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No :1
Sujet – prise de parole en public, comment réussir les 5 premières minutes

Initiateur – Initiatrice : Michel
Qui a participé? 

	. Patricia

Michel
.

.


	.

.

.


Discussions – Éléments importants 

Pour lancer notre discussion nous avons imaginé le scénario ‘catastrophe’ d’un orateur dans les 5 premières minutes de sa prise de parole.

· Il y a des ‘facteurs de diversion’ sur l’estrade ou dans la salle qui attirent l’attention du public.

· L’orateur est préoccupé par son téléphone ou par une autre personne qui cherche à communiquer avec lui. 
· Il se justifie d’être là.

· Quand il prend la parole il oublie son texte.

· Il ‘sur joue’ un personnage ou essaie de ressembler à l’orateur idéal, utilise à mauvais escient l’humour et manque de sincérité.

· Quand il prend la parole sa voix tremble et il oubli son texte et cela se transforme en crise d’angoisse.

Quelques bonnes pratiques :
S’autoriser à rendre le contrôle des aspects logistiques qui régissent les 5 premières minutes.

Si je suis là c’est que je suis légitime.

Au moment de ma prise de parole je suis centré sur le public et sur le message que je dois délivrer.

Développer son propre style (s’inspirer de ses paires mais ne pas les copier).

Avoir une posture physique stable, rester soi-même (être bien ancré au sol, souriant, ouvert).

Accepter l’inattendu et le gérer comme une situation ‘normale’, les impondérables font partie de la vie.

Savoir accueillir, se présenter et regarder le public.

Préparer les trois premières minutes avec une attention particulière pour pouvoir improviser si nécessaire.

S’immerger, si possible, avant la prise de parole (café d’accueil) laisser ‘trainer ses oreilles’ et intégrer des éléments ressentis et/ou entendus à ma prise de parole qui me connectera avec le public.

No : 2
Sujet – Accompagner l’après Forum Ouvert

Initiateur – Initiatrice : Noëlle
Qui a participé? Evelyne, Geneviève, Isabelle, Marie, Sylvie
	. 

.
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Discussions – Éléments importants 

Ce sujet suscite des questions et des pistes de solutions :

Y a-t-il suffisamment de temps prévu pour la convergence lors du FO ?

Faut-il prendre des dates pour les actions décidées et aussi pour un suivi global ?

Quels sont les autres moyens possibles pour rendre compte des actions décidées, de l’avancée des idées émergées du FO ?

· Prévoir un calendrier de suivi

· Informer les participants et toutes les personnes concernées des réalisations et non-réalisations

· Envoyer un fichier récapitulatif à tous

· Prévoir des volontaires pour assurer le suivi et un comité après FO qui centralise

· Proposer la création d’un « label FO » qui pourra être apposé sur toutes les actions issues du FO

Comment introduire en amont du FO, auprès des participants, que les actions de suivi post FO vont nécessiter du temps ?

· Proposer un outil de suivi qui propose un bilan des actions et soit simple à mettre en œuvre 

Que proposer l’année N+1 comme nouvelle action si l’organisation a déjà bénéficié d’un FO et souhaite mettre en œuvre une nouvelle action ?

· Mini Forums en « piqure de rappel »

· FO sur un autre thème

· Autre outils ???

Peut-on être facilitateur du FO et coach pour le suivi si l’organisation en émet la demande ?

· A décider selon notre déontologie… Il peut être intéressant d’être plusieurs intervenants pour que chacun joue un rôle différent.

Faut-il proposer un SAV après FO ?

La déontologie du FO implique-t-elle que cet événement est réalisé à un instant T sans lien avec d’autres actions antérieures ou postérieures ?

Quel est « l’ADN » du FO, comment le respecter pour ne pas déformer son esprit ?

On peut se baser sur le principe que si une suite est mise en place, il s’agira d’une autre action, distincte du FO initial, pouvant générer à nouveau toute l’ouverture possible.

No : 3

Sujet – Favoriser la responsabilité de chacun. Commentrendre chacun acteur de son propre changement ? 

Initiateur – Initiatrice : Bruno et Corinne

Qui a participé? 

	. Bruno Rosaz

Roger Ortmams

Anne Claude Boutin

Alain Aubry

Vicky Aura

Marie Gabrielle Amadieu

Isabelle Lagagne

Julie Divery

Corinne Spieleway

Karen Meerapfel

Yasmine Martin Decaen

.

.
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Discussions – Éléments importants 

Avoir des règles de communication dans un groupe pour favoriser la prise de responsabilité et le fait d'être acteur

Partir de la posture du « Je », parler en son nom propre participe à la prise de responsabilité et à devenir acteur

Etre acteur à un moment dans un groupe en confiance ; les règles de communication contribuent à un environnement positif pour la prise de confiance.

Se rendre compte de son talent et de sa vocation aide à la responsabilisation

la responsabilité sans culpabilité ; responsabilité = capacité à apporter des réponses (response able)

les tensions ressenties dans l'environnement qui  font qu'on change et évolue.

Les personnes en transition  sont dans une négation d'une partie de soi même ; c'est une rupture et une évolution en même temps

L'ouverture est due à la friction

l'acteur agit en toute connaissance de soi, capable de prendre conscience et de faire des choix

La responsabilité est un choix non culpabilisant qui doit permettre la prise de conscience 

La conscience du choix permet de reconnecter les personnes à leur pouvoir de créativité

Etre dans l'ouverture pour accepter l'insécurité

Etre responsable c'est être souverain par rapport à la pression sociale ; surmonter cette pression permet de retrouver sa créativité

Apprendre à se changer soi même est une question de naturel et d'intuition

Sortir la personne de son point de vue peut être facilitateur dans la prise de responsabilité )> donner une autre perspective

Donner envie à l'autre d'être responsable implique le développement personnel/psychologie et un changement de paradigme de la société

Travailler sur ses peurs ou sa maladie peut être un guide

Impliquer les personnes dans les processus de décisions pour les rendre acteurs

Favoriser la rencontre (on n'est pas tout seul) aide à rendre responsable parce qu'on s'aperçoit qu'on est pas tout seul et qu'on trouve de l'énergie pour progresser.

Le chan implique un processus individuel et un rythme propre à chaque personnne

le système nous déresponsabilise, il faut lutter contre les formes de délégations (citoyennes) qui déresponsabilise

la responsabilisation est une question de décision est de « désencombrement »

No :5
Sujet – Comment s’inspirer pour inspirer

Initiateur – Initiatrice : Sylvie Ceuster
Qui a participé? 

	. Geneviève
. Marie
.


	.

.

.


Discussions – Éléments importants 

Pour inspirer, il faut incarner ce que l’on inspire, habiter ses convictions.

Inspirer = ETRE  

Inspirer = Activer l’ »ETRE «  chez l’autre

Pour être inspirant, il faut un projet auquel on croit, que l’on porte véritablement et sincèrement. 

On est inspirant parce qu’on est inspiré.

Comment s’inspirer? Par une immense curiosité, insatiable et continuellement présente.

No :6
Sujet – Faut-il et si oui, comment être exemplaire

Initiateur – Initiatrice : Jean-Philippe
Qui a participé? 

	. 
· Michel

· Marie

· Jean-Philippe
.

.


	.

.

.


Discussions – Éléments importants 

Par exemple : défendre la nécessité du développement durable et prendre l’avion (arriver en bagnole)

Dans l’entreprise, nous jouons un rôle

· Intérêt de la pédagogie par l’exemplarité

· Problématique de discours différents, incohérents
REFLEXIONS

· Être exemplaire ne veut pas dire être parfait 

· Droit à l’erreur (surtout si je suis à même d’assumer mes responsabilités)

· Droit d’avoir des doutes

· Rester spontané

· Ne pas culpabiliser

· Mais ne pas tricher avec soi-même

· Être son propre juge de sa CONGRUENCE

INCARNER ce qu’on DISPENSE

· Sans être intégriste, extrémiste, dogmatique

· SINCERE DANS SES INTENTIONS ET AGIR EN FONCTION DE SES POSSIBILITES

· Comment dispenser ? 

· Inspirer

· Amener des réflexions

· Ouvrir à de nouvelles façons de faire/d’être/d’apprendre…

· … SANS ASSENER des VERITES, sans PRECHER

No : 7
Sujet – Ré-apprendre l’essentiel

Initiateur – Initiatrice : Olivier Massicot 
Qui a participé? 

	. Olivier 
.

.


	.

.
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Discussions – Éléments importants 

Il y a des actes et actions essentiels que nous n’avons jamais véritablement appris. 

· Apprendre à respirer / bon nombre d’entre nous respire par le haut (Torse) et donc hyper-ventiles 

· Apprendre à marcher / nous marchons par reflexe, ce qui provoque des déséquilibre de notre corps, des mots qui nous empêche d’être en pleine présence
· Apprendre à manger / manger en conscience, prendre contact avec nos véritables besoins
· Apprendre à communiquer / on apprend à parler et non à nous relationner à l’autre 

Ces lacunes d’apprentissage nous pénalisent dans notre conscience de nous et dans notre présence à l’autre.

Il est essentiel de ré-apprendre ces actes pour être en mesure de contribuer à l’émergence du leadership, de la transformation organisationnelle et de l’innovation dans nos interventions.

No : 8
Sujet – <Comment toucher la personne plus que le leader pour la prise de décision de faire ou non un OS ?

Initiateur – Initiatrice : Corinne SPIELEWOY
Qui a participé? Isabelle Lagane, Christian Rullier, Noëlle, Isabelle Lebouteiller, Evelyne Revellat
	. 

.

.


	.

.

.


Discussions – Éléments importants :

1/ Tenir compte qu’il y a plusieurs types de leaders (dirigeants d’entreprise).

2/ Donner l’espace à l’autre, pour partir de son registre (Poser des questions sur lui, son entreprise, ses préoccupations, celles des collaborateurs.

Qu’est-ce qui vous a incité à nous rencontrer, les bénéfices, son cadre de référence, ce qui l’anime, ses besoins, ses envies,

3/ Faire part de nos expériences, présenter le concept, partir de nos motivations,

4/ Selon vous, comment ce sera quand ce sera fini ? ( permet de définir les besoins

Préparer le thème pour l’invitation et constituer le comité de préparation sur le sujet (qui est concerné pour le diagnotic).

5/ Mettre de l’émotionnel dans le message délivré au dirigeant (enthousiasme, motivation, comment mettre en mouvement et générer de l’enthousiasme naturellement dans un process « si je suis à l’écoute et si je peux participer, j’y vais »!!!

Oser dire non au client et lui donner les limites du dispositif (pas de manipulation…) :

Si vous avez une solution que vous ne voulez pas remettre en cause : « ne le faites surtout pas! »

Expliquer que le concept peut s’inscrire dans son univers et sa stratégie ou sa vision.

C’est le leader ou le Comité de direction qui doit prendre la décision et participer à l’OS au même titre que les autres.

Animation : minimum à 2

Tarifs : 1500 € par jour et par consultant (hors frais logistique)

1er rendez-vous 1 h à 1H30 en 3 à 4 rendez-vous

Les meilleurs moments pour vendre c’est quand il y a un problème de crise, une transition importante de l’entreprise, ou risque financier, ou recherche d’identité de culture d’ent.

No :9
Sujet – Comment devenir un leader - citoyen

Initiateur – Initiatrice : Roger Ortmans
Qui a participé? 

	. Marie-Gabrielle Amadieu
. Virginie de la Renaudie
. Alain Aubry

	. Marie Papot-Libéral
. Laurence Gagnage
.


Discussions – Éléments importants 

Importance de l’expérimentation de la citoyenneté :

· Permet de se reconnecter à la réalité du terrain;

· De quitter le cérébral pour vivre l’expérientiel;

· Peut porter sur de petites chose, de petits projets (ex : économie de papier, papier recyclé,…

· Actions idéalement initiées par d’autres que la direction;

· Permet de vivre / acter un changement de valeurs;

· Peut susciter une réaction en chaine de créativité.

Levier du sentiment d’appartenance :

· À une communauté (ex : ceux qui viennent au boulot en vélo);

· A un groupe de responsables sensibilisés aux actes citoyens.

Essentiel qu’il y ait cohérence entre direction et actions entreprises.

Question réversible :

· Le leader qui se comporte en citoyen responsable, ou

· Le citoyen qui développe son potentiel de leader, vu que la plupart des problèmes rencontrés trouvent des réponses locales et non nationales.

Trouver chez le leader ce qui le touche, comment lui parler au cœur

Importance de donner de l’espace et du temps pour des projets citoyens.

Une approche citoyenne oblige les dirigeants  à un travail préalable sur leur ego.

Besoin d’une reconnaissance par les interlocuteurs extérieurs des efforts fournis dans des initiatives citoyennes.  Ex : conditions favorables de financement par les banques.

Importance de ne pas confondre être leader (ce que tout un chacun peut devenir) et dirigeant d’une organisation.

Nul de détenant la vérité, la réponse est probablement dans un double mouvement : « « top down et « bottom up »
No : 10
Sujet – quelles sont les qualités/caractéristiques du féminin qui permettent la transformation personnelle et organisationnelle ?

Initiateur – Initiatrice :  Julie DIVERSY
Qui a participé? 

	. Karen MEERAPFEL
. Yasmine MARTIN DECAEN
. Sylvie CEUSTER

	. Vicky AURA
. Bruno ROSAZ

. Isabelle LE BOUTEILLER 
. Laurence GAGNAGE


Discussions – Éléments importants 

NB La notion de féminin telle qu’elle a été envisagée ici est liée à notre culture d’occidentale

Nous sommes partis de cette vision comme point de départ pour tenter d’avoir des leviers de transformations  personnelle et/ou organisationnelle. 

1. Dans la discussion a émergé comme qualités :

Attendre, accueillir ce qui vient 

Maturation

Gestation = faire place, donner un espace pour faire grandir, création d’un espace, laisser du champs

Respect des cycles, de la nature des choses, de la Nature

Ouverture et partage

Transmission

Etre attentif, être dans le soin, être dans le « care », être support

Patience

Complémentarité avec l’action et la volonté (masculin)

Inclure avant tout

Laisser faire le processus, faire confiance au processus

Ne pas être dupe des rôles vs identifier, comprendre et faire évoluer ses représentations 

Intégrer des valeurs et des compétences qui sont autres que la Performance liée à un résultat CT

2. Comment toucher rejoindre la vision du masculin en entreprise ? 

Ces qualités doivent être vues /acceptées comme des compétences à égalité avec des compétences « masculines » (compétitivité, recherche de performance à tout prix, culture du résultat immédiat…)

3. Quelles mises en œuvre ?  

Favoriser les valeurs telles que le jeu collectif, la cohésion, l’harmonie, le donner envie, l’empathie, la collaboration conduisent aussi à de la performance 

S’associer à la situation, et à l’autre 

Questionner, ne pas  savoir à l’avance 

Garder le cap tout en allant à la rencontre de l’autre, le rejoindre là où il est 

Dire, rendre visible ce qui se fait implicitement

On peut maintenir le cap à partir du moment où on sert une « cause » plus grande que soi (vocation, utilité…)

No : 11
Sujet – AIDER A L’EMERGENCE DES VALEURS FONDATRICES

Initiateur – Initiatrice : HERVE
Qui a participé? 

	. Michel GIRODEAU

. Anne Claude BOUTIN

. Patricia TOUCHER

. Noelle DREAN

. Hervé LOUF

	.

.

.


Discussions – Éléments importants 

· Retrouver l’histoire, le contexte lié à la création de l’entreprise, association, organisation ou projet pour en définir le MYTHE FONDATEUR et faire émerger les valeurs fondatrices qui ont prévalu à sa création. Ce travail peut ête mené sous forme d’enquête pour en identifier l’ADN.

· Se reconnecter à ce MYTHE FONDATEUR, cet ADN, pour voir si la RAISON D’ETRE de l’entreprise, association, organisation ou projet est toujours en phase. RAISON d’ETRE et PROJET D’ENTREPRISE est-ce la même chose ?  
· Cet ADN est il présent aujourd’hui et m’aide-t-il dans mon travail. Donne t-il sens à ma mission ?
Actions à mener :

· Retrouver les VALEURS FONDATRICES et les faire évoluer si besoin pour les adapter au nouveau contexte,

· Redéfinir une RAISON D’ETRE (pourquoi on est là, qu’est ce qui justifie notre présence) qui fasse sens pour tous,

· Distinguer lesvaleurs de l’entreprise et les valeurs personnelles : sont elles en adéquation.

· Afficher les valeurs de l’entreprise, vérifier qu’elles soient portées par chacun et notamment par le management,

· Décliner les valeurs de l’entreprise en règles et principes de vie (comportements) applicables au quotidien,

· Vérifier que RAISON D’ETRE et VALEURS de L’ENTREPRISE s’alimentent,

· Accompagner les changements culturels dans l’entreprise, l’organisation ou l’association pour qu’ils ne soient pas vécus comme des pertes de valeurs. Un changement de terminologie peut provoquer une nouvelle représentation mentale, mais qui ne signifie pas pour autant qu’on abandonne les valeurs. Exemple un Usager de la SNCF devient Client.

· Redéfinir ce qu’on met derrière les mots, exemple  « CLIENT »

· Introduire l’Holocratie comme nouveau mode de gouvernance.

No : 12
Sujet – Talents negligés ou mal orientés… comment réagir ?

Initiateur – Initiatrice : Karen Meerapfel
Qui a participé? 

	. Karen Meerapfel

. Corinne Spielewoy

. Christian Rullier


	. Vicky Aura

. Michel

. Alain Aubry


Discussions – Éléments importants 

Un dicton par Confucius a été l’inspiration… 

Il existe des talents dans toute personne, mais comment les faire émerger – dans n’importe quel contexte (ex. dans l’entreprise ou pas). Une des conclusions, c’est qu’il faut se donner la liberté de prendre le risque pour pouvoir faire naître la créativité et ses talents…

· Questionnement : quel est mon talent? Peut être révélé par la recherche de ma « blessure » quand elle est transformée

· Psychologie positive … strengths finder = activer les talents naturels qu’on a, et peaufiner avec des éléments externes

· L’enfermement des talents se passe très tôt

· Avoir la « chance » d’avoir un accompagnement

· Quel est le risque que je veux prendre vs. mon épanouissement?

· 5% sont ceux qui exercent leur activité professionnelle choisie

· faut y croire et y aller

· ouvrir les gens vers le risque (donc vers l’inconnu)

· chemins pour pratiquer les talesnt – entreprises : utilier + dévoiler

· mieux-vivre dans l’éxpression de ses talents

· (systèmes de) castration de créativité (ex. éducation nationale)

· qui sera tu? Comment fera tu pour gagner ta vie? – questions mal placées

· les questions qu’on peut se poser pour créée l’espace pour la créativité et se reconnecter avec nos talents

· la souvereineté

· comment je pilote ma vie pour aller vers mes talents?

· Donner envie, multiplier les rencontres, et échanges vecus (curiosité)

· Être témoin de la joie

· Diffuser tout ce qui peut se faire

· Autoriser à … (ex. écrire une chanson)

· Espaces d’éxpression – sans évaluation sans comparaison

· Être libre et accepter de vivre en risque

· Accepter le moment présent (ex. tribu massai = vivre le jour égal a vivre – carpe diem)

No :13
Sujet – Comment inspirer l’intelligence collective

Initiateur – Initiatrice : Evelyne Revellat
Qui a participé? Corinne Spielewoy, Anne-Claude Boutin, Julie Diversy, Isabelle Lagane, Bruno Rosaz, Patricia Foucher.
	. 


	.

.

.


Discussions – Éléments importants :

Qu’est-ce que l’intelligence collective ? C’est relier les choses ensembles, c’est la pensée en mouvement. C’est permettre à chacun d’exprimer ses talents individuels pour enrichir et faire grandir le collectif. C’est passer de l’habitude de compétition à la recherche de coopération.

Eviter le lissage et l’uniformisation du tout (mondialisation) pour laisser émerger la richesse  de la diversité des personnes et des choses.

Quelles sont les limites du travail collectif ? 

1/ C’est la notion d’égo, de rivalité, « je veux faire admettre mon point de vue par les autres, comme si je détenais la vérité ». Ne pas chercher à faire « triompher la vérité ». Ne pas vouloir avoir raisons à tout prix mais rechercher l’harmonie (méthode collective japonaise ou chinoise).

Donc, accepter que je peux avoir raisons mais l’autre aussi. C’est accepter que l’autre peut être meilleur que moi, même si je suis capable, et accepter de m’effacer. Le pouvoir d’influence peut agir sur la production et devenir contreproductif. Tout le monde a raison, personne n’a tort.

2/ Les peurs : « Je n’ai pas osé donner mon point de vue opposé par rapport à un groupe apparement homogène » ( et si je voyais les choses autrement : l’autre apporte toujours quelque chose parce que je vois les choses autrement. 

Solutions :


Le groupe n’a pas de frontière : élargir le cercle qui doit être à géométrie variable.

Intégrer que les tensions soient productives aussi, elles sont sources de richesses en plus.

Faire qu’elles soient exprimées pour gérer les confrontations mais sans le jugement. Reconnaître la diversité sans juger sécurise les individus et leur évite d’avoir l’impression de prendre un risque (éviter de se sentir dans l’obligation d’avoir du « courage ».

Proposer des modes de fonctionnement pour les ateliers : (toutes les règles du jeu sont modulables)

Ce qui est dit est dit et mérite d’être dit.

Pas de négociation et pas de discution sur ce que dit l’autre et rebondir à partir de ce que dit l’autre : «  et si… ».

Le facilitateur est en chacun de nous et est facilitateur du collectif.

Comment définir le rôle de facilitateur pour rendre l’atelier sécure.

Mettre en place une charte en début d’atelier pour le rendre sécure et bienveillant.

Important de savoir à qui on parle dans le collectif pour savoir d’où on part pour faire passer son message ( se présenter qui on est dans le groupe : hygiène de communication.

Attention à ne pas remettre les individus dans le cadre de référence hiérarchique ou sociale inutile à la production (ego).

Solutions : 

· situer l’autre simplement dans son univers et ses besoins pour savoir à qui je parle.

Pour éliminier les égo : une suggestion la méthode Ed. de Bono. Les 6 chapeaux de la réflexion.

No :14
Sujet – Comment faire des ventes éthiques et durables de transformation organisationnelle dans les organisations

Initiateur – Initiatrice : Isabelle
Qui a participé? 

	. Hervé 
. Roger
. Noëlle

	.

.

.


Discussions – Éléments importants 

Durable :

Vendre la bonne offre au bon endroit et qu’elle puisse produire un max d’effet

Amorcer un changement qui puisse se répercuter dans le temps

Faire émerger un nouveau paradigme

Alignement entre moi et le client

Cohérence, congruence

Limite de responsabilité, co-responsabilité dans le changement

Pas de « one shot » mais comment faire des piqûres de rappel, étaler dans  le temps

Ethique :

Respectueux des hommes, de l’organisation et de l’esprit de l’entreprise

· Suis-je la bonne personne pour intervenir ?

· venir pour servir plutôt que pour imposer sa vue
· mettre ses talents, compétences au service

· vérifier que c’est le bon moment (par exemple avec les constellations professionnelles qui montrent les règles implicites du « système » entreprise)

· Technique / process / outil éprouvés, solides

· Conditions de déploiement adéquates en terme de moyens (temps, argent, ressources)

· Respect de mes valeurs

· Cohérence discours / actions

Interférences dans la vente :

· ai-je le bon profil ?

· l’entreprise a-t-elle besoin d’être rassurée sur mon expertise ?

· metttre les filtres de côté (je ne suis pas la bonne personne) et faire appel au besoin à des ressources complémentaires)

Savoir dire non (ou pas !)
· si les conditions ne sont pas requises

· être ouvert à la négociation, à l’expérimentation et à l’innovation

· lâcher prise sur désir de contrôle

· accepter de prendre des risques

plutôt que de dire NON, dire les conditions, mes pré-requis pour intervenir :

· je peux à condition que

argent :

· suis-je prêt à sacrifier l’argent si les conditions ne sont pas là ?

· je suis crédible à mes yeux si je me suis déjà démontré que je pouvais dire non à l’argent

·  je suis dans le respect de mes valeurs
· Je suis crédible
· Comment je gère mon rapport à l’argent ? la pression financière ?

· Quel est mon rapport à la réussite ?

· Si je ne fais pas de CA, est-ce que je considère que je suis bon ?
Mon intégrité :

· Quels sont les objectifs perso que je poursuis à travers ce projet ?

· Reconnaissance ? égo ? puis-je travailler pour des gens qui me repoussent si je sents que c’est ma place ?

· Attention à ne pas se faire bouffer et à penser aussi en plus du service à ma survie, mon bien-être.

· Si passion, on peut-être tellement absorbé par le client, par une « bonne cause » que burn out !
Temps de maturation / cycle d’avant vente :

Être ok pour un cycle de vente long propice à la maturation du client

· Temps de maturation payé ou pas ?

· Dépend du positionnement !

· Si positionnement commercial : NON !

· Si coaching / accompagnement : OUI !

· Temps pour cadrage de la mission, émergence, co-construction, consolider sa crédibilité

Construire confiance de part et d’autre :

· Cohérence : faire ce que je dis et dire ce que je fais

· Authenticité

· Respect du rythme de l’autre, et du sien !

· Écoute

· Bienveillance

· Sincérité, parler avec le cœur

· Être fidèle à soi-même

· Utiliser le vocabulaire du client

· Écrire pour montrer que j’ai entendu

· CR écrits après chaque RV de visu qui reprennent les points d’accord et les points à préciser pour valider et se co-construire une proposition commune

· Servir le projet du client

· Servir mon intégrité / mon bien être

· Réciprocité !

Mission d’accompagner par rapport à un objectif tel que :

· Bien être

· Alignement

· Sens

· Valeur

· Éthique

· Retrouver l’envie

· La conséquence peut être (ou pas !) la transformation organisationnelle.

Poser « je ne sais pas ce que je ferai » car parfois être présent et ne rien faire permet que cela se transforme.

Transformation organisationellle :

Ne se vend pas !

Ce n’est pas une fin en soi.

C’est la conséquence, la résultante.

Laisser émerger

Avoir un élan et voir où cela mène

Se permettre de remettre à jour et reformuler les objectifs au fur et à mesure

Forum ouvert = on ne sait pas où on va

Suffisament large pour qu’on ne conditionne pas le travail

Si inconditionnel = ok

Si limite dans le champ des possibles alors difficile de co construire

la contrainte peut-être dans le cadre => permet la créativité car pas d’objectif, de résultat attendu !

No :15
Sujet – COMMENT CHANGER LA PERCEPTION DU TEMPS ?

Initiateur – Initiatrice : Virginie de la Renaudie
Qui a participé? 

	. Marie Papot-Liberal
. Geneviève Goubel
. Marie-Gabrielles

	. Christian Rullier
. Vicky Aura
. Marie-Gabrielle Amadieu


Discussions – Éléments importants 

Point de départ :

· Le temps comme indicateur de performance, de qualité, de valorisation financière dans un contexte de vision à court terme, d’insécurité, de délais imposés par le client

· Et simultanément, besoin de temps comme un élément nécessaire à l’émergence des idées, à la créativité, la maturation des projets… Cf. cycles naturels

· Comment changer la/notre perception au temps ?

Plus de temps / Mieux de temps ?

· Etre authentiquement présent

· Importance de la respiration

· Prendre distance

· Savoir dire non de manière assertive (plutôt que oui pour faire plaisir)

· définir ses priorités

· S’accorder du temps (de silence avec soi-même, de recul…) pour comprendre ses priorités, faire quelque chose pour soi => faire des CHOIX

· Investir les bons moments 
« Gérer » son temps ?

· Le temps ne se gère pas, il est. Ce qu’on peut gérer, c’est la façon dont on l’occupe => travailler ses priorités
· au niveau individuel, renouer avec le principe de plaisir (de consacrer plus de temps).
· notre perception = le temps est une ressource rare, on en veut toujours plus, l’organiser…
=> Se réancrer dans le temps : chaque seconde peut être vécue comme une éternité et pourtant notre temps individuel est un grain de sable à l’échelle du Temps.

Le temps et « l’autre »

· L’autre (notamment le client) a besoin d’être rassuré  => entrer en discussion sur le « non pas tout de suite » ou « non pas dans ces conditions »

· S’arrêter, prendre le temps peut faire peur, impression d’une perte de sens => réinvestir le temps disponible

· L’effet « miroir » : la pression sur le temps est contagieuse tout comme le fait d’être zen… Favoriser la contagion positive. Renvoyer en miroir à l’autre l’importance d’être dans son « rythme »

· Différence de perception homme/femme : « l’homme fait, la femme gère » => apprendre  l’un de l’autre !

Gestion collective d’une autre perception au temps ?

Dans les processus, comment faire accepter qu’il faille du temps ?

Accepter la frustration de ne pas avoir un impact global.

Porter des projets individuels, s’appuyer sur des ressources externes pour vivre ( et faire vivre) des expériences positives

Chacun fait ses choix (temps de déplacements…)

Mettre ses propres limites dans l’usage des nouvelles technologies (portable, Internet…) => faire le choix de l’éteindre.

Aménagement positif comme télétravail

Perception du temps ou des temps ?

Les choix ne sont pas stables, ils doivent être renégociés selon les individus, l’âge, l’adaptation…

No :16
Sujet – Comment aider les organisations à produire moins de souffrance ?

Initiateur – Initiatrice : Roger Ortmans
Qui a participé? 

	. jean philippe

sylvie

yasmine

noëlle

anne claude

Vicky

Alain

Patricia

Bruno

laurence


	. 

.


Discussions – Éléments importants 

Paradoxe :

· Les individus souffrent

· Dans des organisations qu’ils ont eux mêmes créées

· Il faut intervenir aux deux niveaux

Souffrance à tous les niveaux y compris les dirigeants

· 40% des managers continuent dans la même voie même sans croire à ce qu’ils disent

· parfois les responsabilités ne sont pas en ligne avec le pouvoir, donc stress

· perte de sens

· isolement des gens, manque d’objectifs collectifs

· cascadind du stress

Que peut on faire ?

· avoir une approche plus systémique des différents processus et règles qui peuvent être incohérents

· mettre en place des démarches d’intelligence collectives qui produisent plus de résultats/sens type FO, sociocratie, holocratie (cf JF Noubel)

· casser le cascading du stress dès le sommet (législation/harcèlement, relais internes, coacher le sommet)

· revoir systèmes de rémunération ( plus collectif)

· fixer des objectifs atteignables pour éviter le découragement et partager les pratiques

· éduquer les individus ( moins de comportements archaïques, plus de réflexion et d’adaptation, faire évoluer systèmes d’éducation)

· créer des espaces de parole

· s’interroger sur la finalité des organisations (toujours plus avec moins / court terme vs long terme/revoir le système « ressources humaines », n’est ce pas à l’organisation de servir les individus et non l’inverse ?)

· et sur leur modèles sachant que le pyramidal favorise les rapports dominants/dominés et que la taille est un facteur important

Enquête de satisfaction au travail :

· être écouté, qualité des contacts

· participer aux prises de décisions

