
PLENARY SESSION
A European Seminar on Respect for Diversity, Equity and social Inclusion

1

L’organisation des r�seaux 
Anke Krause, DECET- coordinateur, Allemagne

Hola, bonjour, guten Tag et hallo !
Je vous remercie de m’accorder votre �coute et votre imagination pour concevoir ensemble les 
mani�res diverses et multiples d’organiser les r�seaux. Ce th�me peut peut-�tre vous para�tre sans 
int�r�t, mais je vous assure que le travail en r�seau vous concerne directement, son organisation 
peut �tre la source d’�ventuels maux de t�te. Bien que j’esp�re que cette pr�sentation ne 
provoquera pas chez vous ces m�mes sympt�mes ! 

En 20 minutes, nous allons tenter de d�finir ce qu’est un r�seau. Toutefois, ce n’est pas le sujet 
principal de mon expos�. Partons alors du principe qu’il existe une panoplie tr�s �tendue 
d’interpr�tations et de fonctions des r�seaux.

Ils existent sous de multiples formes, aussi diverses que les personnes et les mettent en œuvre : 
qu’ils soient issus de mouvements militants de base ou du secteur public. Cela est vrai �galement en 
ce qui concerne les divers choix que les r�seaux font lorsqu’ils r�fl�chissent aux organisations 
requises et aux structures utiles. 

Qu’est ce qui guide le choix des � concepteurs de r�seaux � lorsque sont d�velopp�es les structures 
adapt�es � leurs besoins sp�cifiques ? Quels sont les crit�res des choix lors de la construction et de 
l’expansion des structures de r�seaux ? Cet expos� vise � fournir une vue d’ensemble des sc�narios 
possibles d’organisation de r�seaux, des points forts et des passages difficiles, qui peuvent, comme je 
l’ai mentionn� plus haut, provoquer des maux de t�te. 

Ainsi, il y a beaucoup de choses � dire sur les diff�rents types de r�seaux et la mani�re avec laquelle 
ils sont organis�s. Qu’il s’agisse de secr�tariats centralis�s, de coordinations, de bureaux ou de 
comit�s ex�cutifs, les r�seaux rassemblent des organisations ou des individus partenaires, visant 
ensemble le changement et requi�rent tous apparemment un coup de pouce pour permettre la 
coop�ration, la communication et l’�change. 

Les concepteurs de r�seaux qui r�fl�chissent et �crivent sur leur travail d�montrent que les r�seaux 
durables pr�sentent des caract�ristiques qui vont au-del� de la prise de d�cision formelle relative aux 
structures et aux formes d’organisation du r�seau. 

Ils sont li�s � un point au coeur des r�seaux qui les diff�rencie des organisations classiques : Il s’agit, 
d’une part de conceptions et de valeurs partag�es entre les membres/ les partenaires au sein du 
r�seau et d’autre part de la confiance et de l’�tablissement des liens.

Madeline Church et ses coll�gues d�clarent :

Le lien est d’une importance fondamentale. Lorsque les individus autonomes s’organisent pour 
accomplir quelque chose ensemble et lorsque cette autonomie et cette diversit� constituent nos 
� ressources � de base, le lien entre les diff�rentes personnes constitue le point de jonction de 
� l’existence m�me du r�seau �. Ces liens sont renforc�s par la croissance de l’association. Et 
l’association grandit par le biais du travail commun et de la r�flexion. Agir ensemble provient de 
valeurs partag�es, valeurs qui ont �galement besoin d’�tre revisit�es et articul�es de temps � autre. 
(Church et al., p. 1, 2002)

Quelle type de structure est n�cessaire � une telle coop�ration ? Il semble �vident qu’il s’agit d’une 
structure capable de soutenir le cœur des r�seaux. Des r�glementations trop importantes et une 
structure trop �triqu�e risquent d’�touffer les r�seaux et de r�primer sa force : son esprit cr�atif, la 
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diversit� parmi ses membres et son dynamisme. Trop de temps consacr� � la gestion et � la direction 
internes est du temps perdu.

L’id�al serait une structure minimale, flexible et �voluant en fonction des besoins du r�seau. En 
r�sum�, la structure doit r�pondre aux besoins du r�seau et non l’inverse. 

La taille est un facture d�terminant pour le r�seau. Lorsqu’un grand nombre de membres permet une 
meilleure visibilit� d’un r�seau dans le sens d’une plus grande repr�sentativit�, cela peut aussi 
compliquer l’�change et la coh�rence mutuels ainsi que la mise en place de travaux difficiles. Des 
structures plus importantes, c’est � dire, une meilleure coordination, des sous-groupes et des 
groupes de travail, peuvent permettre une croissance sup�rieure, une meilleure communication 
externe et une meilleure diffusion g�ographique. Plus la structure est petite, plus les liens personnels 
doivent �tre renforc�s. 

Si le d�veloppement est ascendant ou descendant, il influencera les niveaux de participation ainsi que 
les niveaux de centralisation ou de d�centralisation. Plus le d�veloppement est descendant et 
centralis�, plus la participation est �chang�e pour la rentabilit�, la rapidit� et le pouvoir. D�clarent 
CHURCH et al. (2002, p. 13). 

La participation est un sujet cl� concernant les r�seaux. Les individus et/ou les organisations se 
joignent b�n�volement pour atteindre les objectifs communs. Ils sont autonomes et ont une identit� 
individuelle. Ces partenaires, dont les objectifs strat�giques rejoignent en majorit� ceux du r�seau et 
dont la perception du profit personnel et professionnel d�passe celle du r�seau, ont tendance � 
participer de fa�on plus r�guli�re et active et sont g�n�ralement plus impliqu�s dans le 
d�veloppement du r�seau. Les partenaires qui voient leurs int�r�ts respect�s de fa�on tangentielle 
ont tendance � participer � des moments cl�s, importants pour eux. Il s’agit bien entendu d’un �tat 
non permanent mais qui oscille entre mouvement et changement. 

La participation est souvent ce qui diff�rencie le plus les r�seaux des autres types d’organisations et 
de proc�d�s organisationnels. Church et le groupe d’action de recherche ont �tablit les points forts 
de la participation : 

Qui participent (questions de pouvoir et de ressources) comment participent-ils (questions de 
relations, de coordination, de facilitation et de direction) pourquoi participent-ils (questions de 
vision,de valeurs, de besoins, de b�n�fices, de motivation et d’engagement) et pour combien de 
temps (questions de durabilit�). Church et al 2002, p. 14. 

L’un des points importants est que les objectifs de coop�ration sont clairement d�finis ainsi que les 
visions communes et qu’ils sont r�guli�rement r�vis�s afin de garantir leur bonne repr�sentation des 
objectifs vis�s en commun.

La confiance permet aux participants de d�l�guer et � la direction et au comit� de continuer dans ce 
sens. Une confiance limit�e, d�clinante, a un effet tr�s n�gatif sur la structure et l’encadrement.
(Church et al. 2002. p. 20)

La construction de la confiance et le travail relationnel requiert une grande attention, un statut 
prioritaire et du temps. C’est cela qui donne au r�seau toute sa force.  

Examinons de plus pr�s la confiance : 
La toile du r�seau est tiss�e � partir de divers processus relationnels. Les participants contribuent � 
l’�laboration d’un projet avec du temps, une expertise, des contacts et des informations. Ils tirent 
avantage de l’�change des exp�riences, des acc�s et des ressources. Cela ne peut se d�rouler que 
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dans une ambiance de respect de leur autonomie dans la prise de d�cision et la collaboration et qui 
valorise leurs divers points de vue, leurs mandats te leurs priorit�s institutionnelles. 
(Church et al. 2002. p. 18)

Le processus relationnel dont il est question peut �tre interpr�t� dans le cadre de l’�volution du 
r�seau et de la structure, en fonction des relations �tablies dans le r�seau. Les relations personnelles, 
comme vous pouvez tous le constater font et d�font le travail. 

La qualit� de ces relations favorise ou ralentit les processus d’action, de r�flexion et de changement 
en commun. Dans le cadre de ces relations, l’individu est plus important que l’institution qu’il 
repr�sente. (Church et al. 2002. p. 18)

Dans un environnement sans hi�rarchie et avec une collaboration bas�e sur le volontariat, le travail 
n’est pas fait si personne ne prend de d�cision. 

Church et al. attirent notre attention sur les attitudes et les comportements individuels envers 
l’autorit�, le pouvoir et nos r�gles de prises de d�cision. En effet, elles d�terminent la construction 
des relations, l’engagement et l’implication dans le r�seau. 

Au moment o� la conception et /ou les objectifs ont perdus leur force unitaire ou manquent de 
clart�, la mise en application de m�canismes de contr�le peut �tre observ�e. La coop�ration est 
davantage r�gie par des lois et de r�glements. Les personnalit�s individuelles et leur capacit� de 
pouvoir, de d�cision et de contr�le constituent des facteurs de contr�le important de la hausse ou 
de la baisse de la confiance. La tensions entre les membres du r�seau est �galement un facteur 
d�terminant : Lorsque les relations humaines s’�tablissent sous la contrainte, les membres du r�seau se 
r�fugient dans le dialogue au sujet de la structure et de l’encadrement au lieu de penser que la structure est 
directement associ�e aux relations. (Church et al. 2002. p. 20)

Dans un r�seau, la confiance, �tablie � partir d’une vision,de valeurs et d’activit�s partag�es contr�le 
tout. (Church et al. 2002. p. 20)

Il est essentiel de construire la confiance. Cela n�cessite du temps et de l’espace, par exemple, au 
travers du dialogue et d’activit�s mutuelles satisfaisant les membres du r�seau. Puis, la confiance doit 
�tre continuellement revue, corrig�e et �valu�e.

Quelle conclusion pouvons-nous tirer de tout cela pour l’organisation ou la 
structuration d’un r�seau ? 
Lorsque l’on se penche sur la question cl�, la confiance, il est alors n�cessaire de s’assurer que nous 
avons cr�� un domaine dans le cadre duquel les relations mutuelles et la confiance sont garanties. 
Diff�rents types de coop�ration seront alors utiles pour permettre un �change interpersonnel et des 
conceptions et des objectifs communs devront �tre �tablis et r�guli�rement r�vis�s et reformul�s si 
n�cessaire. Tous les partenaires doivent �tre convaincus d’avoir �t� compris et entendus et de 
partager les m�mes valeurs. Les relations interpersonnelles doivent �tre contr�l�es et �valu�es, ainsi 
que les avantages personnels et professionnels pour chacun dans le cadre du r�seau. 

Il nous faut ensuite v�rifier la transparence des structures, des prises de d�cisions et des pouvoirs 
ainsi que la d�l�gation du pouvoir dans le cadre du r�seau. 

De nombreux locaux constituant des r�seaux au-dessus de tout, ne sont pas facilement identifiables. 
Il aurait �t� plus simple de pr�senter des diagrammes et des sch�mas de structures repr�sentant 
clairement comment organiser un r�seau. Toutefois, � partir de mon exp�rience entant que 
coordinateur de r�seau et des discussions avec mes coll�gues et d’autres concepteurs de r�seau 
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d�montrent que le processus consistant � se faire confiance r�ciproquement est au centre du travail 
en r�seau. Sans �a, les meilleures structures et les plus beaux diagrammes organisationnels ne 
survivraient pas longtemps. Merci pour votre patience et pour votre int�r�t. 
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