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Les messages




Scrum seul (méme al échelle) n'impactera pas le social et

le culturel lI

Faire évoluer les postures nécessite des compétences

sociales et culturelles @

Rendre les compétences intégrables et transmissibles



Scrum (méme a | échelle) n' impactera pas le social et le

culturel

La grosse majorité des "grosses"
transfos c'est
- du scrum,
- al échelle
- et un zeste de kanban

- Option: une petite
réorg' a la Spotify

C'est nécéssaire

mais pas suffisant.

Pourquoi ?

Une équipe ne se
réduit pas a un
processus

il faut impacter le
social et le culturel
aussi

oul, mais
comment ?



Faire évoluer les postures nécessite des compétences

Acqueérir les
compétences

Approche traditionnelle :
faire évoluer une équipe
existante vers la
performance puis
['autonomie

\

A vélo, ce n ect pas en infonctant
lache le guidon” (=) que ¢a
marchera, mais en apprenant a

tenir [équilibre (+)

Lacher les

postures

Créer une équipe
autonome et la monter
en compétence(s)

)

La performance découle
des compétences et de
['autonomie ( et non
l'inverse)

sociales et culturelles

On ne change jamais les choses en
combattant la réalité existante.
Pour changer quelque choce,
construisez un nouveau modéle qui

rend le modéle exictant obsolete.”

.

BIUZTY0U NEVER CHANGE THINGS BY
FIGHPING THE XISTING REALITY
T CHANGE SOMETHING, BURD A
NEW MODEL THAT MAKES THE

EXISTING MOCEL OBSOLETE

Le "social" et le culturel
bougeront non par
"injonction" mais par
"capabilités"

Pas parce que je
"dois" mais parce
gue je sais / je peux



\

A Vélo, ce n ect pas en infonctant

Tache le guidon” (-) que ¢a

marchera, mais en apprenant a

tenir [équilibre (+)



Rendre les compétences intégrables et transmissibles : articuler / structurer

Intégrables et
transmissibles

Articuler /

L'émergence
organique sera trop
longue et lente

Tout le monde ne

doit pas réinventer

la roue

Investir dans
1/ des structures
2/ AUTO-portées

Y aller par paliers et
se substituer a ce
qui manque

Pour structurer,
1- différencier les péles
2- comprendre les tensions
induites

Les postures
d'accompagnement
doivent pouvoir s'adapter
au niveau

Le coach doit étre capable
de changer de posture. exit
le dogmatisme

compétence > connaicsance > information

structurer
Laisser Se donner le temps
digérer de l'intégration

g
&

Conclusion et élargissement

Passer du bricolage Lacher le micro-
a une forme controle (micro-
"raisonnable" management)

Le besoin de
sécurité reste nourri

Les postures du coach
vont de "despote
éclairé" a "éveilleur" (en
passant par les
traditionnelles,
"enseignant” et
"mentor")

Savoir que les vélos existent ou comment ¢a fonctionne,

ne vous dispense pas dintégrer [€quilibre dynamigue

Le besoin de sécurité reste
nourri par la structure (et

non plus par une

personne)

Etalement temps
des compétences

M www.meetup.com

C2C Coach de Coachs
(Paris, France)

Transformation d entreprise, Agile:
comprendre ce qui permet de ne pas
echouer...

L'exemple du

consentement

Partager les obstacles
et les contournements
(via negativa)
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Le probléme ect vu et
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o Une solution ect vue et
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TRAVAILLER SUR PLUSIEURS NIVEAUX A LA FOIS

Stratégique

La méta-critique

Le problime

La colution

Ce pourquoi

La pédagogie
La diffévenciation

Personne

=== _ Colecementrsponsases e trmaprot | it e Le probléme

Comment ? Yakafoucon !

ey [ — ——

Réles (0, 5M,

Spirsle

Geston des
appétences

Geston des
competences

Comment ?

Vokafoucon !

v e 0 gt s s b bt

o)

(st eene
g g

Intégrer : la maitrise vient avec
l'expérience

(i la compétence Dcider)

+ de non-directivité

Consentement Diférenciton atente desens,carté)

Sociocratie 3.0, Consentement 4 deux niveaux

Marie Miyashiro, 7

niveaux

2-Créée/
Recombinée

1- Créée



Roles (PO, SM,

Team)




I Election sans

candidats

Roles (PO, SM,
Team)




Voir

Strategique

organisation - Liberating ecocycle
strategique - structures

gouvernance sociocratie
| L L I L] L

les 3 horizons
/ mc kinsey

Liberating
structures

VOIR

team / groupe

secu psy /
google /
edmonsons

interagir

INTERAGIR

role

consentement

124

Triz

W3

lencione

timeboxing
scrum .
(sprint)
Focus inspect &
traditionnel adapt

COORDINATION

.————-I.——————

cnv

individu I

checkin /
comment je
me sens

ecoute
empathique

authenticité

appreciative
connection

Perso

spirale
dynamique

spirale

dynamique gestion des
apetences
gestion des
competences

-ale
1amique

SE DEVELOPPER



Stratégique Groupe

Election sans
candidats

Double lien

Spirale

I dynamique

Liberating
structures

Sociocratie

Spirale
dynamique Gestion des
appétences

Attentes et structures

intention

Gestion des
competences

[ ] |
Scrum

Roles (PO, SM,

_ Freins et Team)
Systemique

champs de Sécurité

force + dilts psychologique

Google / Lencione

I

I

I

! 2 -Creee/
el el Recombinée

I

I

I

Edmonson

[ ]

 E—

= Dits
A% - - - = = Spirale

Dilts + Argyris dynamique

CNV

Dilts + impact
mappting

1- Créée

Appreciative
connection

Création protocole de

réunion pour cérémonie
bi-hebdomadaire (2 x
une demi-heure)






(a méta-critique

o Le probléme _

Equipe de développement [ modifier | modifier le code |
L'équipe de dé est itube de 329 et a pour

ilité de livrer & chaque fin ditération une nouvelle version de l'application enrichie de nouvelles fonctionnalités et
respectant le niveau de qualité nécessaire pour étre livrée.

iz doxale C'omment ? Yaka/’aucw‘ / L'équipe ne comporte pas de roles prédéfinis ; elle est « structurée et habilitée par I'entreprise & organiser et gérer son propre travail ».
jonction paradoxale

Elle est auto-organisée et choisit la fagon d'accomplir son travail, sans que ce soit imposé par une personne externe. Il n'y a pas non plus de notion de hiérarchie hlem*: toutes les décisions sont }
e mode d'organisation a pour objectif d'augmenter l'efficacité de travail de I'équipe.

Elle est pluridi: inaire et e toutes les pour réaliser son projet, sans faire appel & des personnes externes a celle-ci. Elle donc des
des testeurs, des spécialistes de I'architecture... sachant que le role de chacun n'est pas fixé.

< qqtemps plus tard +seees

au sens strict,

L'objectif de I'dquipe est de livrer le produit par incréments. Ainsi, & tout instant, il existe une version du produit « livrable » di
Ce proé/éme ect vu et Il "faut" décider

L'équipe de
ensemble
identifié

e la qualité du produit, qui nest donc pas uniquement |'affaire des testeurs, ou des experts qualité présents dans I'équipe.
L'équipe s'adresse directement au propriétaire du produit et ne prend ses instructions que de lui. Son activité est issue du carnet de produit uniquement. Elle ne peut pas étre multi-produits.

Sivieme, meme-

copying

(a colution

Dogmatiome, querre

g temps plus tard +=++=+

de religions

Une colution ect vue et

identifiée

Suivieme, meme-

copying

. p— Intégrer : la maitrise vient avec
(e pourquoi but | commit  Disagree and commit-

Wikipedia

l'expérience
Urgence managériale,
pas le tempe de

comprendre

(ici: la compétence Décider)
Lo pédagogie + de non-directivité
g1

s .4 Consentement Différenciation (attente de sens, clarté
(a différenciation ¢ b

Xemple g cong Faire des choix
Urnep,
: consciente Plus de ressovrces (temps,
dispo intérieure)

Lo Réflexivité (ce voir
pen cer)

[P —

11
—

Une colution ect — Dtoimament
Difficulté de

poscible, ex: par les

imp/e'men tée [ et e Em managers dominants,

Non car... Raison (objection raisonnable,
jecti Objectif pas acceptable
oeuvre ol sisfonts Ce Hack Objections _ ; P méme si personnelle)

Consentement & 3
. Concerns Objectif acceptable,
niveaux , . o
(Préoccupations) obstacles (sérieux) pergus

échoue partiellement)

Sociocratie 3. 0, Consentement o deux niveaux
Lhomme intelligent apprend de ces errevrs, Sufficamment

Chomme cage apprend des errevre des autres. —
Confuciug

trop
Voir ( connaitre) pour ’

complexe mais pas Opinions Objectif acceptable,

Miyashiro, Jerry Colonna Marie R.. Empathy Factor: Your Competitive Advantage for Personal, Team, and
amélioration, optimisation... J'ai une meilleure idée... /M&l’le /V’Iyaf/l'f’ﬂ, ?7

Businese Succese (pp. 193-194). PuddleDancer Press. Edition du Kindle.

J'ai une autre idée... . Using the Consent Model and the Gradients of Agreement , participants can usually reach a decision about a
7 / MP (Pas un objectif alternatif ou niveaux specific propocal in thirty minutec rather than hours
tonjouvrner feg une solution alternative ou une
n " o
0éyfac/e§ (cpzatréo:rz:"s::’c:tts idée " associative" sans

rapport)




[}
Auto-Géreée (vision)
Self-Directed
Innovante
% proactive
——é_—————— s cullononitors, il
8 | PoExteme Autonomie - Auto Organisée  Agile
Sens § (vision/ Adaptative - Réactive
produit)
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>ens 3 |Pu Centralement Organisee Disciplinee
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Compétence Group as Assemblages

Inerte

Désorganisée
Fig. 1. Diffcrent levels in the quality of group tacit knowledge.



La suite ici:

M www.meetup.com

C2C Coach de Coachs
(Paris, France)

Transformation d entreprise, Agile:
comprendre ce qui permet de ne pas
echouer...

"Ceux qui napprennent rien de [Hictoire cont condamnée a la répéter’. — George Santayana.

Chomme intelligent apprend de ces errevrs, lhomme cage apprend des errevre des autres.” — Confuciug



La Story

o e-voyageurs SNCF
' OUI.SNCF . APP SNCF . E-VOYAGEURS TECHNOLOGIES . RAIL EUROPE . LOCO2
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Erden 4

On apprend a devenir
proactifs et innovants

Erden 3

On apprend la résilience et

a remonter en selle On apprend a s'adapter et a
s'auto-organiser

LS > —» Erden 2

4 : Inov8

On apprend I'auto-gestion
(self-directed) 3 : Agile

— 2: Discipline

Avr” JU I n Décembre

2018 2018 " e
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2017 2017

2017 2018
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Lequipe st pérenisée
dans s

ons s forme.
Témoignage :
effondrement mais ==
1a bienveillance et
Lun des leaders
istorques de léquipe

Intégration de trois
nouveaux membres,
qui renseignent
également cette

dissolution e matrice
— atrbutons décidées —
[pajairecioned Les nouveaux services sont
quitte 'équipe délivrés aux utilisateurs qui
st vt
-] dynamique esten place
= I
z e Tt

Stributions e qutte
requipe
Gette demitre e collapse
pas e second len prend
Tead.



https://news.gallup.com/poll/165269/worldwide-employees-engaged-work.aspx

Sensibilisation des équipes au
mouvement Devops

Premiéres assises sur
I'automatisation des déploiements
entre dev et ops.

Création Avengers 1

Mise en place de I'Usine Logicielle chez Oui.SNCF
(Puppet / Rundeck / Hespérides / Gitlab / Nexus)

80% des projets de la boite reposent sur l'intégration
maison de ces produits a |'été 2015

ST
2013

Décision du top level
management
de dissoudre
I'équipe, la mission
étant considérée
comme achevée

Dégradation
progressive de |'état
des assets, faute de

moyens

2014-
2015

Grave incident
électrique
dans le DC
historique

2016

w

1 équipe de 4 personnes :

- issues de la combinaison de deux
équipes (Delivery / Direction technique
- compétences différentes (dev / ops)

- relations de travail basées sur les bons
rapports entre les people

)¢

L'évolution des
outils est
confiée ala
communauté
des utilisateurs

Le MCO ne repose
plus que sur 1
personne,
soutenue par
quelques
"engagés"

Indisponibilité
de I'Usine
Logicielle
pendant 4

jours

Développeurs,
OPS, CDS au
chémage
technique

"Quand la prod ne
fonctionne pas, on ne
gagne pas d'argent.

Perte
Quand I'usine logicielle esti mée
ne fonctionne pas, on
en perd." 1 , 2 M €

Décision du top level
management
de relancer
l'initiative Avengers
pendant 6 mois

Staffing : 1 équipe de 4
volontaires répartis sur deux
sites distants, dont 2
historiques de la 1ere équipe

MARVEL
VENGERS

uISEMBLE
—



Pocture du coach : chef de
projet proxy

Janvier Février

5017 5017 Mars 2017/

[ ] ' [ ] @ (]
Dictature de l'urgence -> directivité Lien authentique et transparent avec stakeholders et communauté
Présentation de 1ére enquéte
notre trajectoire e
) . k h |d . /ey g ¢
Micsion Commando a‘(‘;‘sgar izeonos dzrs Autonomie et [égitimité aupres des
McKinsey) utilisateurs

Introduction

Apprentissage compétences interaction et décision I?éeesgalt;qg;f/

Interaction ritualisée et protocole

Apprendre é travailler ensemble

("comment je
me sens ?")

(e concentement a ,bermfc déviter les

4 : Inov8

Initiation au

débate dexperts qui tournent en rond. consentement 3 Agie

2: Discipline
/ 1: Assemblage \




Avril-Mai

2017

Rupture culturelle

Tous les membres
de I'équipe
disposent des
mémes habilitations
techniques sur le
périmetre

Acte de foi : on casse les

¢ilos en mode conscentement

MAKE ME A SANDWICH.

WHAT? M

IT YOURSELF.
SUDO MAKE ME /
A SANDWICH.

OKaY.

L
% A

Juin 2017

1ére rétro

Elaboration de
propositions de
projets formalisés
sur Dilts pour le 2nd
semestre et
présentation aux
stakeholders

La mission
commando prend
fin pour devenir
une équipe
construite autour
de ces projets

Pocture du coach : mentor du

PO, ctructure (equipe

Je veux ca afin de

pour cela , je fais ceci qui nécessite

ce qui résulte /livre cela en choisissant ces options

delivrable decisions

et ¢a sera fini quand : (DoD)

critére de
reusssite

Je veux ca afin de

pour cela , je fais ceci qui nécessite

ce qui résulte /livre cela en choisissant ces options
préconisations tenant Upgrade Nexus 3 Migration Artifactory
compte des différents (rupture modéle OU BIEN (évolution modéle
critéres (techniques, VSC Cloud) Katana actuel)

financiers)

et ca sera fini quand : (DoD)

validation /
invalidation de la
solution préconisée

4 : Inov8

3 : Agile

2: Discipline
/ 1: Assemblage \




Isabelle Adjani », SR
&mmsmm' » »&%

dans un film te Jean Becker

relachement
dela
discipline

Le peer-
coaching
est "évité"

(a Méthode Coué fait long feu

On apprend a tomber et remonter en selle (étre

résilient, en autonomie)

Atelier pour répondre a la
question :"De quelles
structures j'ai besoin /

envie pour
nourrir mes besoins de :

- réalisation

- motivation

- soutien ?"

Dérapage
de la 2eme

rétro.

Septembre
2017

Posture du coach : coutien de [€quipe

L'authenticité révéle le probléme, un
membre de 'équipe exprime son
malaise : "Qu'est-ce qu'on fait la ?"

La bienveillance est le reméde

Intégration de 2
nouvelles
personnes dans
I'équipe, ne
déforme pas la
structure en place

L'un des leaders
historiques de I'équipe
prend de nouvelles
attributions décidées
par la direction et
quitte I'équipe

Pour autant, I'équipe ne
collapse pas.
Les competences techniques
sont redistribuées.

L'absence de son
leadership naturel se
fait sentir (notamment)
sur le site de nantes

Témoignage :
effondrement
mais la
bienveillance et
authenticité evite
la dissolution

Le rite et l'écoute adressent le
besoin de soutien de l'équipe

/ 1: Assemblage \




Pocture du coach: mentor -

On apprend a s'adapter et a s'auto-organiser

éveilleur du leader

Octobre a
Décembre 2017

Janvier a
Mars 2018

Demande de l'autonomie sur la vision

Les nouveaux
services sont
délivrés aux

utilisateurs qui

lEs MeuveE: el GEs L'équipe a une information que la
v = direction ne peut pas avoir

utilisateurs émergent et (distance)
influeront sur la priorisation des Elle peut justifier/ expliquer ses
sujets de I'équipe (valeur) propositions et les articuler sur une

L'équipe peut montrer aux roadmap

Les propositions de
projets techniques sont
acceptées et financées

par une enveloppe

2éme enquéte auprés
de la communauté
La satisfaction globale

Le support commence a se

faire naturellement entre

utlisateurs et moins par I'
équipe (early majority)

On agrandit le
périmétre L'équipe est
hors hiérarchie

Transition mode

i KPI) a augmenté d'1,5 .
ada tatlf Vers ( stakeholders la ou les .
Couvert et on p . point sur 10 utilisateurs attendent cette spécifique de R&D. soutiennent nos
ne traite plus transformatif (+ de 100 réponses sur derniere (I€gitimite) Léquipe devient donc plus L'équipe est pérenisée choix, la dynamique
Les early adopters et engagés compétente / relevante est en p|ace

échantillon de 750) dans sa forme.

sur lesquels I'équipe pourra
compter sont identifiés

que la direction sur la
stratégie de ce segment

dans l'urgence

Discipline (Erden 2) + autonomie (E3) +

Le soutien et le lien permettent de dépasser les préférences
vision autoréflexive (EY)

personnelles (Erden 3)

el Foresight
Team P UiLt (GE)
Création, renseignement en Réles 2 décisions sont prises
llectivement :
H H . i 1 Un trou dans la raquette co ement: A o
PI’InCIpe . Peer- collectif et partage d'une L - I'aspect coordination devient Le rble de capitaine
R d 2 app?ralt : [PEsennE e un role tournant sur toute de sprint "tournant”
B| né\)mage H matrice de competences et C;mr[;‘). godte les aspects de I'équipe ("capitaine de sprint") p
.. | WO rkl ng / d'attraits pour faire émerger & ”coordina?ltion", et eﬁllméme pfg);r;:ir\)/ae:qireIr;ff(::rzj;?;zaecre commence a étre
temps, il est accueilli que A i
mlnlma Sur eer un nouveau CO-PO. C'zst e, domne o?] - ce role se limite a réaliser les exerce et deV|ent
2 = Attrait ! ach inimal 4 i 2 n; n
tous les roles i s uineam, | Peuapeuunte
et activités coaching sprint planning
3: Agile

Perception des interdépendances / Référence (architecture, structuration vision / S.1.)

Conception / Design de solutions

/ 1: Assemblage \




On apprend a devenir proactifs et innovants

Avril
2018

Juin
2018

Plan court terme -> roadmap -> vision + lien aux acteurs

Intervention du
, leader au CODIR (
Lancement d'un 1er COPIL S En e s
Usine Logicielle réalisé avec deux DIR)
I'ensemble du top-level

management ( codir elargi:

10) (avant il n'y avait que L'action de
les 2 top stakeholders) REpPRES:
connue de tous
(CODIR)
(transparence)

L'exercice permet de
solliciter les décideurs
et de recueillir leurs

i On propose des
. ZESEILTIEE budgets chiffrés
directement sur des désormais
questions de budget,
de staffing...

2éme
COPIL: Présentation
de la vision produit
de I'équipe élaborée
sous la forme d'une
LS : I'écocycle

L'équipe est désormais
capable de 1/ construire sa
propre vision et 2/ de la
transmettre de maniére
intelligible a toutes les
strates d'acteurs (du doer
au decision-maker) de
maniere auto-gérée.

¢a comporte des
choix "difficiles" d
arrét, et pas juste
du "toujours plus"
(rigidity trap)

Le CODIR voit un
mode cyclique /
complexe, plutét
qu'une vision
linéaire

Les ateliers trimestriels
colocalisés de I'équipe
deviennent des rituels,
alternant exercices de
stratégie/vision (H2 et H3),
priorisation des actions H1
et team-building

Pocture du coach: mentor -

coutien

Ecocycle produits USL (vue simplifiée)

Investiguer

Stockage
de rables
(iactory)

Poverty Trap
Not investing

Développer

Erden 4 et célébration

Gitlab

Entretenir

Rundeck

Puppet
o

Rigidity Trap | Puppet
Not letting go ~ Jmm= == =

1: Assemblage




On apprend |'auto-gestion (self-directed)

Décembre Janvier
2018 2019

Actualisation de la Le leader historique de
matrice de o . o . I'équipe prend de
Il est promu leader de sa
Compétences et Prlse en compte des des'rs et bes°|ns nouvelles attributions ;’::ig‘:ei::r:‘zz‘::’g:;g':;
d'attraits de I'équipe personnels (sans dictature), en méme et quitte I'équipe. Al

personnes)

(lien a faire ou image), Cette derniére ne
qui devient un collapse pas, le second
référentiel partage. lien prend le lead.
reperes
partagés

temps que ceux de l'équipe

Intégration de L W ﬁa
trois nouveaux ' - FUTUREE

membres, qui H

renseignent
également cette
matrice

Succés - > généralisation ; transmission ; réplicabilité

3 : Agile

/
/ 1: Assemblage \




Les
compétences



Messages

principaux

Accenture & acheté Octo,

La grosse majorité des "grosses" BCG & acheté Platinion ...

transfos c'est
- du scrum,

- al échelle
- et un zeste de kanban

- déployé par des
"consultants Agile",

- option: une petite réorg ' o _
4 la Spotify C'est necéssaire
mais pas suffisant.
Pourquoi ?
Ce qui est bien avec Le probléme avec Le probleme nest pas Scrum
. . mais la "simplification" de
Scrum : c'est simple Scrum : c'est simple 'Agile & des recettes de
cuisine ( "réductionisme")
& Quand (& trancformation numérigue
est bien faite, cest comme une chenille qui 7 .
s ‘BE; ce trancforme en papiflon, mais quand elle Une eql_“pe ne se

est mal faite, on na quune chenille tréc

rapide » — Ecko Kilpi

réduit pas a un
processus


https://twitter.com/EskoKilpi/status/1121146875577548801?ref_src=twsrc%5Etfw

(e consultant en
management cait tréc

bien faire cela

Organisation
= |le formel et
I'informel

(e coach agile a conscience

que ea doit étre fait, maic
’ 3 .

nect pas toujours clair cur

le comment.

Le formel

L'informel

L'organigramme
(la répartition du
travail)

Social

Les
processus

Inter-action

Les outils

Comment on
échange de
I'information

Comment on
réfléchit
ensemble

Comment on
décide ensemble




Les aspects d'une équipe

0 www.scrumplop... r
b B

Scrum Pattern
Community

Home page of the Scrum PLoP
conference community...




Timeboxing
( sprint)

Inspect &
adapt

Rdles (PO, SM,
Team)




Stratégique Perso

Election sans
candidats

Roles (PO, SM,
Team)



Voir

Strategique

organisation - Liberating ecocycle
strategique - structures
gouvernance

les 3 horizons

/ mc kinsey
Liberating
structures

VOIR

team / groupe

secu psy /
google /
edmonsons

sociocratie
| | ] ] || L ]

cnv

individu I

interagir

INTERAGIR

role

consentement

124

Triz

W3

lencione

checkin /
comment je
me sens

ecoute
empathique

authenticité

appreciative
connection

timeboxing
scrum .
(sprint)
Focus inspect &
traditionnel adapt

COORDINATION

Perso

spirale
dynamique

spirale

dynamique gestion des
apetences
gestion des
competences

-ale
1amique

SE DEVELOPPER



TRAVAILLER SUR PLUSIEURS NIVEAUX A LA FOIS

Agir
Personne

\ellg Interagir
Stratégique I Groupe

I
Orgar1i§ation - I I
gouvernance . INTERAGIR

I

Team / groupe VOIR I I 4

' cooromaTION | SE DEVELOPPER
I

I
————— -I. - s s . ) —— s -
| DECIDER
Individu [



Stratégique Groupe

Election sans
candidats

Double lien

Spirale

I dynamique

Liberating
structures

Sociocratie

Spirale
dynamique Gestion des
appétences

Attentes et structures

intention

Gestion des
competences

[ ] |
Scrum

Roles (PO, SM,

_ Freins et Team)
Systemique

champs de Sécurité

force + dilts psychologique

Google / Lencione

I

I

I

! 2 -Creee/
el el Recombinée

I

I

I

Edmonson

[ ]

 E—

= Dits
A% - - - = = Spirale

Dilts + Argyris dynamique

CNV

Dilts + impact
mappting

1- Créée

Appreciative
connection

Création protocole de

réunion pour cérémonie
bi-hebdomadaire (2 x
une demi-heure)



Une
complémentarité
qui renforce le
systéme




Modéles -> "Mots-déles" -> Mettre des mots sur nos concepts

Pour pouvoir en parfer

Pour gérer [informel

Agreement Modeéles de
c gd ent, lecture de vision
adre
" Modeles de
décision
m
Sens, direction
\ > Modeles de
ge 6{0‘10\.8/’ def I’epekef' MOdG'E'S de . coodination,
teamlng Clarté, equivalence d'exécution
<] m|m
\S’
equ/.r’
€o
Sheh
%...
ST, :
6’\ Modéles de
/’72‘@ soutien
/.
e%, .
%
Modeles S\ /
d'interaction Croissance technique et relationnelle,
= autonomie
Modeles de

compétences
=




Il faut du temps
pour intégrer,

et de la cohérence:
les paliers d'Erden




Jouer au basket avec Erden

Limprovisation ect la capacité de réagir rapidement et adéquatement & une cituation imprévisible

ne fait pas disparaitre l'incertitude mais permet au groupe de faire face a l'incertitude

L'équipe peut choisir la tactique la plus Le jeu peut exploiter des tactiques
appropriée, mais aussi créer des apprises antérieurement, mais sans
tactiques entierement nouvelles tout en se restreindre a celles-ci

jouant.

Comme collective, I'équipe choisit la tactique qui convient au contexte L'entraineur n'a pas besoin d'intervenir
(sans en arriver a de nouvelles tactiques complétement nouvelles dans le jeu, constamment et de guider le jeu
c'est-a-dire improviser).

L'équipe peut décider sans leader

Performe selon les routines / tactiques Pas d'adaptation face a Pas de flexibilité, pas de capacité a

**connues** et développées a l'inconnu ou a I'échec des choisir la meilleure tactique .

I'entrainement routines existantes. Besoin d'instructions de la part de
I'entraineur

On tire parti des spécificités de chacun

Pas de comportement égoiste,
"Nous > Je", nous soutenons le processus
collectif - solutions consensuelles

Un conflit d'intérét peut engendrer une crise
( ne pas passer la balle, jouer perso)

Quality of Group Tacit Knowledge

I
F——

Z. Erden et al. | Journal of Strategic Information Systems 17 (2008) 4-18

Fig. 1. Diffcrent levels in the quality of group tacit knowledge.



Auto-Gérée (vision)
Self-Directed
Innovante
% proactive
——'E—————— Y T T T
8 PO Exteme Autonomie - Auto Organisée  Agile
ens § Lvrlzlgg./t) Adaptative - Réactive
— e Ny e omm o omm omm el e e e e e | e o e Ee Em EE EE EE o EE EE EE EE EE EE EE EE Em Em Em =
> T T A - T T
Sens 3 PM Centralement Organisee Disciplinée
Collective Acti - .
Ordre | | Externe ca Operationelle
L I ... S .. —_--_—_——£|;:———‘_—— e I I I L L L _—— _—— _— ——— —_— T _—_— L L
Compétence Group as Assemblages

Inerte

Désorganisee
Fig. 1. Diffcrent levels in the quality of group tacit knowledge.



4 . InOV8 Le sens se sl_oeuct::;ancth/ Le leader soutien L'ordre (interne) et le sens

diffuse dans accompagne le de la systémique Ly LI

L, . |eader(C06Ch . i mon El lans l'equipe et son

I'équipe de coach) de I'équipe (coach) portés par les structures

3 : Agile
Culture /
Coach:  Leader:  Equipe: références
- . artagées
2: Discipline 3 Aglle partag

. r . Mentor/ v -
empatnie
Adaptative - Réactive p- sponsor/ i
1 :Assemblage éveilleur commun a

dlre / éCOUter cultiver

La structure permet

Focus sur la une resilience
systémie et RS
la résilience Ly

L'ordre se L'ordre (externe) et L'ordre (interne) est
diffuse dans le sens est porté Vaffaire de tout le monde
(dans I'équipe et porté
['équipe par le leader par les structures
Structurer le
soutien
2: Discipline empathique
Culture /

- Copch:  Leader: Equipe:  références "
Centralement Organisée partagees s

communauté (by-pass

1 1 de la hiérarchie)
aire ire

est remplacée par

2 é: X)
c - PO - SM ( Equipe: experts Interactions / social: Plus de pré e
onseilleur; z . techniques les réunions carré ->
reparti) : - récurrentes o
écouteur / ,p’ ) multi- ——— equlv?lence (
consultant référent compétences ( seules et sont auto- compétences,
peers) portées droits)
l.Qleferen.t Compétence
hiérarchie, dlinteraction 4 . I n0V8
écosysteme (normée, .
structurée)
Moins/ peu d'
interventions
techniques
Leader
plein

temps Innovante

Progression des  [F"%°¢
postures par paliers




Intégrer : la maitrise s'étale dans le temps

Pattern

Exemple

A léchelle

Voir et s'exprimer individuellement

@Diego: OK
@Emeric: KO
@Nicolas: NOP

@Jean-Michel: OK

@Gilles:OK

## Nexus

(Erden 2)

. Décision /
Solution Dérogation
proposée aux régles
(droits)
[Eraes—

iego: Tuning de |
el la JVM ou - — —— =
earcheliOK L maj nexus
L [}

(ici: la compétence vision)

Exprimer la stratégie de l'équipe
(Erden 3)

Je veux ¢a afin de

pour cela, je fais ceci qui nécessite

en choisissant ces options

Valeur/  Croyances /
motivation  hypothéses

ce qui résulte /livre cela

Tools Contraintes ~ Dépendances Inférences

et ¢a sera fini quand : (DoD)

DOD
Décision /
valeur

Je veux ca afin de

pour cela, je fais ceci qui nécessite

ce qui résulte /livre cela en choisissant ces options

préconisations tenant Upgrade Nexus 3 Migration Artifactory

compte des différents. (rupture modéle OU BIEN (évolution modéle

critéres (techniques, VSC Cloud) Katana actuel)
financiers)

et ca sera fini quand : (DoD)

validation /
invalidation de la
solution préconisée

Investiguer

Poverty Trap
Not investing

(échelle grandit ((a Vicion):
*  Moi, [équipe, [€cocystéme

* (avue de nez, & 6 mois, le Long-Terme

Exprimer la vision de l'équipe
(Erden d)

w Ecocycle Planning

Renewal Maturity

Networker Manager
fﬁ verty Trap @ Rigidity ﬁ .
[ Not
; Creative
Birth Destruction
Entrepreneur

Heretic

Ecocycle produits USL (vue simplifiée)

Entretenir

Pt}
L=

Puppet
s
[

Développer

| : e
.@ Rigidity Trap || Puppet
& ) Not letting 2o J == == =

GGGGG

Retirer



Décision /

@Diego: OK

. Solution Dérogation
@Emeric: KO proposée aux régles
@Nicolas: NOP (droits)

@dJean-Michel: OK
@Gilles:OK

(fault -> error -> failure)

Diego: OK i
Coem e ULl e
@Nicolas: OK la JVM ou

@Jean-Michel: OK

@Gilles: OK maj nexus

Nexus | Fiabilité = S2 = GO Nexus exus exus Nexus Nexus || NODEPS




Nexus

Tuning de
la JVM ou » » »
maj nexus

Nexus

P
b=
S
!
o=
Redonder.:
o Séparation des
o données sur ——
.%g;www —— pusieurs —Je—
serveurs
o=
01,021 joctom
e
) o (s
Décider nellome pas dcpton ciare
commenton onpourai Zoperraies sl
redonne utilisateurs pc Bl
parB.U? ou les taches [ @
data center ou d'administration
(] o=
01 : Abandon
de
architecture
master / siave. -
Probleme eu eficace O ressmiopas.
= de verrou 5 e
Sond entre noeud fopibideed
= acif / noeud 0. B )
[ ] : :

Monitoring mm
proactif du e
fichier lock

L]

-]
POC Artfactory
pourles.
nouvelles
fonctionnalés
L]

déployer un
autre serveur
nexus +
upgrade
version 3
L]

une partie des pb remettre a plat
les bonnes

— de stockage,
afTa dindexation eic
Ty concrétement on
ourstens [ Pratiques et
por oo partar fat quoi 7 on
e par les partager délivre quoi 7 ca
4 ot

g
f =t
de Mhumain 7 =
L] sur qui quand 7
L1}

mettre en place
g la tuyauterie de.
B centralisation
e i)
- .
-
fa
s
o

-

A—




Obstacles au
déploiement:
un exemple






(égende

S soncpn

Comment ? Yakafaucon !

Ed www.scrumplop...

Scrum Pattern
Community

Home page of the Scrum PLoP
conference community...


https://fr.wikipedia.org/wiki/Scrum_

Comment 7 Vakafoucon !

[0 www.scrumplop..

Scrum Pattern
Community

Home page of the Scrum PLoP
conference community...



Le probléeme

Auto-organisés Toutes les décisions sont Collectivement responsables
prises ensembles

Comment 7 Vakafaucon /

@ } fr.wikipedia.org/wiki/Scrum_(développement) 3

Equipe de développement [ modifier | modifier le code |

L'équipe de développement est constituée de 3 a 9 personnes et a pour responsabilité de livrer a chaque fin d'itération une nouvelle version de |'application enrichie de nouvelles fonctionnalités et
respectant le niveau de qualité nécessaire pour étre livrée.

L'équipe ne comporte pas de rbles prédéfinis ; elle est « structurée et habilitée par I'entreprise a organiser et gérer son propre travail ».

e TGO

e mode d'organisation a pour objectif d'augmenter l'efficacité de travail de I'équipe.

Elle est auto-organisée et choisit la fagon d'accomplir son travail, sans que ce soit imposé par une personne externe. Il n'y a pas non plus de notion de hiérarchie interne{toutes les décisions sont ‘3

@sgs ensermble. )

Elle est pluridisciplinaire et comporte toutes les compétences pour réaliser son projet, sans faire appel a des personnes externes a celle-ci. Elle comprend donc des développeurs au sens strict,
des testeurs, des spécialistes de l'architecture... sachant que le réle de chacun n'est pas fixé.

L'objectif de I'équipe est de livrer le produit par incréments. Ainsi, a tout instant, il existe une version du produit « potentiellement livrable » disponible.

Ve

L'équipe de développement esGollectivement responsablaie la qualité du produit, qui n'est donc pas uniquement I'affaire des testeurs, ou des experts qualité présents dans I'équipe.

I

L'équipe s'adresse directement au propriétaire du produit et ne prend ses instructions que de lui. Son activité est issue du carnet de produit uniguement. Elle ne peut pas étre multi-produits.



(a pédagogie

(a difFérenciation

Faire des choix

conseiente

(& Réflexivité (ce voir

,bencer)

Consentement

+ de non-directivite

Plus de ressovrces (tempe,

d ISpo in térievre ]

Différenciation (attente de sens, clarté)




. . Non car... Raison (objection raisonnable,
ée Hack Objections Objectif pas acceptable e ol peserelk

Consentement A 3

: Concerns Objectif acceptable, S
niveaux ) . o Oui mais...
(Preoccupations) obstacles (sérieux) percus

Sufficamment
complexe mais pas Opinions Objectif acceptable, Et si...
Lrop amélioration, optimisation... J'ai une meilleure idée...

J'ai une autre idée...

(Pas un objectif alternatif ou
une solution alternative ou une
idée " associative" sans
rapport)




(e Hack

Consentement & 3

niveaux

Sufficamment
complexe mais pas

trop

Objections

Concerns
(Préoccupations)

Opinions

Non car... Raison (objection raisonnable,

Obijectif pas acceptable

méme si personnelle)

Oui mais...

Obijectif acceptable, Etsi...
amélioration, optimisation... J'ai une meilleure idée...
J'ai une autre idée...

Objectif acceptable,

obstacles (sérieux) pergus

(Pas un objectif alternatif ou

une solution alternative ou une
idée " associative" sans
rapport)

Sociocratie 3.0, Consentement a deux niveaux

Marie Miyashiro, 7

niveaux

Miyashiro, Jerry Colonna Marie R.. Empathy Factor: Your Competitive Advantage for Personal, Team, and
Businese Succese (pp. 193-194). PuddleDancer Press. Edition du Kindle.

Ueing the Consent Model and the Gradients of Agreement, participants can usually reach a decicion about a
cpecific propocal in thirty minutes rather than houre



Récapitulatif
et
Elargissement




Interagir , cect UNE des competences

& acquerir et a étaler en paliers (Em/eu )

Ce que je lis, c'est "l'interaction authentique est une condition de succes".

On ne peut eviter les différences d'opinions, mais
afin que cela ne devienne pas:

» des conflits d'opinions,
* puis des conflits de personnes,

la proposition est de structurer les interactions.



/4D VAR

i, RO ———
(— (g S0MIE. W e— [(em— Tuckman Model
nclex purpose <ot Comewses . | Good g ot |
oo o e ks pres——
Dnction S dubyel Reporsbity —ptin | g
o xcition | g
ﬂ - Adjourning §
Ce que nous dit Tuckman en essence,
o . c'est que la performance vient de la capacité a
TENSION EMOTIONNELLE ) L,
3. confrontation (B. de reconmsissance) confronter nos points de vue avec authenticité

Interagir, cect YNE des compétences

- constitution
(B. de sécurité)

5. dispersion
B. de célébration)

A acquérir et a étaler en paliers (Evrden)

DUREE
Faure nous parle de la tension émotionnelle et Comment ?
Maturité d’un groupe : son rapport 4 la phage de confrontation. de la nécessité de ne pas éluder la confrontation
Si elle est éludee, cela ce reccentira sur la qualité de la production [JP Faure]. pour aboutir a une qualité, une créativité Ce que je lis, c'est "l'interaction authentique est une condition de succes". - Décider avec le consentement (normaliser le désaccord)

« etl'amener a la raison (cela nécessite de la clarté (Dilts - Argyris))
« et de 'authenticité (CNV)

On ne peut éviter les différences d'opinions, mais

X K - Distinguer "réfléchir" de "décider" (et structurer les espaces adéquatement)
afin que cela ne devienne pas :

- Visualiser ses "raisonnements" et ses inférences ( Dilts - Argyris, Dilts "lasagne", Dilts
* des conflits d'opinions, Stairway, écocycle...) pour les rendre partageables, opposables et additifs.

* puis des conflits de personnes, n ) i )
- Clarifier ses attentes et intentions (personnelles et groupe), synergique

Lencioni nous parle de I'évitement
des conflits comme cause de

dvsfonction la proposition est de structurer les interactions. - Protocoler les échanges réguliers
Y. 1

2 i o5 el of Svuteic Iniormmatim Syt 17 (08 413

Cohesive Team Dysfunctional Team

Edmondson (Google) inclut dans la sécurité
psychologique la capacité a oser étre en
désaccord avec les autres

i/

e e e

Dans ma Relation a toi, je n'ai pas peur Fie. 1. (et e i e quably o g it Aol
Q d'étre moi-méme,
J de prendre des risques,
O de faire des erreurs,
0 de soulever des problémes,
3 de poser des questions
et d'étre en désaccord avec les autres ( toi).




Messages

principaux

Accenture & acheté Octo,

La grosse majorité des "grosses" BCG & acheté Platinion ...

transfos c'est
- du scrum,

- al échelle
- et un zeste de kanban

- déployé par des
"consultants Agile",

- option: une petite réorg ' o _
4 la Spotify C'est necéssaire
mais pas suffisant.
Pourquoi ?
Ce qui est bien avec Le probléme avec Le probleme nest pas Scrum
. . mais la "simplification" de
Scrum : c'est simple Scrum : c'est simple 'Agile & des recettes de
cuisine ( "réductionisme")
& Quand (& trancformation numérigue
est bien faite, cest comme une chenille qui 7 .
s ‘BE; ce trancforme en papiflon, mais quand elle Une eql_“pe ne se

est mal faite, on na quune chenille tréc

rapide » — Ecko Kilpi

réduit pas a un
processus


https://twitter.com/EskoKilpi/status/1121146875577548801?ref_src=twsrc%5Etfw

Faire évoluer les postures nécessite des compétences

Acqueérir les
compétences

Approche traditionnelle :
faire évoluer une équipe
existante vers la
performance puis
['autonomie

\

A vélo, ce n ect pas en infonctant
lache le guidon” (=) que ¢a
marchera, mais en apprenant a

tenir [équilibre (+)

Lacher les

postures

Créer une équipe
autonome et la monter
en compétence(s)

)

La performance découle
des compétences et de
['autonomie ( et non
l'inverse)

sociales et culturelles

On ne change jamais les choses en
combattant la réalité existante.
Pour changer quelque choce,
construisez un nouveau modéle qui

rend le modéle exictant obsolete.”

.

BIUZTY0U NEVER CHANGE THINGS BY
FIGHPING THE XISTING REALITY
T CHANGE SOMETHING, BURD A
NEW MODEL THAT MAKES THE

EXISTING MOCEL OBSOLETE

Le "social" et le culturel
bougeront non par
"injonction" mais par
"capabilités"

Pas parce que je
"dois" mais parce
gue je sais / je peux



Rendre les compétences intégrables et transmissibles : articuler / structurer

Intégrables et
transmissibles

Articuler /

L'émergence
organique sera trop
longue et lente

Tout le monde ne

doit pas réinventer

la roue

Investir dans
1/ des structures
2/ AUTO-portées

Y aller par paliers et
se substituer a ce
qui manque

Pour structurer,
1- différencier les péles
2- comprendre les tensions
induites

Les postures
d'accompagnement
doivent pouvoir s'adapter
au niveau

Le coach doit étre capable
de changer de posture. exit
le dogmatisme

compétence > connaicsance > information

structurer
Laisser Se donner le temps
digérer de l'intégration

g
&

Conclusion et élargissement

Passer du bricolage Lacher le micro-
a une forme controle (micro-
"raisonnable" management)

Le besoin de
sécurité reste nourri

Les postures du coach
vont de "despote
éclairé" a "éveilleur" (en
passant par les
traditionnelles,
"enseignant” et
"mentor")

Savoir que les vélos existent ou comment ¢a fonctionne,

ne vous dispense pas dintégrer [€quilibre dynamigue

Le besoin de sécurité reste
nourri par la structure (et

non plus par une

personne)

Etalement temps
des compétences

M www.meetup.com

C2C Coach de Coachs
(Paris, France)

Transformation d entreprise, Agile:
comprendre ce qui permet de ne pas
echouer...

L'exemple du

consentement

Partager les obstacles
et les contournements
(via negativa)



Modéles -> "Mots-déles" -> Mettre des mots sur nos concepts

Pour pouvoir en parfer

Pour gérer [informel

Agreement Modeéles de
c gd ent, lecture de vision
adre
. Modeles de
décision
m
Sens, direction
\ > Modeles de
ge 6{0‘10\.8/’ def I’epekef' MOdG'E'S de . coodination,
teamlng Clarté, equivalence d'exécution
<] m|m
\S’
equ/.r’
€o
Sheh
%...
ST, :
6’\ Modéles de
/’72‘@ soutien
/.
e%, .
%
Modeles S\ /
d'interaction Croissance technique et relationnelle,
= autonomie
Modeles de

compétences
=




Conclusion

(a ctructuration des workflows a commencé il y a quelqguee années pour éviter le

chaos - avec les excée bureaucratiques et de rigidité connug -.

(idée ect de ctructurer les interactions, la cocialication du groupe, afin de favoricer
[acquisition des compétencee dinteraction (coopératives) et cans tomber dans des

excé¢ [enifiantce.

Puic de procéder de méme avec les compétences dexprecsion de coi, pour tranctormer
les réferences partagéec et la culture.

Ce qui aboutira & des créations de visione en émergence, cans les excée dhubric.



Trop a lire ? Pac acsez de tempe ?

La suite ici:

M www.meetup.com

C2C Coach de Coachs
(Paris, France)

Transformation d entreprise, Agile:
comprendre ce qui permet de ne pas
echouer...

"Ceux qui napprennent rien de (Hictoire cont condamnée a la répéter’. — George Santayana.

Chomme intelligent apprend de ces errevrs, [homme cage apprend des errevre des autres.” — Confuciug
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Illustration avec d'autres points de vue

ORDRE ET SENS SPIRALE SHU-HA=RI

Ordre émergent Sens auto-généré Jaune Ri : Crée des nouvelles regles (principes)
Leadership distribué (teal) Adaptees a I'emergence

Emergence et Dictraction

Sens respect Vert

, . Ha : Applique les regles,
Leadership centralisé

en autonomie

Ordre dynamique (adaptatif)

lolérance et Complaicance

Ordre stat Sens imposé - soumission . Shu: Apprend les regles
rare statique Managé (sous supervision)

Réglec et Bureaucratie

(& loi du plus fort

Chaos > ordre Pas de sens




Illustration avec d'autres points de vue

ORDRE ET SENS

Ordre émergent

Ordre dynamique (adaptatif)

Ordre statique

Chaos > ordre

Sens auto-généré
Leadership distribué

Sens respect
Leadership centralisé

Sens imposé - soumission
Manageé

Pas de sens

SPIRALE SHU-HA-RI
Jaune Ri : Crée des nouvelles régles (principes)
(teal) Adaptées a I'émergence

Emergence et Dictraction

Vert Ha : Applique les regles,

en autonomie
Tolérance et Complaicance

. Shu: Apprend les régles
(sous supervision)

Reégles et Bureaucratie

(a loi du plus fort

Z. Erden et al. | Journal of Strategic Information Systems 17 (.

Auto-G
Self-Dil

Aut

Compétence

Fig. 1. Different levels in the quality of group tacit know



& ! fr.wikipedia.org

C e Ib ro é /é me - _ _ Equipe de développement [ modifier | modifier le code ]

L'équipe de développement est constituée de 3 a 9 personnes et a pour responsabilité de livrer a chaque fin d'itération une nouvelle version de I'application enrichie de nouvelles fonctionnalités et
respectant le niveau de qualité nécessaire pour étre livrée.

c omment ? Yaéaﬂw con / L'équipe ne comporte pas de réles prédéfinis ; elle est « structurée et habilitée par I'entreprise a organiser et gérer son propre travail ».

Elle est auto-organisée et choisit la fagon d'accomplir son travail, sans que ce soit imposé par une personne externe. |l n'y a pas non plus de notion de hiérarchie interneEoutes les décisions sont )
-

rises ensemble. £e mode d'organisation a pour objectif d'augmenter I'efficacité de travail de I'équipe. )

Elle est pluridisciplinaire et comporte toutes les compétences pour réaliser son projet, sans faire appel & des personnes externes a celle-ci. Elle comprend donc des développeurs au sens strict,
des testeurs, des spécialistes de l'architecture... sachant que le réle de chacun n'est pas fixé.

L'objectif de I'équipe est de livrer le produit par incréments. Ainsi, a tout instant, il existe une version du produit « potentiellement livrable » disponible.

L'équipe de développement es@ollectivement responsable)le la qualité du produit, qui n'est donc pas uniquement I'affaire des testeurs, ou des experts qualité présents dans I'équipe.

L'équipe s'adresse directement au propriétaire du produit et ne prend ses instructions que de lui. Son activité est issue du carnet de produit uniquement. Elle ne peut pas étre multi-produits.

(a colution

W frwikipedia.org

Principe de subsidiarité
— Wikipédia

R - Intégrer : la maitrise vient avec
but | commit Disagree and commit - o=
l'expérience

oz
Le pourquoi -

Wikipedia

+ de non-directivité

(ici: la compétence Décider)

(a pédagogie

Cﬂ d/',‘]'"éren ciation Consentement Différenciation (attente de sens, clarté)
Faire des choix
conceiente Plus de rescouvrces (tem/:s‘,
dispo intérievre)
(& Réflexivité (ce voir
pencer}

N . Non car... Raison (objection raisonnable,
H f [
ée ack Objections Obijectif pas acceptable méme si personnelle)

Consentement & 3

. Concerns Objectif acceptable, . . . . s
e (Préoccupations) obstacles (sérieux) pergus SUlEE §00’00/’At’e 3.0, C’onrehtemeht a deux niveaux
Sufficamment
complexe mais pas Opinions Objectif acceptable, Et si... Miyashiro, ]ekry Colonna Marie P.. Empathy Factor: Your Competitive Advantage for Personal, Team, and
trop amélioration, optimisation... J'ai une meilleure idée... Ma”e /M'}’M/"”ol 7 Businese Succese (pp. 193-174). PuddleDancer Press. Edition du Kindle.

J'ai une autre idée... , Ucing the Consent Model and the Gradients of Agreement , participants can ucually reach a decision abovt a
(Pas un objectif alternatif ou hiveaux

une solution alternative ou une
idée " associative" sans
rapport)

cpecific propocal in thirty minutec rather than hours




)

(Pour qui)
Ecosystéme  (séourite)
Environnement
(Gurvie)
Viable Contraintes Pain Points (Gent de 5o, plrice) (Pour quoi)
(Acceuilfyr ez jsaites)
Désirable . -
Compétences Maitrige) (Comment)
(Egpeir) Capabilités
Moyens (Dévelpppemient) (Avec qui)
Vision Faisable (Avec quoi)
(Clarte)
(cohérence)
rehengiov, )
(ootp ) (5en5) (Autoupwiie)
Purpose Autonomy Mastery
Vision (Quoi) (Qui)
[J ' [J
Voir le monde, (s")en parler et agir
SOUTENIR
Intentions et Attentes
Imaginer
Problem Solving Réflechir (Décider) Agir Co-ordination
CLARTE
Comprendre
EXPERIMENTER
(Vivre avec) L'incertitude Intuition (clarté)
Culture Social
=5
&3 ":{'-.:
& Mots
Références Partagées Interactions
S . VALIDER CHALLENGER
Repéres
Croyances
Valeurs
(Décider)
Raicon Emotione
Ratiomel (Quand)
Inconforts

Tout de suite
H1/H2/H3
Priorités

IMPORTANT/ URGENT
Plus tard




Bret Victor

¥ worrydream.com

Bret Victor, beast of
burden

Bret Victor has been provided by the
management for your protection

WHY 1S SEEING

€0 IMPORTANT?

THE WAY | SEE IT, "MAKING" EXISTS ON A SPECTRUM. THERE ARE THESE DIFFERENT WAYS OF THINKING THAT WE DRAW ON, IN DIFFERENT COMBINATIONS, AT DIFFERENT TIMES —

ENGINEERING

TINKERING
] | |

SCIENCE

TINKERING 1S WHERE WE'RE TRYING THINGS OUT,
TRYING TO FIND SOMETHING THAT SEEMS TO WORK.

WE DON'T REALLY UNDERSTAND
; *| BY WHICH IT WORKS. WE DON'T

"G HAVE A CLEAR MENTAL MODEL

. FOR WHY SOME THINGS WORK

o :a‘:) °
- WE JUST FIND SOMETHING 53 AL
- °
o

& THAT APPEARS TO WORK,
[ | AND WE GO WITH IT.

THIS IS A VERY IMPORTANT WAY OF THINKING. IT'S
WHERE WE ALL HAVE TO START. BUT IT'S ALSO
IMPORTANT THAT, ON THIS SPECTRUM, IT FADES INTO
A WAY OF THINKING BASED ON UNDERSTANDING —

ENGINEERING 1S WHERE WE DO UNDERSTAND THE
UNDERLYING PRINCIPLES. WE DO HAVE A CLEAR
MODEL OF WHY SOMETHING WORKS.

kot a plane wave with electric field

Bim B, = geteoms
 incident on the perfectly conducti
fidius @ as shown in Fig. 1 an et tim

pred field and surface current are

(ncigent wave

Shodow Bouncary &1 Peints 1.2

psumed. The cigenfunction representati

y—rooe
Watson transformation [6], we note that a
the Cauchy residue theorem
i
2 A e D
%S ce, sare
= 25j X X residues enclosed by (|

~ % jom,

IN THE SCIENTIFIC WAY OF THINKING, WE'RE
DISCOVERING AND ARTICULATING THOSE UNDERLYING
PRINCIPLES, WE'RE GENERATING THAT THEORY THAT
ENGINEERING RELIES ON — BUILDING THOSE MODELS.

IT'S OFTEN A MATHEMATICAL }+]
MODEL — WE WORK WITH

sm— § gn 249, | EQUATIONS THAT DESCRIBE [

=756 | How THE THING BEHAVES. ||

T S s
P AT anipulation where the relationships

) is assumed to be regular and the integrand e
1, 22, - -, along the real axis, Y 2
. 0n the other hand, the previous sum may be Ho (k) = k)
o = f CRRS) bev AR o, are employed, one can write
PES i

Saxe A G iy ginss

Siase % PRy tuasta 74\ dad

50 WE HAVE THIS THEORETICAL KNOWLEDGE GUIDING
OUR DESIGN DECISIONS — VERY POWERFUL. BUT
THIS THEORY OFTEN COMES FROM SOMETHING LIKE A
TEXTBOOK. HOW DO WE WORK IN A DOMAIN WHERE
THE TEXTBOOKS HAVEN'T BEEN WRITTEN YET?

THIS IS5 HOW WE EXPLORE AND MAP OUT NEW
TERRITORY. THIS IS HOW WE BUILD NEW KINDS OF
THINGS, AND UNDERSTAND THEM DEEPLY ENOUGH TO
BUILD THEM RELIABLY AND ROBUSTLY.

HERE'S WHERE

TS IN WITH TOOLS.

TINKERING
| | |

ENGINEERING

SCIENCE
| | |

WITH BUILDING

IF YOU JUST GIVE SOMEONE "MAKING" TOOLS, AND TEACH THEM HOW TO USE THEM, THEY CAN WORK IN THIS RANGE.

AND IF YOU THEN GIVE THEM THEORY, NOW
THEY CAN WORK ACROSS THIS RANGE.

AND CONCEPTUAL TOOLS

BUT TO SPAN THIS ENTIRE SPACE — TO DRAW ON ALL THESE WAYS OF THINKING AT ONCE — THEY NEED TOOLS TO SEE WHAT'S REALLY HAPPENING AND MAKE SENSE OF IT.

%




je veux ca

objectif attente
afin de
but/ o
besoins VISION
pour cela , je fait ceci qui necessite
activité/ capacite habilites concepts process
pratique
ce qui result /livre cela en choisissant ces options
_ valeur croyances/ :
livrable tools contraintes  dependances / motivatio hypothese inference

et ca sera fini quand : (Dod)

Dod
( decision/
valeur)



