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Prise de recul

Sur I'année de prise de fonction

1. Le diagnostic

- Les représentations mentales
du role du pasteur (les miennes, les leurs), de sa mission, du lien
avec la communauté)

- Les alliances (personnes-clans)

- Les promesses faites par le passé

- Les projets en cours, soi-disant terminés mais qui n‘ont pas été clos

- le degré de dynamisme de groupe, de motivation

- les réussites passées

— m

2. Co-construire une vision partagée
Expliciter les difficultés, ajuster,
dialoguer
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Recommandation pour la phase de développement

Faire un bilan de la premiére année
Voir fiche bilan

Les éléments favorisant les développements :

De soi a soi :

Vigilance :

Energie — Fatigue —

Aller trop vite

Faire trop plaisir

Vouloir étre parfait (robocop)
Etre fort

Etre sacrificiel

Disponibilité / Service (et)

m

De soi a l'autre
Dialogue
Repérage des talents

—

De soi aux autres

Les bonnes nouvelles, les réussites

La parité en communauté de pratique (membres des conseils — entre pasteur
Conflit (antagonisme — crise (de quelle nature — idéologique, de personnes, de
croissance, de décroissance, d’identité ?)

Louverture du systeme
agrandir le systeme décalage temps - les réseaux physiques et virtuels-les

collegues-l'institution
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Recommandation pour la phase de fin de mission
Se préserver des exces de la planification (FUTUR) pour laisser se dessiner un
AVENIR

Faire le bilan des projets, activités y compris celles qui sont en cours, pour laisser la
place a de nouveaux possibles avec un autre pasteur ou sans

S’il y a une vacance pastorale pour la suite, co construire avec la communauté les
conditions de réussite de la suite.

Se préparer a faire le deuil
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World Café
PREPARER

1.Préparer 3 questions ouvertes qui vont

permettre I'échange, la prise de recul, I'action

2. Préparer des tables avec nappe de papier et gros
feutres

3. Prévoir du temps pour analyser les dessins, mots sur
les nappes pour faire un retour aux participants

LE WORLD CAFE (de 15 a 500 personnes)

Donner la question 1

Le groupe débat (entre 15 et 45’)

Chague table a un héte qui va accueillir les nouveaux
venus a sa table

Brassage tout le monde change de table sauf I’h6te

Donner la question 2

L'h6te résume ce qui a été dit par les personnes a la
qguestion 1. puis échange sur la question 2 dans le
groupe (entre 15 et 45)

Brassage tout le monde change de table sauf I’h6te

Donner la question 3

L'hbte résume ce qui a été dit par les personnes a la
guestion 1 et 2. Puis échange sur la question 3 dans
le groupe (entre 15 et 45’)

Puis demander a 5 hotes de restituer (y compris
Dans le cas de 500 pers ne pas dépasser 5 hotes)
Plus d’info sur : http://www.theworldcafe.com
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DYNAMIQUE DE GROUPE

Collection d'individus

- fortes individualités
- forte compétition
- non partage de I'information

- pas de reconnaissance du
métier de l'autre

- centralisation par le
responsable

Voir aussi http://www.animationbibligue.org/pointstheoriques/Les_groupes_ont_une_dynamique

Groupe

- Régulation des personnes
- relationnel plus étroit
- liens de sympathie

- ouverture et curiosité
envers le métier de l'autre

- le manager favorise les liens
de travail entre les individus

A

Equipe

- équipe se reconndit dans un
objectif collectif et dans
des réussites collectives

- début de la solidarité

- échange intense
d'informations

- image d'équipe
|

A

Comment provoguer
I'évolution :

SOUS L"IMPULSION
DU RESPONSABLE
OBJECTIF COMMUN

BONNE AMBIANCE

CONNAISANCE/
RECONNAISSANCE

INTERACTIONS
ENTRE LES GENS

LES MEMBRES FONT
DES PROPOSITIONS
POUR L'ENSEMBLE DU
GROUPE

LES PERSONNES
N'ONT PAS PEUR DE
SE PARLER
FRANCHEMENT

LE RESPONSABLE
ACCOMPAGNE REGULE
AIDE A PRENDRE DU
RECUL

\
EQUIPE AUTONOME



Bilan de fonctionnement

Qu’est ce qui a bien fonctionné?
Qu’est ce qui n'a pas bien fonctionné?
Qu’est ce que nous aurions pu faire autrement?

Qu’est ce que nous avons appris sur notre collectif?

— m

A voir aussi sur
https://usineaprojet.wikispaces.com/page/code/Motorola

Question paradoxale

Comment réussissons-nous a hous mettre en
situation d’échec?
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http://www.systemiquequalitative.com/rubrique,theorie-de-l-intervention,104554.html
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Le métaplan

Objectifs

Faire participer.

Classer.
Trier.
Clarifier.

Moyen

Gros feutres.
Punaises.
Cartons multico-
lores et
multiformes.

La parole est d'argent mais
| ‘écrit est d'or !

= Ecrire sur des cartes.

QUne idée par carte, exprimée sous forme de
phrase courte.

QEcrire lisiblement, avec le plat du feutre.
QUtiliser des feutres de différentes couleurs
pour exprimer des idées importantes ou des
désaccords.

= Créer un paysage ordonné

QPlacer les cartes sur un espace (panneau,
paper board...).

QAu fur et mesure de l'animation, mettez
ensemble les cartes proches.

QDonner un titre a chaque ensemble formé
QEncadrer les ensembles.

QChanger les cartes de place, faites les bouger

au fur et d mesure de la réunion.

= Celui qui anime pose une question de
départ, qui déclenche la réflexion et les
échanges :

Ouverte - Claire et compréhensible -
Qui oblige a prendre position.

= Le fil rouge d'une réunion Métaplan.
L'animateur prépare une suite de
questions dans un ordre qui fera
parvenir le groupe au résultat

recherché.

http://www.anfh.asso.fr/fonctioncadre/cadre/goweb/Cadre_GO_Metaplan.htm
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SYSTEME
®Définitions
Systeme :
-J. De Rosnay : Ensemble d'éléments en interaction

dynamique, organisé en fonction d'un but.

- J. Ladriere : Objet complexe, formé de composants distincts
reliés entre eux par un certain nombre de relations.

-E. Morin : Unité globale organisée d'interrelations entre
¢léments, actions ou individus.

Compléxité :

- J. De Rosay : un systeme complexe est constitué par une
grande variété de composants ou d'éléments possédant des
fonctions spécialisées. Ces différents éléments sont reliés
par une grande variété de liaisons. Il en résulte une haute
densité d'interconnexions non linéaire, donc imprévisible.

- J-A. Malarewicz : On peut dire d'un phénomeéne qu'il est
compliqué lorsqu'on est capable de mesurer ce quon en
conndit et ce qu'on en ignore. A l'inverse, on peut parler de
compléxité lorsqu'on est incapable de mesurer ce qu'on en
ignhore.

- J-A. Malarewicz : Plus un systeme est complexe, moins il faut
d'énergie pour y introduire un changement car son instabilité
augmente avec sa complexiteé.

Plus un systéme est simple, plus il faut d'énergie pour y
infroduire un changement car sa rigidité est d'autant plus
facile a assurer que peut d'éléments y interviennent.

Attention pour la mise en page faire deux fiches?

Evolution : Rupture :

- lente - brutale

- préparée - inattendue (pour celui qui la
vit)

- planifiée - chemin faisant

- maitrisée - lacher prise

- test puis généralisation - partout en méme temps

- beaucoup de conservation - peu de conservation

6m

Fiche n° 1

lan



Fiche n°® 2

Les étapes du changement

ENERGIE +
A
tion comportementale
Intégration conceptuelle
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Le schéma de conclusion d'une
réunion

Théme de la réunion

Date
Animateur
= Informations clés | Décisions/conclusions Responsable Délai
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Observations
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