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Instaurer un «esprit d’équipe»

avec des collaborateurs réputés «indépendants»

1° partie: Précisez ce que vous entendez par « indépendants »

Rappel du contexte étudié :

Vous êtes responsable d’un service, préoccupé d’avoir à coordonner des salariés que vous jugez «trop indépendants» voire «isolés». La première partie de l’article vous donne des pistes d’analyse préalables à l’action. 

Guide d’observation 

du modèle de relations dans un groupe 

Objectif:

Identifier de façon précise, concrète –et sans jugement de valeur- les caractéristiques «culturelles» de votre équipe. Affiner votre observation et clarifier vos indicateurs.

Des faits précis vous sont indispensables pour identifier ce qu’on peut appeler «leur culture de groupe» et peuvent s’organiser autour de 5 grands thèmes

Questions clés et points à observer:

La place du travail dans leur vie: que viennent-ils y chercher?

· espèrent-ils en retirer un développement personnel? un bien être qui les «épanouisse»? ils seront sensibles aux formations, aux discussions internes à l’équipe …

· cherchent-ils avant tout un accroissement de leurs compétences? une reconnaissance socio-professionnelle? dans ce cas, ils sont sans doute attachés à la rémunération, à la carrière et aux indicateurs de résultats et performance …

· le travail est pour eux un lieu de vie sociale, où l’on se fait des amis identiques à soi même? ils y trouvent une identité commune, qui leur donne une place dans la société

· le travail peut aussi n’être qu’un gagne pain, qui permet une vie personnelle équilibrée; ils feront alors le «travail nécessaire mais pas plus», avec rigueur et sans implication affective particulière

Les relations entre eux: comment coopèrent-ils?

· ils échangent autour de leurs activités respectives et peuvent s’affronter sans que cela laisse de traces émotionnelles gênantes; ils respectent le niveau d’expertise des autres par exemple …

· ils se rassemblent par petits clans, par affinités ciblées (2-3 personnes), et cherchent à mettre en avant leurs différences; les discussions sont appréciées, vives et parfois même agressives

· ils craignent de s’affronter et cherchent le consensus (parfois de façade) ; ils aiment organiser des moments conviviaux (repas, pots…) et rejettent ceux qui font «bande à part»

· des relations courtoises mais superficielles, des discussions minimalistes portant sur le respect des procédures ou des règles, ou bien du partage équitable du travail: cette culture de groupe refuse de «s’investir» dans ses relations

Leur conception du collectif: à quoi sert une équipe selon eux?

· si elle a une importance fondamentale et qu’elle est le lieu des échanges de points de vue, ses membres aimeront prendre des décisions ensemble après une longue analyse et une écoute de tous

· pour certains professionnels, l’équipe est un pis aller; ils n’aiment le collectif et s’ennuient en réunion; ils craignent d’avoir à décider de façon unanime

· pour d’autre au contraire, l’équipe est avant tout une sécurité, un bloc solidaire y compris dans l’opposition au manager ou au changement! dans cette culture les avis personnels ont du mal à s’exprimer et on surveille ce que pensent les autres avant de se prononcer

· le 4° modèle vous donnera ces indicateurs: pas de collectif réel mais une juxtaposition d’individus; chacun agit comme il l’entend ou comme vous le lui avez personnellement demandé; les réunion sont pesantes, personne ne prend la parole sans que vous l’y invitez, et vous en ressortez fatigué !

Leurs attentes vis à vis de la hiérarchie: à quoi servez vous?

· pour ces premiers, vous devez «faire vos preuves», démontrez votre valeur ajoutée, votre expertise, avoir un rôle que personnel d’autre ne pourrait avoir car … ils se débrouilleraient très bien sans vous! sachez bien les observer et le reconnaître humblement

· certains collaborateurs attendent que vous valorisiez leurs contributions, leurs compétences et que vous les promouviez, y compris aux dépens des autres: à leurs yeux, vous devez savoir distinguer les bons éléments et éjecter les «mauvais»; parfois, ils viennent s’épancher et ont besoin d’un soutien sous forme d’écoute bienveillante

· le chef doit assurer la cohésion coûte que coûte, pensent d’autres salariés; il fait respecter les normes, facilitent le convivial et s’il veut «faire partie du groupe» aimer rire et prendre un pot… ce qui ne remet pas en cause son autorité, au contraire, on l’apprécie dans ce modèle!

· seul un chef peut maintenir un minimum d’équipe dans cette 4° culture, tant le collectif est faible ici; il doit assurer les règles et procédures, le respect des horaires par exemple, l’équité dans la répartition du travail; son autorité n’est pas remise en cause 

Le rôle d’un leader : existe t-il un leader issu des membres de l’équipe ou pas?

· un collaborateur expert ou expérimenté, respecté par les autres car il leur apporte des informations, des connaissances ou son expérience, peut s’imposer dans cette culture de groupe: pas facile pour le manager en titre!

· dans ce modèle: pas de leader possible! il ferait de l’ombre aux autres et chacun se bat pour être le mieux en vue; ils s’annulent donc les uns les autres

· cette 3° culture peut facilement choisir un leader de type «charismatique»: il connaît bien les gens, parlent en leur nom et vous transmet leurs messages; sera t-il favorable ou non aux changement? à vos décisions?... cela influera beaucoup sur le reste de l’équipe!

· enfin, pour ce 4° modèle culturel: pas de leader puisque pas de groupe ni d’investissement affectif

Observez, écoutez, tâchez de ne pas juger vos collaborateurs, et mettez de côté votre propre modèle de relations au travail: il correspond à l’un de ces 4… et sans doute pas au leur, si vous avez des soucis! Il faudra donc s’adapter: rendez-vous  en février.

Les 4 modèles de culture de groupe sont présentés ici de façon ordonnée pour vous faciliter l’appropriation: vos indicateurs vont peu à peu converger et dessiner une grand tendance (avec ses exceptions bien sûr).

Et bien sûr: je suis à votre disposition!

Chantal Buhagar: chantal.buhagar@core-consulteam.com
Chantal Buhagar: chantal.buhagar@core-consulteam.com
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