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Informations

logistiques

o Horaires

* Questions et interactivités

e Supports d’études

¢ Pauses et moments de rencontre
¢ Enregistrement vidéo

e Tutoiement ?

« Participation libre et consciente
* Fiche déclic

e Programme

Mes notes :
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Les 4

cadrants

INTERIEUR EXTERIEUR

IL
JE CELA

Intention  Comportement

Culture  Sociéte

COLLECTIF INDIVIDUEL

Il s’agit des 4 catégories auxquelles peut étre ramenée
I’Existence, des 4 modalités selon lesquelles I'Esprit se
déploie dans sa manifestation. Wilber y fait référence
comme a l'architecture du Kosmos.

Ql:

Q2

Q3:
Q4 .

Dimension subjective individuelle de la réalité.

: Dimension objective individuelle de la réalité.

Dimension subjective collective de la réalité.

Dimension objective collective de la réalité.
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INTERIEUR EXTERIEUR

A ces 4 catégories de la réalité, correspondent des
modes de connaissance et des critéres de validité de la
connaissance différents. Wilber soutient que la
psychanalyse, la science comportementale, le
Marxisme et I’herméneutique offrent des perspectives
complémentaires plutét qu’antagonistes. Il envisage
que ces quatre orientations sont correctes si I'on veut
rendre compte de [I'existence humaine de facon
complete.

L'approche de Wilber considere également que chaque
niveau de l'activité mentale (I'inconscient, le rationnel
et le mystique) sont complémentaires et l|égitimes,
plutdét qu’en compétition

Mes notes :
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———
ecurite

Le cadre de sécurité est essentiel si 'on entend fonctionner
en cercle durablement, travailler en confiance, s'investir et
s'engager librement et sereinement dans les activités.

Constitué des régles minimales communes, auxquelles
chacun-e sera engagé-e, son objectif est de satisfaire notre
besoin de limites claires dans lesquelles nous pouvons vivre
une pleine liberté de croissance individuelle et collective.
Dans lidéal ce cadre est co-construit. C'est un travail
complexe qui constitue en soi un exercice de groupe
intéressant pour oser aborder des sujets délicats. En
gouvernance partagée, il est en général dit d'un cadre de
sécurité que chacun en est garant et qu’il est opposable et
évolutif.

Mes notes :
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BIENVEILLANCE CONFIDENTIALITE

La charte

relationnelle

OPPOSABLE CHACUN-E EN
et EVOLUTIF EST GARANT

@ O

L'objectif de la charte relationnelle et comportementale
est de proposer un cadre de sécurité pour chaque
membre du groupe afin de mieux servir I'organisation.
Elle favorise 'émergence de la sa-gesse du « Nous »,
I'élévation de nos consciences au service de l'intelligence
collective. Il s’agit ici de s’engager a tendre au maximum
vers ce qui est proposé.

Mes notes :
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DE SECURITE POUR UNE GOUVERNANCE PARTAGEE

Mode de prise de décision
o Charte relationnelle
.

Le cadre de
sécurité

o

Processus d’intégration

Processus de sortie

Processus d'exclusion

Le cadre de sécurité permet d’avoir des documents
opposable par tous auquel nous pouvons nous référer
pour débattre et statuer ensemble sur une transgression.
Permet davantage d’oser aborder et traverser les zones
de conflits avec plus de sérénité et de confort plutdét que
de les éviter. Permet a chacun de se sentir en confiance
et de prendre la parole sans crainte d’étre agressé
verbalement et/ou rejeté sans avoir eu l'opportunité de
s’exprimer. Permet au groupe d’évoluer tout en restant
créatif et vivant ; un groupe a besoin d’échange, voire de
conflit pour rester en mouvement

Mes notes :
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Protection Permission Puissance

Puissance

Le C a d re Besoin de stimulation action
relationnel

5

Protection Permission

Besoin de structure Besoin de reconnaissance

Le développement de la créativité et de l'innovation implique
des conditions de protection et de permission d’actions
encourageant les personnes et les équipes a développer leur
puissance d’actions.

Protection, permission, puissance : cette régle des 3P est
issue des théories de Ilanalyse transactionnelle qui fait
référence a une dynamique entre les états du moi permettant
'expression de la créativité, linitiative ou I'expérience d’un
individu dans des conditions de sécurité et d’encouragement
optimales.

Mes notes :
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Il existe de nombreuses fagons de prendre des décisions. La
plus connue reste le vote, mais elle n’est pas adaptée a la
majorité des situations. En effet, c’est un modele qui permet a
une majorité de prendre le pouvoir sur une minorite.

Mes notes :
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* 1- PRESENTATION de la proposition
* 2- Tour de CLARIFICATION
+ 3- Tour de REACTION

Prise de
décision par

* 4- Celui/celle qui propose peut CLARIFIER,
AMENDER, ou ANNULER sa proposition
consentement

(simpliﬁée) * 5- Tour ’OBJECTION simple : « As-tu une

objection ? »

* 6- Les objections sont d’abord listées et
ensuite traitées.

* 7- Si pas d’objection : CELEBRATION

La prise de décision par consentement est peu connue
aujourd’hui mais largement utilisée dans la Gouvernance
Partagée. Elle permet d’apporter le cadre nécessaire pour
requestionner, corriger et finalement valider ou pas une
proposition.

Le premier avantage est que le proposeur peut améliorer sa
proposition au fur et & mesure grace aux retours du groupe. Le
deuxieme avantage est que chaque personne a un espace
pour : a) poser des questions, b) donner son avis, c) bloquer
la proposition (selon des critéres a définir).

Mes notes :
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Les différents processus décisionnels peuvent étre représentés
sur un tableau a 2 dimensions. Que I'on soit en Gouvernance
Partagée ou pas, il est toujours important de connaitre les
différents processus décisionnels et de les utiliser de maniére
transparente : cela permet de gagner en efficacité et d'éviter de
nombreuses frustration en sachant d’avance comment la
décision sera prise.

Mes notes :
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Dans une organisation, il y a différents aspects sur lesquels le
groupe doit prendre des décisions. Pour chacun de ces
aspects, il faut choisir le moyen de prise de décision le plus
adéquat. D’une fagon générale, plus nous nous approchons
des «racines» de l'organisation, ou de ce qui défini son ADN,
plus nous opterons pour un mode de décision qui engage les
membres du groupe.

Mes notes :
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Dans une organisation, il y a différents aspects sur lesquels le
groupe doit prendre des décisions. Pour chacun de ces
aspects, il faut choisir le moyen de prise de décision le plus
adéquat. D’une fagon générale, plus nous nous approchons
des «racines» de l'organisation, ou de ce qui défini son ADN,
plus nous opterons pour un mode de décision qui engage les
membres du groupe.

Mes notes :
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1
Cha pitre Bl La gouvernance organique La gouvernance en quelques mots
o n'est autre que la mise en ceuvre
: . dun ensemble de dispositifs
(regles, normes, protocoles,
conventions, contrats...) pour
de la assurer une meilleure coordination
Clelbicifalcinie st des  parties  prenantes  d'une
organisation, chacune détenant une
parcelle de pouvoir, afin de prendre
des décisions consensuelles et de

lancer des actions concertées

Définitions

La Gouvernance Organique est une étape dans le processus Il existe plusieurs définition de la gouvernance. C’est un terme
global de transition vers la société de niveau turquoise. La GO plutét récent, qui défini comment se prennent les décisions
est une méthode de « gouvernance collective » — c’est a dire dans des contexte multi-partite. En gouvernance partagée, il
un mode de fonctionnement, de communication, de prise des s’agit moins d’actionnaires, de financiers, de partenaires que
décisions, de résolution des problémes ou des tensions, en des membres de I'organisation eux- méme.

commun et sans chef. -> elle est basée sur la connexion au

soi et a I'étre de 'ensemble des personnes concernées Mes notes :

Mes notes : e
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Autorité

centralisée

Dans un modéle centralisé, la personne de référence est le
chef ou le supérieur hiérarchique. Chaque fois qu’il y a un
doute sur la direction a suivre, la priorité des taches a
accomplir ou une information manquante, c’est vers lui que les
collaborateurs se tournent.

Mes notes :

CC-BY-SA
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Organisation

a centre vide

Dans le modele qualifié de « horizontal », les membres du
groupe cherchent a supprimer la notion de chef et de
hiérarchie, le plus souvent suite a des expériences d’abus de
pouvoir ou pour satisfaire un profond besoin d’égalité.

Mes notes :
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Les risques
de
I’organisatio

n a centre
vide

Gouvernance Do-o-cratie
Horizontale

Dans cette situation, il existe deux dangers principaux :
Soumettre chaque décision, chaque action a la validation du
groupe. Dans ce cas, le groupe restera soudé et solidaire des
décisions, au détriment de ['efficacité : prendre toutes les
décisions ensemble a un coup « temps » qui n'est pas
négligeable. L'autre risque est que n’ayant plus de chef en
référence, chacun s’oriente selon sa propre vision, ses
besoins personnels et ses envies. Le groupe peut perdre en
cohérence et ses membres s’éloigner les uns des autres. Le
pouvoir appartient alors a ceux qui agissent, ce qu’on appelle
parfois la do-ocratie

Mes notes :
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L'évolution de la gouvernances
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Définition
de la
gouvernance

organique et
partagée

Mes notes :

La Gouvernance Organique est une
meéthode de gouvernance collective,
cest a dire un mode de
fonctionnement, de communication,
de prise des décisions, de résolution
des tensions, en commun et sans
chef. Elle est basée sur sa raison
d’étre tout en maintenant un équilibre
entre individu et collectif
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Pilotage par
la raison

d’'étre

L’alternative que nous préconisons est celle du pilotage par la
raison d'étre : le chef est remplacé par un ensemble
d’éléments permettant a chacun de prendre des initiatives et
de gérer des priorités tout en restant aligné sur un cap défini
collectivement.

Mes notes :

CC-BY-SA
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L'idée
BeeCurious
Basé sur le modele Z

Une raison d’étre
Pour définir ou I'on va, ce que nous souhaitons construire

Pour clarifier comment nous souhaitons étre ensemble

Une éthique et des valeurs
Pour définir comment nous faisons les choses

Pour définir nos priorités et les prochaines étapes

liste des projets en cours

Pour la transparence et la résilience de notre équipe

[Un réglement|
Pour clarifier les régles qui nous permettent de faire
ensemble

[Une structure et des réle:
Pour s’organiser en différents groupes thématiques et
pour définir qui fait quoi

Cette « raison d’étre » est un ensemble d’éléments que I'on
peut regrouper selon 4 axes principaux :

1. Les éléments qui définissent le cap : vision, mission, ...

2. Les éléments qui clarifient la distribution des taches et de
l'autorité, principalement les réles.

3. Les éléments qui définissent comment l'information est
partagée et comment les décisions sont prises ensemble, sous
la forme de processus de réunions.

4. Les éléments qui définissent comment ['organisation
s’adapte a son environnement et comment les informations des
trois autres cadrants sont modifiées.

Mes notes :

CC-BY-SA
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L'idée
BeeCurious

Basé sur le modele Z

Les 5 espaces

Bien-étre - gratitude - médiation

L’espace de Porientation
Stratégie - objectifs - priorité

Opération - communication -
synchronisation

L’espace de réorganisation
Structure - plan - évolution

Féspaceldiilsens (opale)

Raison d’étre - vison - missions

Sur cette base, nous proposons cette grille de lecture que nous
appelons le Modéle BeeCurious : un ensemble d’éléments
minimum nécessaires pour une bonne pratique de la
gouvernance partagée au sens ou nous l'entendons. Pour
chaque espace, nous proposons différents outils et un format
qui va avec. Bien s(r, chaque structure peut développer ses
propres outils, mais nous invitons chacun a se questionner sur
quels documents remplissent des fonctions identiques.

Mes notes :

CC-BY-SA
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e Une raison d’étre

> o Un cadre relationnel

2.

Le plan
BeeCurious

e Une éthique et des valeurs

* Une stratégie

¢ Une liste des projets en cours
* Un reglement

e Une structure et des réoles

Durant ce cursus de formation, nous allons revenir sur chacun
de ces élément, I'un aprés l'autre en partant des racines de
notre organisation, et en allant de plus en plus dans les feuilles,
c’est a dire dans le travail quotidien.

Mes notes :

CC-BY-SA
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R | b
OlsFE]o]iug=K‘W L 'évolution d'une équipe

Toute équipe passe par difféerentes phases. Certains
théoriciens ont modélisé ces étapes depuis longtemps. Dans
ce chapitre, nous allons voir comment la gouvernance partagée
se profile pour fluidifier le processus.

Mes notes :

CC-BY-SA
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Formation en 4 étapes + 1 de Bruce Tuckman

Les 6 phases
de vie d’'une
équipe

Création

Séparation Confrontation
Productivité

Bruce Tuckman a défini 4 étapes pour améliorer la productivité.
L'Université du nous y a amené quelques modifications pour
refléter plus en détail le processus de formation du groupe.
Notre modele s’appuie sur 6 étapes : Proto Nous : I'équipe se
rencontre mais n’est pas officiellement constituée. Nous
symbiotique : I'équipe fait corps, lindividu s’oublie dans le
groupe. Conflits : Les différences s’affirment, créant des
tensions et des conflits. Normalisation : De ces conflits
émergent de nouvelles regles Efficience : Le fonctionnement de
'équipe est optimum, avant 'émergence du prochain conflit.
Célébration : A tout moment, savoir tirer les enseignements de
ce qui est vécu.

Mes notes :

CC-BY-SA
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Formation en 4 étapes + 1 de Bruce Tuckman

Lot Briser la glace :
Création Passer du temps
ensemble, tisser du

lien, oser la critique

Séparation Confrontation

5 i Coopérer: Valoriser :
e q ul p e Communiquer, motiver, Reconnaitre la force qui
résoudre les problémes nait de la différence et

extérieurs trouver des régles qui
conviennent a tous

Célébrer :
Donner la parole, se
réjouir du chemin

parcouru, se remercier,
se pardonner

Les 6 phases
de vie d’'une

Productivité

Permettre I’expérimentation

Les erreurs sont inévi pour le dé ppement

Pour passer d’une étape a l'autre, il y a un certain nombre de
choses nécessaires a faire. Ne pas s’y atteler, en espérant
éviter une phase particuliere (comme celle du conflit par
exemple), fragiliserait I'organisation. Le conflit est ici inévitable,
et il s’agit plutét de savoir comment le traiter efficacement pour
retomber rapidement dans la phase

d’apres, celle de la normalisation.

Mes notes :

CC-BY-SA
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Formation en 4 étapes + 1 de Bruce Tuckman

Le réve du dragon
Création
Gestion des tensions

Les 6 phases
de vie d’'une

Séparation Confrontation

équipe

Vision-Mission Création d’une culture

Productivité

Les outils de la gouvernance partagée offrent un cadre et un
langage commun permettant de fluidifier le passage d’une
étape a une autre. :

Le réve du dragon : Cette méthode de gestion de projet permet
de créer facilement et rapidement un esprit de groupe et une
culture commune.

Les réunions : Des réunions réguliéres permettent de traiter les
tensions avant qu'elles ne se transforment en conflits
interpersonnels.

Un langage commun : La constitution propose un cadre et un
langage pour exprimer ses demandes, afin qu’elles soient clairs
et comprises de tous.

Une vision et une mission : En phase d’efficience, chacun est
autonome, piloté par la raison d'étre qui a été définie
collectivement.

Mes notes :

CC-BY-SA
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E
Chapitre 5 Les conflits

Les conflits sont non seulement inévitables, mais ils peuvent
également étre considérés comme nécessaires pour faire
évoluer une organisation. Dans ce chapitre, nous amenons de
la compréhension sur ce qui caractérise un conflit et sur
différentes fagons de le traiter.

Mes notes :

CC-BY-SA
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Les différents types conflits

.

Qu‘attend t-on Comment cela Qu'est ce qui doit Qui est en charge ?
de l'autre ? doit étre fait ? étre fait ?

Une tension possede les mémes composantes. L'objectif des
réunions reguliéres est de traiter ces tensions avant qu’elles ne
deviennent des conflits émotionnels. Savoir différencier ces
tensions nous permet également de les traiter dans des
espaces différenciés, car elles ont une énergie qui leur est
propre et nécessitent des interactions spécifiques.

Mes notes :

CC-BY-SA
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Les tensions s

A travers ce terme, nous souhaitons affirmer que la tension,
tout comme le conflit, est source d’apprentissage et d’évolution.
Une tension, si elle est traitée assez t6t, permet a 'organisation
de s’adapter et d’évoluer. Si elle n'est pas traitée, elle va se
transformer progressivement en frustration, antagonisme,
conflit ou burn-out. Pour cette raison, il est important d’ouvrir
régulierement des espaces pour les traiter rapidement.

Mes notes :

CC-BY-SA
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Les différents formats de réunions

b1 7

Chacun de ces espaces doit étre ouvert régulierement, afin de
faciliter le traitement des tensions pour tous. La régularité
dépend du type de réunion et de I'organisation : la

fréquence indiquée ici est uniquement indicative. Chacune de
ces réunions peut également étre convoquée sur demande,
selon une procédure bien établie.

Mes notes :

CC-BY-SA
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L’'idée
BeeCurious

Basé sur le modele Z

Les 5 espaces

Tous les 3, 6 ou 12mois

L’espace de Porientation
Tous les 6 ou 12 mois

Toutes les semaines
Tous les 1 ou 2 mois, voir a la demande

eSpaceldiilsens (opale)

Tous les 3,5 ou 10 ans

Sur cette base, nous proposons cette grille de lecture que nous
appelons le Modéle BeeCurious : un ensemble d’éléments
minimum nécessaires pour une bonne pratique de la
gouvernance partagée au sens ou nous l'entendons. Pour
chaque espace, nous proposons différents outils et un format
qui va avec. Bien s(r, chaque structure peut développer ses
propres outils, mais nous invitons chacun a se questionner sur
quels documents remplissent des fonctions identiques.

Mes notes :

CC-BY-SA
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- AP o0
Chapitre 6 Les ro6les structurels

Dans un modele a autorité distribuée, les taches de
management sont distribuées a plusieurs personnes. Ces
taches sont appelées rbles structurels. Dans ce chapitre, nous
allons voir plus spécifiquement deux de ces rbles.

Mes notes :

CC-BY-SA
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Contact RH

Synchronise taches

Gestionnaire de
ressources (budget...)

Les roles du

Décideur (local)
manager

Relais de vision
(descendante)

Dévoloppe les personnes
(coach)

Expert ++ (facultatif)

Dans une structure hiérarchique, le réle du manager (qui peut
porter un autre nom, comme chef déquipe, chef de
département, etc.) est central dans la dynamique de I'équipe.
Les taches qui lui sont confiées sont multiples, avec un éventail
de compétences nécessaires trés vaste : des compétences
sociales pour soutenir ses équipes, des compétences
professionnelles pour définir des délais et distribuer des taches,
des compétences financieres pour gérer des budgets ou
encore des compétences de négociation pour adresser des
demandes a la direction.

Mes notes :

CC-BY-SA
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Instant 2 {D W

Un ole particulier Chaque personne Tout le groupe

(Donner lesinstructions pour) la réalisation du

Le curseur i

Définir les délais.

/7 .
m a n a g e rl a I Définir les budgets et attribuer les ressources

financieres.

Les réles

Animer les réunions.

structurels

Accompagner ses collaborateurs dans leur carriére.

Se faire le porte-parole de la direction auprés des
collaborateurs.

Se faire le porte-parole des collaborateurs auprés
de ladirection. |

Trancher lors de décisions.

Tenir ('historique des réunions.

Organiser le travail, distribuer les taches

En gouvernance partagée, nous considérons que la gestion de Le curseur managérial nous invite a considérer tous les
'ensemble de ces taches est trop pour une seule personne, aspects gérés normalement par le chef, et a repenser la fagon
aussi nous proposons de les répartir sur plusieurs réles. Ainsi dont on distribue l'autorité dans notre organisation. Si les
les taches sont distribuées entre le lien pilotage, le lien différents modéles de gouvernance ont chacun leurs
représentation et les réles facilitation et mémoire. recommandation plus ou moins explicites, tout groupe est libre

de définir lui-méme a quel point il veut s’engager dans la
Mes notes : démarche de gouvernance partagée.

Mes notes :
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Instant & @ (Qm

Undle partouer | Chague personne Tout le groupe

Le curseur i

Définir les délais.

/7 .
m a n a g e rl a I Définir les budgets et attribuer les ressources

financiéres.

(Donner lesinstructions pour) la réalisation du x

Lien pilotage

Animer les réunions. Facilitation
Accompagner ses collaborateurs dans leur carriére. | |jep pilotage

Se faire le porte-parole de la direction auprés des

collaborateurs. Lien pilotage
Se faire le porte-parole des collaborateurs auprés Lien
de ladirection. représentation
Trancher lors de décisions. Mémoire
Tenir ['historique des réunions. Mémoire
Organiser le travail, distribuer les taches x

Le curseur managérial nous invite a considérer tous les
aspects gérés normalement par le chef, et a repenser la fagon
dont on distribue l'autorité dans notre organisation. Si les
différents modéles de gouvernance ont chacun leurs
recommandation plus ou moins explicites, tout groupe est libre
de définir lui-méme a quel point il veut s’engager dans la
démarche de gouvernance partagée.

Mes notes :
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4
Chapitre 7 QELNICERIIEENETRIIE
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En gouvernance partagée, la structure des réunions est
clairement définie et respectée. Dans ce chapitre, nous vous
présentons différents outils qui peuvent étre intégrés a os
réunions. Pour nous, il s’agit d'un ensemble cohérent qui
devrait a terme étre implémenté entiérement. Cependant, selon
le cadre de votre activité, vous serez peut-étre appelés a
commencer étape par étape.

Mes notes :
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Différencier
les espaces
de réunions

Selon que nos besoins touchent au sens profond de notre
activité ou a des besoins trés concrets dans la réalisation de
nos taches, nous allons arriver avec une énergie tres différente
a la réunion. Si nous ouvrons un espace indifférencié pour
accueillir toutes les tensions, nous risquons de provoquer des
interactions mouvementées, voir des conflits, entre ceux qui
veulent requestionner des éléments conceptuels et ceux qui
ont besoin qu’on décoince immédiatement une situation. Pour
cette raison, nous recommandons de convoquer des réunions
différentes pour chacun des cing espace.

Mes notes :
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Amener
I’efficience

en réunion

Il s’agit de 7 outils, dont I'objectif est d’amener de I'efficience
dans la réunion. Lefficience est [l'utilisation optimale des
ressources a disposition pour un résultat le meilleur possible.
Nous préférons le terme efficience a efficacité, car il intégre
pour nous le respect et I'écoute des personnes présentes.

Mes notes :
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OutilN° 1
le réle Facilitation

Amener
I’efficience

en réunion

Objectif : s'assurer que tout le monde puisse
s'exprimer et étre entendu, en utilisant des
processus clairs et connus de tous.

Le role facilitation se charge de distribuer la parole afin que
chacun puisse s’exprimer, étre entendu et repartir avec des
solutions aux problémes qu’il peut avoir rencontrés. En
gouvernance partagée, afin de limiter les abus de pouvoir dont
peut faire preuve un facilitateur, on s’assurera que le processus
de la réunion définisse clairement qui peut parler, quand, afin
que la tache du réle facilitation ne consiste essentiellement
qu’a faire respecter les regles.

Mes notes :
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Outil N° 2

le tour d'inclusion

Amener
I’efficience

en réunion

Objectif : s'assurer que tout le monde soit
présent et attentif a ce qui est et formaliser
le début de la réunion.

Le tour d’inclusion permet de ritualiser le début de la rencontre,
en s’assurant de la qualité de la présence de chacun. Il s’agit
d’éviter que la réunion commence de fagon informelle ou floue,
avec des membres encore connectés aux taches
opérationnelles qu’ils viennent de quitter ou qu’ils retrouveront
a la fin de la réunion.

Mes notes :
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Outil N°3

le partage des infos

Amener
I’efficience

en réunion

Objectif : prendre le temps de partager avec
tout le monde les informations fondamen-
tales nécessaires pour prendre les bonnes
décisions et mener les bonnes actions.

Avancer ensemble nécessite de partager des informations. Il
est important qu’en début de réunion, les informations
importantes qui concernent tout le monde puissent étre
partagées. Il s’agit néanmoins de trouver un format efficace et
concis, en sobriété de parole. Nous verrons qu’il existe des
fagons de rendre ce partage d’information efficient.

Mes notes
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Outil N° 4

l'ordre du jour a la volée

Amener
I’efficience

en réunion

Objectif : Donner une vue d'ensemble des
choses a traiter au réle facilitation pour lui
permettre d'adapter le rythme de la réunion,
en essayant de traiter tous les points.

L'ordre du jour peut étre construit durant la réunion, a partir de
ce que chacun améne. Prendre le temps de lister tous les
points permet au rble facilitation d’avoir une vision d’ensemble
afin de mieux gérer le temps a disposition. Il est important de
laisser 'ordre du jour ouvert a l'instant présent, car des points a
traiter peuvent apparaitre lors du partage d’informations, voire
méme en court de réunion.

Mes notes :
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Outil N°5

distribution de la parole

Amener
I’efficience

en réunion

Objectif : Définir ensemble la facon de
donner la parole a chacun en sortant de la
forme débat ol seuls ceux qui parlent fort ou
bien ont l'occasion de s'exprimer.

La fagon dont le réle facilitation va distribuer la parole influence
directement l'efficience de la réunion. Il dispose pour cela d’'une
vaste palette de facons de distribuer la parole : tours d’avis,
mise en relation des personnes directement concernées, ...
L'objectif étant d’éviter le plus possible les débats stériles.

Mes notes :
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Outil N° 6

PV des décisions

Amener
I’efficience

en réunion

Objectif : Noter uniquement les décisions et
non pas le contenu de toutes les délibéra-
tions. Les points saisis par le réle mémoire
sont validés par les parties prenantes.

L'objectif d’'un PV décisionnel est de limiter le travail fourni par
le réle secrétariat, et de rendre le document plus facile a lire en
notant uniquement les décisions prises et non I'ensemble du
contenu des discussions. A l'issue de la réunion, le PV peut
immédiatement étre validé par le Groupe.

Mes notes :
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« Le rep’air café»

Un lieu de régénération globale

Outil N°7

tour de cloture

Raison d’étre

Des objets endommagés qui reprennent vie grace a l'aide de
spécialistes de la réparation, le tout dans un environnement de
partage autour d'un café ou d’'une tranche de gateau.

Amener
I’efficience

Avec :

. ® Un service de réparation
® Un site internet

® Un bar café snack

® Une bibliotheque

en réunion

Objectif : tirer les enseignements sur le
déroulement de la réunion (processus et
résultats).

De la méme maniére que le début de la réunion a été Mes notes :
formalisé, la fin I'est également. |l s’agit ici principalement de

tirer les enseignements de la fagon dont s’est déroulée la

séance, par exemple en remerciant le réle facilitation, en

relevant I'efficacité des discussions et la créativité des solutions

trouvées, ou au contraire en pointant du doigt les

dysfonctionnements.

Mes notes :
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Exercice

Mes notes :

e En groupe, tenez une réunion pour traiter les
points opérationnels proposés sur les fiches de
jeu de role.

CC-BY-SA
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- A
Chapitre 8 La raison d’étre
i

La vision et la mission permettent a chaque membre d’'une
organisation d’étre autonome, de prendre des initiatives et
d’avancer seul, tout en s’assurant de rester connecté aux
autres membres du groupe et a un objectif commun. Dans ce
chapitre, nous allons voir comment écrire et présenter une
vision et une mission efficaces.

Mes notes :
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Raison d’étre
Raison pour laquelle une personne, un
objet ou une organisation vit, ou existe

La raison d’étre est un terme qui regroupe, pour nous, la vision
et la mission. Selon les contextes, elle peut étre définie
différemment par d’autres personnes ou d’autres organismes.

Mes notes :
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* Quand fu veux constiuive un bateau, ne commence pas par couper du bois, couper ces Plan-,\res
e distibuer du fravail, mais véveil au sein des homimes e désiv de la mer jranc\e o belle.

- Avtoine de SaintExupiny -

Cette citation de Saint-Exupéry nous invite a considérer le réve
(ou le « pourquoi » comme plus important que I'action et les
taches (le comment). Cependant, nous allons voir que ces
deux parties sont d’égale importance.

Mes notes :

CC-BY-SA

54



BeeCurious - Antoine ANDRE

Raison d’étre

Vision Mission

Nous différencions la vision de la mission, toutes les deux
constitutives de la raison d’étre. La vision refléte I'élément
moteur qui met le groupe en mouvement. Il peut s’agir d’'une
motivation pour : atteindre un réve, projeter une situation
idéale. Il peut s’agir d’'une motivation contre : constat négatif
d’une situation dysfonctionnelle et volonté d’agir pour changer.
La mission focalise I'énergie du groupe sur une tache assez
précise pour éviter la dispersion de I'énergie.

Mes notes :
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Raison d’étre
Vision ou
mission ?

Mes notes :

Nous créons une bibliothéque de partage des
ceuvres littéraires militantes

Chaque humain développe son plein potentiel

Les principes de la permaculture sont connus
de tous

Les gens vivent en harmonie grace a une
communication fluide

Nous organisons des ateliers pour étre et faire
ensemble

Nous envoyons une lettre d'information
réguliére aux membres

CC-BY-SA
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Nous sommes des citoyens qui
souhaitons sensibiliser la population aux
enjeux de lalimentation, que sont la
durabilité et la diversité, tout en recréant
du lien dans notre région.

*Aussi nous créons une alternative au
Exem p I e monopole de la grande diffusion, sous la
forme d'un super-marché participatif
paysan, qui permet & ses membres
d'accéder a des produits sains et
respectueux, autant de l'environnement
que des producteurs et des consom-
mateurs

En lisant ces phrases, pensez-vous qu’elles sont plutét de
I'ordre de la vision ou de la mission ?

Mes notes :
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ETRE FAIRE
Du NOUS w
subjectif au
NOUS
objectif "
3
2

Ecrire les choses permet de donner une forme a une culture, a
des normes et des habitudes. Cela facilite I'arrivée de
nouvelles personnes dans un groupe, et permet de réinterroger
les regles lorsqu’elles ne sont plus adéquates. Si les choses ne
sont pas écrites, elles risquent d’étre interprétées par chacun
selon sa vision du monde.

Mes notes :
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Qui ? Qui sommes-nous ? Des citoyens, des
professionnels, des idéalistes ?

Pourquoi ? Que souhaitons-nous ? Quelle vision
d’avenir avons-nous ? Quel constat tirons-nous de

Le S é | é men tS notre environnement ?

de Comment ? Concrétement, qu’est-ce que nous
mettons en place pour y répondre ? Quel est
notre projet ?

formulation

Bénéficiaires ? Qui est concerné, touché par
notre initiative ? Qui en ressentira les impacts ?

Bénéfices ? Que leur offrons-nous ? Quelle est
notre valeur ajoutée ? Pourquoi reviendront-ils ?

La vision et la mission peuvent étre constituées d’'un certain
nombre d’éléments supplémentaires, comme le « qui » qui
permet d’affirmer notre identité, ou encore prendre en
considération les bénéficiaires de notre projet. Dans I'exercice
qui suit, nous proposons de jouer avec ces 5 éléments.

Mes notes :

CC-BY-SA

59

BeeCurious - Antoine ANDRE

* Individuellement, répondre aux
questions : Qui, Pourquoi, Comment,
Pour qui, Quelle bénéfice ?

* Par groupe de 2, remplissez une partie du
canevas en faisant tourner les feuilles
comme dans un cadavre exquis (mais
sans cacher)

Exercice

* Nous sommes [QUI] qui
pensons/voulons/voyons [POURQUOI],
aussi nous [COMMENT] pour [POUR
QUI] afin que [QUELLE VALEUR]

Cet exercice est divisé en deux temps : un premier temps
individuel, qui permet a chacun de s’interroger personnellement
sur la fagon dont il pergoit le projet, puis un temps collectif ou
les idées et envies de chacun sont brassées. |l est important
que chacun puisse se laisser influencer par le groupe, sans
perdre de vue son avis personnel. Nous serons attentifs a cet
aspect de la dynamique de groupe a de nombreuses autres
occasions.

Mes notes :
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Nous sommes DES CITOYENS

« Le rep’air café» ENGAGES...

Un lieu de régénération globale

qui voulons UN MONDE PLUS
RESPECTUEUX DES DIFFERENCES DE
CHACUN

Avec :

® Un service de réparation
- ®Un site internet .
®Un bar café snack Exercice aussi nous MILITONS A TRAVERS TOUS
®Une bibliothéque LES MEDIAS DISPONIBLES

>

pour LES MINORITES ETHNIQUES ET
SEXUELLES

puissent FAIRE ENTENDRE LEUR POINT
DE VUE.

O DD D

Mes notes : Le cadavre exquis, exercice littéraire détourné en jeu de dessin
pour les enfants, permet ici de rédiger des propositions de base
a « 5 mains ». De cette fagon, I'égo s’attachent moins a une
proposition qui serait la sienne, et la bonification ou la
négociation qui suit est plus Sereine.

Mes notes :
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Chapitre 9

L'organisation définie un certain nombre de valeurs et de
pratiques associés, permettant a chaque membre de se
conformer a un cadre moral dans la réalisation de ses taches.
Sous le terme de I'éthique, nous regroupons les valeurs qui
nous semblent importantes pour le projet ou I'organisation. Un
ensemble de valeurs n’est pas suffisant pour nous orienter
collectivement, et nous verrons dans ce chapitre qu’il est
souhaitable de définir ce que nous mettons derriere les mots.

Mes notes :
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Valeur - définition

L'éthique,
notre cadre

Ce qui est posé comme vrai, beau,
bien, d'un point de vue personnel ou
moral selon les critéres d'une société et qui
est donné comme un idéal a
atteindre, comme quelque chose a
défendre.

Les valeurs sont personnelles et relatives. Il est donc important
que les mémes valeurs soient partagées (et discutées) par les
membres au sein de [lorganisation. Définition : Valeur
(sociologie) Le terme valeurs peut faire référence a des
attributs et des perceptions qu'une personne partage avec des
membres de son groupe social ou culturel ; Elles peuvent
orienter les actions des individus dans une société en fixant
des buts et des idéaux. Elles constituent une « morale » qui
donne aux individus les moyens de juger leurs actes et de se
construire une éthique personnelle.

Mes notes :
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Liste de

valeurs

Mes notes :

I P . —
Courage Dévouement Autonomie Equité

Dynamisme  Discrétion Disponibilité Ethique
Passion Solidité financiére  Enthousiasme  Honnéteté
Plaisir Loyauté Esprit dinitiative ~ Intégrité
Performance  Qualité Indépendance  Ecoute
Prise de risque  Qualité du service  Liberté Ecologie
Fiabilité du client tabi Dy
Citoyenneté Rentabilité durable
Conformité Réactivité Santé
Justice sociale Intuition
Légalité
Sécurité

CC-BY-SA
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Nom de la valeur

Principe (définition)

Que met-on derriére cette valeur ? Comment allons-nous
l'incarner ?

La phrase peut débuter par « Nous + verbe... »

L'éthique,
notre cadre

Exemples :
Accessibilité

Mmora I Nous proposons un systéme de tarification qui permette
a chacun de participer selon ses moyens

Partage

Nous fournissons gracieusement nos documents
pédagogiques et nos sources d'inspiration dans un format
qui permette le rayonnement de cette connaissance.

La définition d’'une valeur se fait avec ce que nous appelons un
principe. C’est encore mieux si des pratiques concrétes sont
aussi définies, pour éviter que la valeur ne soit trop abstraite et
s’assurer qu’elle soit bien vécue au sein de I'organisation. Les
pratiques peuvent étre qualifiées comme « régles »
(obligatoire) ou « bonnes pratiques » (facultatif). Elles sont
listées dans le réglement de 'organisation.

Mes notes :
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Exercice

Mes notes :

Individuellement,
choisissez une des valeurs
qui vous parle
particulierement

Essayez d’imaginer
quelques principes
d’application

CC-BY-SA
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~

La réunion de stratégie permet de définir les priorités du groupe
pour les prochains mois. Afin de s’assurer de 'engagement de
chacun dans ses objectifs, elle est construite collectivement.

Mes notes :
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A court terme :
Des projets

A moyen terme :
Une stratégie

A long terme :
Une mission

La gouvernance partagée fonctionne avec des objectifs, que ce
soit a court, moyen ou long terme. La grande différence que
'on peut faire avec le management moderne, c’est que les
objectifs servent l'individu a prioriser ses taches, et non pas a
le contréler ou le sanctionner.

Mes notes :
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Permettre a chacun de définir ses priorités
dans la réalisation de ses projets et actions.

e Cap atenir:
- Ouvrir nos bureaux a Bienne

o Axes de force :

- Etablir un réseau de partenaires a Bienne

- Organiser un ou des événements publics

- Mettre a jour nos éléments de communication

* Privilégier
- Les partenaires sur le grand public

Nous proposons une formulation de la stratégie qui reste
simple, afin de pouvoir étre facilement consultée. Elle est
composée d’'un cap a tenir, de 4 a 8 axes de forces et d’'un ou
plusieurs heuristiques, qui permettent de privilégier un élément
sur une autre.

Mes notes :
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L - 8 8

NEUTRALITE ~ EMOTIONS CREATIVITE

Intuitions, sentiments,
impressions, pressentiments

8 &

PESSIMISME ORGANISATION

Prudence. dangers. risques.
objections, inconvénients

Pour créer cette stratégie, nous proposons un processus qui
s’appuie sur les 6 chapeaux de De Bono. Avec ce processus, il
s’agit d’éviter la « pensée spaghetti », lorsque dans notre téte
se meélangent des intuitions, de la pensée rationnelle, des
émotions agréables et désagréables et des idées créatives.
Structurer la discussion dans le groupe de la méme maniéere,
en séparant les phases créatives, factuelles, critiques ou
positives, améne clarté et efficacité.

Mes notes :
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En suivant un processus qui nous cadre dans un systeme de
pensée, cela permet a chacun de prendre toutes les postures.
D’'une fagon générale, suivre un tel processus focalise la
pensée vers plus defficience et évite passablement de
tensions et de débats. Selon le groupe dans lequel vous vous
trouvez, vous pouvez décider de confier la synthése a une
personne en particulier ou au groupe a travers la prise de
décision par consentement.

Mes notes :
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« MON déclic de la semaine

+ LA chose que j'ai LE MOINS appréciée

+ UN Prochain Petit Pas pour moi ou mon projet/équipe

Mes notes :
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L |
Chapitre 11

Nous avons déja vu les rbles structurels, qui permettent de
garantir le bon fonctionnement des réunions. Dans ce chapitre,
nous allons voir comment définir les roles opérationnels, c’est a
dire les roles qui se chargent de réaliser

concrétement les tdches nécessaires a ce que l'organisation
puisse réaliser sa mission.

Mes notes :
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Recherchez la liberteé et vous
2 deviendrez esclave de vos desirs.

Définir la

liberté

Recherchez la discipline et vous
trouverez la liberte.

Lequel de ces dessin symbolise le mieux la liberté pour vous ? Mes notes :

Mes notes :
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Raison d’étre
Mon champ de liberté, mes
potentiels

Ce que je peux faire et
ourquoi je le fais

Attendus
Y& . Mes engagements,
Définir un de quol e suis
ré I e Ce que les autres

attendent de moi

Domaines d’autorité
Ce qui m'a été confié, ce sur
quoi j'ai l'autorité

Ce que les autres ne peuvent
pas faire

Pour définir un rble, nous pouvons agir sur trois axes : celui de
ses potentiels, celui de ses engagements vis-a-vis d’autres
réles au sein de l'organisation, et sur celui de ses domaines
d’autorité, c’est-a-dire les éléments qui ont été placés sous son
contrdle et sa supervision.

La définition claire et précise de ces trois éléments permet de
dessiner un périmétre dans lequel la personne peut exprimer
sa créativité et prendre des initiatives tout en sachant qu’elle le
fera en restant alignée sur le groupe.

Mes notes :
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Définir un

role

Check-listes

Ces trois axes sont définis en groupe, collectivement. La
personne en charge du roéle est invitée a définir d’autres
éléments, comme les indicateurs de suivi ou les processus
nécessaires a la bonne réalisation de ses taches. Cependant,
ces éléments ne sont pas contrdlés ou influencés par le groupe
et restent sous la seule responsabilité de la personne.

Mes notes :
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Définir un

role

Role Entretien

Lorsque l'on parle de gouvernance partagée, on peut
rapidement comparer le fonctionnement des rbles a ceux des
organes dans un corps humain ou le mécanisme d'une
montre : chaque élément est indépendant, il agit selon son
cahier des charges en restant aligné avec les éléments qui
I'entourent. Dans le cas du rble entretien qui est représenté ici,
quels seraient ses attendus, ses domaines d’autorités ou sa
raison d’étre ?

Mes notes :
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Nom

Entretien

Raison d'étre

Des locaux accueillants et conviviaux
pour que les participants passent un
agréable moment chez nous.

Attendus
* Une permanence de 7h a 19h les jours ouvrables

La fiche de

Unp pour les di d'intervention
+ Un stock de consommable rempli en tout temps

Py
ro I S Domaines d’autorité
* Le local d’entretien
Regle:
« Toute personne ayant besoin de
matériel doit s'adresser au réle
Entretien avant tout emprunt.

« Son nom et son adresse doivent
inscrits sur le tableau des préts

Voici une fiche de réle, qui décrit les éléments nécessaires pour
le bon fonctionnement de cette tache. Le dernier élément est
une regle définie par le réle lui-méme concernant I'utilisation
d’'une ressource qui lui a été confiée sous la forme d'un
domaine d’autorité.

Mes notes :
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£ \ /Je suis Georges, et dans cette
organisation je suis en charge

du réle entretien.

Je m'assure que les locaux

Jesuis soient accueillants et

TR R T (LE CONCIERGE | |arons et
cervice de nt SREEmE
permanence entre 7h et 19h, et

que le stock de consommable
soit toujours alimenté.

Personne d'autre ne touche au

I’organisatio
n

Voici une fiche de role, qui décrit les éléments nécessaires pour
le bon fonctionnement de cette tache. Le dernier élément est
une regle définie par le réle lui-méme concernant I'utilisation
d’'une ressource qui lui a été confiée sous la forme d'un
domaine d’autorité.

Mes notes :
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» Etablissez ensemble la liste des roles
nécessaires au démarrage de l'activité.

* Choisissez chacun 1 réle de I'organisation.

* Créez une raison d’étre pour le réle que
vous avez choisi.

Exercice

* Si le temps le permet, écrivez un ou
plusieurs attendus confiés a ce rble.

Réalisez ensemble la phase de design, et créez les premiers
réles nécessaires au bon fonctionnement de 'organisation.

Mes notes :
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Exercice

Questions permettant de vérifier que les éléments du
role son bien rédigés

Sa raison d’étre :

* Pourquoi le role existe-t-il ?
* Qu'est-ce que fait le role
* Si je commence lundi, est-ce que je sais quoi faire ?

Ce role est-il plutét réactif ou proactif ?

Ses domaines d’autorité :

* Sur quoi suis-je habilité a décider seul?

Qu’est-ce que les autres ne peuvent pas
impacter sans en référer a moi ?

Ses attendus ou redevabilités:

* Qu'est-ce que les autres réles peuvent attendre de moi ?

Réalisez ensemble la phase de design, et créez les premiers
rOles nécessaires au bon fonctionnement de I'organisation.

Mes notes :
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Energiser un

role

Plusieurs personnes peuvent dynamiser un role, la premiere
étant la « personne en charge » du réle en question. C’est elle
qui représente le rbéle en réunion. Les autres personnes
peuvent prendre des statuts différents, en prenant en charge
un aspect particulier que I'on nomme focus.

L'objectif est d’éviter la confusion et les effets « patates chaude
» : « Je croyais que c’était toi qui t'en occupait... Ah bon... moi
je croyais que c’était toi. »

Mes notes :
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s
Chapitre 12

Le reglement

Dans toute organisation, dans tout groupe, il y a un certain
nombre de régles qui existent. Elles peuvent étre implicites ou
explicites. Si elles sont implicites, elles peuvent étre
interprétées ou appliquées avec une géométrie variable plus
aisément, offrant une porte d’entrée aux abus de pouvoir. Si
elles sont explicites, il faut qu’elles soient appliquées, et il faut
que chacun se sente concerné et impliqué.

Mes notes :
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Une
ancienne
expression

Beaucoup de personnes entretiennent une blessure face aux
régles. Il faut dire que dans le monde qui nous entoure, elles
sont la plupart du temps contraignantes, parfois inadéquates ou
désueétes, et que I'on peut ressentir une forme d’'impuissance
face a cette situation. C’est pourquoi nous devons prendre le
meilleur de la regle dans notre organisation, que ce soit a
travers des formulations simple ou la possibilité pour chacun de
les requestionner.

Mes notes :
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Une
ancienne

expression

Ne jetons pas pas le bébé avec 'eau
du bain!

Beaucoup de personnes entretiennent une blessure face aux
régles. Il faut dire que dans le monde qui nous entoure, elles
sont la plupart du temps contraignantes, parfois inadéquates ou
désueétes, et que I'on peut ressentir une forme d’'impuissance
face a cette situation. C’est pourquoi nous devons prendre le
meilleur de la regle dans notre organisation, que ce soit a
travers des formulations simple ou la possibilité pour chacun de
les requestionner.

Mes notes :
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- -
Chapitre 13
.- "8

Le pilotage dynamique

Cette image fait référence au nceud Gordien, célébre dans
'antiquité et qui nous a été rapporté par les légendes entourant
Alexandre le Grand. Il était dit que celui qui arriverait a le
défaire deviendrait le maitre du monde. Alexandre le coupa
d’'un grand coup d’épée. Défaire un nceud peut se faire de
facon autoritaire, a la fagon d’Alexandre. Si on cherche une
méthode plus collaborative, on comprend vite que chacun tirant
sur un bout du nceud ne permettra pas d’avancer. Le pilotage
dynamique nous invite a traiter nos problémes comme on défait
une pelote de laine : en résolvant un nceud a la fois.

Mes notes :
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Une tension est ['écart pergu par
un membre de ['organisation entre
ce qui est et ce qui pourrait étre

Le pilotage ;
dynamique b

La tension

A travers ce terme, nous souhaitons affirmer que la tension, Les tensions sont pergues par les membres de l'organisation,
tout comme le conflit, est source d’apprentissage et d’évolution. et ils sont invités a les traiter en les amenant dans les réunions
Une tension, si elle est traitée assez tét, permet a 'organisation appropriées. Une tension ne doit pas obligatoirement étre
de s’adapter et d’évoluer. Si elle n'est pas traitée, elle va se chargée d'une émotion désagréable pour étre appelée ainsi :
transformer progressivement en frustration, antagonisme, on parlera d’'une « tension vers » pour quelque chose qui nous
conflit ou burn-out. Pour cette raison, il est important d’ouvrir appelle avec enthousiasme.

régulierement des espaces pour les traiter rapidement.
Mes notes :
Mes notes :
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Le pilotage

dynamique

Souvent, la personne qui ressent une tension a une solution
simple et rapide qui pourrait étre mise en ceuvre
immédiatement, améliorant la situation de son point de vue.

Mes notes :
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Le pilotage

dynamique

Cependant, il arrive souvent que le reste du groupe décide de
se saisir de la problématique pour chercher LA meilleure
solution qui conviendra également pour toutes les
hypothétiques situations dans I'avenir. Cela méne a de longues
discussions et a des débats sans fin ou s’affrontent les
meilleures idées et les égos qui les portent.

Mes notes :

CC-BY-SA

92



BeeCurious - Antoine ANDRE BeeCurious - Antoine ANDRE

Le pilotage f Une tension

dynamique —
a0

a la fois

En gouvernance partagée, nous préférons faire des petits pas, La gouvernance partagée se doit de rester pragmatique. Pour
'un aprés l'autre : si personne n’arrive a identifier clairement le se faire, il est recommandé de traiter une tension a la fois,
risque a ce que l'on essaie de mettre en pratique la 1ére permettant au groupe de trouver des solutions les unes apres
solution proposée, on commencera par faire ce petit pas. Libre les autres, comme un ensemble de planches mises bout a bout
a chacun d’amener des améliorations, mais dans un deuxiéme pour créer un pont. Chercher une solution consiste a identifier
temps. un projet et en confier la réalisation a quelqu’un, ou alors a

proposer une modification de structure et la faire valider par le
Mes notes : groupe, le plus souvent a 'aide de la prise de décision par

consentement.

Mes notes :
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Les

objections

Régulierement, des membres de l'organisation auront envie
d’empécher une prise de décision ou un avancement. C’est ce
qu’on appelle une objection : un STOP posé par un membre
face a la proposition d’'un autre membre. Ces STOPs peuvent
étre bénéfiques lorsqu’ils empéchent [I'organisation de
s’engager sur un mauvais chemin ou de se mettre en danger,
mais ils peuvent aussi étre basés sur des considérations toutes
personnelles. Aprés tout, nous avons chacun notre fagon de
faire, et cette diversité peut aussi étre valorisée.

Mes notes :
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Une objection est valide si elle
identifie un risque de causer du
tord a l'organisation.

La validités
des Quand n'est-elle pas valide ?

objections

Pour éviter d’étre trop souvent ralenti, I'organisation peut définir
quelles sont les conditions requises pour qu’une objection soit
valide. C’est une décision arbitraire, qui doit étre acceptée par
chaque membre de l'organisation. Cela permet d’avancer plus
vite, en s’appuyant sur les valeurs de confiance, de respect et
en calmant les égos. Vous pouvez notez ci-dessous les raisons

qui vous semblent pertinentes pour invalider une objection.

Mes notes :
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i

- N M '
Chapitre 14 PRGNV

«-_luri

La réunion de réorganisation permet d’agir sur la gouvernance,
c’est-a-dire sur les éléments qui définissent comment nous
fonctionnons ensemble : les réles, les cercles et la charte. Les
éléments de sens, comme la raison d’étre ou les valeurs, qui
ne sont pas requestionnés tous les mois, ont leur propre
réunion, la réunion de sens.

Mes notes :
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Citation
Réunion de
réorganisatio
n « L'art de la politique, ce w'est pas de faire ce

qui est possible, mais de rendre possible ce qui est
nécessaire. »
Attribué au cardinal de Richelieu -

L'esprit d’'une réunion de réorganisation est de définir ce dont
on aurait besoin pour bien fonctionner, et pas de savoir si 'on a
ou pas les ressources pour y arriver. Ainsi, si on a besoin d'un
réle photographe pour faire des photos, il n'est a ce stade pas
nécessaire de savoir ¢s’il faut engager un nouveau
collaborateur, sous-traiter a un professionnel ou se débrouiller
avec un smartphone.

Mes notes :
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* Structure formelle
L'organigramme et les descriptions de poste

* Structure existante
Celle qui opére en réalité

Trois angles » Structure requise

La plus naturelle, celle qui aspire a étre Le p | I Ota g e
de vue de Ia Les réunions de réorganisation font évoluer la d nami e
St ru Ctu re structure formelle vers la structure requise y q u
en continu.
LYY YYY '
Plutot que de se replonger tous les 5 ans sur sa structure avec Pour rappel, une tension est définie comme la différence entre
l'aide d’'un consultant externe, la gouvernance partagée invite ce qui est et ce qui pourrait étre. Les tensions sont pergues par
chaque membre de l'organisation a participer régulierement a les membres de I'organisation, et ils sont invités a les traiter en
la réorganisation en fonction de ce qui est pergu sur le terrain. les amenant dans les réunions appropriées. Souvent, la
personne qui ressent une tension a une solution simple et
Mes notes : rapide qui pourrait étre mise en oeuvre immédiatement,

améliorant la situation de son point de vue.

Mes notes :
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* Tour d'inclusion

U ne , * Etablissement de I'ordre du jour

Lty |:> Les éta peS * Traitement des tensions
définition | o

I ﬁ d d e Ia re U n IO n « 1) Présenter la proposition
Ipa u s n e e : _ d (S * 2) Questions de clarification

Indkmurs ré 0 rg a n |S a t | O + 3) Tour de réaction et bonification GPC
gouverna nce etcheck-ﬁsts B
n * 4) Clarifier et amender

partagée

* 5) Tour d'objections
* 6) Intégration

-E>

* Tour de cloture

Pour définir notre organisation de fagon plus précise et La structure d’'une réunion de réorganisation est trés simple.
permettre a chacun de proposer des modifications facilement, Son coeur est le processus de décision par consentement et
elle est découpée en un certain nombre d’éléments. Un jargon qui permet de valider les propositions par tous les membres
doit étre intégré par les membres. Il permet ensuite une d’un cercle.

communication plus simple.
Mes notes :

Mes notes :
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1) Présenter la proposition
Formuler une proposition de modification de la gouvernance.
Je propose de :
7
Les eta pes * Rajouter un role [photographe] dont la raison d'étre sera «
Fournir les autres roles en images et garder un historique
de Ia visuel de notre histoire »
/7 " "
reorg a n | Satl O » Ajouter un attendu « inclure des éléments dans la
newsletter a la demande des autres réles » au réle
N [marketing]

» Ajouter un domaine d’autorité « Compte bancaire » au role
[Trésorier]

» Ajouter une régle « Type de semences - Toute plantation
sur le terrain de la Ferme-Ecole doit étre bio »

Dans un premier temps, une proposition doit étre faite par le
membre qui ressent une tension. S’il n’a aucune idée de
comment adresser sa tension, il peut également demander un
tour d’avis pour capter de bonnes idées. Cependant, c’est a lui
que revient la responsabilité de formuler une proposition valide.
Une proposition valide est une modification d’'un élément de
gouvernance comme un role, un cercle ou la charte, en utilisant
le vocabulaire adéquat.

Mes notes :
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2) Questions de clarification

Poser des questions pour bien comprendre la
proposition

Le role facilitation s’assure que les questions ne
LeS éta pes sont pas des propositions déguisées :

de |a * « Ne penses-tu pas qu’il serait plus intelligent de
faire comme ci ou comme ¢a ? »

réorganisation

Avant d’écouter 'avis de chacun, nous prenons soin de nous
assurer que tout le monde a compris la proposition. Souvent,
nous pouvons avoir I'impression d’avoir une meilleure idée,
alors que nous n’avons pas fait I'effort d’écouter ou de
comprendre la proposition de I'autre.

Mes notes :
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3) Tour de réaction et bonification 4) Tenir, modifier ou supprimer
Partager ses impressions et enrichir la proposition
du

proposeur.

Justifier, compléter ou abandonner la proposition
originale

Le proposeur est libre d’intégrer ou non les

A Le role facilitation propose un tour de parole pour A différentes

LeS eta pes que LeS eta pes propositions. Son but n’est pas de faire plaisir a tout
de la chacun donne son avis. de la le

. 5 . monde, et de rester fidéle a son besoin, enrichi par
Il est important que chacun ait un espace pour reorga nisation le
réagir. regard des autres.
C’est le bon moment pour proposer des
alternatives, des améliorations, pour émettre des
doutes et faire part de ses critiques.

Le proposeur aura pris soin de s’équiper d'un
papier pour prendre note de ce qui est pertinent.

réorganisation

Chacun est invité a partager son avis sur la proposition. On A ce stade, le proposeur peut bénéficier de ce qu’il a entendu
s’assurera simplement de ne pas entrer dans le débat. Chacun pour bonifier sa proposition. |l peut aussi justifier ses choix, ou
s’exprime tour a tour, sans réaction de la part des autres. C’est laisser tomber et revenir plus tard avec une proposition mieux
également une fagon de favoriser la sobriété de parole : formulée s'il a senti que ce n’était pas abouti.

lorsqu’on parle seul, on apprend a devenir concis.
Mes notes :
Mes notes :
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Au tour d’objections, les membres peuvent s’opposer a ce que
la proposition soit appliquée, s’ils sont capables d’identifier une
la proposition causerait du tord a
I'organisation. Par causer du tord, on entend le plus souvent

raison qui

Les étapes
de la

réorganisation

fait que

5) Tour d'objections

Capturer toutes les objections a une proposition

Le role facilitation s’assure que chaque personne qui a
une objection puisse s’opposer a la modification. La
phrase consacrée est :

« Voyez-vous une raison qui fait qu’adopter cette
proposition nous ait du tord ou nous ferait
régresser ? »

« Chacun répond par oui ou par non, sans argumenter.

* Le oui signifie que la proposition causera du tord a
I'organisation, en I’éloignant de sa raison d’étre ou en
* I'’empéchant de bien fonctionner.

* L'objection peut étre testée, pour s'assurer qu’elle est

* valide.

I’éloigner de sa raison d’étre ou amener de la confusion.

Mes notes :
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Une objection est valide si le tord causé par la proposition
s’appuie sur des faits concrets et identifiables. Dans ce cas, le
proposeur et l'objecteur sont en charge de reformuler une
nouvelle proposition qui permette aux deux partis d’étre

Les étapes
de la

réorganisation

6) Intégration

Intégrer les objections valides pour formuler une
nouvelle proposition

Le proposeur et |'objecteur cherchent ensemble a
construire une nouvelle proposition.

* Le rdle facilitation aide a canaliser le débat et a
* I'amener vers une nouvelle proposition.

* La nouvelle proposition est soumise a nouveau a
tout le groupe.

satisfaits, dans une logique gagnant-gagnant.

Mes notes :
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La structure en cercle
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Lorsqu’une structure grandit, il devient difficile, voir impossible,
de réunir tout le monde pour des réunions. Un célébre manager
mort il y a environ 2000 ans disait déja « Jusqu’a 12 ¢a va, a
partir de 13 c’estla m.... »

Pour nous structurer en petits groupes tout en s’assurant que
linformation continue de fonctionner efficacement, nous nous
appuyons sur une structure en cercles.

Mes notes :
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Une structure associative est souvent pilotée par un comité, qui
déléegue certaines taches a des commissions. Des
représentants de ces commissions sont régulierement conviés
aux rencontres du comité pour rendre des comptes.

Le travail des commissions nécessite souvent d’étre validé par
le comité, ce qui constitue une des principales différences avec
la gouvernance partagée.

Mes notes :
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Structure

hiérarchique

Dans une entreprise hiérarchique, un CA, comité
d’administration, nomme souvent un directeur qui se charge de
piloter des managers, eux-méme en charge d’équipes ou de
départements. L'autorité et la responsabilité portées par les
cadres dirigeants constituent la différence principale avec la
gouvernance partagée.

Mes notes :

CC-BY-SA

BeeCurious - Antoine ANDRE

Structure en

cercle

N

Médiateur

Dans une organisation en gouvernance partagée, on appellera
structure en cercles une structure composée cercles imbriqués.
Ce type de structure est parfois également appelé holarchie.
Holarchie vient de holon, un concept philosophique qui prétend
que chaque chose est en méme temps un tout, et la partie d’'un
tout plus grand. C’est I'équilibre a trouver entre le JE et le
NOUS que nous poursuivons avec la gouvernance partagée.

Mes notes :
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Structure en
cercle

Cercle d'ancrage

L'interaction entre un cercle spécifique et le cercle qui le
contient se fait par l'intermédiaire de deux rdles structurels
supplémentaires : les liens Pilotage et Représentation.

Le lien Pilotage se fait le porte-parole du cercle englobant et de
la raison d’étre dans le cercle spécifique.

Le lien Représentation transmet des infos et des demandes au
cercle englobant lorsque cela dépasse son champ d’autorité.

Mes notes :
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Structure en

cercle

Médiateur

Une méme personne peut dynamiser de multiples réles dans
l'organisation, a différents niveaux de profondeur dans la
structure en cercles. En ce sens, il n'y a pas de notion
hiérarchique, car il n’y a personne qui soit résolument « au
dessus » de quelgqu’un d’autre, ou « en dessous ».

Mes notes :

CC-BY-SA

114



4
Chapitre 16

Dans ce chapitre, nous allons tenter de schématiser I'évolution
de la conscience humaine a l'aide d’'un modéle nommé Spirale
Dynamique, imaginé par Clare Graves dans les années 70.
Nous allons voir qu’a chaque niveau de conscience correspond
un mode d’organisation différent.

Mes notes :
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@

En s’appuyant sur les travaux de Graves, Ken Wilber
différencie 3 étapes principales :

e L'étape pré-personnelle : l'individu n’est pas autonome, la
différenciation entre lui, les autres et son environnement n’est
pas encore aboutie.

e L’étape personnelle : l'individu est pleinement conscient de
son individualité. S’il est en groupe, c’est essentiellement par
confort et facilité.

e |'étape trans-personnelle : l'individu devient conscient de
l'importance de ses interactions avec son environnement.

Mes notes :
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PRE ; TRANS

De notre naissance a notre mort, nous évoluons dans ces
différentes étapes de conscience. Ainsi I'enfant qui nait n’est
pas capable de de différencier de son environnement, mais en
grandissant il apprend a développer sa propre individualité.

La société fait office d’aimant en nous amenant vers le
systeme de pensée qui y est dominant.

Mes notes :
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PRE ( TRANS

Une fois rejoint le centre de gravité de la société, nous vivons
une vie parfaitement adaptée. Nous pouvons voir les
marginaux qui nous précedent dans le développement de la
conscience, ou les allumés qui nous suivent dans ce méme
développement.

Mes notes :
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Ken Wilber:
I'évolution

de la

: PRE
conscience

Selon nos parcours de vie, il est possible quun cadre
spécifique ou un événement nous ameéne a poursuivre notre
évolution. Cela peut étre le cas lorsqu’on mesure les limites de
notre systéme de pensée actuel.

Dans ce cas, la société va plutét nous freiner dans notre élan,
en essayant de nous faire revenir vers son centre de gravité.
Lorsque suffisamment d’individus ont passé ce barrage, c’est
le centre de gravité de la société qui peut basculer.

Mes notes :
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Ken Wilber:
I'évolution

de la
conscience
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* Recréer un schéma cohérent de
I'évolution des modeles

d’organisations.

NOM NOM NOM NOM NOM
IMAGE IMAGE IMAGE IMAGE IMAGE
SCHEMA SCHEMA SCHEMA SCHEMA SCHEMA
[ Beson |[ sesoin |[ seson |[ Besom |[ BEson |
[PoinTs Forrs | [PoinTs ForTs | [PoinTs ForTs | [PomTs ForTs | [PoinTs ForTs |

| RISQUE || RISQUE || RISQUE || RISQUE || RISQUE |
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Chaque mode de pensée a donné naissance a un modeéle
d’organisation dominant. Depuis que les humains se sont assis
en cercle pour fonder des tribus, ils n'ont eu de cesse de
trouver des moyens de s’organiser qui répondent aux défis de
leur temps : limitation des ressources alimentaires, taille des
empires, agilité devant un monde en perpétuel changement.
Aujourd’hui, face a I'urgence écologique, certains d’entre nous
cherchent de nouvelles fagons de s’organiser, sans qu’elles
soient encore bien définies.

Mes notes :
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Tribal Autoritaire  Normatif Compétitif Egalitaire

Animiste Impulsif Conventionnel  Opportuniste Pluraliste
Besoins : Besoins : Besoins : Besoins : Besoins :
Créer des Etre reconnu Un cadre Explorer de Besoin de
relations comme individu  clairement défini nouvelles donner du sens
sociales unique opportunités a son activité
Points forts : Points forts : Points forts : Points forts : Points forts :
Culture Division du Régles Responsabilité Justice
Rites travail Processus Autonomie Equité

Autorité

Risque : Risque : Risque : Risque : Risque :
Inertie Intimidation Controle Manipulation Indécision

Chacune de ces méthodes d’organisation amene quelque
chose de nouveau, qui répond a un besoin spécifique.

Mais chacun de ces modes d’organisation a également ses
limites, et nécessite d’évoluer en méme temps que notre
environnement.
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1)Pilotage par la raison d'étre
Décision par consentement
2)Roles structurels
Election sans candidats
Cercles auto-organisés
3)Indicateurs de performance
Communication interne
Réglement
Ethique systémique

4)Roles opérationnels

Constitution

Gestion par tensions
Processus de réunion
Stratégie

Projets et actions

5)Plénitude au travail

Raison d'étre évolutive

6)Pilotage de soi

Réunions de régulation
Réunion de sens

En 1926, Kees fonde a Bilthoven I'école Werkplaats
Kindergemeenschap. Il y applique les pratiques pédagogiques
les plus innovantes de I'époque, inspirées des théories de
Maria Montessori. Les regles de I'école sont fondées sur la
prise de décision par consensus et axée sur 'autonomisation
des enfants et I'autorégulation dans la classe.

C’est le début de l'histoire qui nous améne a aujourd’hui, en
passant par quelques dates clés amenées a différentes

époques.
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En 2020 continuons de construire le modele de gouvernance
qui nous portera vers la beauté ! Nous espérons simplement
que BeeCurious vous aura donné envie de poursuivre le

chemin.
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@ -
systeme d’information

74

Le systeme dinformation est I'élément qui permettra une
communication efficace au sein de I'organisation.

Les dérives associées a linformation dans les organisations
sont de deux types, a savoir les deux extremes :

Le manque d’informations, parfois associé a des jeux de
pouvoir (rétention d'information), ou a un état de non-
coopération au sein de I'équipe. A linverse, il peut y avoir
également trop d’informations : trop de temps consacré en
réunion pour que chacun partage ce qu'il fait, des messages
envoyés systématiquement en copie a tous, des What's App
avec 50 messages par jour,...
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Je souhaite pouvoir confier responsabilité et autonomie a mes collegues, afin de
leur permettre d'exprimer leur plein potentiel.

J'accepte de ne pas étre impliqué dans tous les aspects de 'organisation, et
que parfois les options choisies soient différentes des miennes.

Je souhaite pouvoir entendre et accepter les besoins de mes collégues, sans
avoir besoin de nécessairement les comprendre.

Je reconnais également mes propres besoins, et je suis responsable de
formuler des demandes claires et précises a mes collegues.

Je souhaite que chacun puisse obtenir les informations dont il a besoin, en
minimisant le risque que la connaissance devienne un outil pour les abus de
pouvoir.

Je souhaite pouvoir évoluer dans un environnement non jugeant qui me
permette de demander de I'aide ou reconnaitre mes erreurs.

Avant de définir comment devrait fonctionner un systéeme
d’information, voyons pourquoi nous voulons nous pencher sur
ce sujet.

Une bonne pratique de la gouvernance partagée nécessite de
s’appuyer sur 3 valeurs : la confiance, le respect et la
transparence. S’appuyer sur ces 3 valeurs est essentiel pour
construire un bon systéme d’information. Ainsi, si je n’ai pas
confiance en mes collegues, jaurai de la peine a partager avec
eux des données sensibles.
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Confiance

« Je déleégue autorité et responsabilité le plus clairement possible avec des
fiches de réles le plus explicite possible.

+ Jaccepte que certaines décisions soient prises de fagon autoritaire ou en
consultation limitée, du moment que le champ d'autorité est défini clairement

Les bonnes

pratiques de Respect
la

* Je prend le temps de comprendre les demandes des autres, et jaccepte de
suivre d'autres voies que la mienne si je n'arrive pas a identifier un danger

g 0 U V e rn a n C e . gz':vfre?e mes propres tensmns dans les espaces adéquats, et je me permet
es

Bl Transpa rence

* Je partage é
un format qui permette a chacun de truuver ce donl ila besom sans I'étouffer
sous une avalanche d'informations.

« Jaccepte de rendre compte réguliérement de 'avancement de mes actions,
sans magquiller la réalité.

Comme nous l'avons déja vu, une valeur et son principe n’est
pas suffisant. Il faut que l'on puisse observer des actions
concrétes dans les pratiques pour que ces valeurs soient
cohérentes et incarnées.

Ici, c’est essentiellement la notion de transparence qui est
importante. Il s’agit d’accepter un réle pro-actif dans le partage
de linformation, tout en s’assurant que le format choisi est le
plus efficient possible. De méme, chacun dois accepter de
rendre des comptes, en voyant dans cette action non pas la
mise en place d’'un systéme de surveillance, mais un soutien
pour rester vigilant ensemble dans Ila conduite de
I'organisation.
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La structure de
Les documents fondateurs Torganisation
] « La raison d’'étre « Les cercles
Les OUtI I S d S « L'éthique * Les roles
I a * La stratégie * Le réglement
gouvernance
yd
p a rta g (S e :apbélreaatliloc:lenle)?rd Le systéme de fichier

Les modeéles et
documents produits
et a disposition de
tous

* La liste des projets
* Les indicateurs
* Les check-lists

Le systéme dinformation doit rendre linformation suivante
accessible :

Les documents fondateurs doivent étre disponibles pour que
hacun puisse s’y référer si nécessaire.

e La structure de l'organisation doit permettre a chacun
d’identifier a qui il doit s’adresser pour obtenir une information
ou pour demander la réalisation d’'une tache.

e Le tableau de bord opérationnel doit fournir des données
jour sur I'état de santé de l'organisation, pour permettre
chacun de prendre des initiatives.

e Les documents produits par chacun doivent étre accessibles
en cas d’absence, d’urgence ou de départ.

a
a
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R
Chapitre 18 EREQIldN]Jcldldl eIl

Dans ce chapitre, nous allons voir comment se déroule une
réunion opérationnelle. Elle est parfois également appelée
réunion de triage, car elle a une fonction d’orientation :

e Orienter les demandes vers la personne en charge d'un réle
qui puisse y répondre.

e Orienter les tensions vers le bon espace de réunion :
modifications de la gouvernance vers les réunions de
réorganisation, tensions interpersonnelles vers les réunions de
régulation,...
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Une tension est 'écart percu par
un membre de l'organisation entre
ce qui est et ce qui pourrait étre

La tension

A travers ce terme, nous souhaitons affirmer que la tension,
tout comme le conflit, est source d’apprentissage et d’évolution.
Une tension, si elle est traitée assez t6t, permet a 'organisation
de s’adapter et d’évoluer. Si elle n'est pas traitée, elle va se
transformer progressivement en frustration, antagonisme,
conflit ou burn-out. Pour cette raison, il est important d’ouvrir
régulierement des espaces pour les traiter rapidement.
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Flux des

informations

>
@
=
N
O

Dans un systéme hiérarchique conventionnel, les informations
sont surtout communiquées au chef ou au manager, sur qui on
compte pour avoir une vision globale de ce qui est en train de
se passer. Dans le modele de la gouvernance partagée, les
informations sont communiquées a tous, et chacun est
responsable d’identifier s’il y a une action a entreprendre dans
'un de ses roles.
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Flux des

requétes

@
@

Dans un systeme hiérarchique conventionnel, les requétes sont
adressées au chef ou au manger pour obtenir une validation.
Dans le modele de la gouvernance partagée, le role facilitation
s’assure de mettre en contact les personnes concernées par la
tension et les laisse trouver une solution par eux-mémes.
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Informatique et technique : La newsletter a été envoyée

™7 3 O I ) 2 = [

Admin: La com;ta trimestrielle est bouclée

3 P 2

* Tour d'inclusion

* Retour des roles

. Host : Le micro-onde est nettoyé
» Revue des check-lists Check-lists HEEBEEEEEB
* Revue des indicateurs Evénements : L'agenda est mis a jour sur le site
Processus de + Revue des projets 4 e EEERE

triage

Informatique et technique : Nombre d'inscrits a la newsletter
P[] L] Lo L] Lo £ L] L)

Indicateurs d- ] o] o] L] o] [ =]

Host: Nombre de membre:

(=] [ (=1 (2 20 (=1 =)
Evénements : Nombre d'inscrits aux événements
o i s e s e e =

« Etablissement de I'ordre du jour
* Traitement des tensions

* Tour de cl6ture

Dans le modéle de gouvernance que nous préconisons, le Idéalement, ces informations sont reportées sur un tableau qui
partage des informations en début de réunion est structuré permet d’en saisir I'évolution dans le temps. En effet, ce sont
pour étre rendu efficace. bien plus les évolutions qui sont significatives que les chiffres
On y donne des informations sur les taches récurrentes (check- eux-mémes.

lists), les indicateurs et I'état des projets.

Mes notes :
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Traiter une

tension

Lors du traitement d’'une tension, le facilitateur a quelques
phrases types qui lui permettent de recentrer le débat et

Lorsque le sujet part en analyse et/ou discussion :

Atous :
« Quelles sont les actions requises ? Y a-t-il besoin de créer un
projet ? »

A celui qui a apporté le point :
« Et donc, de quoi as-tu besoin ? »

Lorsque des personnes sont mentionnées par
leur nom :

« Quel réle veux-tu engager dans le cas présent ? »

Lorsque les participants recherchent une forme de consensus
ou d'approbation :

« Quel role a l'autorité pour prendre une décision dans le

cas présent ? »

« Avons-nous besoin de clarifier les autorités et
responsabilités ? »

chercher des choses concrétes a entreprendre.

Son réle n’est pas de devenir proposeur lui-méme, ou de tenter

de faire la synthése des échanges.)
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Exercice

Mes notes :

* Tenez une réunion opérationnelle de triage

* Tour d'inclusion

* Retour des rbles
* Revue des check-lists
* Revue des indicateurs
* Revue des projets

* Etablissement de I'ordre du jour
* Traitement des tensions

* Tour de cl6ture
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Cercle général Cercle général

La structure

)
o La structure ey
en CerC|e du (e en Cercle du e
CerC|e () Facilitation

Cercle Communication
d’ancrage

Informatique e

. Lien représentation CenisEipEEE

Espaces de partage

() Facilitation

cercle

Cercle
d’ancrage

. Lien représentation Conteiposse

-
Espaces de partage

Mes notes :
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Chapitre 19 EKIEllle[V[Ke[Ne](e]¥]o]2
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W

Une bonne cohésion d’équipe ne se crée pas par hasard pas
dans une organisation, elle se cultive en investissant du temps
et des moyens. Prendre un temps de recul pour observer et
découvrir la dynamique de groupe de son équipe permet de
mieux connaitre les forces et faiblesses du groupe et des
individus qui le compose et prépare donc un terrain propice a la
confiance et au soutien mutuel.

Il existe différents modéles pour observer nos comportements
plus ou moins conscient dans nos interaction au sein d’un
groupe, le psycho-sociologue David Kantor nous en livre un
simple et pertinent.
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Notre dynamique de groupe : mettre en
lumiére nos comportements inconscients

Donneur de
/ direction \
Notre
Observateur dynamique
de groupe
Opposant

Travailler sur notre fagon de s’exprimer permet d’améliorer la
collaboration au sein d’un groupe. Le schéma des 4 joueurs de
Kantor nous aide a identifier des situations de blocage au sein
de l'équipe ainsi que les préférences de comportement de
chacun des membres liées a leur personnalité.

On retrouve ce schéma dans nos actions et dans nos paroles
lors d’une discussion.

En Gouvernance Partagée, chaque personne est encouragée a
« prendre la direction » (dans un réle), le réle facilitation peut
recadrer les discussions dans une réunion en s’aidant du
schéma, un réle « observation » peut étre attribué et un méme
réle peut contenir plusieurs personnes avec des focus
différents.

Les 4 joueurs

de KANTOR
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Les bonnes intentions

Les dérives....
ou mauvaises interprétations

BeeCurious - Antoine ANDRE

1~ Multiples donneurs de direction

2 - Conformité courtoise

DONNEUR DONNEUR
DE DIRECTION DE DIRECTION
o (] e
Sy 5 s o.,,h:>
IR B B
Les 4 joueurs e o
OEsENATER SI;IIVEIf“M‘ OBSERVATEUR SUIVEUR
de KANTOR = T B = =
* Adelaretenve + Estiopl < Envent * Docie n/
. 7 ETe I =
Pratique lntrospection + Apporte dela. n + Trop adapté.
=
OPPOSANT OPPOSANT C7]
orvo
o (QF“) * Gor
= = T
=

Si certains de ces 4 profils sont percus comme forcément
entravant pour I'équipe, il faut prendre conscience des apports
positifs que chaque profil apporte pour le bon fonctionnement du
groupe.

Exemple: une personne dit étre soulagée de prendre
conscience que sa position de suiveuse est en fait réellement
utile a I'équipe. En prenant conscience de nos profils préférés,
nous pouvons reste attentif a ne pas tomber dans des
comportements entravant pour le groupe. De méme, nous
resterons attentifs a ne pas juger ou rejeter trop vite des
remarques qui nous paraissent de premier abord négatives (ex :
un opposant peut étre rapidement classé comme le rabat-joie,
alors qu’il cherche simplement a protéger le groupe).
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Les 4 joueurs
schémas de

dysfonction-
nement

Lorsque nous n’arrivons pas a nous mettre d’accord, ou
lorsqu’une discussion tourne en rond, il est probable que nous
soyons prisonnier d'un de ces schémas de dysfonctionnement.
Une fois identifié, le schéma peut étre nommer par un membre
du groupe et chaque personne pourra alors revoir son
comportement pour débloquer la situation.

Mes notes :

CC-BY-SA

142



BeeCurious - Antoine ANDRE

@ (NCOMPETENCE @

INCONSCIENTE

JE NE 3A1S PAS QUE
@ JENE SAIS PAS.

R

INCOMPETENCE
CONSCIENTE

JE SAS QUETE
NE SAIS @S
@,

S0
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INCONSCIENTE
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En 2020 continuons de construire le modele de gouvernance
qui nous portera vers la beauté! Nous espérons simplement
que BeeCurious vous aura donné envie de poursuivre le

chemin.
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Merci !
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