THEMATIQUE

Action pour renforcer le lien social a distance / Démarche participative
pour définir le persona du manager d'apres.

TITRE DU PROJET

PROJET DE TRANSFORMATION MANAGERIALE

PRESENTATION DU PROJET

ORGANISATION

A propos de votre organisme

[Branche / Effectifs(nombre de salariés) /
Organisation sur le territoire / Activités
mutualisées et particularités]

DESCRIPTION DU PROJET

Eléments de contexte :

[Nature et contenu du projet (projet
d’ordre organisationnel, projet digital...)]

[Utilisateurs concernés par la solution
(manager, collaborateurs, usagers,
partenaires...)]

[Origine du projet (Pourquoi ce projet ?
Qu’est ce qui justifie ce projet ? Quels
sont les éléments déclencheurs ? ex :
projet d’entreprise, CPG...)]

[Contexte politique et/ou stratégique
dans lequel s’inscrit le projet]

Enjeux:

[Quels sont les enjeux du projet pour
I'organisme ? Quel est l'intérét de la
solution pour I'utilisateur de la solution ?]

Objectifs visés :

[Que vise-ft-on a améliorer, sous quelles
formes et pour qui ?]

A propos de votre territoire

CARSAT CENTRE VAL DE LOIRE / Données RA 2020 : :
et population couverts

822 collaborateurs / Siege basé dans le Loiret,
implantation des agences et espaces retraite et services
sociaux sur la réaion Centre Val de Loire (Eure et Loir.

TERRITOIRE : Région Centre Val de Loire.
CARACTERISTIQUES : Missions : Préparer et payer
les retraites / Accompagner les assurés fragilisés par
un orobléme de santé / Favoriser la préservation de

[Localité / Nombre d'usagers,
principales caractéristiques]

Le projet de transformation managériale de la CARSAT Centre Val de Loire est un projet d'ordre organisationnel et social.
Le projet se caractérise principalement par :

*un renouvellement des temps de management (management visuel journalier en mode hybride pour I'ensemble des collaborateurs),

Des 2020, et afin de répondre aux conditions spécifiques du management hybride, la CARSAT CVL s’est engagée dans une démarche de management visuel. Le
bénéfice attendu était de garantir un lien plus direct entre le terrain et la direction par une remontée en « escalade » de tout dysfonctionnement le nécessitant, avec
un retour en « cascade » des possibilités d'y répondre dans une bréve échelle de temps. Ce renforcement de la réactivité collective vise I'amélioration de la qualité de
vie au travail a travers la baisse de la tension ressentie par les collaborateurs dans un mode de fonctionnement hybride (réponse plus rapide aux problématiques
professionnelles exprimées et réduction de la durée des « situations d'incertitude »).Cette démarche de management visuel a été déployée de maniére quotidienne
au sein des services de l'organisme le 01/09/2021.
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Communauté managériale en premier lieu et par déclinaison, les représentants du personnel, I'ensemble des collaborateurs de I'organisme.

Le retour d’expérience réalisé sur la maniere dont la crise sanitaire a été gérée a la CARSAT Centre Val de Loire a montré de maniéere tres nette la nécessité
d’approfondir et de pérenniser la transformation managériale amorcée dans ce contexte d’exception. La « Carsat d'apres », dans le « monde d'apres », a conduit des
2020 a la définition d'une stratégie d’adaptation, dont la mise en ceuvre effective a débuté des 2021, pour anticiper et faciliter la transition progressive vers « le
manager d’'aprés », acteur clé de la réussite de ces transformations du travail en mode hybride. Le télétravail simpose comme un mode pérenne d’exercice de
I'activité. En corollaire le management doit s’adapter durablement & de nouveaux modes de fonctionnement : les collaborateurs seront, pour beaucoup d’entre eux,
alternativement en présentiel et en travail a distance. Ces conditions différentes de réalisation de nos activités et missions ont nécessité de réviser en profondeur les

Contexte de crise sanitaire / Développement du management hybride / Projet carriere 2.0

Enjeux d'adaptation :

-Faciliter I'adaptation aux transformations liées a la mise en ceuvre de projets d'ampleur majeure pour I'organisme (ex : projet carriére 2.0).
-Faciliter I'adaptation et I'adhésion des managers a de nouveaux modes de fonctionnement en contexte hybride.

-Amélioration/préservation du climat social, de la qualité du dialogue social et de la qualité de vie au travail (ensemble du projet).

-Cohésion a tous les niveaux, du sens donné aux décisions prises et des réponses apportées (Webinaires managers, routines hebdomadaires CSE, webinaires
mensuels collaborateurs).

-Réactivité de la réponse hiérarchique aux problématiques soulevées quotidiennement et maintien du lien social en contexte hybride (routines quotidiennes de
management visuel déployées dans I'ensemble de I'organisme).

-Constituer une "communauté managériale" soudée et développer une approche participative sur les projets confiés (ambassadeurs de la communauté managériale),

BESOIN D’UN INTERLOCUTEUR ? uUn membre du projet est disponible pour répondre a vos questions

Organisme:

Tel: 06.82.21.55.75

CARSAT CENTRE VAL DE LOIRE

Nom: JOYEUX

Courriel : yohan.joyeux@carsat-centre.fr

Prénom :

Yohan

PREPARATION DU PROJET

Méthode de preparation du projet :

[Comment le projet a-t-il été préparé, par qui ?
Les equipes ont-elles éte accompagnées et/ou
sensibilisées, comment ?]

Contraintes a prendre en compte et freins
a lever pour la réalisation du projet :

[Contraintes politiques, juridiques, financiéres,
matérielles, humaines, culturelles et organisationnelles]

Facteurs clés de réussite :

[Conditions a réunir pour que le projet puisse se
conclure positivement (ex : simplicité, attractivite,
engagement d'autres acteurs, formation
spécifique...)]

Définition et préparation du projet : Directeur et ensemble du CODIR CARSAT
CVL. Suivi du projet : DRH et Directeur de la Coordination Stratégique.

Densification des temps a consacrer a la comitologie du dispositif.

Cohésion de toute I'équipe de direction dans la définition et le portage du projet /
Capacités internes d'animation du projet et de mise a disposition d'expertises
issues de la direction de la coordination stratégique et de la DRH.

BILAN DU PROJET

Durée de déeploiement du projet :

Ressources mobilisées pour réaliser le
projet :

[Ressources humaines / ressources opérationnelles
(supports / outils utilisés) / ressources financieres]

Résultats du projet :
[Livrable(s) produit(s)

Bénéfices : quelle est la plus-value sur le terrain ?
Quels sont les gains et changements observables

en fermes de qualité de service rendu a I'utilisateur,
marque employeur, visibilité, posture managériale,
organisation du travail, performance sociale (SQVT) ?]

Codut estime de production du projet ?:

[Quel est le colt de conception générale ?
Quels sont les postes budgétaires incompressibles et
ceux négociables ?]

18 mois

Projet mené en interne dans son intégralité, a iso ressources.
A noter : appui d'un cabinet de consultant sur la mise en place des routines de
management visuel.

Le projet ne visait pas la production d'un "livrable", mais la mise en oeuvre de
nouveaux modes de fonctionnement au sein de 'organisme.

Forte progression du climat social mesuré a travers le BSI entre 2018 et 2021

Les sources de satisfaction ayant le plus fort taux de progression entre
2018-2021 :

= + 41 points de progression sur les conditions matérielles de travail.

= + 24 points de progression sur l'organisation du travail au sein de I'organisme.
= +17 points de progression sur la reconnaissance du travail par la hiérarchie.
= +17 points de progression sur la possibilité de développer ses compétences.

Projet mené en interne, a iso ressources.

ET ENSUITE ?

[Le projetinitial a-t-il été étendu, généralisé ?
A-t-il induif la mise en place d’autres projets,
d’autres pistes de réflexion a explorer ?]

Pistes de réflexion sur le "persona du collaborateur".

POUR VOUS LANCER DANS UN TEL PROJET

[Quels sont les conseils et les points de vigilance que vous pourriez formuler pour un organisme qui souhaiterait se lancer dans I'aventure de

mise en place d'un tel projet ?]

L'engagement et le portage de la démarche par toute I'équipe de direction est essentiel a I'aboutissement du
projet. La définition de la comitologie de I'ensemble du projet est importante pour assurer un équilibrage adéquat
des niveaux d'informations stratégiques, managériaux, et sociaux (IRP).
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	Champ de texte 2: Action pour renforcer le lien social à distance / Démarche participative pour définir le persona du manager d'après.
	Champ de texte 3: CARSAT CENTRE VAL DE LOIRE / Données RA 2020 : 822 collaborateurs / Siège basé dans le Loiret, implantation des agences et espaces retraite et services sociaux sur la région Centre Val de Loire (Eure et Loir, Loiret, Loir et Cher, Cher, Indre, Indre et Loire).
	Champ de texte 5: TERRITOIRE : Région Centre Val de Loire.
CARACTERISTIQUES : Missions :  Préparer et payer les retraites /  Accompagner les assurés fragilisés par un problème de santé / Favoriser la préservation de l'autonomie des seniors /  Prévenir les accidents du travail et maladies professionnelles / Déterminer le taux de cotisation AT/MP / 650 277 actifs protégés / 
	Champ de texte 13: L'engagement et le portage de la démarche par toute l'équipe de direction est essentiel à l'aboutissement du projet. La définition de la comitologie de l'ensemble du projet est importante pour assurer un équilibrage adéquat des niveaux d'informations stratégiques, managériaux, et sociaux (IRP).
	Champ de texte 14: Pistes de réflexion sur le "persona du collaborateur".
	Champ de texte 15: Le projet de transformation managériale de la CARSAT Centre Val de Loire  est un projet d'ordre organisationnel et social.

Le projet se caractérise principalement par : 

*un renouvellement des temps de management (management visuel journalier en mode hybride pour l'ensemble des collaborateurs), 
Dès 2020, et afin de répondre aux conditions spécifiques du management hybride, la CARSAT CVL s’est engagée dans une démarche de management visuel. Le bénéfice attendu était de garantir un lien plus direct entre le terrain et la direction par une remontée en « escalade » de tout dysfonctionnement le nécessitant, avec un retour en « cascade » des possibilités d’y répondre dans une brève échelle de temps. Ce renforcement de la réactivité collective vise l’amélioration de la qualité de vie au travail à travers la baisse de la tension ressentie par les collaborateurs dans un mode de fonctionnement hybride (réponse plus rapide aux problématiques professionnelles exprimées et réduction de la durée des « situations d’incertitude »).Cette démarche de management visuel a été déployée de manière quotidienne au sein des services de l'organisme le 01/09/2021. 

*un renouvellement de la circulation de l’information (webinaires managers hebdomadaires ou quinzomadaires, densification du dialogue social par la mise en place de routines de CSE hebdomadaires, webinaire scollaborateurs mensuel) et un renouvellement du positionnement managérial (création des ambassadeurs de la communauté managériale (1), de l'observatoire des pratiques managériales (2), construction du persona du "manager de la CARSAT d'après" (3). 

Durant la crise, la direction a imprimé l’habitude de contacts réguliers hebdomadaires, pour informer, expliquer et échanger au fil de l’eau sur les mesures prises, et favoriser la plus grande homogénéité dans les relais de terrain. La formule a été plébiscitée et a été un vecteur important du maintien d’un climat social de qualité et d’une forte cohésion managériale dans un contexte inédit. Elle fait appel à une interactivité nécessaire pour un meilleur partage du sens de l’action. Le management hybride nécessitait que ces pratiques soient pérennisées et perfectionnées en 2021. L’évolution des pratiques managériales, devait gagner en pertinence par la mise en œuvre d’un dialogue itératif avec la communauté managériale et l’évolution « pérenne » des modalités d’animation de la communauté managériale. 3 dispositifs ont donc été mis en œuvre dès 2021 pour animer le dialogue portant sur les différentes dimensions de la transformation managériale :

1/ Création des ambassadeurs de la communauté managériale : Pour assurer une représentativité de la diversité des fonctions et de leur contexte d’exercice, et afin d’assurer un roulement suffisamment fluide dans le temps, les ambassadeurs sont issus des différentes directions métiers et supports sur la base du volontariat. La communauté des managers peut ainsi exprimer des retours sur les actions de transformations déclinées. Les ambassadeurs ont pour rôle de relayer à diverses occasions, l’expression la plus transverse qu’ils auront pu capter auprès de leurs pairs, afin d’aider à ajuster au mieux la démarche à la réalité de l’exercice de leurs fonctions. Ces ambassadeurs sont associés durant une année maximum aux routines hebdomadaires du comité stratégique et à un dialogue de tendance avec les directeurs de la coordination stratégique et des ressources humaines. Ils participent également à un comité de direction chaque trimestre, dédié à la dynamique de transformation managériale.

2/ Création d’un observatoire des pratiques managériales au cours du 2ème trimestre 2021. L’observatoire a un rôle de remontée, de réflexion et de propositions d’ajustements autour des actions engagées dans le cadre de la transformation managériale, en identifiant et en valorisant les pratiques innovantes ou reconnues comme de bonnes pratiques. L'observatoire est réuni chaque trimestre. Les membres de l’observatoire des pratiques managériales sont les agents de direction, 2 cadres du comité stratégique, 4 ambassadeurs de la communauté managériale, la secrétaire du CSE, la secrétaire de la CSSCT, le secrétaire de la commission formation professionnelle et 4 salariés non-managers volontaires issus respectivement de la direction retraite, de la direction des risques prévention/interventions sociales, de la direction financière, et d’une des directions supports.

3/ Par ailleurs, la Carsat CVL dispose d’une offre large d’accompagnement de la fonction managériale. Néanmoins, pour aller plus loin et tirer les enseignements des nouveaux enjeux de management issus de la crise et de la pérennisation du management hybride, une réflexion a été engagée pour co-définir (direction et communauté managériale)- le persona du manager prenant en compte le contexte « hybride » de la CARSAT. La définition du référentiel a été réalisée dans le cadre d’une méthode participative menée en 2021, et résulte d’ateliers organisés par les ambassadeurs de la communauté managériale, avec plus de 30 managers volontaires et avec le soutien et l’expertise technique de la direction de la coordination stratégique et de la direction des ressources humaines. Le travail sur le persona a permis de construire l’ensemble des références sur les attendus, les postures et les besoins en accompagnement du manager. Le persona servira de guide aux managers et permettra à la DRH de concevoir les moyens nécessaires pour soutenir les managers dans l’évolution de leurs pratiques. Le persona aura des applications opérationnelles, à travers la définition des modalités de recrutement, de formation, et d’évaluation de la communauté managériale.

	Champ de texte 16: Communauté managériale en premier lieu et par déclinaison, les représentants du personnel, l'ensemble des collaborateurs de l'organisme.
	Champ de texte 17: Le retour d’expérience réalisé sur la manière dont la crise sanitaire a été gérée à la CARSAT Centre Val de Loire a montré de manière très nette la nécessité d’approfondir et de pérenniser la transformation managériale amorcée dans ce contexte d’exception. La « Carsat d’après », dans le « monde d’après », a conduit dès 2020 à la définition d’une stratégie d’adaptation, dont la mise en œuvre effective a débuté dès 2021, pour anticiper et faciliter la transition progressive vers « le manager d’après », acteur clé de la réussite de ces transformations du travail en mode hybride. Le télétravail s’impose comme un mode pérenne d’exercice de l’activité. En corollaire le management doit s’adapter durablement à de nouveaux modes de fonctionnement : les collaborateurs seront, pour beaucoup d’entre eux, alternativement en présentiel et en travail à distance. Ces conditions différentes de réalisation de nos activités et missions ont nécessité de réviser en profondeur les approches managériales. 
	Champ de texte 18: Contexte de crise sanitaire / Développement du management hybride / Projet carrière 2.0
	Champ de texte 19: Enjeux d'adaptation : 

-Faciliter l'adaptation aux transformations liées à la mise en œuvre de projets d'ampleur majeure pour l'organisme (ex : projet carrière 2.0).
-Faciliter l'adaptation et l'adhésion des managers à de nouveaux modes de fonctionnement en contexte hybride.


	Champ de texte 20: -Amélioration/préservation du climat social, de la qualité du dialogue social et de la qualité de vie au travail (ensemble du projet).
-Cohésion à tous les niveaux, du sens donné aux décisions prises et des réponses apportées (Webinaires managers, routines hebdomadaires CSE, webinaires mensuels collaborateurs). 
-Réactivité de la réponse hiérarchique aux problématiques soulevées quotidiennement et maintien du lien social en contexte hybride (routines quotidiennes de management visuel déployées dans l'ensemble de l'organisme).
-Constituer une "communauté managériale" soudée et développer une approche participative sur les projets confiés (ambassadeurs de la communauté managériale),
-Construire ensemble, échanger sur les pratiques et les changements à anticiper, et assurer l'adhésion et l'adaptation aux postures et attendus du manager en contexte hybride (observatoire des pratiques managériales et persona du manager).
	Champ de texte 22: CARSAT CENTRE VAL DE LOIRE
	Champ de texte 33: JOYEUX
	Champ de texte 35: Yohan
	Champ de texte 23: 06.82.21.55.75
	Champ de texte 34: yohan.joyeux@carsat-centre.fr
	Champ de texte 26: PROJET DE TRANSFORMATION MANAGERIALE 
	Champ de texte 37: Projet mené en interne dans son intégralité, à iso ressources.
A noter : appui d'un cabinet de consultant sur la mise en place des routines de management visuel.
	Champ de texte 38: 18 mois
	Champ de texte 39: Projet mené en interne, à iso ressources.
	Champ de texte 40: Forte progression du climat social mesuré à travers le BSI entre 2018 et 2021 

Les sources de satisfaction ayant le plus fort taux de progression  entre 2018-2021 :

➢ + 41 points de progression sur les conditions matérielles de travail.
➢ + 24 points de progression sur l’organisation du travail au sein de l’organisme.
➢ +17 points  de progression sur la reconnaissance du travail par la hiérarchie.
➢ +17 points de progression sur la possibilité de développer ses compétences. 
➢ +37 points de progression sur la communication de la direction sur l'avenir des missions de l'organisme.
➢ +41 points de progression sur le sentiment que la direction prend en  compte l’expression et l’avis des salariés. 
➢ +40 points de progression sur la perception par les collaborateurs d'un dialogue social constructif entre la direction et les représentants du  personnel.
	Champ de texte 41: Le projet ne visait pas la production d'un "livrable", mais la mise en oeuvre de nouveaux modes de fonctionnement au sein de l'organisme.
	Champ de texte 42: Définition et préparation du projet : Directeur et ensemble du CODIR CARSAT CVL. Suivi du projet : DRH et Directeur de la Coordination Stratégique. 
	Champ de texte 43: Densification des temps à consacrer à la comitologie du dispositif.
	Champ de texte 44: Cohésion de toute l'équipe de direction dans la définition et le portage du projet / Capacités internes d'animation du projet et de mise à disposition d'expertises issues de la direction de la coordination stratégique et de la DRH.
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