je vous propose des formations individualisées.”

· “Comment savez-vous que ce que vos managers ont appris est réellement mis en pratique sur le terrain ?”

· “Quels sont vos points de contrôle. Vous investissez, mais vous n’avez pas d’indicateurs de contrôle donnant de la visibilité aux résultats d’apprentissage”.

16 modules = 16 après-midi pour vendre l’ensemble de la formation.

Pour les professions libérales ( leur faire prendre conscience qu’ils ont un profils d’entrepreneur.

Vendre à l’entreprise qu’il faut commencer la formation par les dirigeants.
QUESTIONS OUVERTES LORS D’UN PREMIER CONTACT :

Est-ce que vous avez mis en place un système d’apprentissage managériale permettant à vos managers de mettre en pratique ce qu’ils ont appris ?

Après une formation, les personnes qui ne mettent pas en pratique leurs acquis conserveront 12 % de ce qu’ils ont appris. Est-ce que vous voulez un programme leur permettant d’en conserver davantage ?

Notre pédagogie prévoit la mise en application terrain de tout ce qu’ils ont appris.

Est-ce que vos collaborateurs connaissent les basics métiers de leur métier de manager, est-ce que c’est acquis ?

Les basics doivent être intégrés avant de passer à une stratégie managériale, ainsi que la pratique quotidiennne de leurs basics. Est-ce que vous-même, vous les connaissez ? Est-ce que votre entreprise les a intégrés ?

Comment vous identifiez le niveau d’intégration des formations qui sont suivies dans votre entreprise,

Et quelles vont être les conséquences pour votre entreprise si cela n’est pas fait ?

Avez-vous l’impression que les personnes appliquent dans votre entreprise ce qu’ils apprennent en formation ?

Avez-vous des certitudes quant aux Retour sur Investissement, avez-vous des outils qui mesurent cela ?

Est-ce que les formations qu’ils suivent sont en corrélations avec la réalité du terrain ?

Scénario de vente :

· “Je ne vais pas vous vendre de la formation en module”. Je suis là pour vous vendre des solutions correspondant à vos besoins (Genre on n’est pas la Cegos). Et je vais m’assurer que ce que je vous propose coïncide à votre situation du moment.
· Si vous voulez bien, me permettez-vous de vous poser quelques questions ?

Question clé 1 : Vos managers sont-ils au clair avec leurs cartes de responsabilités ?

Question clé 2 : Ont-ils tous un job description ?

Question clé 3 : Sont-ils tous en possession des basics du métier de manager ? (Pont vers l’action)

Vous savez le “Manager Coach Training” n’est exploitable à fond que si les basics sont maîtrisés.

Procéder à l’audit en cernant le niveau d’intégration des acquis de l’entreprise.

Exemple : Pourquoi prévient-on suffisamment à l’avance d’une date d’un mariage ? 

Quels vont être les indicateurs pour vous qui vont vous prouver que ça marche ?

Avec un bon accompagnement managerial vous allez atteindre vos objectifs. C’est vous qui déterminez votre objectif.

PRIX :

Prix intra-entreprise : 1000 euros par personne

Prix inter-entreprise : 1500 euros par jour et par personne

4 heures de télé formation = une journée de travail à 1500 euros pour un groupe de 10 personnes

Constituer des groupes de 10 personnes au minimum pour que les ateliers soient motivants et dynamique ;

20 à 25 personnes c’est parfait ; plus après en fonction de l’expérience et de la capacité à animer un grand groupe.

Possibilité d’animer en binôme en faisant attention que quand un des formateurs anime, l’autre ne dit rien, autrement les aller/retour entre les formateurs n’est pas intéressant pour les stagiaires car donne l’impression de se renvoyer la balle (ce n’est pas un match). Bien instaurer des codes et déterminer à l’avance le rôle de chacun si on ne veut pas que le binôme explose en vol.

Logistique télé formation : réservation salle virtuelle Coach Up = 1 euro la minute, ce qui représente 60 euros de l’heure pour l’organisme de formation (Khépri) et 10 euros pour les clients.

www.francetelecom.com/entreprises/reutel = coût d’utilisation = 0,17 euros par mn et par participants = 10,20 E /H x 25 pers. = 255 euros.

I - Les fondamentaux  : 14 modules sur les basics du management, en 3 étapes

Etape 1 : Définir et organiser le travail de mon équipe
  1 - Mes responsabilités de Manager

1/ Les managers ont une idée précise de leur rôle, font-ils vivre toutes leurs cartes de responsabiité ?

Quand il y a décalage entre plaisir et compétence, on est dans la volonté et l’effort, donc il faut passer son temps à motiver les gens donc je ne fais pas vivre ma carte de responsabilités. Le plaisir apporte l’auto-motivation. 

  2 - Mon projet de Manager

2/ Par quoi mon équipe est reconnue. Quelle référence, quelle image elle donne. Développement de nouveaux comportement. Quelle sera notre aventure ?

Indicateurs de performance. Les 5 lois du Management (source Black & Mouton)


 3 - Mon projet d’équipe

Quel est votre projet d’équipe ? La plupart du temps les managers ne sont pas au courant qu’ils doivent avoir un projet d’équipe. La finalité, c’est le projet de l’entreprise que le manager doit se réapproprier. D’où la création d’un nouveau terme : l’intrapreneur (l’esprit d’entreprise limité dans le cadre de l’entreprise).

  4 - Les règles du jeu et définition de fonctions de l’équipe

Ce module peut être un apport pour une cohésion d’équipe concernant les règles du jeu. Exemple de valeur que tout dirigeant devrait connaître.
Vendre un audit motivationnel : sous la forme d’une journée sur la lettre de mission. Travailler en amont sur un process qualité (norme qualité ISO 9000). Dans le même temps les job description sont indispensable. Un collaborateur a plusieurs missions et des activités qui vont avec et elles doivent être clairement définies.

  5 - Tableau des compétences de l’équipe et délégation
3/ Est-ce que tous les postes sont très clairement définis ?

atelier délégation seul – lettre de mission.

Compétence ou délégation :

Illustrer l’intérêt de ce point. Convaincre à travers une image forte et concrète de l’importance de l’approche. Toujours se rappeler : la métaphore n’offre pas de résistance. (Triangle : Choix, conscience, Confiance).

  6 - Fixer les objectifs et négocier les moyens

4/ Les objectifs de l’entreprise sont-ils déclinés pour chacun individuellement ? La vision de l’entreprise est-elle claire et partagée ? Quelle est la finalité ?

Etape 2 : Organiser le suivi et accompagner le travail de mon équipe

  7 - Le lancement

Sa priorité : c’est ce sur quoi il doit porter son attention pour avoir des résultats (développement ou contrôle). Les gens ont besoin de repères et de rituels. Les rituels sont rassurants sur l’avenir : donc si pas de lancement ( angoisse de l’équipe. On reproduit ce qui vient d’en haut.


  8 - Suivre et contrôler - piloter son équipe

A pour but d’expliquer la nécessité du contrôle pour laisser les collaborateurs travailler de façon autonome. Les collaborateurs connaissent-ils d’avance la procédure s’ils ne sont pas dans les clous.

Un principe simple : s’il n’y a pas de contrôle, les objectifs ne servent à rien.

Module permettant d’aborder les messages contraignants. Exemple : faire des sous groupes par message contraignant.

La roue du charisme. Développer les qualités inverses du manager.

Exemple : un visionnaire qui développe son côté gestionnaire devient charismatique.

Un sportif puissant et rapide doit développer sa souplesse pour développer l’harmonie.

  9 - Le traitement des erreurs

Comment sont soulignées les erreurs ? Comment je traite une erreur = 1 journée

10 - La résolution des conflits (2 parties) Gestion des conflits = 2 jours
11 - L’entretien annuel
12 - Le bilan

Etape 3 : Communication et contexte

13 - La loi de la valorisation - Formation et Information

Savoir faire un bilan positif de résultats même négatifs.

Est-ce que vous savez si tous vos managers sont au clair avec les job description, la diffusion de l’information, la remontée de l’information…”


14 - Motivation de l’équipe et maturité de l’entreprise

Chaque phase de maturité de l’entreprise nécessite un management différent.

En phase de croissance : pas besoin d’un management très présent, le projet suffit à lui seul à mobiliser. Le besoin en management et la motivation des collaborateurs s’équilibre à 50 %.

En phase d’hyperconcurrence : les collaborateurs ont beaucoup plus besoin de management.
II – Développer la dynamique individuelle et collective

De l'intelligence des situations à l'intelligence émotionnelle

- augmenter votre crédibilité et pérenniser votre dynamique managériale,

- affirmer votre leadership en développant les synergies et la cohésion d’équipe,

- motiver vos équipiers autour de projets concrets ambitieux et réalistes,

- élever les performances de vos collaborateurs en suscitant plaisir à travailler et désir de réussir,

- prévenir et résoudre durablement les conflits,

- maîtriser les techniques de pilotage afin d’optimiser l’efficacité et la fiabilité individuelle et collective,

- renforcer confiance, estime, et affirmation de soi,

- augmenter votre ”employabilité”.
