


Apprentissages ciblés

A la fin de ce webinaire, je souhaite:

• Que vous ayez intégré la notion de confiance 
dans sa complexité

• Que vous sachiez identifier les situations 
d’érosion de confiance

• Que vous ayez trouvé des clés pour 
maintenir ou rétablir la confiance avec vos 
collègues et collaborateurs
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Question aux participants

Dans votre rôle de cadre, dirirez-vous que la confiance aujourd’hui est 

- Plutôt solide

- Plutot fragile?



Hypothèse

Contrat d’échange 

Économique

Contrat d’échange

Social

Complexification de la relation de travail Management en deux mots

De façon générale:

1) Contrôle

2) Confiance

1) Structures faibles

 AUTONOMIE

2) Performance contextuelle

 TOUJOURS PLUS

3) Transformations externes et changements internes

 INCERTITUDE

 INTERDEPENDANCE 

Contexte général du travail
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Question aux participants

Sur une échelle de 1 (peu) ) 5 (beaucoup), faites-vous confiance à:

- votre établissement?

- votre supérieur hiérarchique?

- vos collègues (vos pairs)?

- votre équipe?

- vous-même?



CONFIANCE au travail
Son importance:  

La confiance joue un rôle de LIANT.

Elle permet de gérer les situations sous pression qui adviennent en période d’INCERTITUDE.

Son challenge: 

La confiance est difficile à gérer, car elle NE S’IMPOSE PAS mais ELLE SE GAGNE!

Ses niveaux: 

1) Organisation

2) Supérieur(s) hiérarchique(s)

3) Pairs

4) Equipe

5) Moi

Climat

Relations

Objectifs

Exécution

Résultats

Sens

Ses dimensions: 

Compétence

Intégrité

Bienveillance

En un mot: 

 Il s’agit d’accepter d’être  VULNERABLE

Kezako la confiance?
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Questions aux participants

Quelles sont vos 3 attentes principales auprès de votre/vos supérieur.s 

hiérarchique.s?

Quelles sont vos 3 attentes principales auprès de votre/vos équipes?

Quelles sont les 3 attentes principales que votre/vos équipes ont à 

votre égard?



Attentes implicites des collaborateurs auprès de leur:

 Supérieur hiérarchique:

1) Compétence métier

2) Soutien

3) Autonomie

 Direction:

1) Discours vrai

2) Compétence stratégique

3) Intégrité

Décoder LA CONFIANCE au travail
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Facteurs de maintien et de renforcement de confiance:

Facteurs de brèche: Facteurs de rupture:
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Facteurs de maintien et de renforcement de confiance:

Facteurs de brèche: Facteurs de rupture:

1) Exemplarité

2) Justice / équité

3) Attentes mutuelles claires et clarifiées

 Déception répétée des attentes implicites:

1) Incompétence

2) Manque de soutien

3) Micro-management

 Tromperie et abus de pouvoir:

1) Promesses non tenues

2) Dénigrement, exploitation

3) Népotisme

Violations de confiance: brèche et rupture

Violation potentiellement réparable Confiance probablement irréparable

Ce n’est pas la gravité perçue par le manager qui compte, mais l’impact par le collaborateur ou les équipes



• Si à ce stade on devait garder une définition opérationnelle de la 
confiance, elle comporterait 2 éléments clés:
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VULNERABILITE

ATTENTES POSITIVES
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Décoder LA CONFIANCE au travail
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Facteurs de brèche: Facteurs de rupture:

 Déception répétée des attentes implicites:

1) Incompétence

2) Manque de soutien

3) Micro-management

 Tromperie et abus de pouvoir:

1) Promesses non tenues

2) Dénigrement, exploitation

3) Népotisme

Violation potentiellement réparable Confiance probablement irréparable

Violations de confiance: brèche et rupture

ETAPE 1: EXPLICITATION– Reconnaître la perte de confiance.  Le manager reconnaît une 

problématique de confiance dans la relation avec l’équipe et demande un feedback ascendant 

ETAPE 2: MODIFICATION– Agir de manière visible et cohérente. Le manager se remet en question et 

opère un changement visible substantiel qui démontre son objectif de mise en confiance avec l’équipe

Chaque étape est 

nécessaire mais pas 

suffisante

Restauration de confiance: un processus à 2 étapes
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Ce que vous pouvez mettre en œuvre dès demain

Quelques points d’appui immédiatement 

mobilisables:

1) Prendre au sérieux les « petites » 

ruptures répétées

2) Créer des espaces de parole sécurisés 

sans judiciarisation pour parler des 

attentes réciproques

3) Assumer le rôle managérial dans la 

réparation (ne pas attendre que les 

équipes fassent le premier pas)

Image générée avec Ideogram
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Cas d’étude

Vous êtes chef·fe d’établissement / directeur·rice de service dans un établissement éducatif.

Depuis plusieurs mois, vous confiez à Tamara, cadre intermédiaire reconnue pour son sérieux, la 

coordination d’un projet transversal sensible (réorganisation pédagogique / nouveau dispositif 

institutionnel).

Les objectifs du projet ont évolué à plusieurs reprises sous la pression du rectorat / de la direction 

centrale.

Lors d’une réunion récente avec des partenaires externes, vous n’avez pas contredit une critique 

formulée publiquement à l’encontre du travail de Tamara.

Depuis cet épisode, Tamara :

• limite ses prises de parole,

• applique strictement les consignes sans initiative,

• évite les échanges informels avec vous.

Aucun conflit ouvert n’est exprimé, mais vous sentez que quelque chose s’est rompu.
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Cas d’étude: analyse

OBSERVATION (diagnostic par le 

manager):

Nature de la violation: réparable mais 

significative pour Tamara

• Manque de soutien perçu

• Flou et instabilité des attentes

• Atteinte à la bienveillance managériale

Signaux faibles à observer par le manager:

• Retrait relationnel

• Baisse de l’initiative

• Comportement « strictement conforme »

Il s’agit d’indices d’une réduction volontaire de 

sa vulnérabilité.

RESOLUTION (actions par le manager):

1) Reconnaître la perte de confiance (et non la performance)

Ouvrir explicitement la question de la relation: « J’ai le sentiment 

que certaines situations récentes ont pu entamer la relation entre 

nous. J’aimerais comprendre comment tu les as vécues ».

(On évite les « tu sembles moins impliquée ces derniers temps » 

ou « il faut reprendre confiance en toi »…)

2) Agir concrètement pour restaurer la confiance

Actions attendues par Tamara:

•clarification explicite des attentes,

•reconnaissance du rôle et du travail accompli,

•engagement visible de soutien en situation publique,

•stabilisation des règles du jeu.

Exemple d’action réparatrice : 

Reformuler clairement les marges de manœuvre du projet + 

expliciter ce qui relève des contraintes institutionnelles et ce qui 

relève du choix managérial.
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Infographie réalisée avec NotebookLM



Cas

(Mistral)

Outils

(Ideogram

Crayion

NotebookLM)

Cette présentation a été faite :

Acronymes et icône pour une utilisation transparente de l’IA (Peters, 2023)

Scénario pédagogique

Contenu textuel

Image générée avec Crayion

Pour conclure
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