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Comment un manager peut-il générer 

un «esprit d’équipe»?

1° partie: Penser «groupe»

Rappel du contexte étudié :

La première partie de l’article décrit les principaux constats et les freins personnels sur lesquels il est nécessaire de travailler, tant pour le manager que pour les collaborateurs.

Check list d’observation de l’équipe

Objectif:

Cet outil d’analyse se centre sur les représentations des collaborateurs en matière « d’esprit d’équipe », sur leurs attentes implicites et leurs freins. 

Il est d’autant plus efficace qu’il fait l’objet d’un partage au sein du groupe, manager compris.

Questions clés et points à observer :

Valeurs, principes et règles :

· quelles règles ou principes de travail collectif le manager fait-il déjà respecter ? 

· classer en 3 catégories : les règles opérationnelles ; les valeurs touchant les relations entre les membres ; les principes de vie au travail  (exemple : ponctualité…)

· évaluer le degré d’adhésion pour chaque collaborateur / chaque point identifié

· à quelles valeurs professionnelles chacun est-il attaché ? comment sont-elles actualisées – ou pas – sur son poste de travail ? dans les relations entre tous ?

Affects :

· identifier pour chaque personne : « quand je dois travailler avec un collègue : qu’est-ce que j’apprécie le plus ? » 

· « qu’est-ce que je crains ? ou qu’est-ce qui me fait peur ? »

· à quoi se voit le confort ou l’inconfort de chaque membre de cette équipe ?

· étudier ce que font les membres de l’équipe quand ils ne sont pas strictement en train de « produire » : pauses et repas ; conversations anecdotiques ; commentaires sur « les autres » ou sur l’entreprise en général …. Place de l’humour, de la confidence…



Gains escomptés :

· identifier les bénéfices que chacun attend du travail d’équipe ; faire préciser les gains escomptés, le niveau où ils se situent : gain de temps, plus d’idées, ne pas être seul, aide concrète … 

· mesurer le degré d’atteint de ses gains : qu’est-ce que chacun estime recevoir ? par rapport à ce qu’il pense donner ?



Attentes vis à vis des collègues :

· « quand j’ai à travailler avec un collègue, à quelles difficultés je m’attends ? » « à quelles facilités? »

· « quels comportements concrets me choquent ? » quels comportements me paraissent « normaux » ?

· comment ça se parle (discussion ou jugements de valeur ? …ou non dits ?

Prise de décisions :

· décrire et commenter ensemble le processus de décision lorsque celle ci concerne plusieurs personnes de l’équipe ; évaluer son efficacité ; ses inconvénients et ses ratés

· identifier la part prise par chacun dans ce processus, y compris dans l’exécution 

· idem pour les suivis : reportings individuels ou communs ?...

Tensions et conflits :

· à propos de quoi y a t-il des tensions, voire des conflits ? 

· comment ce problème est-il traité ? par qui ? quelles conséquences ?

· quelles traces encore aujourd’hui ? quel impact sur les solidarités ou contributions attendues ? 

· quand il s’agit de simples désaccords ou différences de vues : qui s’exprime ? devant qui ? évaluer le degré d’échanges, de non dits, de propos concernant un tiers absent

Cette liste peut se compléter en fonction des  besoins spécifiques : de nombreux autres thèmes peuvent être étudiés : circulation de l’information, critères d’évaluation, répartition de la charge de travail, comportements en réunion, etc…
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