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Les	  objec)fs	  de	  la	  séance	  

À	  la	  fin	  de	  cet	  atelier,	  vous	  serez	  en	  mesure	  :	  

• 	  de	  reconnaître	  les	  phases	  de	  développement	  d’une	  
équipe;	  

• 	  d’idenMfier	  les	  caractérisMques	  d’équipes	  efficaces;	  

• 	  d’appliquer	  une	  variété	  de	  stratégies	  pour	  inciter	  votre	  
équipe	  à	  a[eindre	  un	  niveau	  de	  rendement	  élevé.	  

LCI/Lion	  J.	  PelleMer	  
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LCI/Lion	  J.	  PelleMer	  

Ordre	  du	  jour	  
1-‐	  Bienvenue	  et	  présentaMon	  
2-‐	  ObjecMfs	  de	  la	  session	  
3-‐	  Groupe	  vs	  équipe	  

	  3.1	  échange	  
	  3.2	  définiMon	  
	  3.3	  différences	  

4-‐	  Phases	  de	  développement	  d’une	  équipe	  
	  4.1	  échange	  
	  4.2	  phases…	  

5-‐	  Travail	  d’équipe	  
	  5.1	  acMvité	  de	  groupe	  
	  5.2	  retour	  sur	  l’acMvité	  

6-‐	  CaractérisMques	  d’une	  équipe	  efficace	  
	  6.1	  échange	  
	  6.2	  caractérisMques	  
	  6.3	  évaluaMon	  de	  l’efficacité	  d’une	  équipe	  

7-‐	  Consensus	  
	  7.1	  échange	  
	  7.2	  liste	  de	  contrôle	  de	  l’a[einte	  du	  consensus	  

8-‐	  Remue-‐méninges	  
	  8.1	  processus	  du	  remue-‐méninges	  

9-‐	  Retour	  sur	  les	  objecMfs	  de	  la	  session	  
10-‐	  FormaMon	  en	  ligne	  

CONGRÈS	  2014 
DISTRICT	  MULTIPLE	  «	  U » 



Qu’est-‐ce	  qu’une	  équipe?	  

LCI/Lion	  J.	  PelleMer	  

Une	  équipe	  est	  un	  groupe	  de	  
personnes	  unissant	  leurs	  efforts	  dans	  
le	  même	  dessein.	  
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Différences	  entre	  groupe	  et	  équipe:	  
Groupe	   Équipe	  

ObjecMfs	  individuels:	   les	  membres	  d’un	  groupe	  
sont	   davantage	   désireux	   d’a[eindre	   leurs	  
propres	  objecMfs.	  

AcMons:	   les	   personnes	   travaillent	  
indépendamment	  au	  sein	  d’un	  groupe	  et	   leurs	  
contribuMons	  peuvent	   avoir	   ou	  non	  un	   impact	  
sur	  le	  succès	  du	  groupe	  tout	  enMer.	  

Résultats:	   puisque	   la	   réalisaMon	   d’un	   but	  
individuel	   peut	   avoir	   ou	   non	   un	   effet	   sur	   le	  
succès	   du	   groupe,	   il	   y	   a	   moins	   d’a[entes	  
globales.	   Le	   tout	   est	   égal	   à	   ou	   moins	   que	   la	  
somme	  des	  parMes.	  

ObjecMfs	   communs:	   les	   membres	   d’une	  
équipe	  peuvent	  avoir	  des	  objecMfs	  individuels,	  
mais	  ceux-‐ci	   sont	   liés	  aux	  buts	  globaux	  qui	  se	  
traduisent	  par	  le	  succès	  de	  l’équipe.	  

AcMons:	   au	   sein	   d’une	   équipe,	   les	  
contribuMons	   de	   chaque	   membre	   peuvent	  
influencer	   le	   travail	   des	   autres	   membres	   et	  
sont	  importantes	  au	  succès	  de	  l’équipe.	  

Résultats:	   puisque	   le	   succès	   de	   chaque	  
personne	   dépend	   du	   travail	   des	  membres	   de	  
l’équipe	   et	   que	   les	   buts	   du	   groupe	   sont	  
considérés	   plus	   importants	   que	   les	   objecMfs	  
personnels,	   les	   a[entes	   de	   réussite	   pour	  
l’équipe	   sont	   plus	   élevées.	   Le	   tout	   est	   plus	  
grand	  que	  la	  somme	  des	  parMes.	  

LCI/Lion	  J.	  PelleMer	  
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LCI/Lion	  J.	  PelleMer	  

Phases	  de	  développement	  d’une	  équipe	  

1-‐	  Forma)on/créa)on	  
	  Au	  cours	  de	  ce[e	  phase,	  les	  membres	  de	  l’équipe	  font	  connaissance,	  se	  rendent	  

compte	  de	  la	  nature	  de	  leur	  tâche	  et	  fixent	  des	  buts.	  
La	  sensibilisaMon	  (ou	  la	  prise	  de	  conscience)	  est	  le	  thème	  général	  de	  ce[e	  phase.	  

	  C’est	  une	  période	  où	  tous	  les	  membres	  sont	  prudents	  et	  a[enMfs.	  Ils	  essaient	  de	  
découvrir	  leur	  propre	  rôle	  et	  celui	  des	  autres	  membres	  du	  groupe,	  et	  de	  savoir	  quels	  
sont	  les	  comportements	  qui	  sont	  acceptables	  pour	  le	  groupe.	  

! 	  Rencontre	  des	  membres	  et	  définiMon	  des	  rôles	  au	  sein	  du	  groupe.	  
! 	  SenMment	  iniMal	  d’appartenance	  à	  l’équipe.	  
! 	  ParMcipaMon	  hésitante,	  Mmide.	  
! 	  Politesse	  et	  mesure	  dans	  les	  rapports.	  
! 	  Nécessité	  de	  bien	  se	  tenir,	  d’être	  a[enMf	  et	  quelque	  peu	  réservé.	  
! 	  Accomplissement	  minimal	  de	  travail.	  
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LCI/Lion	  J.	  PelleMer	  

Chaque	  chef	  d’équipe	  devrait	  donner	  aux	  membres	  de	  son	  groupe	  le	  temps	  
de	  se	  familiariser	  les	  uns	  avec	  les	  autres	  et	  s’assurer	  que:	  

-‐ 	  les	  membres	  feront	  connaissance	  les	  uns	  avec	  les	  autres;	  

-‐ 	  la	  mission,	  la	  vision	  et	  les	  objecMfs	  de	  l’équipe	  seront	  définis	  ensemble;	  

-‐ 	  les	  règles	  de	  l’équipe	  seront	  clairement	  définies;	  

-‐ 	  les	  quesMons	  et	  considéraMons	  des	  membres	  seront	  examinées	  et	  résolues.	  

Soutenir	  la	  forma)on	  
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LCI/Lion	  J.	  PelleMer	  

Phases	  de	  développement	  d’une	  équipe	  (suite):	  

2-‐	  Opposi)on/découverte	  
	  Au	  cours	  de	   la	  phase	  d’opposiMon,	   les	  opinions,	   les	  convicMons	  et	   les	  besoins	  

personnels	  sont	  quelquefois	  remis	  en	  quesMon.	  Le	  conflit	  est	  le	  thème	  général	  et	  les	  
équipes	   doivent	   apprendre	   à	   voir	   les	   points	   de	   vue	   de	   l’un	   l’autre	   et	   négocier	  
(s’adapter)	  pour	  avancer	  au-‐delà	  de	  ce[e	  phase.	  

	  Ce[e	  étape	  peut	  être	  parfois	  la	  plus	  difficile	  à	  franchir	  pour	  une	  équipe.	  C’est	  
au	  cours	  de	  ce[e	  période	  que	  les	  membres	  développent	  assez	  de	  confiance	  les	  uns	  
envers	  les	  autres	  pour	  être	  d’avis	  différents	  et	  trouver	  un	  consensus.	  

! 	  Les	  membres	  commencent	  à	  démontrer	  leur	  propre	  style	  de	  travail.	  
! 	  SenMment	  d’impaMence	  vis-‐à-‐vis	  du	  manque	  de	  progrès.	  
! 	  Intrusion	  sur	  le	  “territoire”	  d’un	  autre	  membre	  de	  l’équipe	  amenant	  des	  
senMments	  d’incompréhension/mécontentement.	  
! 	  Désaccord	  général	  ou	  parMel	  sur	  le	  processus,	  les	  tâches	  et	  le	  but	  global	  de	  
l’équipe.	  ExécuMon	  minimale	  de	  travail.	  
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LCI/Lion	  J.	  PelleMer	  

Les	  dirigeants	  d’équipe	  devraient	  reconnaître	  le	  stade	  de	  découverte	  
comme	  une	  étape	  nécessaire	  à	  la	  cohésion	  de	  l’équipe	  en	  s’assurant	  
que:	  

-‐ 	  les	  conflits	  seront	  examinés	  et	  résolus;	  

-‐ 	  les	  règles	  et	  procédures	  seront	  clairement	  définies;	  

-‐ 	  les	  objecMfs	  et	  plans	  déjà	  définis	  seront	  réalistes	  et	  réalisables;	  

-‐ 	  la	  confusion	  et	  les	  malentendus	  au	  sujet	  des	  rôles	  à	  jouer	  seront	  
minimisés.	  

Soutenir	  la	  découverte	  
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LCI/Lion	  J.	  PelleMer	  

Phases	  de	  développement	  d’une	  équipe	  (suite):	  
3-‐	  Cohésion/normalisa)on	  

	   Au	   cours	   de	   la	   phase	   de	   cohésion,	   les	  membres	   de	   l’équipe	   commencent	   à	  
comprendre	  leurs	  propres	  rôles	  et	  leurs	  propres	  responsabilités.	  La	  coopéraMon	  est	  
le	  thème	  et	  les	  membres	  sont	  en	  mesure	  de	  partager	  plus	  librement	  les	  idées	  et	  les	  
émoMons	  (senMments).	  

	  Ils	  ont	  appris	  à	  accepter	  l’équipe,	  ses	  règles,	  leurs	  rôles	  respecMfs	  et	  les	  peMtes	  
habitudes	   des	   autres	   membres	   de	   l’équipe.	   L’a[enMon	   est	   maintenant	   mise	   sur	  
l’accomplissement	  de	  la	  tâche.	  

! 	  Les	  conflits	  sont	  minimisés.	  
! 	  Les	  membres	  de	  l’équipe	  suivent	  les	  règles	  et	  procédures	  de	  foncMonnement	  déjà	  
établies.	  
! 	  Les	  membres	  de	  l’équipe	  recherchent	  des	  commentaires	  ou	  évaluaMons	  sur	  leur	  
performance.	  
! 	  La	  plupart	  des	  décisions	  sont	  prises	  par	  l’équipe.	  
! 	  ExécuMon	  modérée	  de	  travail.	  
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LCI/Lion	  J.	  PelleMer	  

Les	  chefs	  d’équipe	  devraient	  offrir	  conseils	  et	  encouragements	  durant	  ce	  
stade	  et	  s’assurer	  que:	  

-‐ 	  tout	  conflit	  qui	  survient	  sera	  résolu	  dans	  l’intérêt	  de	  l’équipe;	  

-‐ 	  les	  règles	  et	  procédures	  de	  foncMonnement	  seront	  revues	  de	  temps	  en	  
temps	  	  et	  les	  modificaMons	  seront	  approuvées	  par	  l’équipe;	  

-‐ 	  les	  membres	  de	  l’équipe	  recevront	  support	  et	  évaluaMon	  de	  leur	  
performance;	  

-‐ 	  les	  décisions	  concernant	  l’équipe	  seront	  mises	  en	  applicaMon	  et	  
acceptées	  par	  les	  membres	  de	  l’équipe.	  

Soutenir	  la	  normalisa)on	  
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LCI/Lion	  J.	  PelleMer	  

Phases	  de	  développement	  d’une	  équipe	  (suite):	  
4-‐	  Exécu)on/performance	  

	   Au	   cours	   de	   la	   phase	   d’exécuMon,	   l’équipe	   s’associe	   pour	   a[eindre	   le	   but	  
commun,	  i.e.	  se	  soude	  et	  oeuvre	  à	  la	  réalisaMon	  d’objecMfs	  mutuels.	  La	  producMvité	  
est	  le	  thème.	  

	  Maintenant	   que	   l’équipe	   a	   établi	   ses	   normes	   interpersonnelles,	   elle	   devient	  
une	   enMté	   capable	   de	   définir	   et	   résoudre	   les	   problèmes	   et	   de	   prendre	   des	  
décisions.	  Ce	  stade	  n’est	  pas	  a[eint	  par	  toutes	  les	  équipes…	  

! 	  Les	  membres	  de	  l’équipe	  comprennent	  les	  processus	  personnels	  et	  
interpersonnels.	  
! 	  Des	  changements	  personnels	  construcMfs	  se	  produisent.	  
! 	  Tout	  conflit	  qui	  survient	  est	  géré	  de	  façon	  construcMve.	  
! 	  Les	  membres	  de	  l’équipe	  peuvent	  les	  uns	  les	  autres	  reme[re	  en	  cause	  leurs	  idées	  
sans	  ressenMment.	  
! 	  L’équipe	  est	  très	  efficace	  et	  producMve.	  Beaucoup	  de	  travail	  exécuté. 	  	  
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LCI/Lion	  J.	  PelleMer	  

Les	   chefs	   d’équipe	   devraient	   surveiller	   et	   soutenir	   les	   membres	  
pendant	  ce	  stade	  et	  offrir	  un	  environnement	  où:	  

-‐ 	  les	  membres	  de	  l’équipe	  se	  sentent	  en	  confiance	  dans	  le	  processus	  de	  
prises	  de	  décisions;	  

-‐ 	  les	  membres	  de	  l’équipe	  sont	  en	  mesure	  de	  résoudre	  leurs	  propres	  
conflits;	  

-‐ 	  les	  idées	  peuvent	  être	  exprimées	  et	  remises	  en	  cause	  sans	  
comprome[re	  la	  coopéraMon;	  

-‐ 	  l’accomplissement	  des	  objecMfs	  reste	  la	  principale	  priorité.	  

Soutenir	  la	  performance	  
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LCI/Lion	  J.	  PelleMer	  

1-‐	  L’ac)on	  réciproque	  
	   est	   importante	   dans	   l’équipe	   lorsqu’un	   rôle	   souMent	   l’autre.	   Sans	   l’acMon	  

réciproque,	   les	   autres	   membres	   ne	   sauraient	   peut-‐être	   pas	   quand	   ils	   devraient	  
exécuter	  leur	  propre	  rôle.	  

	   Les	   équipes	   foncMonnent	   de	   manière	   interdépendante.	   Chaque	   tâche	   et	  
responsabilité	   d’un	   membre	   complète	   celles	   d’un	   autre	   membre	   et	   les	   progrès	  
individuels	  dépendent	  de	  la	  parMcipaMon	  et	  des	  informaMons	  des	  autres	  membres.	  
L’interdépendance	   est	   basée	   sur	   la	   valorisaMon	   et	   l’uMlisaMon	   des	   compétences,	  
connaissances	  et	  talents	  des	  autres	  membres	  de	  l’équipe.	  

2-‐	  L’engagement	  aux	  buts	  	  
	  est	  important	  parce	  que	  cela	  assure	  que	  les	  membres	  individuels	  de	  l’équipe	  

sont	  d’accord	  sur	  les	  résultats	  désirés	  et	  qu’ils	  n’essaient	  pas	  d’accomplir	  leur	  rôle	  
aux	  dépens	  du	  reste	  de	  l’équipe.	  

	  Ils	  doivent	  vouloir	  réaliser	  les	  buts	  et	  objecMfs	  de	  l’équipe.	  

CaractérisMques	  d’une	  équipe	  efficace:	  
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LCI/Lion	  J.	  PelleMer	  

CaractérisMques	  d’une	  équipe	  efficace	  (suite):	  

3-‐	  La	  responsabilisa)on 	  	  
	   est	   importante	   puisque	   les	   membres	   de	   l’équipe	   ne	   peuvent	   pas	  

s’a[endre	  à	  ce	  que	  les	  autres	  soient	  responsables	  de	  s’assurer	  que	  les	  tâches	  
qu’ils	  n’exécutent	  pas	  eux-‐mêmes	  soient	  accomplies.	  

4-‐	  Le	  planning	  et	  la	  prise	  de	  décision	  partagée	  
	  favorisent	  les	  choix	  les	  plus	  logiques	  et	  les	  plus	  efficaces	  pour	  a[eindre	  

les	   buts	   de	   l’équipe	   et	   mainMennent	   “l’esprit	   d’équipe”	   vivant	   en	  
reconnaissant	  les	  compétences	  et	  les	  idées	  de	  chaque	  membre	  de	  l’équipe.	  

	  Il	  va	  sans	  dire	  que	  tous	  les	  membres	  de	  l’équipe	  connaissent	  le	  ou	  les	  
buts	  qui	  doivent	  être	  a[eints.	  
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LCI/Lion	  J.	  PelleMer	  

CaractérisMques	  d’une	  équipe	  efficace	  (suite):	  

5-‐	  Direc)on	  efficace	  	  
	  Une	  cinquième	  caractérisMque	  pourrait	   s’ajouter.	  Ce[e	  direcMon	  

efficace	  ne	   revêt	  pas	   toujours	  un	   caractère	   formel.	  À	  mesure	  que	   les	  
tâches	   évoluent,	   des	   compétences	   et	   ressources	   nouvelles	   seront	  
nécessaires	   et	   de	   nouveaux	   dirigeants	   pourraient	   et	   devraient	   se	  
manifester.	  	  

	   Les	  dirigeants	  d’équipes	  efficaces	  apportent	   leur	   support	  et	   leur	  
assistance,	   favorisant	   la	   performance	   et	   les	   résultats	   plutôt	   que	   le	  
pouvoir.	  
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Les	  objec)fs	  de	  la	  séance	  

À	  la	  fin	  de	  cet	  atelier,	  êtes-‐vous	  en	  mesure	  :	  

• 	  de	  reconnaître	  les	  phases	  de	  développement	  d’une	  
équipe?	  

• 	  d’idenMfier	  les	  caractérisMques	  d’équipes	  efficaces?	  

• 	  d’appliquer	  une	  variété	  de	  stratégies	  pour	  inciter	  votre	  
équipe	  à	  a[eindre	  un	  niveau	  de	  rendement	  élevé?	  
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La	  forma)on	  en	  ligne,	  un	  atout	  précieux	  

Le	  LCI	  offre,	  sur	  son	  site,	  de	  la	  formaMon	  en	  ligne	  sous	  la	  forme	  d’une	  vingtaine	  
de	  cours	  regroupés	  dans	  quatre	  catégories:	  
-‐ 	  formaMon	  des	  responsables	  
-‐ 	  gesMon	  des	  autres	  
-‐ 	  obtenir	  des	  résultats	  
-‐ 	  communicaMon	  

Une	  fois	  entré	  sur	  le	  site	  du	  LCI	  (www.lionsclubs.org),	  il	  suffit	  de	  cliquer	  sur	  Centre	  	  
pour	  effec,fs,	  puis	  sur	  Forma,on	  des	  responsables,	  sur	  Centre	  de	  forma,on	  Lions	  	  
et	  enfin,	  sur	  CONNEXION…	  
À	  parMr	  de	  là,	  suivre	  les	  instrucMons	  pour	  s’inscrire	  la	  première	  fois.	  Vous	  devrez	  
Inscrire	  votre	  numéro	  de	  membre.	  
Vous	  y	  trouverez	  des	  acMvités	  intéressantes	  et	  formatrices,	  agréables	  à	  réaliser	  et	  	  
suscepMbles	  de	  vous	  aider	  à	  développer	  des	  compétences	  de	  toutes	  sortes.	  
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“Pouvoir	  se	  réunir	  est	  un	  début;	  
Pouvoir	  rester	  ensemble	  est	  déjà	  mieux;	  
Pouvoir	  travailler	  ensemble,	  c’est	  la	  réussite”	  

	   	   	   	   	  Henry	  Ford	  
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