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ITTE CONSULTING EST UN CABINET DE CONSEILS EN RH ET DE FORMATION
PROFESSIONNELLE

NOS ATOUTS

= Une équipe de spécialistes qui vous offre un
service sur mesure

= Des consultants issus des métiers et des
secteurs d’activités variés avec une expertise
confirmée

= Des honoraires adaptés a vos besoins afin de
maitriser les colits engendrés

= Un bon rapport Qualité/Prix pour un partenariat
WIN/WIN et QUICK/WIN

NOTRE CONVICTION
Le réle stratégique du Capital Humain dans la croissance
économique et sociale de votre entreprise.

ITTE

GROUP



Secteurs Banques / Micro Finances /Assurances

CB/\O

Groupe Attijariwafa bank

DY
DRC

Banque Islamique
du Seneaal

sSGBS

Credlt du Sénégal

CREDIT AGRICOLE

BICIS

Groupe BNP PARIBAS

& Diamond

63BNDE

'BANQUE NATIONALE POUR LE DEVELOPPEMENT ECONOMIQUE SA

IOrabank

Az,
uBA M

United Bank for Africa

\./'

microcrebo

Voir plus grand

.
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Banque de I'Habitat du Sénégal
I BANK
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Secteurs Commerce/ Distribution/Services
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Animé par Oumar DIALLO, électromécanicien
Consultant/formateur/auditeur:

* management QHSE et management stratégique

* management de la maintenance

» développement des compétences et performances des équipes




OBJECTIFS DU SEMINAIRE: Cerner ensemble le role du manager
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La valeur ajoutée du manager :
» Fixer des objectifs précis et les orientations a son équipe
e Solliciter des pronostics et faire des retours en temps réel sur les résultats
e Controler la conformité des activités
e Mettre en place et rappeler les regles et procédures a suivre
e Développer les compétences de ses collaborateurs

Le manager est le garant de la réussite de son équipe et de I'état d’esprit
qui anime son équipe




4
Vous étes responsable du M,_anaggr,c est changer
travail effectué par d’'autres  d'identite

N

Continuer a faire
Ne pas déleguer

S’approprier les
succes de I'équipe,
pas Ses erreurs

Vos relations avec votre
entourage sont différentes

Copinage
Autoritarisme

Faire comme si on
était un membre de
I'équipe
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Connaissances

Les connaissances

managériales dun

Responsable ne font o .
e cil s Esad 20% de Savoir FAIRE
exceptionnel
-
809%0 de savoir ETRE
Compétences Attitudes et comportements
SOus pression face au changement
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La Maturité du Collaborateur — criteres d'appréciation

La MATURITE globale évolue selon :

SAVOIR

0 = n‘a pas le profil

1 = a former
2 = compétent
3 = expertise

VOULOIR

0 = n‘aime pas du tout
1 = doit étre guide

2 = aime

3 = aime beaucoup




Indice de polyvalence

Taches

2 ;
Collaborateurs v

Indice en %
ou, couverture
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Indice de polyvalence

Indice en %
Taches Collaborateurs ou, couverture

= Niveau de Compétence pour la tache (bareme)

0 = n'a pas le profil
| | 1 = a former

2 = compétent
3 = expertise

Alternativement, les MOTIVATIONS peuvent étre
#\. appliquées en lieu et place des COMPETENCES



Matrice de polyvalence — Analyse des SAVOIRS

Collaborateurs

ﬁ ﬁ I i Couverture
Taches ou lot de taches Actuelle Potentielle
Validation et paiement des frais généraux 3 2 2 3 4 4

Résultats mensuels 3 0 3 1 2 3

1
Déclaration fiscale 3 1 1 1 4
; 0 = n’a pas le profil
1 = a former

Taux de polyvalence
individuelle actuelle =

Taux de polyvalence

~ < individuelle potentielle
ITTE

GROUP

2 = compétent
3 = expertise

ratio nombre de compétences confirmées / nombre de taches

ratio nombre de compétences potentielles / nombre de taches




Matrice de polyvalence — Analyse des VOULOIRS

Taches ou lot de taches

Collaborateurs

11 &

Statut actuel

Validation et paiement des frais généraux

Résultats mensuels

Déclaration fiscale

3 2 2 3
3 0 3 1
3 1 1 1

0 = n'aime pas du tout
1 = doit étre guider

2 = aime

3 = aime beaucoup




Bilan de performances

SAVOIR
fadi-

Taches ou lot de taches

uverture

Pot.

VOULOIR

fa44

Couverture
actuelle

urités

fady

Validation et paiement des frais généraux

Résultats mensuels

Déclaration fiscale

32 2 3
30 3 1|2
31 1 1

0 = n’a pas le profil

1 = a former
2 = compétent
3 = expertise

32 2 3
30 31
31 11

aime

1
2
3

0 = n'aime pas du tout
= doit étre guidé

aime beaucoup
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Matrice de polyvalence

Evaluation du niveau de maitrise des
étapes par les collaborateurs Couverture de I'activité

Analyste : AR
MATRICE DE POLYVALENCE
Interviewés : VJ, SL, MD, SH, P Statut/VaI*ée -
:"SSD.,;F:C?S HUMAINES |
Nombre d'étapes: 16 Entité : Comptabilité Date / l(]jui)\et 2003
Taux de polyvalence globale
ot " Relancer
Polyvalence / Taux de polyvalence globale (OLEABORATEURS |a mobl | Ité Interne
globale —>» potentielle : gt Couyerture de I'agivité
s De la matrice de la polyvalence
. 2 I\ | g | 8§ au plan annuel
Etapes - = 5 | Actuelle |Potentielle
£ = =
= = =
Validation et paiement des frais généraux| 3 2 * 2 3 4 4
Résultats mensuels 3 0 3 1 2 3
Déclaration fiscale 2050 3 1 1 1 1 4
Déclaration Organic 3 1 1 1 1 4
Déclaration taxe professionnelle 3 1 1 1 1 4
Suivi des immobilisations 3 2 1 3 3 4
Etapes Rapport financier annuel 3 0 1 1 1 3
Déclaration taxe sur les véhicules 3 1 1 1 1 4
Ratio de solvabilité 1 3 1 1 1 4
Liasse des produits dérivés (Hors bilan)[ 1 3 1 1 1 4
Etats réglementaires 3 0 2 3 3 3
Contrdle comptable 3 0 2 2 3 3
Contrdle échelles d'intéréts 3 3 3 1 3 4
Suivi des créances douteuses
et des provisions 1 0 3 1 1 3
Reporting créances douteuses
et des provisions générales 1 0 3 1 1 3
Imprimé Fiscal Unique (IFU) 1 0 3 1 1 3
Taux de polyvalence individuelle
* sictasllo A| 69% | 31% | 50% | 25%
5 ,:“ Taux de pM:::;::zﬁ ;ndmdu;l le 100%| 56% | 100%| 100%
a, I
I T T E Taux de polyvalence individuelle

GROUP
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LA MATURITE DU COLLABORATEUR

La maturité globale du collaborateur évolue selon:

Maturité Psychologique Maturité Professionnelle
Volonté Compétences
Tenacite Expertise
Enthousiasme Expériences
Perseverance Connaissances

/" Motivation Capacites
VOULOIR SAVOIR
FAIRE FAIRE

Le style de management doit étre adapté a la SITUATION du moment
présent, soit orientée vers la Tache ou soit vers la Relation
23




RECONNAITRE LA MATURITE DU COLLABORATEUR

Elevée

SAVOIRFAIRE

M1

M2

NE VEUT PAS, NE SAIT PAS VEUT , MAIS NE SAIT PAS ENCORE

~ < Faible

>
VOULOIR FAIRE 2!%Ievé




RECONNAITRE LA MATURITE DU COLLABORATEUR

Elevé

SAVOIRFAIRE

27 Faible

Maturité 3: le collaborateur a déja
prouvé qu'il sait exécuter la tache
adéquatement, mais n‘a plus la
motivation de la faire

SAIT, MAIS NE VEUT PLUS, OU
SOUS CERTAINES CONDITIONS

Maturité 4: le collaborateur exécute
sa tache correctement, motivé et plein
de confiance

VEUT ET SAIT

Maturité 1 : le collaborateur n’a
aucune idée de comment exécuter sa
tache et n‘a pas le désir ni la confiance
de I'apprendre

NE VEUT PAS, NE SAIT PAS

VOULOIR FAIRE

Maturité 2: un nouveau collaborateur
motivé, mais peu de connaissance.

Il veut ou souhaite réaliser la tache
mais n'a pas encore les compétences
requises

VEUT , MAIS NE SAIT PAS ENCORE

Elevé



STYLE DE MANAGEMENT (BLAKE ET
MOUTON)

= Mon style de relation c’est influencer I'autre, c’est vouloir modifier ses
comportements, ses croyances, ses valeurs, etc...Par conséquent c’est adopter
un...style de management

26
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STYLE DE MANAGEMENT (BLAKE ET MOUTON)

1.9 9.9

Management social Team Management

5.5

Compromis et négociation

Management en roue libre Autorité et obéissance

1.1 9.1

GGGGG



MANAGEMENT ORIENTE HUMAIN

Style participatif

=9

Style démocratique

“social ” “intégrateur”

Style laxiste
“laisser faire”

2

Style
55
“Intermédiaire ”

Style autoritaire
“centré sur la tache”

5 4 5 6 7 8 9

MANAGEMENT ORIENTE PRODUCTION

(c) 2018 www.manager-go.com



DIRECTIF OU PARTICIPATIF? STYLE DE
MANAGEMENT SELON LA MATURITE

Maturité 3 Maturité 4
| STYLE1.D STYLE 1.1 ou
% 9.9
:
vy Maturité 1 : Maturité 2:
STYLE 9.1 STYLE 9.1, 5.5, 9.9

T2 Faible VOULOIR FAIRE Flevé
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Un modele situationnel de leadership appariant maturité et
styles de management

Savoir quand il faut utiliser chaque style de leadership est largement tributaire de la
maturité de la personne ou du groupe manage. Par conséquent, Paul Hersey et Ken
Blanchard, préviennent qu'il faut réflechir sur la maturité des individus au sein de
'équipe avant que le leader n'adopte un style particulier. Ils ont ainsi établi une
classification de la maturité en quatre niveaux différents :

= M1 - Les gens sont au niveau bas de I'échelle de maturité. Ils n'ont pas de
connaissance, de compétence ou de confiance pour travailler par eux-mémes, et ils
ont souvent besoin d'étre poussé pour démarrer une tache.

= M2 - A ce niveau, les "suiveurs" sont disposés pour travailler sur une tache, mais ils
n'ont pas toujours les compétences pour le faire avec succes

= M3 - L3, les suiveurs sont préts et disposés pour aider a I'accomplissement de la

tache. Ils ont plus de compétences que le groupe M2, mais ils n'ont pas toujours
confiance en leurs capaciteés.

= M4 - Ces adeptes sont en mesure de travailler de leur propre initiative. Ils ont une

grande confiance en eux-mémes et des compétences fortes. Ils s'investissent dans la
tache a réaliser.



Un modele situationnel de leadership appariant maturité et
styles de management

A partir de cette analyse, Paul Hersey et Ken Blanchard propose un modele de
styles de leadership appariés avec chaque niveau de maturité :

= A M1 (faible maturité) correspond le style S1 (Dicter ou Diriger)

= A M2 (maturité moyenne, compétences limitées) est associé S2 (Persuader ou
Vendre, Coacher, Entrainer)

= A M3 (maturité moyenne, compétences plus élevés, manque de confiance) est
apparié S3 (Participer ou Soutenir)

= A M4 (Haute maturité) convient d'adopter le style S4 (Déleguer)

GGGGG



+Style délégatif (répartiteur)
ePeu centré sur les taches
ePeu centré sur les relations

* Style participatif
*Peu centré sur les taches
eTrés centré sur les personnes

oStyle persuasif (supporter, coach)
eTrés centré sur les taches
eTrés centré sur les personnes

« Style directif
eTrés centré sur les taches
ePeu centré sur les relations

s

L
ITTE

GROUP

Degré de maturité des subalternes Style de leadership approprié




STYLE DE MANAGEMENT (HERSEY-BLANCHARD)
[

A
e Situation 1

e Situation
Ss SZ
i
% Style Style
i participatif § Persuasif
= :
£
L
S
£
S
deléegatif directif
e Situation e Situation
S4 J S1

ITTE Comportement instrumental
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STYLE DE MANAGEMENT (HERSEY-BLANCHARD)

t( ) ( ‘
¢3 ¢ 2

Encourager

Déleguer Diriger

ITTE Encadrer
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STYLE DE MANAGEMENT APPROPRIE ENVERS LE COLLABORATEUR

‘Q

>

= | Maturité 3: Maturité 4:
« Encouragements « Déléguer la responsabilité du
» Soutien résultat au collaborateur dans les
 Discussion, communication limites déterminées
« Aide le collaborateur a prendre des | « Autonomie de décisions et d'actions

décisions pour le collaborateur

o+ Follow-up

=

& | Maturité 1: Maturité 2:

Q | - Contréles rapprochés « Persuasif

< | « Instructions précises  Explique les décisions
» Formalisme » Dialogue, communication
« Surveillance » Le collaborateur peut demander des
« Montrer, suivre explications
« Former, entrainer » Apporter du support

_ » Encourager la collaboration
\,?.\ « Suivi , feed back

m; _ Faible VOULOIR FAIRE Elevé



TOUT CELA DONC POUR ATTEINDRE L'OBJECTIF DU
MANAGER:

PARTISAN DU MOINDRE EFFORT
Ou

...PROMOTION DES MEILLEURS ELEMENTS




