Equipe v2.0

Introduction

Avec un peu de chance, vous avez vécu au moins une fois dans votre vie l’expérience incomparable de faire partie d’une  équipe remarquable. En dépit de (ou grâce à ?) un objectif presque ridiculement hors de portée, on riait beaucoup dans ce groupe. On sentait de manière presque palpable que tout le monde était bien là. Les heures passées « au travail » faisait partie intégrante de votre quotidien au même titre que celle passées « à la maison » sans que cela implique de sacrifier l'un aux dépends de l'autre. Les idées des uns s’ajoutaient naturellement à celles des autres à toute vitesse, non pas parce que c’était la politique du groupe mais parce que c’était tout simplement efficace. D’ailleurs il n’était pas rare qu’un membre de l’équipe commence une phrase et qu’un autre la termine. Mieux, une simple mimique pouvait parfois suffire à communiquer une idée. Chacun demandait de l’aide au moment même où il soupçonnait en avoir besoin. Le monde environnant semblait abondant. Rien ne paraissait insurmontable.

Ce genre d'expérience est-il dû uniquement hasard d'avoir réuni des personnalités qui se mariaient remarquablement bien ? Ceux qui ont fait l’expérience d’appartenir à une grande équipe savent que la différence entre ces moments de joie intense et la grisaille habituelle du quotidien de la plupart des équipes réside dans l’existence d’une vision et d’un être ensemble partagé. Avoir une vision partagée est une capacité multipersonnelle permettant de décrire ce qui n'existe pas encore et par laquelle des individus maintiennent simultanément dans plusieurs têtes des objets et des constructions fictives similaires. 

Atteindre cet état de partage nécessite autre chose qu’un séminaire supposé aider à développer la confiance mutuelle en s’exerçant à tomber dans les bras des autres ou en se livrant à des défis physiques collectifs. Avant que votre équipe atteigne cet état de partage elle doit successivement passer par les étapes suivantes :

1. Présence

2. Décision

3. Alignement

Présence

En tant qu’individu participant à un effort de création intellectuelle, vos deux principales contributions sont vos idées et votre temps. Prendre le plus grand soin de ces deux choses est une marque d'intelligence. La première chose est d’être pleinement présent ce qui signifie prendre toute la mesure de la valeur de son temps. La présence conduit à l'intégrité. Un manque d'intégrité c'est une partie de soi qui est absente. Tolérer le manque d'intégrité chez les autres est également synonyme de désengagement. 

La distance a de l’importance que les individus soient séparés de quelques mètres ou avec les moyens actuels de plusieurs milliers de kilomètres. Lorsque les individus sont éloignés géographiquement il est plus facile d’identifier la distance physique plutôt que psychologique comme la source des problèmes d’une équipe. Le remède au problème fondamental de la distance est la présence. Une équipe consciente du niveau de présence des individus a entamé sûrement son chemin vers la grandeur.

Décision

Une équipe c'est un groupe qui :

· a une constitution, i.e. un ensemble d'engagements auxquels chaque membre s'engage à conformer ses actions ; 

· décide à l'unanimité ;

· se tient en premier lieu responsable non par rapport à ce que le boss dit mais par rapport à ce que l'équipe dit qu'elle veut.

Seul un processus de décision unanime permet d'agréger au plus haut point l'intelligence et les vertus de chacun. De même chacun ne sera réellement engagé et responsable du produit collectif que si il adhère à chacune des décisions prises. Aussi radical que cela puisse paraître et aussi difficile à imaginer qu'il soit pour celui qui ne l'a jamais expérimenté, il n'a y a pas d'alternative à la prise de décision à l'unanimité. 

La règle de la majorité ne permet pas d'avoir un plein engagement car elle a en son coeur le ferment de la dissidence, active et donc visible dans le meilleur des cas. Le consensus a les mêmes faiblesses.   

Dans une culture de la majorité et du consensus, chercher l'unanimité n'est pas considéré comme une option viable. Non seulement l'unanimité est possible mais elle une alternative bien plus puissante engendrant des résultats d'une bien plus grande qualité en particulier grâce à la clarté de la responsabilité. On ne parle pas ici d'une unanimité molle, panurgienne, mais d'un mode dans lequel les membres d'un groupe ont pesé les alternatives avant de décider d'agir ensemble. 

Dans ce mode, il n'y a plus de place pour l'excuse et autres justifications disculpatoires a posteriori servant habituellement à rationaliser le manque d’implication . Chacun est présent et pleinement engagé. Il y a égalité vraie. Dans une gouvernance fondée sur l’unanimité les échecs sont pratiquement tous liés à un manque d’intégrité : classiquement lorsque quelqu’un vote oui en pensant non, ou en pensant oui mais en agissant comme s’il voulait dire non. De tels comportements autodestructeurs théoriquement inacceptables mais tolérés en pratique deviennent manifestement visibles et sont rejetés par un groupe ayant adopté la pratique de prise de décision à l’unanimité.    

Alignement

L'intégrité de chacun c'est de déclarer ce qu'on veut et démontrer qu'on cherche à l'obtenir. Face à un comportement questionnable, tout membre peut et doit demander « je me demande si tu cherches à obtenir réellement ce que tu dis vouloir ». Face à cette question, il y a trois possibilités :

· expliquer en quoi cette attitude est effectivement alignée avec ce qu'on a déclaré vouloir ;

· changer d'attitude ;

· déclarer vouloir autre chose après l'avoir identifié ; 

Ce que vous apportez ce sont vos idées. Il faut donc en prendre le plus grand soin et contribuer à construire un environnement favorable à leur développement, en adoptant en premier lieu un protocole de décision unanime. 

Ces idées c’est vous. Vous, c’est ce que vous voulez pour vous-même. Il est donc fondamental de savoir ce que vous voulez. Ensuite de le révéler aux autres afin de leur donner la possibilité de vous aider à l’obtenir. Cette déclaration d’intention est également essentielle à la démonstration de sa propre intégrité. 

Une grande équipe n'est pas composée de personnes qui prennent soin les unes des autres mais de personne matures auto suffisantes et prenant soin d'abord d'elle-même.  Prendre soin de soi est de ses idées est la réelle manière de former une équipe performante. Lorsque chacun prend soin de lui-même en sachant que chacun en fait autant conduit à un état dont les caractéristiques sont les suivantes :

· chaque membre a quelqu'un qui prend soin de lui ;

· chaque personne est en charge de la personne qui lui est la plus proche ;

· personne ne prend de responsabilité indue ;

· les choses essentielles ne sont pas tues car une personne s'occupant sincèrement d'elle-même ne compromettra pas son intégrité;

· chaque personne est  présente à son maximum;

· quiconque voit un problème en devient le propriétaire.

La grandeur d’une équipe naît des implications de cette simple formule : « Equipe = Produit ». Il y a toujours une corrélation directe entre les caractéristiques d'une équipe est de ce qu’elle produit. Les qualités d'une équipe se retrouve dans le produit. Celles qu'elle n'a pas n'y seront pas. Et réciproquement. Il n'y a aucun moyen d'empêcher le produit d'exprimer les valeurs, intérêts, vertus et buts de celles et ceux qui l'ont fait. Toutes les vertus de l’équipe dont on fait partie proviennent de celles qu’on recherche et développe activement pour soi-même. Quel est le bien le plus précieux dont vous pouvez faire présent à votre équipe ? Vous-même. En fait la formule doit être étendue : « Moi = Equipe = Produit ». 

Protocoles et engagements fondamentaux

La constitution, au sens des principes fondateurs de fonctionnement, d’une équipe est composée d’une charte des engagements fondamentaux qui sous-tendent les comportements des membres de ce groupe et d’un ensemble de protocoles de communication entre ces membres. Ces protocoles sont la solution la plus efficace connue pour franchir rapidement les étapes décrites plus haut, pour parvenir de manière répétable à l'état de haute performance. La présence est supportée par les protocoles CheckIn, CheckOut et Passer. La décision par les protocoles Décision, Résolution, Investiguer et Jeu de la Perfection. L’alignement par les protocoles Alignement Personnel, Demande d’Aide et Contrôle d’Intention. 

Engagements fondamentaux

Je fais tous mes efforts pour :

1. m’engager lorsque je suis présent, c'est à dire : 

a. savoir et faire connaître

i. ce que je veux ;

ii. ce que je pense ;

iii. ce que je ressens.  

b. toujours chercher de l'aide efficacement.

c. ne pas offrir ni accepter de recevoir de communications incohérentes.

d. lorsque j'entends ou pense avoir une meilleure idée que celle qui prévaut, (i) je la communique immédiatement pour qu'elle soit acceptée ou rejetée, et/ou (ii) je cherche activement à la perfectionner. 

e. soutenir personnellement la meilleure idée (i) d’où qu’elle vienne (ii) même si j’espère qu’une meilleure idée puisse apparaître plus tard (iii) et si je n'ai pas de meilleure alternative à proposer.

2. chercher à percevoir plus qu'à être perçu.

3. utiliser des équipes surtout pour des entreprises difficiles. 

4. me prononcer dès que et uniquement lorsque je pense que cela améliore l'efficacité générale.

5. offrir et accepter uniquement des échanges et des comportements orientés vers l’atteinte de résultats.

6. me désengager de situations non productives :

a. lorsque je ne peux pas tenir ces engagements,

b. lorsqu’il est plus important que je m’engage ailleurs.

7. faire maintenant ce qui au final doit être fait et peut se faire effectivement maintenant.

8. chercher à avancer vers un but déterminé en donnant à mes comportements un biais vers l'action.

9. utiliser les protocoles lorsqu’ils sont applicables :

a. en adopter de nouveaux si ils améliorent les résultats. 

b. offrir et accepter sans préjudice l'usage approprié du Contrôle de Protocole.

10. ne pas porter atteinte, ni tolérer qu’un autre le fasse, à  quiconque pour son adhérence à ces engagements.

11. ne rien faire de stupide intentionnellement. 

Protocoles

1. Passer

Passer est le moyen de décliner sa participation à une activité.

Etapes

1. Lorsque vous avez décidé de ne pas participer, déclarez « Je passe ».

Engagements

1. Garder pour soi ses raisons de passer.

2. Passer aussitôt que vous pensez devoir le faire.

3. Respecter le droit de chacun de passer sans explication.

4. Ne pas juger, interroger ou chercher à punir quelqu'un qui passe.

Notes

1. Si vous passez la plupart du temps c'est que vous avez du mal avec vos engagements fondamentaux.

2. Vous ne pouvez pas passer lors d'une Décision. 

3. Vous pouvez passer même après avoir commencé quelque chose.

4. Annuler le « Je passe » aussitôt que vous pensez vouloir à nouveau participer en disant « Je participe ». Cet acte entraîne les mêmes engagements.

2. Checkin

Ce protocole offre une structure pour rendre l’information émotionnelle disponible à tous. Son utilisation permet de supprimer les ambiguïtés liées à l’émotionnel, encourage la libre parole et permet de réaffirmer une présence effective et l’engagement d’un comportement productif pour son bénéfice propre et pour celui du groupe. Utiliser ce protocole lorsqu’un groupe se réunit ou à tout moment où vous sentez que vous vous dirigez vers un comportement non productif.

Etapes

1. Celui qui parle dit :

a. “Je ressens (de la joie, tristesse, colère, peur)”. Il peut si il le veut donner une courte explication de son état.

OU

b. Si les autres ont déjà fait le CheckIn, il peut dire « Je passe » (Voir le protocole Passer)

2. Celui qui parle dit « Je suis présent ». C'est-à-dire qu’il prend effectivement les engagements fondamentaux.

3. Les autres personnes du groupe répondent : « Bienvenue ».

Engagements

1. Formuler l’état sans qualificatif (un peu, plutôt, assez,…).

2. Ne parler que de soi.

3. Rester silencieux pendant qu’une autre personne fait le CheckIn.

4. Ne pas faire référence à l’expression d’une personne précédente sauf permission explicite de celle-ci.

Notes

1. S’efforcer de s’en tenir à la formulation simple (et peut-être réductrice) proposée. La joie signale un gain. La tristesse signale une perte. La colère signale un problème. La peur signale quelque chose d'inconnu.

2. L’expression d’une ou deux émotions est habituel.

3. Sauf dans les groupes nombreux, si plus d’une personne fait un CheckIn il est recommandé que tout le monde le fasse.

4. Ne pas supprimer la formulation de bienvenue.

5. Quand faire un CheckIn ?

i. Au début d'une réunion. Vous pouvez faire un CheckIn individuel ou demander un CheckIn collectif.

ii. Chaque fois que le groupe semble s'orienter vers un comportement improductif, une activité confuse ou chargée de conflits latents.

iii. Chaque fois qu'on en éprouve le besoin. 

3. Checkout

Votre présence physique signifie votre engagement. Il est nécessaire de procéder à un Checkout chaque fois que vous estimez ne pas pouvoir tenir vos engagements fondamentaux ou lorsque vous pensez qu’il vaut mieux pour vous d’être ailleurs.

Etapes

1. Dites “Je sors”

2. Quittez physiquement le groupe jusqu’à ce vous soyez prêt à faire un nouveau Checkin.

3. Optionnellement si cela est utile, vous pouvez annoncer quand vous pensez revenir. 

Engagements

1. Revenir aussitôt que possible en étant capable de tenir les engagements fondamentaux.

2. Revenir sans chercher à attirer spécialement l’attention du groupe.

3. Ne pas juger, interroger, presser, tenter d'influencer ou punir quiconque procède à un Checkout.

Notes

4. Un checkout ne sert pas à manifester son mécontentement, à attirer l’attention ou quoique ce soit de similaire. Par contre, si vous sentez le besoin de le faire, alors il faut procéder à un checkout.

5. Procédez à un checkout si votre état émotionnel vous empêche d’avancer, si votre réceptivité n’est pas satisfaisante, si vous ne savez pas ce que vous voulez.

6. L’usage de ce protocole rend admissible de ne pas pouvoir contribuer à l’instant présent. 

4. Décision

Utiliser ce protocole pour amener un groupe vers un résultat unanimement désiré.

Etapes

1. le proposant dit : « je propose [proposition concise, concrète et réalisable] »

2. le proposant dit « on vote : 1-2-3 »

3. les votants votent simultanément à main levée en utilisant le Oui (pouce vers le haut), le Non (pouce vers le bas) ou le Soutien simple (main à plat).

4. les votants qui ne peuvent absolument pas adhérer à la proposition déclarent leur veto en disant « je suis absolument contre ». Lorsque cela se produit, la proposition est retirée.

5. le proposant compte les votes.

6. le proposant retire la proposition si la combinaison des Non et des Soutien simple est trop grande ou si le proposant estime qu’il ne pourra pas trouver de Résolution en engageant un niveau d’énergie raisonnable. 

7. le proposant utilise le protocole de Résolution avec chaque votant Non.

8. le proposant déclare la proposition adoptée si tous les non adhérants changent leur vote en Oui ou Soutien. Le groupe est alors engagé dans l’obtention du résultat proposé.

Engagements

1. Un seul item par proposition.

2. Rester présent jusqu’à la fin ; rester conscient de son attitude personnelle et de son effet sur l’avancement ou le ralentissement du groupe.

3. Donner toute son attention à la proposition.

4. Ne parler que si on est le proposant ou lorsque celui-ci le demande.

5. Garder pour soi les raisons de son vote. 

6. Respecter le droit à un votant Non de garder pour lui ses raisons. 

7. Etre personnellement partie-prenante dans l’application de la proposition et dans l’obtention du résultat associé même si l’adoption a été prise en son absence. Personne  n'est ni plus ni moins responsable qu'une autre du résultat attendu de l'application de la décision prise.

8. Se tenir informé des décisions prises en son absence.

9. Utiliser son droit de veto avec parcimonie et à bon escient.

10. Insister autant que nécessaire pour que le protocole de prise de décision soit respecté tel qu’il est défini.

11. Soutenir activement les décisions prises.

12. On ne peut pas passer.

13. Ne pas observer comment les autres votent pour choisir son vote.

Notes

1. Seuls une unanimité de Oui ou des Oui et quelques Soutien permettent l'adoption d'une proposition. 

2. Ne voter Non qu’en étant convaincu que sa propre contribution à l’avancement du groupe compensera largement le coût, considérable en général, du vote Non. 

3. Au moment de voter Non, penser qu’on est potentiellement le seul. 

4. Eviter de voter Non pour des améliorations mineures à une proposition par ailleurs acceptable. S'impliquer plutôt dans la réalisation de cette proposition pour s'assurer de faire passer ses idées.

5. Si on est peu sûr ou confus par la proposition, la soutenir et chercher à en comprendre tous les aspects sur la base de l'expérience de la mise en oeuvre de cette décision. Si une meilleure alternative apparaît après avoir eu davantage d’informations, le groupe soutiendra cette meilleure idée.

6. Un soutien simple équivaut à dire « je peux vivre avec cette proposition, je pense que c'est la meilleure solution à cet instant, je la soutiens même si j'ai quelques réserves que je lèverai ou confirmerai plus tard lorsque j'en saurai plus ». Considérer que l'alternative à cette attitude, i.e. chercher à rallier tout le monde dans un consensus après avoir passer du temps en explication, consiste à aligner la progression du groupe sur la vitesse du plus lent. 

7. Rejeter les propositions faibles (moins de 70% de Oui). Cette décision reste à l’appréciation du proposant.

8. Ne pas utiliser le protocole pour un grand groupe. Dans ce cas, le groupe doit déléguer la décision à un groupe réduit qui appliquera le protocole Décision et rapportera le compte-rendu en séance plénière.

5. Résolution

Lors du vote d'une proposition le protocole de Résolution sert à faire adhérer à coût minimal les opposants à la proposition.

Etapes

1. le proposant demande tout à tour à chaque opposant « que faut-il pour que tu adhères ? »

2. l’opposant énonce de manière concise et précise la modification nécessaire.

3. le proposant offre d’adopter les changements ou retire la proposition.

Notes

1. si les changements son simples, vérifier que les autres membres du groupe sont d’accord par un simple contrôle visuel.

2. si les changements sont complexes, le proposant doit retirer sa proposition et en soumettre une nouvelle qui incorpore les changements demandés.

3. si l’opposant entame une explication de son vote, le proposant doit revenir sur la question « que faut-il pour que tu adhères ? ».

6. Contrôle d'Intention

Utiliser le contrôle d'intention pour clarifier les motivations de votre propre comportement ou de celui d'une autre personne. Utiliser ce protocole lorsque vous ne voyez pas de résultat positif possible émanant de ce comportement. Ce protocole évalue l'intégrité de sa propre intention ainsi que celle de l'autre personne dans une situation donnée.

Etapes

1. Demandez « quelle est mon/ton intention avec X ? » ou X est un comportement avéré ou des mots prononcés.

2. Si c'est utile, demandez « quelle réponse ou comportement veux-tu et de qui comme résultat de X ? ».

Engagements

1. Etre conscient de ses propres intentions avant de contrôler l'intention de quelqu'un d'autre.

2. Investiguer suffisamment pour découvrir les intentions d'une personne ou de ses actions.

3. Etre sur d'avoir l'intention de résoudre pacifiquement tout conflit possible avant d'entamer le contrôle d'intention d'autrui. Dans le cas contraire, faire un CheckOut.

4. Ne pas être défensif lorsque quelqu'un contrôle votre intention. Dans le cas contraire, faire un CheckOut.

Notes 

1. Les situations pour lesquelles ce protocole est un instrument utile sont pratiquement toujours des cas où les engagements fondamentaux ne sont pas respectés. 

2. En cas de conflit apparemment insoluble faire un Checkout ou Demander de l'aide.

7. Jeu de la perfection

Utiliser ce protocole pour agréger les meilleures idées du groupe pour améliorer quelque chose que vous avez créé.

Etapes

1. La personne à l'initiative de la demande de perfectionnement exécute quelque chose ou présente ce qui est proposé au perfectionnement. 

2. Les autres personnes notent la performance de 1 à 10, 10 représentant la perfection. 

3. Chaque personne donnant une note accompagne celle-ci d’une explication spécifique justifiant la valeur sur 10 sous la forme « ce qui était bien et qui justifie la note c'est XYZ »;  

4. Chaque personne indique spécifiquement ce qui doit ce qui doit être fait pour obtenir la note 10 sous la forme « pour avoir 10, j'ajouterai/je ferai XYZ ».

Engagements

1. Accepter la critique sans discussion.

2. Ne retirer de points que si on pense pouvoir apporter des améliorations.

3. Donner une note qui reflète correctement l'échelle de valeur entre ce qui est présent et ce qui manque.

Notes

1. les commentaires négatifs ne sont pas autorisés.

2. Donner 10 indique qu'on ne sait pas comment améliorer la chose même si on ne l'aime pas. Donner 1 signifie qu'on peut améliorer du tout au tout la chose qu'on considère ne pas avoir de valeur en l'état.

3. Le soumissionnaire est autorisé à poser des questions uniquement destinées à clarifier les commentaires reçus ou pour obtenir plus d'information.

4. Le soumissionnaire garde son entière liberté de juger qu’un commentaire a peu de valeur et n’est pas tenu d’accepter toutes les remarques pour plusieurs raisons. Intégrer tous les commentaires pourrait même conduire à une moins bonne performance.

5. Une personne qui se sent dans l’impossibilité de ne pas faire de commentaire négatif est autorisé à passer.

8. Alignement personnel

Une vision partagée de l'objectif n'est pas très difficile à avoir. Un « être ensemble » partagé est plus difficile et c'est la marque des équipes réellement exceptionnelles. Le protocole Alignement Personnel est un outil permettant d'atteindre cet état.

Etapes :

1. Répondre spécifiquement à la question « qu'est-ce je veux ? »

2. Se demander « qu'est qui m'empêche de l'avoir à cet instant même ? »

3. Imaginer ce qui pourrait faire disparaître cette pierre d'achoppement en se demandant « quelle force, si je l'avais, pourrais retirer ce blocage personnel ? »

4. Faire comme si cette force que vous avez identifiée est véritablement ce que vous voulez.

5. Répéter les étapes 2 à 4 jusqu'à ce que le processus conduise de manière consistante à l'identification d'une force suffisamment puissante pour retirer tous les blocages et obtenir effectivement ce que vous pensiez vouloir à l'origine.

6. Formuler l'alignement personnel de manière écrite sous la forme « je veux [telle force] ». 

7. Créer un signal permettant aux autres de reconnaître que vous pratiquez votre alignement personnel et une réponse qu'ils peuvent vous donner indiquant qu'ils vous soutiennent. Par ex. « quand je dis/fais 'X' est-ce que vous pourrez faire/dire 'Y' ».

8. Ecrire en terme spécifique et mesurable une preuve sur le long terme de la pratique de cet alignement. 

9. Demander l'aide de chacun des membres du groupe. Ils apportent de l'aide en répondant au signal indiqué.

Engagements

1. Identifier des blocages et des besoins personnels, qui sont à l'intérieur de soi et non pas dûs aux circonstances extérieures.

2. Identifier des blocages qui s'ils étaient résolus feraient se sentir radicalement plus accompli personnellement.

3. Identifier une force, une vertu décrite de préférence en un mot. Simplifier la réponse à la question « qu'est-ce je veux? ».

4. Demander de l'aide des personnes qui vous connaissent, et/ou qui connaissent les alignements.

5. Identifier des preuves tangibles de cet alignement personnel à court et long terme. Ecrire les résultats immédiats et à plusieurs années de l'atteinte de l'objectif. 

Notes

1. Une force est une caractéristique, une vertu personnelle et observable.

2. Alignements possibles:

conscience de soi

espoir

passion

courage

prendre soin de soi

sagesse

paix

maturité

présence

joie

appréciation de soi

croire en soi

intégrité

fun

aise

s'accepter soi-même

être honnête avec soi-même

être patient avec soi-même

persévérance

attention

3. Faux alignements possibles

confiance

confiance en soi

self-contrôle

force

écouter

être compris

être le meilleur ____

ne pas ____

patience

sécurité

équilibre

4. Un faux alignement est caractérisé par au moins un des problèmes suivants :

- ce n'est pas vraiment que vous voulez, mais plutôt quelque chose  pour faire plaisir aux autres. A la question « qu'est-ce que ça changerait d'avoir cela » il est important de détecter si c'est la considération des autres. Par exemple, quelqu'un pourrait souhaiter « être fort » face à une perte parce qu'on lui a envoyé le message « sois fort » plus d'une fois dans sa vie, son éducation.

- la formulation est ambiguë. Par exemple en quoi consiste la confiance en soi. En approfondissant la recherche c'est possiblement une vertu telle que le courage qui manque.

- la formulation renvoie plutôt aux autres. Par exemple vouloir comprendre ou patient renvoie à soi-même dans sa relation avec les autres. L'alignement recherché concerne ce qu'on veut pour soi-même pas pour les autres. On ne peut pas faire pour les autres une chose qu'on ne fait pas avec soi. Si on a des problèmes à comprendre les autres c'est qu'on a besoin de se comprendre soi-même, ce qui est la conscience de soi.

- la formulation masque un désir ou une peur plus profonde. 

- la formulation est négative. L'alignement personnel vise une vertu positive désirée.  

9. Investiguer

Investiguer permet d'apprendre à propos d'un phénomène qui se produit chez quelqu'un d'autre. A utiliser lorsqu'une idée ou un comportement paraît faible, étrange ou simplement intéressant.

Etapes

1. Agir comme si vous étiez un enquêteur fasciné posant des questions jusqu'à ce que votre curiosité soit satisfaite ou que vous ne désirez plus poser de questions.

Engagements

1. Poser des questions bien formulées qui n'ont que pour objectif d'accroître sa compréhension.

2. Ne poser des questions que si le sujet est engagé et paraît prêt à répondre davantage.

3. Ne pas formuler d'opinion.

4. Ne pas poser de question orientée.

Notes

1. Eviter de théoriser et de poser une sorte de diagnostique.

2. Considérer les formulations suivantes :

i. Qu'est-ce qui ... ?

ii. Peux-tu donner un exemple précis ?

iii. Peux-tu m'en dire plus ?

iv. Comment ça se passe quand ... ?

v. Qu'est-ce que tu attends le plus de ... ?

vi. Considérant ce X quel est le problème principal ?

vii. Quels étaient les choix que tu avais à ce moment là ?

viii. Es-tu content du résultat ?

ix. Que supposes-tu que ce comportement signifie ?

x. Quelle est la chose la plus importante qui puisse t'aider concernant ce Y ?

3. Exemple de questions inefficaces :

i. questions commençant par « pourquoi ».

ii. questions qui cachent une réponse que vous croyez juste.

iii. questions orientées.

10. Demande d'aide

Le protocole de demande d'aide permet d'utiliser efficacement toutes ressources, talents, connaissances environnantes. Utilisez-le continûment avant et pendant la poursuite d'un résultat.

Etapes

1. Le demandeur à quelqu'un « (nom de la personne) pourras-tu X ? »

2. Le demandeur donne toute précision ou restriction sur la demande.

3. L'aidant potentiel répond par oui, non ou par une offre alternative d'aide.

Engagements

1. avoir une compréhension claire de ce qu'on attend de la personne.

2. si on n'a pas une idée claire de l'aide demandée, le signaler en disant « je ne suis pas sûr de quelle aide j'ai besoin mais m'aideras-tu ? ».

3. Partir du principe que les personnes aidantes sont disponibles et qu'elles assument entièrement le fait de pouvoir dire non.

4. Différer sa demande d'aide si on n'est pas capable d'être pleinement engagé.

5. Dire non chaque fois qu'on n'a pas envie de donner de l'aide.

6. Accepter un « non » sans être personnellement affecté et sans questionnement.

7. Etre réceptif à la proposition d'aide.

8. Offrir sa meilleure aide.

9. Demander des précisions lorsqu'on ne comprend pas bien la demande.

10. Ne pas s'excuser de demander de l'aide.

Notes

1. Une demande d'aide est un des investissements les plus rentables avec un coût réel très faible. La plus mauvaise issue est une réponse négative, ce qui vous laisse au pire dans le même état. Au mieux, vous avez réduit le temps nécessaire pour accomplir ou apprendre quelque chose.

2. La personne requise doit dire « non » si elle n'est pas sûre de vouloir apporter de l'aide. Elle n'a pas à dire quoique ce soit d'autre après avoir décliné la demande.

3. Vous ne pouvez pas demander « trop » l'aide d'une personne à moins qu'elle n'ait fixé explicitement certaines limites.

4. Demander de l'aide en période de difficultés indique qu'on a attendu trop longtemps. Demandez de l'aide lorsque ça va bien.

5. Se connecter simplement avec une personne même ne connaissant pas grand chose de votre problème peut aider, spécialement si la demande est de vous faire investiguer.

11. Contrôle de protocole

Utiliser le Contrôle de protocole lorsque vous pensez qu'un protocole n'est pas utilisé correctement ou lorsque qu'un engagement fondamental n'est pas tenu.

Etapes

1. Dites « contrôle de protocole ».

2. Si vous connaissez l'usage du protocole, explicitez-le. Sinon, demandez de l'aide.

Engagements

1. Demander le contrôle de protocole aussitôt après s'être aperçu d'un usage incorrect ou d'un engagement non tenu. Le faire indépendamment de la nature de l'activité en cours.

2. Supporter toute personne le faisant.

3. Ne pas blâmer une personne usant de ce protocole.

4. Demander de l'aide si on n'est pas sûr de l'usage du protocole contrôlé.

Commentaires

CheckIn

Les émotions fondamentales sont : colère, tristesse, peur, joie, amour, surprise, dégoût, honte. Se limiter au quatre émotions spécifiées dans le protocole peut paraître réducteur voire simpliste. Pourtant, on s'aperçoit qu'on progresse effectivement dans son développement cognitif car la formulation en terme direct de ses émotions catalyse souvent l'identification des causes sous-jacentes. La formulation simple élimine d'autre part les ambiguïtés et offre une base solide pour une compréhension mutuelle. 

Ce protocole est utile dans un contexte familial en offrant aux enfants de progresser dans leur développement cognitif. 

Passer

Ce protocole est la soupape de sécurité. 

Investiguer

Les équipes ont du mal à échanger de l'information efficacement. Au lieu de cela, il y a le plus souvent de l'accusation, de la lutte d'influence, peu d'écoute effective. Si vous souhaitez sincèrement que vos compagnons grandissent, ce n'est pas en leur disant ce que vous pensez qui ne va pas chez eux alors que vous ne le savez pas en fait. Il est plus utile pour vos partenaires que vous investiguiez profondément leur fonctionnement. Vos interrogations leur permettent de clarifier les réponses qu'ils ont en eux. Investiguer leurs pensées et leurs intentions est l'aide la plus bénéfique que vous leur apporterez.

Jeu de la Perfection

Une des choses les plus difficiles est de finir. Au moment de finir, on signe notre imperfection et on la rend publique alors même qu'on aspire à avoir produit ce qu'il y a de meilleur dans quelque chose qu'on a voulu magnifique. Dans un environnement où se pratique le jeu de la perfection, les acteurs mettent plus tôt et plus facilement un travail qu'ils déclarent par essence imparfait et pour lequel ils cherchent activement le perfectionnement. Dans un tel environnement, chaque individu peut finir plus aisément et plus tôt.      

Si vous connaissez le protocole, il n'est pas nécessaire que les personnes à qui vous demandez une appréciation le connaisse également. Il suffit de leur demander de formuler leur analyse de la manière souhaitée : « donne-moi une note sur 10 indiquant ce de qu'il y a de bien et qu'il faut que je garde ou renforce, le complément à 10 représentant les idées que tu peux m'apporter pour rendre [le sujet en question] parfait de ton point de vue. »

Exercez-vous en le pratiquant effectivement comme un jeu, en perfectionnant des choses ludiques et sans engagement émotionnel de manière à devenir excellent dans cette pratique essentielle. Avec la pratique on peut effectivement recevoir sans aucun ressenti négatif la critique formulée ainsi. 

La pratique collective permet au groupe de prendre conscience qu'il est effectivement possible d'agréger l'intelligence de tous les individus pour obtenir un résultat supérieur. 

Ce protocole est le plus facile à comprendre et à mettre en oeuvre immédiatement. Il peut, il doit, être enseigné aux enfants afin de faciliter le développement de leur sens de la qualité et de leur esprit critique.

Bien réfléchir quand on s'apprête à mettre 9/10. Cette note peut être, au moins au début de la pratique, le signe d'une analyse médiocre.

Demande d'aide

Combien de fois avez-vous regretté d'avoir demandé de l'aide? Une demande d'aide est un  investissement des plus rentables avec un coût réel très faible. La plus mauvaise issue est une réponse négative, ce qui vous laisse au pire dans le même état. Au mieux, vous avez réduit le temps nécessaire pour accomplir ou apprendre quelque chose.

Une demande d'aide n'est pas le résultat du sentiment d'avoir besoin d'aide mais d'une réflexion sur ce qui peut conduire à un plus grand résultat.

Il y a une différence entre une demande authentique et la victimisation ou la manipulation. 

Dans une équipe avec des individus sont totalement présents et alignés, il n'y a pas de « s'il-te-plaît » ni de « Non, je suis désolé ». Ce n'est pas parce cela te plaît que tu vas m'aider, mais parce que tu auras fait ce choix en accord avec conformément aux engagements fondamentaux que nous partageons et parce que tu as pour principe de prendre soin de toi-même. Ou bien tu diras non si il le faut pour la raison qu'il faut. Il n'y a pas la place non plus pour un « non parce que... ». Pas d'explication justificatrice. Plutôt une négociation sur le bon moment ou sur une offre différente après investigation.   

Alignement personnel

Au moment d'entreprendre l'alignement personnel, vous pouvez vous demander en quoi ce que vous voulez pour vous même a à voir avec la vision partagée ou la définition de votre produit. Même après que l'équipe a complété cet alignement personnel, il peut encore être difficile de voir le lien entre ce processus d'alignement et l'atteinte d'une vision partagée. Voici un exemple qui explique cela.

Disons que votre alignement personnel est « je veux plus de courage ». Alors, lorsque vous vous engagez dans une tâche assignée à cette équipe à laquelle vous appartenez, vous pouvez mesurer le courage nécessaire à son accomplissement.

Supposez que vous montrez effectivement du courage. L'ajout de ce courage dans le tableau d'ensemble va causer un changement positif. Multipliez ce changement par le nombre de fois ou vous allez pratiquer votre alignement. Maintenant considérez tous les changements provenant de chacun des membres de l'équipe. Quelle quantité de changement cela représente-t-il? Assurément de quoi mener la plus commune des équipes vers un état de vision partagée.

Après le processus d'alignement, souvenez-vous que l'équipe ne dispose pas seulement de plus de courage. Mais aussi de plus de tous les autres éléments désirés par chacun des autres membres, de ces autres vertus que sont la passion, la connectivité, le plaisir, l'auto-sollicitude, l'intégrité.

On change d'alignement quand on le souhaite, plus précisément dès qu'on pense qu'il faut le changer. Par exemple parce qu'on s'aperçoit qu'on obtient pas ce qu'on veut et qu'il y a un blocage qui est donc le nouvel alignement. 

Une version rapide du protocole est de faire comme suit :

1. Chacun choisit simplement une des vertus suivantes comme alignement personnel : intégrité, courage, passion, paix, conscience de soi, prendre soin de soi, plaisir, sagesse. Pour choisir, imaginez que vous êtes le maître et le gardien de cette vertu pour l'équipe.

2. Chacun déclare aux autres membres « je veux X » en acceptant de leur signaler au moins deux fois par jour qu'il pratique cette vertu. Par exemple : « je vais pratiquer l'intégrité à cet instant précis : il faut dire au boss qu'on s'est trompé ».

3. Chaque membre s'engage à 'aider les autres en démontrant un support positif, sous une forme de son choix, lorsqu'un des membres déclare « je vais pratiquer X ».

Déclarer ouvertement avec candeur et sincérité ce qu'on veut apporte un relâchement de tension substantiel chez les autres. Ils ont des clefs pour s'expliquer vos actions. La prise de conscience de ce que vous voulez faire et de là où vous voulez aller leur ouvre de nouvelles possibilités. La meilleure connaissance de la ressource que vous constituez leur donne de nouvelles capacités. 

Décider

La viabilité d'un mode de décision unanime est certainement difficile dans une culture étant plutôt la majorité avec consensus. On ne peut pas attendre que tout le monde soit d'accord. C'est vrai. Le protocole n'est pas une question de mettre tout le monde d'accord mais de trouver la meilleure idée disponible à l'instant. Pour les plus sceptiques, prétendez simplement que c'est possible et expérimentez-le. De fait ce protocole a été à ce jour testé par un grand nombre d'équipes.

Décider à l'unanimité au-delà de sept personnes est très difficile. Pour un groupe nombreux mais qui adhère aux engagements fondamentaux, la pratique est de déléguer la prise de décision à un sous-groupe d'au plus quatre personnes. Faire confiance que ces individus prendront la meilleure décision qui pourra de toute manière être soumise au perfectionnement. Ces personnes seront d'autre part sûrement parmi celles qui voient le plus le problème considéré. 

La plus grande difficulté est d'abandonner le mode discussion et de le remplacer par l'exploration au moyen d'investigation, de proposition concrète suivi de décision. Lorsque le consensus est la règle, l'équipe va à la vitesse de celui qui se sent le plus inconfortable. Or ce qu'on attend d'une équipe c'est qu'elle aille le plus vite possible. Le plus grand dommage est l'inaction. 

Il faut distinguer entre discussion et échange d'idée. Un échange d'idée se formule effectivement par « Je propose X » X exprimant une idée unique concise.        

Un Non tue définitivement la proposition et stoppe l'élan du groupe. Cela devrait être un événement rare. Il doit toujours y avoir une meilleure idée prête à être proposée à la place. 

Le boss

Le rôle du boss est de s'assurer que l'équipe reconnaisse son propre pouvoir, qu'elle se détermine par rapport aux résultats qu'elle désire et assume la responsabilité de ses décisions. La responsabilité ne peut être fondée que sur le choix, pas sur des choses dictées. 

Le boss considère que ceux qui se présentent à lui sont des adultes. Le boss effectif donne aux équipes la technologie nécessaire à son développement cognitif. Cet ouvrage est une telle technologie.

En tant que votre boss :

1. je considère que vous êtes mes fournisseurs les plus importants ; 

2. je dépends ultimement et personnellement des services que vous me fournissez ; c'est en échange de ces services que je vous paye ;

3. j'attends également de vous les choses suivantes :

a) les actions que vous entreprenez, vous y croyez;

b) les engagements que vous prenez, vous les tenez;

c) les ressources que vous avez, vous les utilisez;

d) les paroles que vous prononcez, vous les tenez pour vraies;

e) ce que vous créez, vous le voulez remarquable;

f) vous cherchez activement à mettre en oeuvre ce que vous avez décidé être la meilleure idée disponible.

