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RESUME

La présente étude a été menée dans le cadre tiosititel de I'Institut Pastoral Hébron
(IPH) de Bouaflé en Cote d’lvoire. Le souci majeluquel s’est nourrie cette recherche est
I'analyse de la capacité des curricula de formadi®hlPH a conduire les apprenants a comprendre
et & développer un leadership transformationneljmpacte les communautés dans lesquelles
ceux-ci exercent. L'objectif général visé par ba/il a été celui de poser un diagnostic pour savoi
si la formation dispensée a I'lPH amene les apprisna développer un leadership a caractere
transformationnel. De maniere plus spécifiqueérdeail vise a évaluer les différents curricula de
I'lPH, et & voir leur capacité a permettre aux apants de conduire leurs communautés ecclésiales
et sociétales respectives a une transformatiocaeti et durable.

La méthodologie déployée pour atteindre cet oljjecété de recueillir des informations
au moyen des questionnaires aupres des fondateales personnes ressources de I'Institut, aupres
des personnes formées par les différents curraif@rmation, aupres des membres des conseils
paroissiaux des églises dans lesquelles des pesdomnmées a I'lPH sont en activité, et enfin
auprés des personnes de la population vivant @arenlvirons immédiats des églises dirigées par
des personnes formées a I'Institut. Les différentsicula qui ont servi de référentiel de formation
a I'lPH ont été analysés au moyen de la matrice $WO
Les résultats majeurs obtenus de ce travail eguistont été d’abord que les éléments en rapport
avec leadership n’ont pas été mis en priorité desdifférents curricula de I'Institut. Ensuite, la
mise en corrélation des curricula de I'Institut @@ vision initiale qui a présidé a sa création a
fait montre d’'une inadéquation entre ces deux asa&nfin, I'évaluation du type de leadership
pratiqué par les personnes formées par I'Institéivalé que celui-ci a peu ou pas d’'impact sur les
communauteés et les personnes.

Suite a ces résultats, I'étude a proposé un clurituntégré en leadership transformationnel
assorti d’'un plan d’action pour I'opérationnalisatidu curriculum proposé. Elle a aussi fait un

plaidoyer pour prise en compte du curriculum inéégroposé dans la politigue de formation a



Xi

I'lPH, afin de produire pour I'Eglise et pour lacéété, des leaders capables de conduire les

personnes et les communautés a un développemeésticu.

Mots clés: Leadership, leadership transformationnel, cuhim, formation, Eglise,

développement holistique
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ABSTRACT

This study was carried out in the institutionalhfiework of the Hebron Pastoral Institute
(IPH) of Bouaflé in Cote d'lvoire. The main conceiffrthis research is the analysis of the capacity
of IPH curricula to develop transformational leasép, which impacts the communities to which
learners contribute. More specifically, the stushglaates the various curricula at IPH, to assess
their capacity to empower learners to lead thespeetive ecclesial and societal communities
towards an efficient and sustainable transformation

The methodology used to achieve this objectiveldeen to collect information through
questionnaires submitted to the founders and resqersons of the Institute, to the people trained
by the different training curricula, to the membefshe parish councils of churches in which
persons trained in the IPH are actively involvesiynell as to the people living in the immediate
vicinity of churches run by people trained at thstitute. The different curricula that served as a
training framework for IPH were analyzed using aG@W

The main results obtained from this heuristic wehlowed that the elements concerning
leadership have not been prioritized in the différeurricula of the Institute. Secondly, the
correlation of the Institute's curricula with theitial vision that presided over at its creation
showed a mismatch between these two elementslyFitied evaluation of the type of leadership
practiced by individuals trained by the Institussshrevealed that the impact on communities and
individuals is minimal or non-existing.

At the end, the study proposed a curriculum thigigrates transformational leadership and
advocates for it to be taken into account in thaing frameworks of IPH, in order to produce, in

the Church and in society, leaders capable of hgpidiwards holistic development.

Keywords: Leadership, Transformational Leadership, Curdoul Training, Community,

Church, Holistic Development.



INTRODUCTION GENERALE

Les concepts de leader et de leadership sont deyvselon Krejcir (2005), le Big Buzz-
word » ou le grand mot & la mode des Eglises, deititishs économiques, sociales, politiques,
etc. Ces termes sont utilisés comme une panacdasehettre ou le succes, I'échec ou la faillite
de la mission d’une institution est a mettre lesgouvent a I'actif de son leader ou de son style
de leadership. C’est dans cet élan d’'idée et epora@avec la gestion des entreprises qu’aborde
aussi Chikh (2010, p. 21) dans sa These de doaor8tiences de Gestion, quand elle écrit que
. « L’histoire des entreprises est marquée pafaiés qui ont déterminé la réussite ou I'échec de
leur conduite et qui, presque toujours, sont até#ba leurs dirigeants. » C’est aussi cette realité
que souligne Christoph Stiickelberger (2014, pg8and il dit que le leadership, surtout celui
qualifié de responsable, « est un facteur clé peyrerformance, le succes, la crédibilité et la
pérennité de toute organisation. »

Des lors, les institutions politiques, économigaesociales les institutions, nationales,
sous régionales et internationales, aussi bienegugrganisations non gouvernementales (ONG)
les institutions de formation et d’éducation, delpanonde et précisément en Afrique, se mettent
toutes a I'école du leadership. En témoignent lesibreux séminaires de renforcement des

capacités en leadershipussi bien que les nombreux programmes spécifidagsrmation de

L cf. "Rapport du Séminaire sur le Renforcementihgsacités de Leadership dans le Secteur Public
pour une Bonne Gouvernance en Afrique". Séminaine & Kampala en Ouganda du 27 au 30 janvier 2004.
Ce séminaire a été organisé par le Centre Afridaifrormation et de Recherche Administratives peur |
développement (CAFRAD) sous les auspices du NouPgatenariat pour le Developpement de I'Afrique
(NEPAD), du Gouvernement de I'Ouganda et I'Instilet Management de I'Ouganda. Il a été financé par
'UNDESA et gouvernement de ['ltalie. Le sémina@attiré un total de 85 participants, dont dix istirgs
de la fonction publique, d’autres hauts cadres augrnement, ainsi que les représentants d’org#omisa
internationales et d'institutions partenaires. p.1.

voir aussi les différents programmes de renforcemdes capacités en leadership du
PNUD/UNESCO.



leaders, dont le but ultime est d’aider les dirigea la gestion de leurs organisations et a ladon
gouvernance.

Les institutions de formation et d’éducation, desau universitaire principalement, créent
et organisent des programmes et des curricularemtéeformation en matiére de leadership et de
management. Ces enseignements recouvrent divengesithations. L'on trouve par exemple, les
programmes de Master of Business Administration fyfBd’obédience américaine et anglo-
saxonne qui sont devenus quasi universels damsetitls pays non anglophones. Ces programmes
de formation en gestion des affaires, managemerieagtership se présentent comme des
formations de haut niveau pour assurer aux poteréaders la conduite globale des affaires et la
gestion des ressources.

Des programmes de leadership et management oadiership et gestion sont organisés
dans le cadre de la formation continue des cadrds personnel en entreprise. lls ont pour but
d’'une part de développer chez les apprenantsd’erfiuencer les personnes et les groupes dans
diverses situations. Et d’autre part, ces prograsyngans leur application, permettent aux
apprenants de travailler a atteindre I'objectif coum de type entrepreneurial ou sociétal. La
nécessité de ces formations se justifie par la ¢exitp et les changements sociopolitiques et
environnementaux en face desquels le leader sel'éti¢ sensible et flexible.

Ainsi, toute société qui se veut transformatricdyatamique doit permettre a ses cadres, a
ses décideurs et a ses leaders de devenir plumibsgs et efficaces dans leurs différents milieux
d’action. Elle doit donc accepter de moduler leytesde leadership d’une maniére efficace et
appropriée.

L’Eglise et les institutions de formation bibligatthéologique ne peuvent rester en marge

de cet élan de recherche de dynamisme et de traratfon de leur environnement. La formation,

2 Maitrise en Administration des Affaires ou Makrigniversitaire en Administration des affaires.



I’éducation et le renforcement des capacités desbres des communautés ecclésiales en matiere
de leadership, pourraient non seulement assuggrfarmance, le succes et la crédibilite, mais
aussi, et surtout une transformation spirituekgjae et environnementale de I'Eglise, corps de
Christ. Cette vision conduit a la nécessité detoiir dans ce travail sur la thématique de la prise
en compte du leadership transformationnel dan®teeaption des curricula des institutions de
formation biblique et théologique en Afrique. C'esta qui a amené a proposer le sujet suivant :
Réforme du curriculum de formation des serviteurs @ieu dans la perspective du leadership
transformationnel. Le cas de I'lnstitut Pastoral Hx&on (IPH).

L’analyse de ce sujet sera toutefois faite selom approche méthodologique structurée
autour de quatre grands axes. Le premier axe dailtigtablira le cadre général et théorique de
I'étude. Le second axe exposera la méthodologie emisceuvre pour collecter les données, pour
les analyser et pour conduire 'ensemble de I'étuddroisieme axe visera a exposer les résultats
obtenus a la suite de 'examen des différentes éesoollectées. Le quatrieme et dernier axe du
travail présentera les discussions des résultaenod dans le but de vérifier les hypothéeses qui

sous-tendent I'étude, procédera a leur interpaatiformulera des propositions et des

recommandations.



CHAPITRE 1 : CADRE GENERAL ET THEORIQUE

1.1.Cadre général

1.1.1. Justification du sujet
Cette articulation présente les éléments sciengfiqqcadémique, social qui justifient ce

travail de recherche.
1.1.1.1. Justification scientifique

Dans leur article intitulé keadership Development : A Review and Agenda faufeu
Researcly, D. Scott De Rue et Christopher G. Myers (2014€sentent le développement du
leadership comme une discipline d’enseignemeng eécherche. Selon eux, il est certes vrai que
les chercheurs explorent la question du leadeimaniére générale depuis le début dif'20
siecle. Cependant, la recherche en rapport awdeveloppement du leadership est plus récente, a
partir de la fin du 28"siécle. En plus, notent-ils, ces travaux sciaqiiis ne se sont axés que sur
les effets du leadership au détriment de son dppeloent. Ainsi, en dépit des avancées de la
recherche scientifique sur la problématique du destdp, il est possible de constater une
insuffisance sur les questions spécifiques du d@peiment du leadership et plus particulierement,
sa prise en compte dans le développement des Warniie formation dans les organisations
confessionnelles.

Il est certes vrai que quelques ébauches de tramdastent sur la question du leadership et
de son impact dans les organisations confessi@mdillest possible de citer a ce titre la Thése de
Salma Maroun (2013) intituléeliimpact du leadership dans les organisations cssifennelles

. le cas de I'Eglise maronite*. Cette Thése fait I'apologie de la formation emdership dans les

1 Voir aussi dans la méme optique la Thése de Pava@®15).



organisations confessionnelles comme un outil, seulement, pour satisfaire a des principes
manageériaux [comme] pour des entreprises commesgcialais [elle s'impose] aussi pour toute
institution et société moderne. L’auteur fait daulrs un cas d'étude spécifique pour les
institutions confessionnelles a travers I'églisertvidte. Cependant, ce travail examine plutét la
question de l'amélioration consistante de la penfoice et des résultats des communautés
ecclésiales et de la société en général, danswiroenement mutant et jonché de défis divers.

C’est dans ce méme élan qu’avait déja abordé SylMaiude (2008) dans son travall
intitulé «Le leadership Transformationnel comme variable matti€ée dans la relation entre les
pratiques de gestion des ressources humainespetrfarmance des RH des employeBans ce
travail, Houde présente le leadership comme piktral du succés organisationnel dans le sens
ou celui-ci agit comme un levier sur les persorswedesquelles ce leadership est exercé. Aussi la
nature méme du leader influence-t-elle la qualitéésultat du travail de ses suiveurs.

Ainsi, citant Bell, Hanter, Angie et Vert (2006)otide fait comprendre I'étroit lien qui
existe entre la présence de mauvais leader eetésrmances négatives au sein d’'une institution
ou d'une entreprise donnée. D’ou, I'impérieuse Bsité pour les leaders de se former a la bonne
pratique des principes du leadership et surtoubdiesmiter vers un leadership qui soit de nature a
transformer durablement les entreprises, les coramtan quelles qu’elles soient, les institutions,
voire la société dans son intégralité.

Malgré ces travaux, la question du développementleddlership, surtout celui dit
transformationnel, dans les personnes, au moyercutegula adéquats de formation dans le

champ d’action des institutions de formation th§a@ae demeure inexplorée.
1.1.1.2. Justification académique

Au niveau académique, des les premieres heuretde admission au programme de

troisieme cycle en Développement Holistique et leesldip Transformationnel, les enseignements



gue nous avons regus se sont orientés pour larplsyale leadership. Cependant, la spécificité

que présente ce leadership vise la transformagsngens et de la communauté. Le syllabus de

cours de 'OVt de Bakke Graduate University (BGU, 2011) plan&gagdie décor en déclinant les

différentes perspectives de ce leadership.

En effet, ce leadership qui se veut, holistiqudésdine en huit perspectivVegui sont :

Le leadership vocationnelle leadership est vocationnel dans le sens estifondé
sur I'appel de Dieu. Et c’est donc dans I'exercilee cette vocation que le leader
identifie les dons dont Dieu lui a fait grace. Galucomprend donc son réle unique
d’'instrument de Dieu pour la transformation de suilieu par le moyen des
expériences vécues et des opportunités qui seessgntées a lui.

Le leadership incarnationneDans la perspective incarnationnelle, le leadetaine
tout entier & I'Eglise et a la société par le pgetale ses expériences, de ses
connaissances et de ses stratégies.

Le leadership réflexif ou de réflexioans cette optique de leadership, le leader
réfléchit sur les réalités qu'il vit de sorte a densens a la vie des autres a travers ses
propres expériences de vie.

Le leadership serviteurle leadership se dit serviteur dés le moment dadder se
met au service des autres dans toutes ses atfitadémage de Christ, comme le
stipule la Bible, 4e Fils de ’lhomme est venu, non pour étre seraismpour servir et

donner sa vie comme la rancon de plusieufgat 20.28; Mar 10.45).

2¢f. OVI Ghana Courses Syllabus 208yllabus de Cours. BGU. Accra-Ghana. L’'overtuest

le premier cours du programme de doctorat en D@pelment Holistique et Leadership Transformationnel
de Bakke Graduate University (BGU). Il s’est tenfickra au Ghana en janvier 2011.

3 cf. aussi les différents syllabus de cours FATEBIOH, sous la rubrique valeurs du programme

DLT ».



- Le leadership contextuel’apport du contexte en relation avec la culeserecherché
et reconnu par le leader de sorte & communiqueatifile en tenant compte des
différentes particularités culturelles propres agie milieu et a chaque communauté.

- Le leadership global Cette perspective du leadership couvre son aghaetliste et
intégral en prenant en compte la complexité du reosdr les plans politique,
economique, social, etc. Le leadership global re@élg ce fait le travail du leader dans
une perspective holistique ou intégrale.

- Le leadership shalofn dans cette optique, le leadership vise linstéomadu
"shaloni dans son véritable sens biblique, c’est-a-dineetderche du bien-étre et de
I’'harmonie de la communauté et des individus.

- Le leadership prophétiqueDans cette perspective, le leader se présenteneola
voix des sans-voix dénoncant les défaillances dadmpde ses systemes et de ses

pratiques politiques, économiques, sociales ajiezises.

4 Le mot hébreu "shalom" a le sens général d'étaipdet, d’état sain, de bien-étre et de paix. Son
équivalent gregipnvn a aussi le sens d’harmonie, de concorde, de salliassurance. Sander et Trenel
(1991) présentent le ma?y (shalom) avec le sens dertier, complet, en parfait état de santé, de bien-
étre, de paix ; paisible, tranquille, heurewEn tant que substantif, ce mot véhicule I'idéebien-étre, de
tranquillité, de salut et de prospérité. Il véhicwdussi 'idée de paix, de concorde et d’amitiéurPo
I' Evangelical Dictionary of Theolog§1994), I'idée primaire, I'idée de base, du Y est celle qui décrit
un état complet et de plénitude. Il est aussisdtiitomme expression favorite de salutation biblique

De l'usage du mot, Tenney (1976) fait d'abord requar qu'il est souvent utilisé pour parler d'état
de cessation d’hostilités entre nations. Ensuitdénote I'absence de désordre civil ou ecclésjastiet
I'absence de dissensions entre les individus. Eitfast utilisé en rapport avec I'instauration méusituation
positive a travers laquelle les individus connaissme prospérité matérielle, un bien-étre, ou ¢asst une
liberté, une tranquillité mentale et spirituelle.

Le motd?Y était utilisé dans d’autres langues de la fansflmitique 59Y et tous les mots qui en
dérivent sont donc parmi les plus importants mioéslogiques de I'AT. Philippe Reymond fait voir dee
mot a, dans la théologie biblique, le sens de @EndEp de bon état, de bien-étre. Il est aussiomarne une
formule de salutation ou d’adieu. Il se rend pax,pdans 'optique d’'une paix durable, par bienkagite et
par bonheur. En somme, les différentes approcHestaénnelles du mot permettent de déduire delwages
majeurs dont il fait I'objet. Il est utilisé comnfiemule de salutation. Il est aussi utilisé poupraxer l'idée
de paix, de prospérité, de bien-étre au niveaunmegténental ou spirituel.

Dans la perspective transformationnelle, Glenn Smiésente le shaloncemme le projet de Dieu
dans I'histoire de 'humanité, ce qui inclut lalnecche de la paix et du bien-étre dans nos praomextes
(cf. Glenn Smith danQuel Shalom pour I'Afriqu@) p. 18.



L’approche du leadership présentée dans ce progeaerformation a conduit a mener des
réflexions. Entre autres, celle de la prise en dendp caractére transformationnel du leadership
dans les curricula de formation des serviteurs idei.0Car, de cela, résulterait I'émergence d’'une
nouvelle race de leader efficace et dynamique [@suEglises et les sociétés africaines.

Dans cette méme motivation académique, il est dahméconstater que plusieurs
institutions de formation en Afrique, tant dansltenaine séculier que dans celui de la théologie,
font mention des cours de leadership au nombresules lenseignements. Mais que visent ces
formations au leadership et les programmes gugdes-tenderf?

Halaoui (2003, p. 27) dans son document de trgwaitenté a I’Association pour le
Développement de I'Education en Afrique (ADEA)usitla société comme le but principal de
toute éducation. Et selon lui, toute éducation dwé en adaptation parfaite ou en cohérence avec
les besoins de la société. Ceci implique d’'une gae le curriculum qui sous-tend tout projet
d’éducation et de formation ne doit aucunement&treontradiction avec les données sociétales,
telles que I'économie, la culture, le social gbdditique. Et d’autre part, le curriculum doit éliab
des points de complémentarité entre la connaissdispenible dans la société et celle proposée
dans ses objectifs pédagogiques et éducatifs. Quitd#onc de ce travail de Halaoui que seul un
programme de formation en adéquation avec lestééadociétales sera a méme de former des
citoyens capables de construire une société queviait plus juste et plus solidaire. Avoir des
citoyens libres, autonomes, émancipés en adéquatinfaite avec les défis existentiels
contemporains passe par un programme de formatioesq lui aussi en adéquation avec les
réalités sociétales. Fort de cette évidence, ihésessaire de comprendre qu’une formation de
leaders en Afrique sous-tendue par un curriculurnadr@rence avec les réalités sociétales sera a
méme de produire la transformation des personnete®tcommunautés. Les institutions de

formation biblique et théologique au service delige africaine sont donc amenées a reformuler



les curricula de formation de leurs serviteurs daul2n y incluant la dimension du développement
de 'humain en adéquation avec les contingencesalss¢culturelles et religieuses du continent,
plutét que de servir de caisse de résonance dgsapnaes des institutions de formation d’outre-
mer. Développer un curriculum cohérent et pertingodr la formation des leaders dans les
institutions de formation biblique et théologiqueAdrique est un défi qui justifie cette démarche

heuristique.
1.1.1.3. Justification sociale

Au niveau social, il est difficile de comprendredi@hotomie que I'on trouve au cceur du
ministere des leaders chrétiens. L'emphase denhéssgion est portée essentiellement sur le salut
spirituel et la recherche du paradis céleste pearge&ns qui ont de la peine a trouver un toit pour
la nuit, un bout de pain pour reprendre des foetede I'eau potable pour étancher leur soif.
L’aspect social du leadership de J&seisde celui de I'Eglise primitifemérite d’étre mis en
évidence pour orienter le caractére transformatkurleadership contemporain des Eglises
africaines. Car, comme le dit si bien Bienvenu Kaflé mission de I'Eglise n’est pas uniquement
et unilatéralement une premiére annonce kérygmatigu’Evangile. C'est aussi et surtout, porter

le message du Christ dans les réalités social@istetiques des hommes d’aujourd’hui afin qu’il

5 Quoique le Nouveau Testament fait comprendre diseis) est venu pour sauver le monde
(Jn 12.47), pour sauver les pécheurs (1Tim. 1A&)y apporter le salut a quiconconque croit (J6)3,1
Jésus s'investit dans le méme moment a nourriafzsnés (Mat. 15.32-37 ; Mc 6.35-44), a guérir les
malades (Lc 7.2-10 ; Jn 5.2-9). Il donna aussieesnples de vie et d'attitudes a ses disciplesqMb ss ;
Jn 13.2-15).

6 L’Eglise primitive avait aussi certes, une misssafvatrice pour sa société selon l'ordre que Jésus
lui a donné Mais vous recevrez une puissance, le Saint-Espsiesant sur vous, et vous serez mes témoins
a Jérusalem, dans toute la Judée, dans la Samigjusgu’'aux extrémités de la tesrdAct 1 :8). Cet ordre
de Jésus était de toute évidence une confirmagdiodire supréme donné a ses disciplesliez, faites de
toutes les nations des disciples, les baptisanbaudu Pére, du Fils et du Saint-Esprit, et enszidaur a
observer tout ce que je vous ai prescrit. Et v@écguis avec vous tous les jours, jusqu’a la fimtbnde»

(Mat 28 :19-20 LSG). Cependant, malgré ces ordrdert& orientation spirituelle, évangélisatrice et
missionnaire, I'Eglise primitive a inscrit dans sprogramme d’action la prise en charge des veules,
malades et des nécessiteux pour régler les qussfiemourritures (Act 6. 1-6 ; 1Tim 3.3 ; Jaq 1,218
pauvreté (1Cor 16.1-2 ; 2Cor 8.20-21), de malaéla 4.9, 15-16).
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les transforme et les renouvelle grace a sa puissda sanctification Koné (2009). Ainsi,
intégrer la dimension des réalités sociales daarmbnce kérygmatique de I'évangile, afin de
positionner les leaders au sein de la missioniatégle I'Eglise, justifie aussi cette démarche. Pa

ailleurs, les différentes justifications suscitdesce sujet posent aussi tout son intérét.

1.1.2.Intérét du sujet
Cette partie du travail expose les éléments d’oedrbésiologique et académique et ceux

d’ordre personnel qui fondent 'intérét de ce tibda recherche.
1.1.2.1. Intérét d’ordre ecclésiologique et acadgfumei

Les concepts de leader et de leadership traveteastles secteurs d’activités socio-
economiques et politiques. Pour DeRue et Myers4p0ds organisations contemporaines opérent
dans un environnement caractérisé par un changeapmde et une complexité croissante. Ainsi,
en raison de ces transformations organisationnalledeadership efficace est plus que jamais
nécessaire. Ce constat dénote donc que la soei@sésdn ensemble connait une pénurie de leader
efficace. Ainsi, pour pallier ce besoin, certaingears comme Slater (2003) et Erve (2008), dans
leurs écrits, prétendent détenir les secrets ddelship. C'est a ce titre qu’ils donnent des
orientations ou des directives pour impulser auigjelants une attitude et par la suite, une éthique
de leadership.

Les Eglises et les organisations chrétiennes, geailfigées par le Saint-Esprit de Dieu,
font face au besoin de leader et de leadershidlknce. C’est ce manque de leader qu’exprime
Orr (2005, p. 9) quand il cite Jean Lacouture qui tomprendre que dans l'histoire de
I’'humanité [qu’il ne puisse se] rappeler une apéaode si pauvre en grands leaders.

Les conflits d’autorité, l'asservissement des fdeélux dirigeants ecclésiastiques, la

tyrannie dans la gestion des ressources humainésies faits courants dans certaines Eglises et
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organisations chrétiennes surtout en Afrique. Gempmenes sont autant d’'indices qui posent
I'impérieuse nécessité d'éduquer voire, de réédudiimglise aux principes de leadership,
conformes a I'esprit et a la lettre des textesidpilds et dont la vie et le ministéere de Jésus-Chris
en sont une mise en pratique.

Les conceptions quant a la maniére de parvenietatl'de leader efficace sont assez
divergentes. Pour Orr (2005, p. 12), on ne naitgeer, on le devient. Tandis que d’autres auteurs
pensent quant a eux que le leadership est innéendapt, selon Testa (2013, 4 novembre), le
leadership, qu’il soit inné ou acquis demeure uameélle préoccupation. Car, dit-ilneus avons
tous des aptitudes différentes au leadership, @a&twde n'a pu jusqu’a présent mettre en évidence
la part respective d’inné et d’acquis dans le legtup». Ainsi, que le leadership soit inné ou
acquis, il existe des clés pour mieux le maitresdraffuter en vue de le rendre efficient tant pou
le leader lui-méme que pour la communauté au seiaguelle il est appelé a ceuvrer. Et ces clés
ne peuvent s’acquérir que par le biais de la faonatle I'instruction et de I'équipement. Par ces
éléments, l'individu (leader) acquiert la capacité diriger les Hommes, de maitriser les
circonstances, de concevoir des projets, d’élabdesrvisions et des objectifs clairs, d’avoir le
sens de la motivation, d’étre porteur et catalyslutransformation de son environnement qu'il
soit social, entrepreneurial ou religieux.

Toutefois, la formation, I'instruction et I'éducati aux principes du leadership dans une
perspective bibligue ne peuvent étre acquises qudepmoyen des canaux de formation des
dirigeants chrétiens. Ces canaux en effet ne sentd’autre que les institutions de formation
biblique et théologique.

Fort de cette assertion, 'Eglise en Afrique, quiv@ut un canal de salut spirituel, social,
économique, politique des peuples, se dote en quaesée de structures de formation de ses

leaders. Cependant, le contenu des programmesrah@tfon, les méthodes d’enseignement a
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adopter, le genre d’apprentissage a organiseobjestifs et le profil de sortie des apprenants ne
peuvent étre rendus possibles que par un curricajypnoprié, contextualisé.

Ainsi, pour assurer la formation de I'apprenanadier) dans un systéme d’éducation bien
a propos, la nécessité s'impose de réflechir ateeption, a I'élaboration, a 'implémentation et
a I'évaluation d’'un curriculum dans le cadre den$eignement théologique avec pour but la
formation de leaders capables d’assurer la tramsttion et le bien-étre de I'Eglise et de la société
africaine dans son ensemble. Tout ceci fonde réttde ce travail.

En effet, la contribution qu’apporte cette recheretise une double intention. Elle vise
d’une part 'Eglise de Jésus-Christ en généraletie ae I'Afrique en particulier, et ce, dans
I'exercice de son mandat qui se veut a la foisitspir et social. D’autre part, elle interpelle le
milieu académique dans la formulation des curricaldintérieur des particularités et des
contingences contextuelles. Ce travail se veut doeccontribution aux domaines combinés des
sciences de gestion et des sciences de I'éeduc&amintérét en rapport avec la théologie et avec
la contextualisation sous-tend I'ensemble du ttagaii se veut un apport a la pratique

contextualisée de la théologie sur le continentaifr.
1.1.2.2. Intérét d’ordre personnel

Hormis ces intéréts d’ordre ecclésiologique et anddue, il y a des intéréts d'ordre
personnel. En tant qu’enseignant de théologie, mouss développé un intérét particulier pour
les programmes de formation et les curricula. Gamualité, la pertinence et I'utilité d’'une
formation résident dans la vision et le dynamismiesiggent a la base du curriculum qui sous-
tend ladite formation. C’est cette conviction qoeimavons découvert et que nous défendons dans
les différentes opportunités que le CITAF avedrnaricement de I'organisme Tearfund, nous ont
permis d’avoir en nous associant d'une part, a dmception, au développement et a

I'enrichissement du curriculum sur la Mission Intllg pour les institutions bibliques et
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théologiques de I'Afrique francophone et cela depu#issemblée Générale biennale du CITAF
d’aolt 2010 a Ouagadougou (Burkina Faso). Et dégoidirt, le CITAF et toujours le financement
de I'organisme Tearfund nous ont permis de pasicgplusieurs rencontres sur la thématique du
développement curriculaire. Notamment, a Kinshas&épublique Démocratique du Congo, les
8 et 9 avril 2014 ou il était question de réflecdur la prise en compte des personnes vivant avec
handicap dans la conception et I'exécution desraroges de formation dans les institutions
bibliques et théologiques. Aussi, du 10 au 24 2045 a Nairobi au Kenya, il nous a été donné
de contribuer & la mise en place d’un curriculurarge Processus de Mobilisation des Eglises et
des Communautés (PMEC) pour les institutions dedtion biblique et théologique. Ce travail
de recherche s’est inscrit donc dans la logiquecateintérét sans cesse croissant que nous
développons pour les curricula et les programmef®meation dans le contexte de la formation

biblique et théologique en Afrique francophone.
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1.2. Cadre théorique

1.2.1. Identification et formulation du probleme

Le but primordial que se fixe le leadership transfationnel est de créer ou de favoriser la
transformation holistique de l'individu et de lanmmunauté. Une transformation qui conduit
l'individu et la communauté au shalom de Dieu dees differentes composantes : d’abord, le
shalompour les gens (bien-étre matériel et physique), enslgitthalondansles gens (bien-étre
moral et éthique) et enfin, le shalgrarmiles gens (justice et équité).

L’idée du shalom, telle que présentée dans I'apgmatu leadership transformationnel, est
beaucoup plus en rapport ave@laxis Plusieurs auteurs en font I'écho. L’on peut nmmier
notamment les travaux de Brueggemann (1976) etateldt (1984) et plus réecemment I'ouvrage
collectif Quel Shalom pour I'Afriqu@ produit sous la direction de Audéoud et Pohor 42@li
donnent une compréhension et un développementadonstdans la perspective divine ainsi que
dans le contexte de la pratique du christianisma&faque dans diverses communautés ou riches
et pauvres de différentes cultures cohabitent.

Travailler dans la perspective du leadership t@nsationnel, c’est donc partir de la
situation spirituelle, sociale et économique ititides gens et des communautés et, ensuite, les
conduire au but que le Seigneur voudrait gu'ileigttent, c’est-a-dire au véritable shalom. C’est
aussi créer une métamorphose et un dynamisme nodasa les gens et dans les communautés.
C’est entre autres, transformer la pauvreté spitéudes peuples en richesse abondante dans leur
rapport avec le Seigneur. C’est transformer le@cgrité matérielle et sociale en bien-étre matériel
et social. Et enfin, c’est créer des conditiongudéice et d’équité pour chaque individu et pour la
société tout entiére. C’est 1a, I'orientation qeedsit de prendre le ministére de tout serviteur de

Dieu ceuvrant dans la perspective du leadershigfranationnel.
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Par contre, a I'observation et a I'analyse du niémes des serviteurs de Dieu, les actes de
transformation réelle des personnes et de déveto@pieintégral des communautés ne sont pas
toujours perceptibles. C’est le cas plus spécifigas serviteurs de Dieu issus des différents
programmes de formation de I'Institut Pastoral léé@bfiPH).

En effet, au constat, ceux-ci ont du mal a impaletetie des gens et des communautés a
travers leur leadership. Nombre de ces serviteziiBidu s’évertuent a entretenird@atu quatant
dans la communication de la théologie occidentgee, aussi bien que dans sa pratique dans les
différents contextes socioculturels de leurs charapgectifs d’action et de mission.

En conséquence de cette facon stagnante de comeliigens et les communautés, il est
donné d'observer des contestations du style detehigh de certains d’entre eux, des difficultés
pour d’autres a s’intégrer et a prendre une pditea la vie de leur communauté de base. Des
frustrations de part et d'autre, des insuffisandes rendement, etc., sont au nombre des
récriminations portées au leadership de ces sarsitie Dieu.

Pourtant, la création de I'Institut Pastoral Hébemn1992 a été motivée d’abord, par le
souci de former des leaders pour les Eglises @igsasur le plan spirituel, biblique, théologique
et séculier, en tenant compte des réalités existeist Ensuite, par le souci de disposer d'un
programme bien étudié par les Africains pour larfation des laics. Enfin, cet Institut devrait
exister en vue d’offrir une formation holistique guend en compte les besoins spirituels, sociaux,
psychologiques, intellectuels et matériels descafris et qui permet ainsi de lier la pratique et la
théorie. En fait, les leaders formés par I'IlPH désnt étre capables de s’identifier a leurs

communautés, quelles gu’elles soient, d'assurer pgasence auprés de celles-ci, de leur

7 Les informations concernant la connaissance dRHI'proviennent d’'une part des documents
statutaires et des documents réglementaires etgbiamels de I'Institut que l'on trouvera dans les
annexes la-le de la présente étude.
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communiquer un évangile qui tient compte de leadiqularités sociales et culturelles et qui
produit une transformation efficiente des sociétés.

Il est certes vrai que l'apport des personnes fesméle cette école a I'ceuvre
d’évangélisation et de mission a fait naitre plusieautres Eglises. Celles-ci ont aussi contribué a
I'affermissement de la foi des fidéles dans leugkises et dans leurs champs de mission respectifs.
Cependant, plusieurs interrogations surgissent djuan observe le ministere exercé par ces
personnes formées a I'lPH, en rapport a I'analysedifférents curricula qui ont sous-tendu leurs
formations, et a la politique initiale de formatiqai a nécessité la création de I'Institut Pastoral

Hébron.

1.2.2. Questions de recherche
Dans la pratique, en tant que Directeur de I'lnsftastoral Hébron, il nous a été donné de
constater une dichotomie entre le ministére desopeies formées a I'lPH et les exigences qui
caractérisent un leadership qui transforme lesopees et les communautés. Aussi, le profil de
sortie des personnes formées a I'lPH se trouveetriidéphasage avec la politique initiale de
formation donnée par les fondateurs de I'Instiigs différents constats nous aménent a poser les

guestions suivantes :
1.2.2.1. Question principale

La question principale de ce travail de recherdidaesuivante : la formation dispensée
aux apprenants a I'lPH est-elle capable de dévelogm eux un leadership a caractere

transformationnel, tel que visé par la politiquigiahe de I'Institut?
1.2.2.2. Questions spécifiques

De maniere plus particuliere, cette question ppalg sous-tend les questions spécifiques

suivantes :
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- Les différents curricula de I'lPH contiennent-ilssdéléments capables de permettre
de comprendre et de développer le leadership trtanationnel chez les apprenafts

- Les différents curricula ont-ils été en phase daeadsion initiale de I'Institut pour la
formation des leaders orientés vers la transfoon&ti

- Quel est I'impact du leadership des personnes fesna€l’'IPH sur les communautés

ecclésiastiques et sur celles non ecclésiastijues

1.2.3. Objectifs de la recherche
Aborder le sujet du leadership sous son anglefoemationnel, et ceci, dans le cadre de la
formation des serviteurs de Dieu dans une Afriqueéeurrente mutation et, en crise de leaders,

souleve des défis d’ordre théologique, missiologj@ociologique et académique.
1.2.3.1. Objectif général

De maniere générale, I'objectif de ce travail espdser un diagnostic sur les capacités de
la formation dispensée aux apprenants a I'lPH Zld@per en eux un leadership a caractere

transformationnel.
1.2.3.2. Objectifs spécifiques

De maniere plus spécifique, il s’agit :

- Drévaluer les différents curricula de I'lPH afin dee s'’ils contiennent des éléments
pour permettre de comprendre et de développeatietship transformationnel chez
les apprenants.

- De comparer les différents curricula de I'Instjpour examiner leur compatibilité avec
la vision initiale dudit Institut.

- D’évaluer I'impact du leadership des personnes &g I'|lPH sur les communautés

ecclésiastiques aussi bien que sur les communaoiéscclésiastiques.
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1.3. Hypotheses de travail

La contradiction entre la déclaration d’intentianldnstitut Pastoral Hébron en matiére de
leadership et le rendement réel de ses étudiamtsefodans leurs différents champs d’action est
mise en exergue pour parler de l'inadéquation desdcala de formation des institutions de
formation théologique ou missiologique. Cette irqaddion des curricula se voit surtout en rapport
avec les principes de base d'un leadership tramsfibonnel d’une part, et d’autre part, avec les
besoins spirituels, sociaux, culturels et émotitsides populations. La these de cette étude est

soutenue par les hypotheéses suivantes :

1.3.1. Hypothése générale
La formation dispensée aux apprenants a I'lPH rpastcapable de développer en eux un
leadership a caractéere transformationnel, dangigppctive prescrite par la politique initiale de

I'Institut.

1.3.2. Hypothéses spécifiques

- Les curricula de formation de I'lnstitut contienh@eu ou pas d’éléments capables de
conduire les apprenants a I'exercice d’un leadprsfficient. Cela infere donc que le
ministere des personnes formées a I'lPH ne pecbeséquence pas impacter les gens
et les communautés et les conduire a la transfawsmati au développement intégral.

- La formation dispensée a I'lPH est en contrastec daevision initiale que les
fondateurs et personnes ressources avaient |dies atéation de cet institut. Car, la
mention des termes en rapport avec le leadershémeinistere holistique qui figurent
dans la déclaration d’intention de I'lPH n’ont pé& pris en compte lors de la

conception des différents curricula de formation.
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Le ministere des personnes formées par l'Institgea d’impact positif sur leurs
communautés ecclésiales et sociétales. Car, cesnmas formées par I'Institut sont
plus focalisées, dans I'exercice de leur ministéte,la recherche du seul bien-étre
spirituel des fideles. Ceci se fait au détrimentaleecherche du bien-étre de TOUT
I'Homme et de TOUS les Hommes. Cette attitude indunécessité pour I'Institut de
se doter d’un curriculum capable de prendre en tetegeadership transformationnel
et contextualisé, c’est-a-dire qui tient compte damtextes social, culturel,
economique, environnemental, etc. des apprenantadéquation avec les réalités

existentielles des personnes et des communautés.
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1.4. Revue de littérature

Les concepts de leadership et de curriculum onegsbnt toujours objet d’importantes
publications. Cependant, cette partie fait I'éted donnaissances sur la problématique de la prise
en compte du leadership de type transformatiorsnes tes politiques curriculaires des institutions
de formation biblique et théologique. Partant, compréhension générale de la problématique du

leadership et celle du curriculum s’impose.

1.4.1. Compréhension du leadership

Qu'est-ce que le leaderstipC’est la question de base de nombreuses étudeetsel
thématique. Cependant, celle-ci fait face a ddidifés d’ordre sémantique. Dans son rapport de
recherche intitulé What is Leadershifd», Bolden (2004, p. 4) entrevoit déja cette diffi€uEn
effet, il fait comprendre que le mot est sur todesslangues dans les administrations, dans les
organisations et dans les milieux des affairese@éant, lui trouver une définition unanimement
acceptée est tache impossible. Il affirme donc duy a pas de définition généralement acceptée
de leadership, pas de consensus sur la meillegwa fie développer le leadership et les dirigeants,
et remarquablement peu de preuves de I'impactatielship ou de développement du leadership
sur la performance et la productivitéLa difficulté pour définir ce concept résideaselui, dans
la nature méme du mot qui est un construit ouvddsiinterprétations subjectives. Ainsi, illusion
et désillusion sur la compréhension du leadersmigiléent le travail de Bolden.

Dans leur ouvrage intitulé Responsible Leadership; Global and Contextual Ethic
Perspectives & Christoph Stiickelberger, J. N. K. Mugambi (20p@3ent le leadership comme
élément indispensable a toute organisation humgumles que soient sa dimension et sa nature.

Partant, il se trouve que différents conceptsaglitions du leadership sont souvent en conflitaCel

8 Stiickelberger, Christoph, J. N. K. Mugambi. (200Responsible Leadershi@lobethics.net
Series No. 1, Globethics.net (Ed.). Global and &dnial Ethical Perspectivé358p.).
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a fait naitre une multiplicit¢ de leaders qui cent/rée maniére plus ou moins responsable.
Contrairement au rapport de Bolden, Christoph Stibekger et J. N. K. Mugambi s’évertuent a
présenter une compréhension commune du leadelistiggit ici, selon eux, d’amener les uns a
travailler avec les autres a I'effet d’adopter deons communes et, dans le méme temps, arriver
a respecter la diversité de valeurs et de modeldsadiership existants. Cet ouvrage a I'avantage
de se présenter comme un almanach de la thémaémézale du leadership responsable et utile
a tout leader, quel que soit son domaine d’inteiganLa pluralité des contributions, vient du fait
gu’elles ont touché une multiplicité de domaindgedprésentent le leadership dans les domaines
social, culturel, géographique, religieux. Aussitgdt-il le terrain de la généralité sur le leastep

pour des pistes plus fines pour le typifier : ladership responsable. Tout ceci donne a I'ouvrage
toute sa richesse inestimable.

C’est en conséquence de tout cela que, plusietesraya travers leurs etudes mettent en
exergue différents types de leadership. Entre swutie leadership: transactionnel,
transformationnel, narcissique et serviteurs (Bold2004 ; Stickelberger et Mugambi, 2007 ;
Pesse, 2008 ; Mazutis, Zoe, Karyn, 2000uimet. 2012 ; Lin, 2013). Cette typologie estdait
selon que le leadership est axé soit sur la tache production, soit sur les personnes (I'individu
I’équipe ou la communauté).

Ces études susmentionnées ont été menées powpkatptilans un cadre de conception
générale du leadership. Elles n'ont donc de ce ffag assez de liens avec les réalités
socioculturelles et les contingences africainessfueur lien avec la formation des serviteurs de
Dieu se trouve-t-il loin d’étre établi. Les seulérdents trouvés en rapport avec la formation
concernent les études sur le leadership éducatidbes études quant a elles indexent I'école, et
surtout sa direction, dans la conduite des pr@étgatifs et définissent le réle des directeurs (cf

Pelletier, 2003 ; Godin, Lapointe, Langlois et20)04). C’est aussi dans cette méme perspective
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que l'on peut inscrire I'ouvrage collectif prodwgbus la direction de Deininger et Eguizabal
(2013), intituléFoundations for Academic Leadershifoutefois, la particularité de cet ouvrage
est qu'il pose les fondements du leadership acagliéendans le contexte de la formation
théologique. Il est un des rares ouvrages a abdeldeadership éducationnel sous cette
perspective.

Néanmoins, le leadership dans la perspective fiterfzation des managers et des sciences
de gestion fait I'objet d’une riche littérature.u8ccet angle, le leadership rime avec organisation,
capacité, compétence, bénéfice (profit), etc. Ctastque fait comprendre l'article Leader
Coaching A New Model to Accelerate Performande Right Management (2012) quand il écrit :
«... les dirigeants examinent les compétences quidwemt développer afin d’étendre les
capacités organisationnelles liées aux résultatnwrciaux escomptés et les objectifs
stratégiques..». Dans ce contexte, le leader est plus connu comamager ou responsable des
ressources humaines. Quoique certains éléments dence de leadership puissent inspirer, son
principe est, cependant, tout a fait éloigné deolmpréhension générale du leadership et surtout

de la problématique qui oriente ce travalil.

1.4.2. Compréhension du concept de curriculum

Le concept du curriculum a fait I'objet de plusieétudes, travaux et recherches. Les aires
géographiques sont certes diverses, mais la né&aetes curricula et surtout de leur réforme
s'impose a tous. Pour rencontrer cette préoccupatiattington (2010), dans I'ouvrage intitulé
«Handbook of Curriculum Developmentfait une compilation d’'une vingtaine de contribas
sur la thématique du développement des curriculabdrde le curriculum sous un aspect trés
général et touche de ce fait le développementadaire dans plusieurs domaines et disciplines.
Il part de l'a priori que le développement du curriculum peut se défiminme une planification

systématique de ce qui est enseigné et appridemasoles. Il soutient donc la thése selon laquell
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le but principal du curriculum est de dire ce qeriasenseigne, quand cela sera enseigné, laissant
aux enseignants le soin de décider le comment eesdignement. Ce sont ces mémes
préoccupations qu’abordent aussi Ceisal. (2010), Jonnaert (2006, 2008, 2011, 2012) et
Braslavsky (2001).

L’analyse de ces différents travaux et étudeseuaiéleloppement curriculaire permet de
noter I'existence d’une diversité de curriculum.chacune des disciplines académiques ou
universitaires correspond un contenu, des méthoelesles objectifs et par conséquent un
curriculum spécifique. Fort de ce constat, la qoaskevient de savoir sur quel modele se fondent
les curricula dans les institutions de formatio@adllbgique. Existe-t-il un genre de curriculum
typique a la formation théologique de maniere géleét plus spécifiquement pour les institutions
de formation théologique dans les Etats africains

Il existe certes des travaux sur les curriculagtéformes curriculaires dans plusieurs pays
d’Afrique, notamment en Tunisie, au Mali et en Cdtwoire. Mais, ces études restent pour la
plupart limitées dans les seuls champs de I'enseigmt primaire et secondaire. L’'on peut voir a
ce propos les travaux de Ndiaye (2004) sur@artribution a I'élaboration d’un curriculum dans
I'enseignement secondaire en Afrique subsaharieBoeéma conceptuel et processus de mise en
ceuvre» dans le cadre des écoles secondaires a Dakar agaéfoncernant I'expérience
curriculaire au Mali, I'on note le travail de Majg&onandji, et Samaké (2012)Ftude relative
aux réformes en cours des systemes nationaux d@diidocet/ou de formation : les réformes
curriculaires en Education : I'expérience malienneQuant au contexte de la Cote d’lvoire, I'on
trouve I'étude menée par Nebout-Arkhurst (2009)itukée «Réforme du curriculum : quelle
modélisation pour quelle professionnalisation deseggnant® » .

Ces différents travaux sur la réforme curriculareAfrique permettent de noter que les

pays africains, malgré leurs particularités palieg, €conomiques ou culturelles, vivent les mémes
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problemes et les mémes défis au niveau de leutersgs éducatifs respectifs. Au constat, les
systéemes éducatifs africains évoluent avec desgemeseents et des curricula d’emprunts sans
grand rapport avec les réalités locales ni natemal

Des lors, il est possible de comprendre que ceaudrasur les réformes curriculaires en
Afrique se posent comme une réappropriation dwesystéducatif dans son entiéreté par les Etats
et les peuples africains. Ainsi, en devrait-il giceir I'enseignement théologique en Afrique, qui

constitue la quintessence de la problématique datsvail.

1.4.3. Curriculum de formation en leadership axérde développement intégral

Pour ce qui est du curriculum de formation en lestdp orienté vers le développement
intégral, certains travaux ont déja, dans une icertenesure, défriché le terrain. La These de
doctorat en ministere intituléGurriculum Design on Ethics for Jordanian Yowtproduite par
Hopwood (2009) analyse la possibilité de la misplane d’'un curriculum basé sur I'éthique dans
étude, tout en faisant la promotion de la contdigathon culturelle du curriculum, fait aussi de
celui-ci un moyen de formation de caractére etalernunication de valeurs éthiques. Le travalil
de Hopwood donne des directives pour la constnuation programme de formation mis en
contexte a partir des études de cas basées simjalestions bibliques. Il soutient le tout par des
méthodologies didactiques solides. Cette Thessalindans un contexte socioreligieux pluriel.
Car, elle prend en compte le contexte culturelasdlbes contextes religieux chrétien et islamique.

Toutefois, en dehors du modelage des caractérespque induire un curriculum
contextualisé, Rollet (2014), dans sa These iggtuwEducating Transformational Leaders at the
Bachelor’s Level in the Philippines évoque la contextualisation curriculaire dansdére plus
spécifique du leadership transformationnel. |l gealles curricula de formation aux programmes

de Master et de Doctorat en leadership transfoomaél et urbain de plusieurs pays et universités.
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Il en déduit une réflexion sur la nécessité deolaception d’un curriculum qui prend en compte
le leadership transformationnel pour la formatias eétudiants du cycle de Licence dans les
colleges et séminaires théologiques en Philippine.

Ces deux études susmentionnées confortent la pnabfue de cette recherche qui exige
d’'une part, la nécessité d’'un curriculum contextdakt d’autre part, la prise en compte des
principes de leadership transformationnel dansraéation des serviteurs de Dieu a un niveau de
formation méme moins que les programmes de Licate®)aster ou de Doctorat.

Les insuffisances de ces études se trouvent cepeddas la spécificité de leurs cadres
géographiques (Jordanie et Philippine) d’'une mrtl’autre part, dans la limitation de I'étendue
du champ académique (les éleves et les administsades €coles secondaires jordaniennes, et les
étudiants du cycle de licence des séminaires ktgad théologiques de Philippine).

Dans un contexte socioculturel et religieux pluscpe du nétre, s’inscrit la These d’Adjei
(2009) intitulee, 4s the Seminary Relevant? A Critical Examinationtloé Relevance of
Leadership Preparation at Ghana Christian Univeydiar Training Transformational Leaders
Cette étude dans laquelle l'auteur est préoccupé lpaproblématique du leadership
transformationnel interroge la pertinence des siires de formation des leaders dans le contexte
sociogéographigue du Ghana. Et dans le contextEatgue plus spécifigue du Ghana Christian
University. L'étude fait une évaluation du programde formation du Ghana Christian University
pour voir dans quelle mesure cette école est caphlbtonduire les agents formés a un ministere
transformationnel. L'étude démontre la pauvretd'éguipement que l'université apporte a la
compétence des agents qui sont appelés a s’erdpuediverses réalités sociales. Ce travail dans

une large mesure croise la problématique de naideé
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1.5. Définition des concepts
Trois groupes de concepts clés sont au cceur davagl e recherche. Il s’agit d’abord des
concepts de "serviteur de Dieu" et de "PasteurSule, il s’agit de celui de "leadership” et des

autres mots qui lui sont associés tels que "leanlefrdirigeant”. Enfin, il est question du concept

de "curriculum®.

1.5.1. Les concepts de "serviteur de Dieu" et deapeur”

La notion de serviteur désigne un individu qui a devoirs et des obligations envers un
souverain, une collectivité ou un Etat. Avec I'agjtion du nom de Dieu, le serviteur de Dieu peut
étre compris comme l'individu qui voue sa vie avige de Dieu. Ainsi, le concept de "serviteur
de Dieu" en tant que titre se trouve répandu dansadition chrétienne. || émerge également de
la Bible et de ses enseignements. Les personnégigibs tels que MoiSePaut’®, Jacque's, et
méme des fonctionnaires de I'Etat, dans le contdetéa Bible, tels que les magistfdfssont
explicitement désignés et identifiés sous I'appeliade "serviteurs de Dieu".

La notion de service, ici, puise ses racines tamsd’Ancien Testament que dans le
Nouveau Testament, notamment dans les Evangiles Dencien Testament, le mot hébrey

(‘éved rendu par "serviteur" désignait initialement wstlave. Cette compréhension initiale du
mot a cependant connu une évolution dans ce centétérotestamentaire. Ainsi, pour Young
(2003, p. 3, Printemps 2003),

ce mot était souvent employé pour décrire quelgquiraccomplissait une tache
pour un dirigeant ou pour Dieu. C’est ainsi quertas et les prophétes furent
souvent appelés serviteurs de I'Eternel (2 Samudi83; Esaie 20 : 3 ; Ezéchiel
34 : 23-24). Esaie a plusieurs fois décrit de fagaipissante des serviteurs qui,

9cf. 1Ch 6.49; Neh 10.29; Dan 9.11; Apoc 15.3
POcf Tit1.1

ef Jacqg 1.1

12 ¢f. Rom 13.4
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en servant Dieu, servaient aussi les autres (42;49 :1-6 ;50:4-9;52:1a
53:12)

Dans ce contexte, le serviteur de Dieu se présmmine un étre conscient de sa mission,
de nature a la fois divine et humaine, ou commuautAu service de Dieu, il est son porte-
parole et son ambassadeur aupres de la communamigirnte. Dans son service, il conduit la
communauté humaine a expérimenter et a vivre leséle Dieu en son sein.

Dans le Nouveau Testament, la notionodéxovog (diakono$ rendue par "serviteur” a
aussi le sens fondamental d’esclave. Cependamtotest utilisé pour rendre la réalité du serviteur
et caractérise le modéle de la mission de JésustGirle modéle qu’il préconise pour tout
éventuel dirigeant, car dira-t-il, « si quelqu'weut étre le premier, il sera le dernier de tous et
serviteur de tous » (Marc 9.35). Dés lors, le cphce serviteur et surtout celui de serviteur de
Dieu, témoigne ici, d’'un engagement profond d’udividu envers Dieu, mais aussi envers les
autres (la communauté humaine) pour les conduitdea et assurer leur bien-étre spirituel,
physique et social.

L’'usage du concept de "serviteur de Dieu" est soufat de pair avec celui de "Pasteur”.
Ces deux concepts sont utilisés soit en complémentaoit en équivalence. Le concept de
"Pasteur” est utilisé comme un titre et a un segssgarticulier. L'usage de ce titre est tres marqu
dans le langage courant de la société actuella padiculier, dans les Eglises traditionnelles et
dans plusieurs dénominations évangeéliques. Cediisggne généralement un individu qui exerce
des fonctions de gestion et d’enseignement audseive communauté chrétienne donnée.

Dans une perspective sociologique, Willaime (1986l6ss) définit le pasteur comme un

type particulier de clefé. Il est une figure du culte protestant. Il estrgiéade la responsabilité de

Bwillaime présente cependant le clerc comme quettqui stabilise I'image du divin et I'officiant
régulier des cultes. Il assure la régulation deyamces et des pratiques religieuses et essaie diages
fidéles et de guider leur comportement. Ainsisgare donc I'éducation des laics au moyen desqaioiis
et de la cure d’ame. Il est en somme un fonctiomr@u culte, et aussi un éducateur des laics\Wiflajme,
1986, p. 34).
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théologien et de prédicateur. Il est un agenttutgtnnel, en position médiane entre le prétreet |
prophéte et assure la présentification de Dieu.

En tant que titre et fonction, le mot "Pasteur"dfée d’'une forte attestation biblique. Il
est un rendu du mot hébrB&M (ra'ah) qui signifie "berger”. Les prophétes (Jer. 17,1€5 rois

et les dirigeants d’lsraél (Ez. 34.23 ; 37.24)Dleu d’Israél lui-méme (Ez. 34.12 ; Psaumes 23)
ont été identifiés comme des Pasteurs dans I'’Anbestament.

Le Nouveau Testament présente Jésus comme étan€tae le bon Pasteur et constitue
par conséquent le modele de Pasteur par excellei#q@dtre Paul attribue au Pasteur la charge
de formation des saints pour I'ceuvre du minist&h( 3.10-11) dans le sens ou celui-ci est un
don de Dieu pour I'Eglise et pour I'édification darps de Christ (Eph. 4.11-12).

En somme, les concepts de "serviteur de Dieu" et'Rissteur” peuvent désigner
indifferemment, un individu qui témoigne d’'un engatent profond vis-a-vis de Dieu et qui voue
sa vie a son service. Il sert d'ambassadeur de poew la communication de Ses (Dieu) vertus
aux humains. Il agit en tant qu’agent catalyseuwr @ssurer le bien-étre spirituel, physique et
social de la société. L’'on peut déduire de cetfati®n que les concepts de "serviteur de Dieu”
et de "Pasteur" sous l'angle biblique font alluséodes personnes dotées de charges de nature
holistique et intégrale. Leur mission divine inchécessairement une dimension humaine, voire
sociale et sociétale.

C’est d’ailleurs dans cette perspective que ceseaqus sont utilisés tout au long de ce
travail. lls y sont utilisés indifféeremment poursifner les personnes converties a Jésus-Christ,
qui ont recu un appel de Dieu a le servir. Cesqgrerss ont, du fait de leur vocation au service de
Dieu, suivi un cycle de formation pastorale, th@aae et biblique et vouent par conséquent leur

vie au service de Dieu au sein d’'une communaut@siate ou sociétale donnée. Aussi, peut-on
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noter que le nom "Pasteur” peut donc étre utilssésdate travail comme appellation générique pour

désigner toutes les fonctions ecclésiales exepaees personnes formées a I'lPH.

1.5.2. Les concepts de "leadership” et de "leader”
1.5.2.1. Définition du leadership

Le concept de leadership est aussi utilisé au cdersavail. Selon Mazutis, Morris, et
Olsen (2011), des études révelent qu'« il existardule définitions de ce concept que de gens qui
ont tenté de le définir. On compte @@0 livres sur le leadership dans la librairieigné [...] plus
de 3.000 études ont été menées sur divers aspeldadership ». Ce foisonnement de littérature
sur le concept du leadership fait comprendre qlg-ces’inscrit dans un cadre pluriel, voire
transversal. Et par conséquent, une définitionamuie de ce concept devient tache ardue et son
domaine d’action difficile a circonscrire.

Cependant, selon Pesse (2008), le mot leadershiygdie maniére étymologique, du mot
anglais d4ead» qui signifie «téte», ou du verbe to lead» qui a le sens de conduire», de
«diriger», de «nenerm, d'«étre a la téte.

Ce mot est passé dans le langage courant de fimpelguelques années aprés&guerre
mondiale, au moment ot James Burnham, conseill@résident des Etats-Unis Harry Truman,
publiait le livre-manifeste Pour la domination mondial@Burnham et Claireau, 1947). La notion
de leadership a revétu par la suite un sens plpoet recouvrir de multiples acceptions (Pesse,
2008, p. 33).

Malgré cette multiplicité d’acception du mot, I'aote que le leadership est vu comme une
modalité d’exercice du pouvoir. Ainsi, exercer wadership, c’est convaincre, persuader et
orienter. Plutdét que menacer, prescrire et imposer.

Par ailleurs, autant il existe plusieurs approa@mitionnelles du leadership, autant il en
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existe plusieurs types. Cependant, toute étudedqogit nécessairement des choix, un des choix
faits dans celle-ci est d’axer le travail sur ladership de type transformationnel. Ce choix et fa
dans le souci de rester plus proche de la théneatitide la problématique de la présente recherche.

Le leadership transformationA&(LT) est vu comme un style de leadership qui stsep
au leadership dit transactionnel. Le LT se préseateme une approche du leadership qui pose
I'hypothese selon laquelle les gens suivent unggoere qui les inspire et qui leur donne une vision
claire et convaincante de la mission a accompiiantBass (1985), Ouimet (2012, p. 278) désigne
le LT comme « la capacité du leader a insufflerzctes subordonnés I'engagement personnel et
professionnel nécessaire a l'atteinte de la satisfade leurs besoins supérieurs d’estime de soi
et de réalisation de soi ». En d'autres termededeler transformationnel transforme» ses
subordonnés en véritables leaders ceuvrant de tagonome, au plein épanouissement de leur
propre potentiel.

Pour Bass (1998, par ce leadership, les subordonnés arrivent @aussinscender leurs
intéréts personnels et a transformer leurs croyanears besoins et leurs valeurs au nom d’'une
vision ou d’'un projet commun. Ce leadership impéiqun engagement mutuel du leader et des
partisans, et repose sur une adhésion a une @sedes valeurs communes (Pesse, 2008, p. 35).
Le leadership transformationnel cherche donc &eéllewniveau de motivation et de moralité dans
les organisations, en ceuvrant au bien-étre dedfosgtion et a celui de chaque membre de

I'organisation.

1 Pour des raisons de concision, il sera fait densavail 'économie de la théorie du Leadership
Transformationnel. L’'on peut cependant se référdesitravaux d’'auteurs bien adaptés a ce propos. L’
peut voir toutefois dans la thése de Pesse (20D8parcu de cette théorie quand il écrit que :M.Burns
formula la premiére théorie de leadership transétionnel dans son ouvrage intituléadership publié en
1978. Il a forgé I'expression « transforming leadiép » et a décrit comment, dans certaines occasies
relations entre le leader et ses partisans dévelapa motivation et la moralité de ces dernieresse, p.
36).

15 Voir aussj Bass, Bernard. M. (1985)eadership and performance beyond expectati&nse
Press.
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Enplus de la préoccupation organisationnelle, le lalssi un regard sur I'environnement
en général. C’est en cela que Lin (2008) le détiaihme un style de leadership qui se fixe pour
impératif d’'opérer un changement positif sur I'eownement. Pour Lin, le LT est d’ailleurs, plus
gu’'un simple style de leadership. Il embrasse tesispects de la vie de I'étre, de son caractere,
de sa personnalité, de ses valeurs et de ses casydfn somme, ce style de leadership vise a créer

ou a favoriser la transformation holistique dediindu et de la communauté dans son ensemble.
1.5.2.2. Caractéristiques du Leadership Transforamatel (LT)

Le LT tel que défini répond a des caractéristiomaidui sont spécifiques. Ouimet (2012,
p. 278ss) dans son article, « Analyse comparatiMeatership transformationnel et du leadership
narcissique », dégage cing principales composaiutég . Bass (1985) quant a lui, passe de trois
composantes du LT dans ses travaux de 1985, acomg@osantes dans les travaux menés avec
Avolio en 1996. Muenjohn (sd) voit quant a lui giettitude du LT s’oriente vers quatre
compartiments, a savoir l'influence idéalisée, latimation inspirationnelle, la stimulation
intellectuelle et la considération individualisfleva cependant, scinder l'influence idéalisée en
deux compartiments : I'influence idéalisée attribeé le I'attitude de l'influence idéalisée.

Quelles gue soient les nuances qui existent dardéerminations des caractéristiques du
LT, Ouimet (2012, p. 279) fait remarquer que I'enbée des cherchedfsprésente un consensus

a propos des cinqg principales composantes. Il ealama donc ceci : « Un tel consensus sur la

16\/oir aussi les articles suivants :

(1) Popper, Micha, Mayseless, Ofra, & CastelnovmriO(2000). Transformational Leadership and
AttachmentLeadership Quarterly, 11(2267-289.

(2) Muenjohn, Nuttawuth. (sd). Transformational tleeship: A New Force In Leadership Research.
Australia: RMIT University. Retrieved frommttp://www.wbiconpro.com/436-Nuttawuth.pdif5p.

(3) Lievens, Filip, Geit, Pascal Van, & Coetsiegl.R1997). Identification of Transformational
Leadership Qualities: An Examination of Potentigdd®s.European Journal of Work and Organizational
Psychology, 6415-430.
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composition notionnelle du leadership transformmatel participe indéniablement a la
consolidation de la validité interne de contenu degdicateurs ». Ces composantes ou
caractéristiques sont analysées comme suit :

Il y a d’abordle charisme Cette composante fait appel aux attributs persrotu leader
qui lui permettent d’exercer une influence singelisur les autres. C’est une sorte de pouvoir que
le leader dégage dans ses rapports avec les adggsouvoir du leader influence les autres a
travers la qualité de ses communications verbetegjées et de ses communications non verbales
expressives. Le charisme dote le leader d’'une peedivé forte et d’'un pouvoir qui lui permettent
d’influencer les autres par la communication d'wison claire, d’'un sens fort des objectifs
poursuivis et d'une perséverance dans l'atteinteedeobjectifs malgré les éventuelles difficultés.

Ensuite, il y a la dimension dienfluence idéaliséell est question ici du désir du leader de
satisfaire en priorité les besoins des autres,dagsumer avec eux, les risques associés a bgctio
et de promouvoir des valeurs fondamentales et aledgrprincipes éthiques (Ouimet, Ibid.). Ce
leadership évite d’'user de son pouvoir a des fiasgnnelles. Ainsi, par son haut standing
d’éthigue et de morale, par son engagement envpmiela cause des autres, par sa persévérance
dans la poursuite des objectifs de I'organisatierh,eader Transformationnel se pose comme un
modele pour les autres.

Puis, vient la dimension da motivation inspiranteLe Leader Transformationnel motive,
inspire et encourage les autres membres du groupded’organisation. Cette dimension est
orientée vers le sens du travail qu’a le leader pesiautres autour de lui. C’est la détermination
d’'une vision claire et fascinante de la tache e&pogsar le leader et de toute la structuration
opérationnelle mise en place par celui-ci. Cetteedlision du leadership se donne pour devoir de
créer un climat d’enthousiasme et d’optimisme daezautres autour de lui.

Vient aussi la dimension de séimulation intellectuelleC’est I'effort du leader a stimuler
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les autres a étre innovants et créatifs. C’estil@edsion sous laquelle les actions du leader
influencent, modifient et transforment les habitides valeurs et les croyances des autres autour
de lui. Ces actions incitent les autres a se pesadrcharge, a braverdetu quoet a adopter de
nouvelles facons d’envisager les problemes endssurant de son soutien en cas d’erreurs
eventuelles. Il s’agit de ce leadership qui engegegens a la tache et qui fait appel a leur
ingéniosité pour braver les obstacles et les dilfis.

Enfin vient la dimension de leonsidération individualisédl s’agit ici de la dimension du
leadership qui développe et qui démontre de laidéregion aux autres membres de I'organisation
ou de la communauté. C’est l'attention personnaieordée par le leader au développement
optimal du potentiel singulier de chacun (Ouimet, @t., p. 280). Il s’agit du traitement équitable
de chacun des membres de la communauté et deolesemdividuelle et particuliere que le leader
apporte a chacun de leurs besoins. Le leader serge2ainsi comme un coach et un mentor pour
chaque membre de la communauté.

En somme, en termes de caractéristiques du LTt it@nsensuel de parler de ces cing
éléments principaux : le charisme, l'influence i, la motivation inspirante, la stimulation
intellectuelle et la considération individualisées principaux enjeux du LT sont entre autres :

Sa contribution & la construction de la confiancesain de la communauté ou de

I'organisation;

Sa contribution a la création d’une saine émulaticiiun engagement des individus envers

la communauté ou I'organisation

Sa contribution a la création d’une forte et vicobésion du groupe

Sa contribution a la création des facteurs de ctanpés et de satisfaction au travail en

vue de l'atteinte des objectifs de la communautédeliorganisation.

Son atout fondamental est la transformation rédiéa communauté a travers un partage
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des responsabilités entre leader et membres denmanauté. Pesse (2008), dans sa These, établit
ces enjeux termes de plan d’action. Pour lui, leétdblit un sentiment d’urgence, constitue une
coalition (engagement de la communauté), crée igi@y communique la vision, communique
les capacités aux autres d’agir sur la base daslany démontre les résultats a court terme,
consolide les améliorations pour acceélérer le charant, institutionnalise les nouvelles approches
(Pesse, op.cit., pp. 40-42).

Ce sont ces éléments qui constituent I'enjeu majeuLT en général et dont se doit de
s'imprégner le LT exercé dans le cadre ecclésiahfeigue, avec des fondements bibliques et
théologiques dans une perspective socioculturetiprp au continent.

Le leadership transformationnel tel que décritagactérisé présente d’énormes atouts au
détriment des autres types de leadership. C'estedies pourquoi celui-ci est souvent mis en

contraste avec les autres types de leadership.
1.5.2.3. Leadership Transformationnel versus autypss de leadership

Cette partie présente une analyse comparative giarteentre le LT et le leadership dit
transactionnel et d’autre part, entre le LT eelsdership dit narcissique. Ces deux autres types de
leadership que I'on soumet a comparaison avec lesdmblent les plus courants en observant
I'agir des leaders des Eglises en Afrique.

- Leadership TransformationnetérsusLeadership Transactionnel

Blais et Sinclair-Desgagné (2002) écrivent que sdartourant des années 80, un nouveau
paradigme a vu le jour en matiere de leadershipndseau paradigme a mis I'accent sur les
relations spécifiques entre le leader et les awtmsur de lui. Ce paradigme a fait naitre deux
approches qu’ils pensent complémentaires: le Itshge transactionnel et le leadership
transformationnel. Certains auteurs établissemtc@atre, une opposition entre ces deux types de

leadership (Popper, Mayseless, et Castelnovo, iap.pc 268). Il est certes vrai que certains
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éléments dans ces deux approches peuvent avaaffdeses, cependant, leurs objectifs et leurs
méthodes d’action établissent une nette distingtioime un contraste entre ces deux approches du
leadership.

Le leadership transactionnel est souvent vu commieadership focalisé sur le profit et le
gain. Tandis que le leadership transformationnefosalise sur les gens, leur habileté, leur
empowermenbu leur capacitation et leur autonomisation. Wag@601), dans son approche,
assimile plus le leadership transactionnel au mamagt ou a la tache d’'un manager axée sur le
résultat et surtout, sur le profit. C'est aussiysscet angle, qu’abordent Blais et Sinclair-Desgagn
(2002, p. 20), et surtout, Kotter (1990, p. 86), quiant a lui, écrit que « le Management compose
mieux avec la complexité. Le Leadership, en revapcbmpose avec le changement ». Un tableau
comparatif entre les deux approches du leadersaigitpar Wagner (2001) se présente comme
ce qui suit :

Tableau I: Comparaison approche transactionnelle et apprachesformationnelle du leadership

Manager (Leadership transactionnel) Leadership transformationnel
Voit les gens comme un produit, un moyen p . S

: . Voit les gens comme une priorité
atteindre une fin
Ingénieur, construction de systemes et Encourage et équipe la communauté
structures
Manager Pasteur
Transforme les gens en objets Connait les gens et les appelle par leur nom
Recherche la croissance de I'Eglise Recherche la croissance personnelle des gens
Se focalise sur les programmes Se focalise sur les gens
Guidé par des affaires établies sur des ét|{ Guidé par le modéle biblique enraciné dans
psychologiques et sociologiques l'identité de Dieu en tant que berger
Recherche [l'accomplissement personnel| Recherche I'accomplissement spirituel et
I'actualisation personnelle I'absolue dépendance de Dieu

Source : Wagner, E.G. (2001)

A I'examen de ce tableau comparatif et son apptinadans un cadre ecclésial, E. Glenn
Wagner fait remarquer qu’un leadership de modalestictionnel ne peut jamais produire le genre
de leader qui transformera la culture autour deSeulement un berger c’'est-a-dire le leader de
type transformationnel peut le faire. C’est pouiddieu n’appelle pas ses serviteurs au leadership

de type transactionnel, mais plutét a celui du typesformationnel.
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- Leadership transformationnetrsusleadership narcissique

Dans sa teneur, le LT partage assez de similitades le leadership dit narcissique.
Cependant, pour éviter toute confusion malheurgusserait de nature facheuse, I'on propose de
faire un examen comparatif de ces deux approchamed (2012), de qui provient la théorie du
leadership narcissique, fait comprendre qu’en géni@s chercheurs qui ont analysé le leadership
narcissique I'ont défini comme étant un exerciceigig du pouvoir.

Le leader narcissique se sert de toutes les ressodisponibles pour s’attirer 'admiration
d’autrui et de confirmer son sentiment de supégaur les autres membres de la communauté ou
de I'organisation (Ouimet, op. cit., p. 281). l&Blit le tableau comparatif suivant pour exprimer

les contrastes et les similitudes entre ces deproapes de leadership.

Tableau Il : Comparaison approche transformationnelle et appenarcissique du leadership

Leadership transformationnel Leadership narcissique
© Charisme
@ Communication verbale imagée
® Utilisation de figures de style (allégorie. analogie. métaphore et symbole) qui suscitent des réactions
émotionnelles
® Communication non-verbale expressive
® Exploitation du balayvage visuel. de la modulation de la voix, des expressions faciales et des
mouvements des bras
® Influence idéalisée © Influence intéressée
@ Satisfaction des besoins des autres ® Satisfaction de ses propres besoins
® Préoccupation pour le plein ® Preéoccupation exclusive pour
épanouissement d autrui I"agrandissement de son « moi »
© Motivation inspirationnelle © Motivation fallacieuse
@ Vision excitante du futur ® Vision chimérique du futur
® Présentation d’un projet d’avenir a la fois ® Preésentation d’un projet d’avenir a la fois
exigeant. exaltant et réalisable téméraire, spectaculaire et utopique
@ Stimulation intellectuelle © Inhibition intellectuelle
@ Invitation a la critique @ Intolérance a la critique
® Sollicitation de remises en question ® Recherche exclusive de la validation de
intelligentes de 1"ordre établi ses positions
© Considération individualisée © Considération simulée
@ Attention et respect portés envers les autres @ Manipulation et exploitation des autres
® Gestion personnalisee des membres du e Gestion machiavélique des membres du
personnel personnel

Source : Ouimet (2012)

A l'analyse de ceableau Il I'on observe que le charisme est le seul éléroemmun a

ces deux types de leadership. C’est donc lui gusitine la source de confusion entre ceux-ci. Le
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leadership dit narcissique est de nature égoistemable constituer un des genres de leadership
actuellement exercé dans certaines Eglises afésalans lesquelles toute la vie de la communauté
se résume au bien-étre social, matériel et finankigastedr ou du leader premier. La question
se pose donc de savoir d’oll est-ce que ces pasieleaders d’Eglises africaines tirent-ils leurs
théories de leadershipJusqu’a quel niveau I'organisation de la fornraties serviteurs de Dieu
en Afrique prend-elle en compte les théories duddeship, surtout celui de type
transformationne?

Somme toute, dans ce travail, sans passer sousesilea compréhension du concept de
leadership dans les autres disciplines, l'usagecaleoncept est focalisé sur la perspective
transformationnelle et selon le sens, les modélésseorincipes que les disciplines théologiques

et bibliques lui donnent.

1.5.3 Le concept de curriculum
1.5.3.1. Définition du curriculum

Le curriculum se trouve au centre de tout systeenfoxnation et d’éducation. Car, selon
le Centre d’Etude et de Défense de I'Ecole Publ{@EDEP), la mission principale et primordiale
de I'école et de tout systeme de formation est de :

Former des citoyens et des citoyennes, biens @amngéte et dans leurs corps,
épanouis, préts a voir leur avenir avec confiariagtermination et maitrisant
un certain nombre de concepts, de savoirs et deoaés$ de travail. Des citoyens
capables de construire cette société que nouswveplas juste et plus solidaire.
Des citoyens libres, autonomes, émancipés. (CEB&ER. 4).

7 Voir le travail de James, Oladipo, Isooba, MboiiKusiima (2005) dans lequel les auteurs font
une présentation des perspectives culturellestimadelles sur le leadership. lls définissent aadérship
culturel traditionnel africain certaines caractifgises autoritaristes et narcissiques que I'orotete dans la
pratique des nombres de leaders d'églises afrisaife. James, Rick, Oladipo, Julius, Isooba, Mpses
Mboizi, Betsy, & Kusiima, lda. (2005).es réalités du changement ; Comprendre le dévelognt des
dirigeants d’'ONG africainesOxford : Intrac Praxis. pp. 9ss.)
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Cette assertion du CEDEP place I'école et les systale formation au centre des sociétés
qui se veulent prosperes et émancipées avec dpgermst socialisés, qualifiés, compétents et
conscients de leurs missions sociétales. Mais poemx accomplir cette mission pour la société
et pour les citoyens, I'école et les systemes damdtion doivent se doter d’instruments de
formation et d’éducation adéquats. Ici, le curnicnlse révele comme I'outil politico-pédagogique
incontournable. Il répond aux questions fondamestatuivantes : que faut-il enseigfer
Comment I'enseignét Et comment organiser la progression des appsages et des évaluations
et en vue de quels objectits

Le curriculum se présente donc comme un ensentiéigrénd’actions planifiées qui doivent
permettre d’assurer la formation de I'apprenantsdansystéme d’éducation donné.

Dans son aspect étymologique, le maturiculum» vient du latin et a une relation avec
le verbe <«currere » qui signifie courir. Il désigne généralement legramme d’études et la
totalité des études, avec un accent mis sur leg#agral. €n suit le curriculum comme on suit
des champs des courses dans une compétiitinRouster (2012, p. 2).

Le concept de curriculum est issu du Xis{écle. Selon Demeuse, Strauven, et Roegiers
(2006, p. 9), ce terme désignait au départ, lessatispensés par les universités et certainesgcole
de formation. La définition et la compréhensioncdeconcept a cependant connu des évolutions
tout au long de son histoire.

Ainsi, en 1962, il était vu par Taba cité par Deseecomme un simple plan d’apprentissage
(Demeuseet al, op. cit.). En 1979, De Landsheere, sous la pldenBemeuse, définit quant a lui,
le curriculum comme étant un ensemble d’opératmasifiées en vue de I'instruction. Il s’agit
pour lui de I'opération qui consiste a la définitides objectifs, des contenus, des méthodes, des
matériels d’enseignements et des dispositions lpdi@rmation des enseignants (Demeesal,

Ibid.). D’Hainaut en 1983 ajoute aussi le fait deeurriculum, en plus des programmes, définit
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aussi les finalités de I'éducation envisagée pdcifie les activités d’enseignement et détermine
la méthodologie d’évaluation tant de I'enseigname gle I'enseigné (Demeuse¢ al, 1bid.). En
1988, Legendre adjoint a la définition du curricalun aspect contextuel. Selon lui, le curriculum
est «un ensemble de savoirs qui a pour objet pratiqueotestruction méthodique d’un plan
éducatif... reflétant les valeurs et les orientatidlusm milieu...» (Demeuset al, Ibid.). Nadeau
quant a lui, encore en 1988, met I'accent sur Easple processus décisionnel dans sa définition
du curriculum. Pour lui, le responsable du dévedopent curriculaire doit décider les orientations
majeures du programme. Il doit en effet, décider aduntenu, du matériel, des moyens
pédagogiques, et des méthodes d’enseignement (Beeteal, 1bid.). C’est en 1996 qu’Allal a
évoqué la nécessité de la cohérence dans lesedifé&r composantes du curriculum. Cette
cohérence exige la synergie d’opérations au sesndiféerentes constituantes du curriculum
permettant d’atteindre les objectifs qu’'on s’assigfbemeuset al, Ibid. p. 11). Roegiers en 1997,
affirme dans sa définition du curriculum, la diféce de celui d’avec le programme de formation
ou d’enseignement. Il écrit a cet effet que_e«curriculum enrichit donc la notion de programme
d’enseignement en précisant au-dela des finalitdssecontenus, certaines variables du processus
méme de l'action d’éducation et de formation : haéthodes pédagogiques, les modalités
d’évaluation, la gestion des apprentissagéBemeuset al, Ibid.).

Cette distinction entre le curriculum et le prograeest renforcée par Depover et Unesco
(2006). En effet, ils font comprendre que le conapcurriculum est maintenant préféré a celui
de programme d’étude. Pour eux, la différence etggedeux notions réside dans les résultats
attendus. lls écrivent dans ce sens qu&ns un curriculum, on s’efforcera d’exprimer ieslités
du systeme éducatif par référence a ce qui seeamdattdes apprenants alors que dans un
programme d’études on s’intéressera davantagaejaeckenseignant devra faire pour obtenir ces

résultats> (Depover et Unesco, 2006, p. 8).
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L’'on comprend en conséquence aisément que l'aat@m$ le curriculum est mis sur
I'apprenant et sur les résultats qui sont attertidukii apres la formation. Quant au programme
d’étude, il met 'accent sur le role de I'enseighan du formateur.

Aussi, soulignent-ils que le curriculum se distiagdu programme de par son caractere
global qui «nscrit I'action éducative dans une logique a ldagne en mettant en évidence
comment les résultats obtenus aujourd’hui partiti@eassurer une formation cohérente au terme
d’un cycle éducatif complet. Le curriculum s’ingatans une logique a long ternse(Depover et
Unesco, 2006, p. 9). C’est aussi dans cette mériguepde différenciation entre curriculum et
programme qu’intervient Ferenczi (Aout 2012) qudrdit en substance que le curriculum n’est
pas une simple liste de cours, mais plutét toujue I'on fait dans une institution de formation.
C’est la maniere de vivre la mission a traverspieggrammes académiques. C’est une ligne qui
met ensemble tout ce qui est fait au sein de ititgin de formation en un tout cohérent. Pour
I'Observatoire des Réformes en Education (ORE €urriculum est & un systéme éducatif ce
gu’une Constitution est a un pays(Unesco et BIE, 2006, p. 6). C’est donc I'outii géfinit les
grandes orientations d’'un systeme éducatif donnéédage et adapte les besoins en matiére
d’éducation vis-a-vis d’'un milieu donné. L'ORE peése par contre le programme d’études
comme un simple menu» des formations. Toujours dans la méme optiquaiféerenciation du
curriculum d’avec le programme d’étude, le docum@attravail d’orientation du Groupe de
Recherche sur la Culture et la Didactique de Itinfation défini le curriculum comme.« un
plan d’actions éducatives structuré et formellenymesscrit qui, dans le cadre d’une politique
éducative, a pour fonction de permettre la transimiseffective d’un capital de connaissances
données a un public cibke.(GRCDI, 2010, p. 4). Ici donc, le curriculum sénthrque du

programme dans le sens qu'il s’efforce de prendrecempte les réalités du processus de
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formation, telle que les prescriptions formelles téalités de I'apprentissage, les expériences de
I'enseignant et celles de I'enseigné.

En somme, Demeusat al. (2006, p. 11) récapitulent I'analyse de la compnéiion du
concept de curriculum en disant que celui-ci cdases un plan d’action. Il inspire les valeurs
gu’une société veut promouvoir. Ces valeurs sevoirta travers les buts et objectifs assignés a
I'ensemble du systeme éducatif. Le curriculum dotimec une vision d’ensemble des directives
pédagogiques de maniére planifiée, structuréergreate en fonction des résultats attendus. C’est
une interface ou interagissent deux principauxauxede décisions et certains niveaux de choix.
Les décisions de niveau politique et celles dereachnique interagissent de fagon harmonieuse.
Aussi, le sont-ils des choix des programmes d’étdde pratiques de classe, de I'évaluation des
acquis des apprenants, de la formation des ensgggred de la production des manuels

pédagogiques.
1.5.3.2. Caractéristiques du curriculum

Il s'agit ici de dégager quelques éléments génédistinctifs du curriculum. Certains
éléments sont considérés comme fondamentaux daosrstructions curriculaires. Entre autres :

La complexité Celle-ci dénote des complications, des confusetndes difficultés qui
jalonnent toute conception curriculaire. Cette claxipé fait aussi appel a la contextualité. Pour
Roegiers (2011, pp. 38-46), la complexité du cutum comporte deux axes. D’'une part, il y a
I'axe de I'atomisation des objectifs et qui procéda décomposition des apprentissages. Et d’autre
part, il y a I'axe de recherche de sens qui orietiegatoirement le curriculum vers le transfert
des acquis de I'apprenant.

L'évaluabilité: En plus de la complexité, I'on peut avoir ausévaluabilité comme
élément qui détermine le curriculum. Celui-ci sstidgue par la possibilité du curriculum a étre

évalué, cerné, mesuré selon des criteres bien satrpréalablement établis. Il s’agit donc dans
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tout curriculum de connaitre le profil de sortiesdgpprenants en termes de capacités, de
compétences acquises, etc. C'est I'axe de redé¢akil d'atteinte des résultats assignés au
curriculum par les différents concepteurs.

La transversalité Ce déterminant établit le lien et unit les difigres composantes du
curriculum en un tout. Cette transversalité débeushr [interdisciplinarité, voire sur la
multifonctionnalité du curriculum. En effet, le coelune éducation ou formation holistique, doit
résider dans les transversalités établies entredifé&rentes disciplines et composantes de
curriculum de formation de maniere a respecteriditth de la compétence attendue des
apprenants. Il s’agit alors de voir la définitiolentique des objectifs des disciplines et la
transférabilité des compétences interdisciplinaieés

La pertinence Cet autre élément est vu comme une caractérgsiiggontournable du
curriculum. La pertinence réside dans la capacitéuwlriculum a étre adapté aux caracteéristiques
du terrain sur lequel il est appliqué. Il doit dargssens étre capable de répondre aux besoins
sociaux et culturels de la communauté. Il doit eése capable d’examiner les caractéristiques et
I’évolution des disciplines et des produits prof@ssels portant principalement sur les besoins
spécifiques de I'apprenant.

La densité A ces différents éléments susmentionnés, Brasyay®001, p. 11) ajoute
I'aspect de la densité. Ce déterminant du currioyborte quant a lui, sur la quantité des éléments
qui facilitent l'autogestion des institutions, qpermettent de sortir de l'uniformité et de
I’'hnomogénéité paralysante et d’éviter 'anomie. G@éments qui déterminent la densité du
curriculum sont relatifs a toutes les variablesag&tipdesquelles les écoles doivent prendre des
décisions.

Souple et évolutifLe dernier élément que I'on mentionne au nomieehrticularités du

curriculum touche a sa souplesse et a son aspalctievCompte tenu du caractére changeant et
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evolutif de la société, le curriculum doit étre &me de s’adapter aux constants changements
sociaux. De cette maniére, il peut mieux reflées paradigmes sociaux courants et mieux
répondre a leurs aspirations.

En somme, le schéma curriculaire devrait répondre caractéristiques de dynamisme
orienté vers le changement d’une maniere logiquaigbnnée. Son contenu doit étre constitué de
plusieurs éléments reliés entre eux étroitemedbitlavoir un aspect anticipatif et participatifi g
réclame la collaboration de tous les acteurs gakis ou techniques) impliqués dans le processus

d’apprentissage.
1.5.3.3. Nécessité et utilité du curriculum

Les difféerentes approches de définition du condepturriculum qui ont été mentionnées
touchent aussi a sa nécessité et a son utilitégétreral, le curriculum et son élaboration
représentent de sérieux enjeux pour le systemegtidwin milieu ou d’'une société donnée. En
effet, la mutation sans précédent, propre a laédcl’aujourd’hui dans toutes ses composantes,
nécessite une (ré) adaptation constante des satales connaissances. Celle-ci ne peut se faire
sans prendre en compte des nouvelles méthodolegaes nouveaux moyens d’apprentissage et
de communication de savoirs.

Dans ses considérations générales, le curriculunose d’abord comme un instrument de
cadrage institutionnel qui porte sur les contendeseorganisations des apprentissages. Ensuite, il
se présente comme une solution a l'insuffisancéeaertise scientifique et pédagogique des
acteurs dans la transmission des savoirs et daséfildtion des nouveaux objets d’étude. Pour
plusieurs chercheurs et professionnels de I'édmeate curriculum peut se voir comme une
réponse structurelle aux nombreux problémes deenastde la formation et des moyens de
transmission des savoirs. Car, celui-ci permetyateme d’éducation et de formation d’anticiper

les évolutions de la société et de chercher lesemopour s’y adapter.
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En appui a ces enonceés, le GRCDI (2010) affirmelgdenction du curriculum estde
permettre la transmission effective d'un capitalcd@naissances données a un public ciblé
(GRCDI, 2010. op. cit., p. 4). Ainsi, en tant gutil de structuration organisationnelle, le
curriculum «de nature pluridimensionnelle, délimite [...] le donead’études propre au champ
disciplinaire concerné, ses objets d’enseigneméntes objectifs pédagogiques, le tout en
cohérence avec des finalités assignées par lutisiit> (GRCDI, 2010. Ibid.). Enfin, pour
I'Observatoire des Réformes en Education (ORE)néaessité du curriculum réside dans
I'apparition d’'un faisceau de parametres nouveauwsen de la société contemporaine. Ces
nouveaux parametres révelent de nouveaux besaistid. || dégage de ce fait trois parametres
nouveaux qui sous-tendent la nécessité des cuaritimesco et BIE, 2006. op. cit. pp. 7-9).
D’abord le principe des sociétés de savdien mouvance. Les sociétés actuelles admettent
d’autres perceptions des connaissances. Le touitifdgaditionnel est remis en cause. A l'instar
des structures de la société qui change, les fag@eséder aux services et aux informations
changent aussi.

Ensuite, il évoque le principe de la demande seclats exigences de la société ne sont
plus séquentielles, mais plutét globales et hgligs. La société a méme une approche globale du
travail. La formation du citoyen devra donc s’a@a@t la demande et aux exigences sociales.

Enfin, le troisiéme principe évoqué est celui deélalution numérique, propre aux sociétés
contemporaines. C’est pourquoi elles sont ditegsssenumériques. Le document note que,

I'influence des nouvelles technologies sur la ¢odade savoirs est considérable.
Celles-ci ont, en effet, permis des gains conshidésaen termes d’accessibilité
et de maniabilité des savoirs. [...] la prolifératidans nos environnements
d’objets virtuels, modifiables et accessibles g@fifii, facilite le travail collectif

et 'acquisition en commun des connaissances. (¢énesBIE, 2006. op. cit. p.
9)).

8| se trouve un rapport mondial concernant lesétés de savoir, publié par TUNESCO sous la
direction de Jéréme Blindé. Voir, Blindé Jérdme &ESCO, (2005)Vers les sociétés du savoir. Rapport
Mondial. Paris : Editions UNESCO. 237p. Repérgtidd://www.cudc.ugam.ca/publication/ref/6societé.pd
(13/05/2013).
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Dans ses considérations particulieres et spécHigieecurriculum se pose comme une
nécessité pour traiter lequestions relatives a I'organisation temporelle algsrentissages, aux
démarches pédagogiques a mettre en ceuvre, auikémotitzaux objets didactiques a proposer aux
apprenants, a l'articulation aux autres disciplirrebévaluation des acquis et a la formation des
enseignants: (GRCDI, 2010. op. cit. p. 4.). Tout ceci révealbuble utilité du curriculum.

Ainsi, pour Braslavsky, le curriculum[«.] est concu a la fois comme un outil de travalil
dans la classe et comme un contrat entre ce qeed&té attend de I'école et ce que ses
responsables acceptent qu’elle offre en termes aldenus a enseigner et d’expériences
institutionnelles> (Braslavsky, 2001. op. cit. p. 11.).

En termes de contrat, le curriculum se présente,doon seulement comme un contrat
entre le systeme éducatif et la société, mais aissirtout comme un contrat entre I'enseignant
et I'enseigné en termes de connaissances a tramsmeétde capacités ou d’habiletés a faire
acquérir. C'est d’ailleurs sur la base de ce conna les différentes formes d’évaluation trouvent
leur raison d’étre.

En somme, il est certes vrai que, pour parler aaotum, d’aucuns utiliseront le terme
de programme de formation ou d’enseignement. boegefois a noter que la notion de curriculum
a I'avantage de couvrir un champ plus complet. Catinscrit dans la perspective du travail en
rapport avec la contextualisation. Selon Nebouthéirkt (2009), le curriculum met ensemble le
programme d’enseignement, les objectifs assigmess ptocédures d’évaluation et la prise en
compte des éléments socioculturels. C’est par rappac a la richesse du sens du mot curriculum
et a la densité de son contenu qu’il est préférdikté tout le long de ce travail au détriment du

concept de programme de formation.



CHAPITRE 2 : METHODOLOGIE

Dans ce chapitre, I'on s’évertuera a justifier eté&rire comment les recherches ont été
conduites, a décrire les instruments qui ont éliség pour la réalisation du travail. Il y serando
abordé les questions relatives aux données daléétia leurs sources, aux cadres institutionnel
et géographique de I'étude. Les questions en rappiarpopulations enquétées, a la collecte et a

I'analyse des données de I'étude y sont ausséésit

2.1. Présentation du type d’étude, des types de dodes de I'étude et de leurs sources
Cette partie du travail présente d’abord, le typel’étude menée, ensuite les types de

données utilisées et, enfin, décline les sourcgserives des données de I'étude.

2.1.1. Type d’étude
Le présent travail s’est voulu de type descrigtié@rélationnel. Il fournit non seulement
une présentation de la population d’étude, maisiaablit la relation entre celle-ci, les currizul
de formation de I'Institut et sa vision initiale.in&i, en vue d’une meilleure appréciation des
populations enquétées retenues, et leur mise @ontagvec les questions de curricula et surtout
dans la perspective du leadership transformatiorieetravail s’est donc servi des données

qualitatives et des données quantitatives recegidit analysées.

2.1.2. Les types de données de I'étude
Cette étude a utilisé deux principaux types de dean des données secondaires et des

données primaires.
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2.1.2.1. Les données secondaires et leurs sources

Les données secondaires utilisées ici concernemeddart, les différents curricula qu’a
connu I'lPH depuis sa création, et ce jusqu’en 20@f annexes 4a - 4e). Et d’autre part, elles
concernent les différents proces-verbaux et rappes rencontres des comités de réflexion, des
Assemblées Générales (A.G), des réunions du Caigeiministration (C.A) de I'Institut\oir
annexes 1b-1e) aussi bien que ses textes stasutdireglementairesdir annexes 1la, 1d, 2). Les
données secondaires utilisées ont aussi concesm@igespondancegdir annexes 2b, 2c, 4b, 6)
les documents de promotion de I'Institubif annexes 1, le, 4f)).

Ces différentes données utilisées sont en étenitdvec les problemes qui ont guidé I'étude
et la recherche de leurs solutions. Elles se tnuuétee les seuls éléments scripturaires dispagible
dans les archives et registres administratifs ed@miques de I'lPH et qui fournissent les
informations sur I'évolution du fonctionnement dmdtitut dans ses différentes composantes.
Aussi, les questions de curricula, de vision itgtigées a la création de I'Institut y ont-ellesuvé
leurs références.

Les documents qui constituent les données secasdi#ans cette étude ont été sélectionnés
en tenant compte d’'une part, des criteres de teshpkautres parts, des principales variables
recherchées. Ainsi,

- Les documents sélectionnés sont les proces-verbesurgpports de rencontres des
AG, des CA, des comités de réflexion et les culaiogui s’inscrivent dans
l'intervalle de temps allant d4¢989-2014.

- Les variables recherchées dans les proces-verteiA &, et des C.A, dans les
rapports de rencontre des comités de réflexiongds en rapport avec la vision
initiale de l'Institut, le leadership, la contexkigation, la prise en compte de

I'aspect pratique de la formation et la conceptiaria réforme curriculaire.
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- Les variables recherchées dans les curricula selscen rapport avec le
leadership, la contextualisation, la prise en cemg¢ I'aspect pratique de la

formation, le développement humain et le développdrmmommunautaire.

Ces difféerents documents ont été consultés en e cappréciation objective de la
connaissance et de la compréhension de la visitbaénde I'Institut et des différents curricula de

formation qui ont orienté la formation au sein ‘dieH.
2.1.2.2. Les données primaires et leurs sources

Les données primaires de cette étude ont port@rsipopulation composée de quatre
catégories de personnes. |l s’agit d’abord desopeess formées a I'lPH et qui, par conséquent,
exercent une fonction ecclésiastique au sein ddamemunauté ecclésiale ou une fonction para-
ecclésiastique au niveau d'organisations chrétenBasuite, il est question des fondateurs de
I'lPH et les personnes qui les ont accompagnés dansréation de I'Institut (personnes
ressources) Ces données ont également concerné les fidelggiests, singulierement, des
membres des conseils de direction (conseils paaosdes communautés ecclésiales dirigées par

des pasteurs formés a I'lPH. Enfin, la quatriemtégarie de personne dans cette population a

Ll existe une liste des fondateurs de I'InstiCes personnes ont été les signataires du Procealver
de I'Assemblée Générale constitutive de I'lPH teru®uagadougou en février 1992 (cf. annexe 1a).
Cependant, en plus des personnes reconnues comdadrioes de I'lPH, il existe un ensemble de penssn
qui ont accompagné le projet IPH avant et aprésésation. A défaut d’avoir une liste exhaustivecdties-
ci, leurs noms figurent dans différents procés-aarbdes différentes rencontres de préparation djetpr
IPH. Voir notamment les Procés-verbaux de :

- Comité de coordination des travaux pour un instlililique des 27-28 septembre 1990 a
Zuénoula en Cote d’lvoire (voir annexe 1b)

- Rencontre de la commission du suivi de projetidstitut inter étatdes 10-12 septembre 1991
tenue a Gaoua au Burkina Faso (voir annexe 1¢)

- Conseil d’Administration de I'lPHlu 29 février au @ mars 1996 a Bouaflé en Cote d’'lvoire
(cf. annexe 4a)

Voir aussi les correspondances de M. John VincesgdWl (Enseignant), des 26 mars 1992 et 25
juin 1992, qui donnent des orientations en rapgorturriculum de I'Institut (voir annexe 2b et 2¢3 lettre
circulaire de M. Shord Van Donge (Directeur de chafEC International) ao(t 1994 (cf. annexe 6).
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porté sur des membres des communautés au seiretlesdges personnes formées a I'lPH exercent
leurs activités ecclésiales ou para-ecclésialess’dbit ici notamment des personnes, non
nécessairement chrétiennes ou non membres dessegjiigyées par les pasteurs formés a I'lPH,
mais qui vivent dans la communauté immédiate audeiaquelle ceuvrent ces pasteurs.

Les données exposees dans le cadre de cette attuddéorecueillies sur la base des
questionnaires concgus a cet effet et au moyen dgséees et des interviews, aupres de ces
différentes catégories de personnes. Ces outifsogens de collecte des informations aupres de

cette population feront I'objet de plus ample expms dans la suite de ce travalil.

2.2. Présentation du cadre de I'étude

2.2.1. Cadre institutionnel
Les recherches ont été menées a I'Institut Pagttéaton (IPHJ. Cette partie permet de

décrire cette institution de formation des leadexdésiastiques.
2.2.1.1. Historique de 'lPH

Cet établissement de formation des serviteurs dmi i été créé en février 1992 a
Ouagadougou au Burkina Faso. Il a officiellementastises portes le 11 octobre 1992 a Zuénoula
en Céte d’lvoire. Il a obtenu I'autorisation offitie de fonctionnement de I'Etat de Cote d’lvoire

par arrété R1771/INT/DAP/SD1 du 02 juin 1989

2 Les informations concernant la connaissance dRHI'proviennent d'une part des documents
statutaires et des documents réglementaires ditilhque I'on trouvera en annexe de la présetudeé
Notamment les Réglements Intérieurs de L'IPH adopbés de I'Assemblée Générale consultative de
l'institut & Ouagadougou (Burkina Faso) le 28 féwrl992 yoir annexe 1a) ; le courrier d’autorisation de
création de I'Institut, émanant du Ministre d’Etllinistre de I'Intérieur et de la décentralisatibaI’Etat de
Céte d'lvoire, en date du 02 juin 199%{r annexe 2) ; du procées-verbal de la rencontre deramission
chargée du suivi du projet de I'Institut Pastoraet-Etat, tenue les 6 et 7 février 1991 a Zuéneul&ote
d’lvoire (voir annexe 1d).

3 cf. Annexe 2 : courrier de reconnaissance officieid’idPH.
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La création de cet Institut de formation vient dduimitiative d’Eglises africaines en
collaboration avec la Mission Evangélique en Aféqie 'Ouest (MEAOQ), une branche de la
mission dénommeé®Vorldwide Evangelization for Chrighternational « WEC Internationab.
Les copropriétaires actuels de I'Institut sonAlliance des Eglises Evangéliques de Cote d’lvoire
(AEECI) et I'Eglise Protestante Evangélique du BuakFaso (EPE-BF).

Vingt-neuf unités d’étudiants formaient la premiggeomotion de [lInstitut. Ills sont
ressortissants de cing pays de I'Afrique de I'OuéstBénin, le Burkina Faso, la Céte d’lvoire, la
Guinée et le Sénégal. Depuis septembre 2001, ituhstst délocalisé a Bouaflé, ville au Centre
Ouest de la Cote d’lvoire, située a environ 300dkAbidjan. L'Institut se trouve au compte de

I'année académique 2013-2014, avec s8%pFomotion d’étudiants.
2.2.1.2. Raison d’étre, vision et objectifs dedtitut Pastoral Hébroh

Dans son intervention lors de la consultation CORBE Sié Daniel Kambou (Rapport
COFDEAF. Atelier N°14. 12-17 mars 1990, pp. 26-Bfjce le défi de former le dirigeant de
I'Eglise dans sa culture générale aussi bien quéesplan biblique. A cet effet, il recommande
entre autres, une formation dépouillée de toutséi, I'accentuation de I'apprentissage des
langues bibliques en vue du renforcement de laldbéo biblique, I'incarnation des vérités
bibliques dans les réalités africaines.

Dans la méme perspective que Sié Daniel KambdQQOBDEAF, dans son communiqué
final, recommande le rehaussement du niveau deatosmdu CFBZ pour en faire un institut
biblique multifonctionnel. Les raisons qui ont pd&sa la création de I'lPH seront clarifiées en

ces termescf. annexes 1a, 1e, 6 et rapport COFDEAF) :

4cf. annexes la et 1b
5 COFDEAF : Consultation sur la Formation des Diaiges de I'Eglise de I'Afrique Francophone

8 CFBZ : Centre de Formation Biblique de Zuénoula.
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Raison d’étre de I'lPH

Les raisons qui ont motiveé la création de I'lPHtdes suivantes :

v' La pénurie dhommes et de femmes formés sur le pglaintuel, biblique,
théologique et séculier, capables de faire face exigences des générations

actuelles, en tenant compte des réalités exisliestafricaines.
v Larareté des programmes bien étudiés par dessifs@our la formation des laics.

v' La démission de la quasi-totalité des églises ssimms évangéliques en Afrique
d’offrir une formation holistique qui prend en cotapes besoins spirituels, sociaux
psychologiques, intellectuels et matériels descafris et qui permet de lier la

pratique a la théorie.

La vision de I'lPH

L’Institut se fixe la vision pluridimensionnelleisante :

v Un niveau d’étude a trois dimensions :

- Permettre le recyclage et la spécialisation destears de Dieu en fonction.

- Former pour les ministéres au sein des églisedates(hommes et femmes)
exercants des responsabilités dans les églises.

- Former les hommes et des femmes pour des minigarpkein temps au sein
des églises et ceuvres para-ecclésiastiques.

v" Une formation a trois dimensions :

- Former sur le plan académique (connaissance bikd culture générale) en

y incorporant la pratique de divers ministéres.
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- Former sur le plan technique (menuiserie, macoanétevage, agriculture,
meécanique, dactylographie, arts ménagers, infogualien vue d’offrir aux
serviteurs de Dieu la possibilité d’étre ufaiseur de tentés.

- Former sur le plan spirituel (foi, vertu, connargs® maitrise de soi,
perséverance, piété, fraternité, amour). Intégtara@nnaissance académique
et technigue des programmes qui comportent desctdbjevisant au
développement spirituel de I'étudiant et de toatedmmunauté de l'institut.

Les objectifs de I'lPH

Dans ses principales caractéristiques, I'Instiestsfixé a sa création, un objectif en trois
dimensions :
- Sur le plan dénominationneil entend donner une identité ecclésiastique propre
avec une vision large sur le monde chrétien.
- Sur le plan continentalil vise a promouvoir une théologie qui prend empte
les réalités existentielles africaines et 'hérday monde évangélique.
- Sur le plan mondial il vise a consolider le caractére internatioral thstitut en

vue de faciliter et de promouvoir les ministeressculturels.

2.2.1.3. Structuration de la formation a I'lPH

La formation a I'lPH est structurée autour de detircipales écoles : l4nstitut » et la
«Section des femmes Au niveau de la partie Iastitut», les études se répartissent en deux

cycles. Le premier cycle, d'une durée de troisdmshéorie et d’'une année de stage pratique, est

7 Le serviteur de Dieu, faiseur de tentes est compris comme un pasteur, évangéliste,
missionnaire... qui en plus de son ministére a caradpirituel auprés des populations, exerce umetitm
séculiere lucrative pour se prendre en charge &tiawbvenir aux besoins financiers et/ou matédals
ministére dans lequel il est engagé. Cette notorfdiseurs de tentesest empruntée de I'expérience de
I'Apétre Paul, d’Aquilas et de Priscille dans leré des Actes 18.3 ; 20.34ss. Ceux-Ci, en margkeute
ministére spirituel, étaient des fabricants degeafin de n'étre a charge a personne (2 Cor &1 @urvoir
aux besoins de leurs collaborateurs et aussi solgsrfaibles.
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une formation a part entiere. Ce cycle permettadi@nt d’acquérir une connaissance générale de
la Parole de Dieu, de la théologie, des doctridesl’'histoire, du grec. Il offre certains cours
pratiques touchant la vie personnelle de I'étudgicfautres cours pour l'initier a certains métier
(mécanique, agriculture, maconnerie, dactylograpigsage...). Le deuxiéme cycle ou le cycle
du programme de Licence en Théologie, donne lailpbEsaux étudiants qui ont manifesté un
intérét particulier, et a d’autres personnes quinplessent les conditions d’admission,
d’approfondir leurs connaissances bibliques, thgiglees, générales et pratiques pendant trois
autres années. Ces études permettent d’obtenlicenee en théologie.

Au niveau de la partie Section des femmes Les études ont une durée de trois ans de
formation théorique et un an de stage pratique. ig8fmet aux épouses des étudiants et aux jeunes
filles d’acquérir des connaissances bibliques debBlle vise a les aider a comprendre la Bible,
a précher, a diriger les rencontres des femmes.dfile €également un certain nombre de cours
pratiques qui touche a la vie personnelle de liénig. C’est aussi un Centre pour la promotion
féminine.

2.2.1.4. Présentation des différents curricula exés par I'lPH de 1992-2014

Les différents curricula de formati®trouvés dans les archives académiques de I'lbstitu
sont au nombre de six (6). lls couvrent diversaofés de I'existence de I'Institut et ont servi
aussi de référentiel de formation a une des pdpuakat’étude dans cette recherche : les personnes
formées par I'Institut de 1992-2014. Les différecusricula de cette période sont les suivants :

2.2.1.4.1. Le pré-programme» de formation

Le «pré-programme est la liste de cours qui devraient constitueuleiculum initial de

I'Institut (voir annexe 4f). Le procés-verbal de la rencontre dehamission chargée du suivi du

8 cf. Annexes 4a-4e
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projet Institut Pastoral Inter-Etats, des 6 etviié 1991, tenue & Zuénoula en Céte d’lvoireil
annexe 1d), porte la question de programme de @uison ordre du jour en son point 4. Le
développement de ce point fait comprendre qu’unaudum général des cours a été proposeé par
Sié Daniel Kambou. Ce curriculum a été acceptéuvetiqyes cours y ont été ajoutésif
annexe 1d) Toutefois, les ajouts et les amendements de éegsurriculum général n’ont trouvé
de traces que dans des correspondances, a I'exdmptdles de John Vincent Mason, en date du
26/03/1992 yoir annexe 2b) adressées a Sie Daniel Kambou etnesentaires qu’il (J. Vincent
Mason) en fait dans sa correspondance en date/@6/2992 yoir annexe 2c). A 'examen de ces
informations et au vu de la liste des cours, ceeRicaractéristiques a ce pré-programme peuvent
étre dégagees. Entre autres :

- Le programme répatrtit la formation en deux cycles premier cycle et un second
cycle.

- Le curriculum qui a été propose et accepté endext®91 était toujours en cours
de conception. Ceci explique les recommandation¥oti@ Vincent Mason qui,
dans sa correspondance du 25/06/1992, demanddratéon de certains cours
gu'il trouverait inutiles et perte de temps (Anglairec, Hébreu), puis I'ajout de
quelques cours (Ethique, théologie pastorale) etelgforcement d’autres,
notamment les cours bibliques et I'enseignemerftahcais. Aussi, propose-t-il
pour le second cycle, I'extraction des cours d’léébrde Théologie Biblique et
de I'Exégése. Pour lui, la bonne formation paseddit rimer avec une bonne
connaissance de la Bible.

- Hormis les correspondances de John Vincent Masoliste des cours qui fait

office de curriculum général ne présente aucuneatidn de volume horaire

9 cf. Annexe 1d, Pv (6 et 7 février 1991). p.3.
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(voir annexe 4f). C’est la liste des cours présentés dancorrespondance
susmentionnée qui fait voir un volume de 660 hedresseignements affectées
aux différents enseignements programmés @nnexes 2b et 2c).
- La liste des cours dans ce curriculum général @uNiférents départements

d’enseignement que I'on peut regrouper comme cauwjui

o Le département de I'étude biblique

0 Le département des langues

o0 Le département de théologie (théologie bibliquéplbgie systématique)

o0 Le Département vie chrétienne et pastorat

0 Le département technique (maconnerie, menuiseaaylbgraphie...)

o Autres : Islam, catholicisme, Histoire, hygiene mus.

2.2.1.4.2. Le curriculum de 1996

En 1996, un nouveau curriculum de formation a vjoue lors de la rencontre du Conseil
d’Administration de I'Institut, tenue les 29 féuriet 01 mars 1996 a Bouaflé en Céte d’Iv8ire
Ce nouveau curriculum, selon le point 7 du Proe&bal de la rencontre suscitée, a été propose
par le conseil des professeurs et adopté par lsdllodi Administration yoir annexe 4a). Des
recommandations ont été cependant faites en rapperhouveau curriculum. Entre autres :

- La possibilité d’'organiser les cours par moduldatenation dont la liste devrait
étre communigquée aux églises,

- La tache de définir les criteres de validation desrs en tenant compte des
aptitudes des apprenants,

- La définition du codt financier par module d’enssment,

- La réflexion sur le cadre infrastructurel de lanfiation,

10 cf. "Procés-verbal du Conseil d’Administratibannexe 4a).\(oir Pt 7 et annexe 3 du PV)
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La possibilité pour les femmes d’étre prises en memdans le nouveau

curriculum.

Hormis ces recommandations, le nouveau curriculudsgmte des caractéristiques qu'il

convient de relever.

Le nouveau curriculum, dans son élaboration n'aeoré que les enseignements
du premier cycle et du cycle dénomm€entre Féminin de formation
Des volumes horaires ont été affectés a chaquérafui devrait étre enseignée.
Il est dés lors possible de quantifier le volumesire affecté a chacune des trois
anneées de formation qui constituent le premiere;yalissi bien que les années de
formation du Centre Féminin de formation.
Les matieres a enseigner ont été réorganiséeggetiupees en départements
d’enseignement appelés ictisciplines» d’enseignement. On dénombre des lors
six (6) grandes disciplines d’enseignements quionggent des matieres qui leurs
sont spécifiques. Les disciplines d’enseignemenbaidrées sont : les disciplines
bibliques, les disciplines systématiques, les gisws historiques, les disciplines
pastorales, les disciplines missiologiques et etgmdisciplines pratiques.
La spécification du volume horaire par matiereagtgnnée de formation fait voir
gue I'ensemble des cours programmeés pour le pretyae couvre un volume
total de 1.830 heures. Ce volume horaire est riegartme ce qui suit :

o Disciplines bibliques = 690 heures

o Disciplines systématiques = 360 heures

o Disciplines historiques = 150 heures

o Disciplines pastorale = 230 heures

o Disciplines missiologiques = 240 heures
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o Disciplines pratiques = 160 heures
2.2.1.4.3. Curriculum de 1999-2000

Pour le compte de la rentrée académique 1999-20@0 proposition de changement de
curriculum est faite oir annexe 4). Ce changement de curriculum intervéetda suite des
propositions faites lors de la rencontre des resgloles des établissements théologiques a Bangui
en République Centrafrique. Les raisons fondamesitdloquées a cet effet furent le souci de
mieux servir 'Eglise africaine, le souci de rentitdormation plus pratique et contextualisée et le
souci de velller a I'excellence académique.

Ce curriculum suit celui de 1996 dans ses prinegpahrticulations avec quelques
caractéristiques qui lui sont propres :

- Le curriculum ajoute une année de plus au prograderfermation. Il s’agit de
'année de stage pratique. Des lors on a une prerateune deuxieme année de
formation théorique, puis intervient une troisiearaée pour le stage pratique,
enfin une derniere année de formation théorique.

- De nouvelles matiéres ont été ajoutées au progradesecours. Les ajouts et
changements de cours sont signifiés sur le cutneull convient aussi de signaler
lajout d'un autre département d’enseignement déném «disciplines
générales.

- Les volumes horaires affectés a chaque départetraamgeignement ont connus
des réaménagements. Ainsi, dans ce curriculunaliene horaire des disciplines
bibliques est réduit a 650, celui des disciplingsté&matiques et historiques sont
respectivement réduites a 345 et 135. Les dis@plmissiologiques descendent

a 180 heures et les disciplines pratiques a 156ekeRar contre, les disciplines
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pastorales font un rebond et passent a 315 hewasd 205 heures sont affectées
aux disciplines générales.
2.2.1.4.4. Curriculum en vigueur en 2007

Le curriculum proposé en 1999-2000 a subi des @drargts dans son application pour
donner naissance a un autre dont rend compte [gonaples travaux de la Gommission
Académique des 19 et 20 juin 2007 tenue & Bouaflé-Cote ddvwoir annexes 4e et 5)

Le point 1 de ce rapport passe en revue le cluncen vigueur a I'Institut a la date de
ladite rencontre. Ce curriculum présente des canigtitjues suivantes :

- Le curriculum se limite strictement aux questiors dours du premier cycle.

- Il expose clairement et de maniere explicite leffédints départements
d’enseignement avec les volumes horaires affectéague matiere.

- En comparaison au curriculum de 1999-2000, l'onstate que les volumes
horaires de toutes les disciplines d’enseignemenét revus a la baisse. Ainsi,
l'ona:

o Disciplines bibliques = 615 heures
o Disciplines systématiques = 305 heures
o Disciplines historiques = 110 heures
o Disciplines pastorales = 310 heures
o Disciplines missiologiques = 160 heures
o Disciplines séculieres (nouvelle appellation decigitnes générales) =
125 heures
- Des cours sur le SIDA » et «es techniques de montage des projesont

introduits dans les disciplines séculiéeres.

1 cf. PV AG IPH de février 2008 pt. 8b
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2.2.1.4.5. Curriculum du cycle de Licence

La commission académique mentionnée précédemmeint gnnexe 4e) a, lors de ses
travaux, mis aussi en place un curriculum pourrtgep d’'ouverture d’'un cycle de Licence en
théologie au sein de I'IlPH. La proposition d’'ouvee de cycle de Licence aussi bien que le
curriculum qui le sous-tend ont été adoptés pasdinblée Générale du I'lPH tenue a Bouaflé-
Cote d’lvoire le 12 février 2008 (cf. annexé®)

La conception de ce curriculum a d’abord établicedres dans lesquels devrait évoluer ce
projet. Il s’agit entre autre du personnel enseignde la documentation, des infrastructures, de la
liste des cours, du mode de recrutement des étadeamiu fonctionnement du programme et du
diplome de fin formation.

- Le programme va évoluer en systeme modulaire, ésidentiel.

- L’organisation de la liste des cours suit la mémehitecture que les autres
curricula précédemment mentionnés. Il existe six) (@épartements
d’enseignement.

- Unvolume horaire précis est affecté a chaque negpiedgrammee.

- Ladurée du cycle de formation est de trois années.

2.2.1.4.6. Curriculum niveau |
Le programme du Niveau | est né en 2004 a la deendad’Eglise AEECI. Cette église,
en tant que membre copropriétaire de I'Instituertida nécessité de former des personnes en son
sein qui aspirent au service du Seigneur, maisiguemplissent pas les exigences pour rentrer
dans les programmes existants de I'Institut. Cgnamme visait surtout a assurer une formation
de base pour tout ministére dans I'église, quonifiglement, il fit censé sous-tendre la formation

des dmplanteurs» d’église. Le programme était ouvert aux apprenapant comptabilisé moins

2PV AG IPH de Février 2008 pt 8b.
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de quatre (4) années de scolarité d’enseignemenndaire. Le curriculum présente, de prime
abord, le but de la formation, ensuite le profilstetie de I'apprenant¢ir annexe 4d) et enfin la
liste des cours du programmeif annexe 4d). Le curriculum affiche clairement qae but est

de former des serviteurs de Dieu pour implanterédgises. Le profil de sortie prend en compte
deux éléments fondamentaux : a) ce que I'étudiantédre capable de faire (capacités requises).
b) ce que I'étudiant doit savoir (matieres a ens&igen vue de lui conférer les capacités attendues
de lui. La liste des cours du programme se démadguéarchitecture des autres curricula
précédemment présentes.

Cette liste présente juste une nomenclature dess @hu programme repartis sur deux
années de formation. La premiere année totalisén83@Ees de cours et la seconde en totalise 385,
soit un cumul de 720 heures de cours pour I'enserdbl programme. Les particularités de ce
programme sont entre autres :

- Le programme devra évoluer en systeme modulairerésidentiel.

- A chaque cours du programme est attribué un voluonaire, soit au cours de la
premiére année, soit au cours de la seconde amuméar les deux années a la fois.

- Certains cours n'ont cependant pas de volumesrhergui leur sont attribués.

Six (6) cours programmés sont concernés par dettisn.
2.2.2. Cadre géographique et temporel de la recherc

2.2.2.1. Cadre géographique

Cette étude, dans sa réalisation, a pris en copnneipalement la Coéte d’lvoire, le
Burkina Faso et le Sénégal. Ces pays sont lesipainc lieux d’activités des personnes formées

par I'Institut Pastoral Hébron.
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La base de données de la direction académiquendsitlit présente un registre global
des étudiants formés de 1992, date du début degexte I'Institut & 2014, date de la consultatio
dudit registre. Ce registre a permis de constater pjus de 94 % des personnes formées
proviennent des trois principaux pays cités plug.h@'est donc la raison principale qui a amené
a les retenir comme cadre géographique de cetle @ur I'analyse du leadership exercé par les

personnes formées a I'lPH.
2.2.2.2. Cadre temporel

La période de temps prise en compte dans I'étudedfctobre 1992 a juin 2014. Cette
période concerne le temps de formation des treidg premieres promotions d’étudiants de
I'Institut. Lors des recherches, la®f8promotion était toujours en cours de formationespouvait

par conséquent donc pas étre prise en compte.

B Voir registre des étudiants de I'lPH (archives acadéesigle I'Institut)
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2.3. Populations enquétées et collectes des données

2.3.1. Populations enquétées
Comme mentionné précédemment, les données printiErdstude ont pris en compte un
ensemble de populations sur lesquelles ont paetesriquétes. Cet ensemble de populations est
constitué de quatre catégories de personnesglt sles personnes formées a I'lPH, des fondateurs
et personnes ressources de I'lPH, des membresodssils paroissiaux des églises dirigées par
des pasteurs formés a I'lPH, des membres des coautaéshau sein desquelles les personnes

formées a I'lPH exercent leurs activités.
2.3.1.1. Echantillonnage et taille de I'échantillon

2.3.1.1.1. Pour les personnes formeées a I'lPH

Pour les personnes formées a I'lPH, la base deagenddoptée ici est la nomenclature
exhaustive des personnes formées par I'Institult982 a 2014. Le registre des étudiéhtont
dispose la direction académique de I'Institut arperde totaliser 231 personnes constituant cette
catégorie de population d’étude. Il s’agit ici dalione enquéte exhaustive.

2.3.1.1.2. Pour les fondateurs et personnes ressesir

Pour les fondateurs et personnes ressources,d’é@pds en compte ici tous les fondateurs
et personnes ressources encore en vie et accessliolmme mentionné plus haut, le Réglement
Intérieur issu de ’Assemblée Générale constituliz¢Institut Pastoral Hébron tenue le 28 février
1992 a Ouagadougou au Burkina Faso présente nommhé&eize (16) signataires que l'on
considére comme fondateurs de I'lPH. Cependantmtga@x personnes ressources, il n'existe

aucun état chiffré les concernant. Toutefois, quitdée I'absence d’une liste exhaustive ou d’'un

14 Archives académiquesp. cit
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état chiffré de ceux-ci, les différents procés-aepb® des rencontres en rapport a la création de
I'Institut font état de leur présence aux cotés eslateurs. La pluralité et la diversité de ces
personnes ressources a poussé a procéder a unilénireage apriori au jugé qui a consisté a
sélectionner des individus dont on pense qu’ilsvpatiétre détenteurs d’'informations cruciales
pour I'étude. Ces individus sélectionnés répontiauiefois a deux principales caractéristidfies

A savoir d’'une part, avoir participé a plus de deemxcontres du Conseil d’Administration (C.A)
ou de 'Assemblée Générale (A.G) de I'lPH et, dlaupart, étre intervenu a I'lPH comme
conseiller ou enseignant. Dans la réalisation dedaerche, il a été recensé neuf (9) personnes
(fondateurs et personnes ressources) encore, ehateessibles auxquelles le questionnaire a été
soumis.

2.3.1.1.3. Pour les fidéles des conseils de digcties communautés ecclésiales

Pour les fidéles chrétiens, membres des conseitésgaaux des communautes ecclésiales
locales, la base de sondage a été limitée auxsseolmmunautés dirigées par les personnes
formées a I'lPH et qui sont en activité en Cotevaitle. La raison de cette limitation est
principalement due au fait que, selon le registemkbrsonnes formées par I''BH Eglise AEECI
emploie a elle seule 82 % des personnes forméesi,Ale cette base, I'échantillonnage des
personnes enquétées a éte fait par choix raisanséimdes communautés ecclésiales visitées. La
caractéristique liminaire qui a présidé a cette@n est que les personnes choisies sont membres
du conseil de direction de I'église locale. Il asioter a toutes fins utiles que selon le Réglement

Intérieur de 'AEECI, en son article 4&ljnéa5, le Conseil de I'église locale est composé ¢ se

15 cf. annexes 1b-d et 4e

6 es listes de présence aux différentes renco(ir&set C.A) et la liste des enseignants permettent
de vérifier ces caractéristiques (annexes 1b-ékt 4

17 Archives académiquesp. cit.
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(7) membres [dont le pasteudf.(AEECI (Aout 2009). Dans le cadre, donc, de cedtderche,
deux (2) membres du conseil local par communauti&siale choisie ont été interrogeés.

Ainsi, sur les vingt (20) régions administrativeeeqgompte 'AEECI, neuf (9) d’entre elles
dans lesquelles des communautés sont dirigeeepgretsonnes formées a I'lPH ont été choisies.
Le critére de choix de ces communautés est basésstaractéristiques suivantes : la communauté
a un effectif de plus de deux cents (200) membl@£ommunauté est dirigée par une personne
formée a I'lPH dans la période incluse entre 13920&4.

2.3.1.1.4. Pour les membres des communautés imntéslia

Les membres des communautés au sein desquellesrisines formées a I'lPH sont en
activités ont été enquétés pour comprendre et évdlimpact de leur leadership sur ces
communautés immeédiates. La population totale deaesnunautés est inconnue. Il devient des
lors impossible de dégager une population mére pexir de base de sondage. Un échantillon
d’'unité de sondage a cependant été sélectionndasbhiase de certaines caractéristiques. La
principale est que les personnes sélectionnéestvilans I'environnement immeédiat des églises
dirigées par des personnes formées a I'lPH. Datts bmnite, la sélection de I'échantillon a été
faite sur la base d’'un choix raisonné selon lesétés caractéristiques ci-apres :

Les individus choisis vivent/habitent a moins d{dn) kilométre des lieux d’activité des
pasteurs et des communautés ecclésiales reteragemdividus de plus de 18 ans ont été choisis.
Ces individus devraient vivre/habiter dans la zdeaquéte depuis au moins une (1) année. En
prenant en compte les caractéristiques et critgrdessus définis, dix (10) personnes par zone
choisie ont été enquétées.

Il est a rappeler que toutes les investigationseantieu dans les champs d’activité de
I'Eglise AEECI. Comme mentionné plus haut, I'AEE@Impte vingt (20) régions administratives

reparties dans quinze (15) villes en Cote d’lvoifensi, pour les enquétes, vingt (20)
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communautés reparties sur dix (10) differentesorég{Abidjan, Bouaké, Oume, Sinfra Vavoua,

Bonon, Yamoussoukro, Bouaflé, Daloa, Gagnoa) anvisitées.
2.3.1.2. Récapitulatif des personnes interrogées

Un récapitulatif général des différentes populaide personnes interrogées dans le cadre
cette étude nous donne d’avoiflableau llici-apres. Le tableau présente la nature des psgson

interrogées et leur nombre.

Tableau lll : Tableau récapitulatif des personnes interrogées

0,
Nature de personnes interrogées Nombre| . % des,
interrogées
Personnes formées a I'lPH 30 11,58
Fondateurs et personnes ressources de I'lPH 7 2,70
Membres des conseils paroissiaux des églises dgigar
o 28 10,81
des pasteurs formés a I'lPH
Membres des communautés au sein desquelles lespess|
T L 194 74,90
formées a I'lPH exercent leurs activités
Total 259 100

2.3.2.Collecte et analyse des données
Cette partie expose le mode opératoire des engeieesuées. Il y est décrit les différentes

opérations qui ont permis de conduire la recherche.
2.3.2.1. Collecte des données d’enquéte

Pour la collecte des informations aupres des ptipunk des enquétes de terrain ont été
menées. Ces enquétes ont conduit a visiter degagtadormeés a l'Institut et qui exercent leur
ministere en Cote d’lvoire et au Burkina Faso. Mpaur la plupart des personnes enquétées, les
rencontres physiques n'ont pu étre possibles, aecde leur indisponibilité ou des difficultés
d’acces a leurs lieux de service. Ainsi, pour telgs personnes rencontrées physiquement ou non,
un questionnaire leur a été adressé. L'administmatie ce questionnaire s’est faite soit par le
moyen d’interviews, soit par courrier (ordinaire @ectronique), soit par personne (enquéteur)

interposée.
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Pour harmoniser et objectiver les informations edtias auprés des personnes enquétees,
le questionnaire d’enquéte a été congcu avec désudtions précises sur son remplissage. Le
questionnaire pouvait donc étre renseigné sangseatrement, I'assistance d’'un enquéteur. I
pouvait étre aussi utilisé pour diriger les intews.

Comme la population enquétée était constituée déreecatégories de personnes, alors,
quatre différents questionnaires ont été concugremier questionnaire a été congu et administré
aux personnes formées a I'Institubir annexe 3a), un deuxiéme a l'intention des fondatet
personnes ressources de I'Institubif annexe 3b) ; un troisieme a l'intention des memlates
conseils paroissiaux des communautés ecclésiatedeto Yoir annexe 3c) et un quatrieme
questionnaire a été réservé aux membres des cormt@snavant dans I'environnement immédiat
des zones d’activité dirigées par les personnesées a I'lPH oir annexe 3d).

Ces difféerents questionnaires ont été concgus salmn structuration qui visait a la
vérification des hypotheses de recherche mentiaplés haut. Ainsi, hormis les informations en
rapport avec l'identité des personnes enquétéggjuestionnaires ont été structurés autour des
points saillants suivants : connaissance du lebgerebservation et pratique du leadership,

évaluation du leadership et suggestions.
2.3.2.2. Analyse des données

Pour I'analyse et I'évaluation des curricula qut eonduit les différentes formations a
I'lPH de 1992 a 2014, la matrice SWEEt une check-list (liste de vérification) ont étdisées.
La matrice SWOT se présente comme un outil d’aeatysatégique. Elle a permis de dégager les
forces, les faiblesses, les potentialités et lesates que pouvaient présenter les programmes de

formation de I'Institut dans leur recherche de &¥ada caractére transformationnel pour les

18 Matrice SWOT @trengths/Forces Weaknesses/FaiblessesOpportunities/Opportunités -
Threats/Menaces)
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communautés ecclésiales et les populations en géner matrice SWOT utilisée répondait

théoriquement a la logique d’analyse suivante :

Figure 1: Théorie de la logique d’analyse avec la matrice SWO

Ce que l'on sait faire

v

Analyse interne
de l'organisation Forces Capacité stratégique
Faiblesses
> J?J:tions
a mener
Analyse externe Opportunités
de l'organisation Menaces

Facteurs clefs de succés

Ce qu'il faut faire

Source: Logique d'utilisation de I'analyse SWOT dans le @ioe stratégique (SelonStratégique» - édition Pearson France) de
Europeaid. http://ec.europa.eu/europeaid/evaluatiethodology/tools/too_swo_som_fr.htm

Cette logique d’analyse a permis, non seulemerdédmger les forces et les faiblesses
internes aux différents curricula de formation WeH, mais elle a aussi permis de relever les
opportunités et les menaces que présentaientdesditicula.

En d’autres termes, il s’agissait avec cet outihdlyse stratégique de comprendre quelles
opportunités et quelles menaces pouvaient prédestpersonnes soumises a ces curricula au sein
de leurs differentes communautés. De ces difféseatelyses pouvaient donc découler les
propositions a faire et les actions a mener poignter linstitution et ses programmes de
formation vers un leadership a caractere transfoomael.

Chaque grille d’analyse SWOT a été précédeée et@ssa une check-list pour I'évaluation

du curriculum sur la base des éléments caractgresiconstitutifs des curricula. Les principaux
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items de la check-list sont ceux qui caractérisenturriculum. Ceux-ci ont par conséquent été
pris en compte pour I'évaluation des curricula d@H. Ces items sont: la complexite,
I'évaluabilité, la transversalité, la pertinencedensité, la souplesse et I'évolution.

Pour I'analyse des données collectées sur le tetamoyen des questionnaires aupres des
différents groupes de personnes, des outils infogues spécifiques ont été utilisés. Il s’agit
notamment du logiciebPSSStatistical Package for Social sciené®g)i est essentiellement un
logiciel de traitement de données et d’analysesstpies. Le logiciel SPSS a donc été utilisé
pour les analyses quantitatives et qualitatives dimmées recueillies a travers les enquétes.
L’aspect qualitatif de la recherche a conduit &dlgse d’un nombre important de questions
ouvertes. Celles-ci ont produit par conséquert véebatim a traiter et a exploiter. En vue d’'une
exploitation optimale de ces verbatim, il a parpanun d’associer aBPSSle logiciel Sphinx
PlusZ° pour organiser I'extraction des réponses aux @urestextuelles, les trier et les classer en
fonction des critéres spécifiques a chaque grogpguestions et des variables recherchées. La

production des figures (graphiques, histogrammes$ daite avec le tableiicrosoft Excel™.

19Dans ce travail le SPSS, IBMBPSS Statistics, Ver. 22.0.0.0, 2013 a été utilisé
20 Dans ce travail le Sphinx PRisver. 5.1.0.8 a été utilisé.
2! Dans ce travail Excel, Micros8fExcef, 2013 (15.0.4420.1017) a été utilisé.
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2.4, Les limites de 'étude

Les enquétes de terrain et les entretiens/intes/@w permis de collecter des informations
capitales devant permettre de traiter les questiglaives a la problématique du travail et ouvrir
des pistes de solutions aux problemes de recheZependant, plusieurs difficultés ont emmaillé
I'ensemble de la démarche.

D’abord, la grande dispersion des populations aiéteq a rendu difficile la collecte des
informations. En effet, comme mentionné plus haptes plus de deux décennies d’activités de
formation de serviteurs de Dieu, les étudiants &@na I'lPH servent dans des spheres
géographiques diverses et aussi éloignées les deesautres. Méme dans le seul cadre
géographique de la Coéte d’lvoire, ces anciens atuglide I'lPH sont dispersés sur les vingt
régions ecclésiastiques qui constituent les sukidivs administratives de 'AEECI. Faire de la
recherche dans un tel contexte géographique épaessite assez de disponibilité et de voyages.

Ensuite, la difficulté liée a la dispersion géodrigpe va de pair avec le probléme de
moyens financiers que cela nécessite. Les déplatsraeffectuer pour joindre les enquétés, les
connexions Internet, les appels téléphoniques ofiilieé un budget souvent difficile a tenir.

Enfin, dans le déroulement des enquétes, quoiguguestionnaires aient été faits dans un
format facile a renseigner, les femmes issues @&etdion des femmes de I'lPH ont eu assez de
difficultés a le remplir & cause de leur faiblea@u d’instruction. Celles-ci pour la plupart, sont
rentrées a la Section des femmes sans grand riNieatruction. Aussi, la non-maitrise de I'outil
informatique a-t-elle fait que plusieurs personc@stactées par courriers électroniques ont eu de
la peine a renseigner les formulaires d’enquéte.

En dépit de ces difficultés, il y a eu de la jompaduire cette recherche. En effet, le prétexte
de cette recherche a été I'occasion de partagdsmtouragements avec d’anciens collégues de

promotion, et d’anciens étudiants qui ont assist@s différents enseignements. Par ailleurs et
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spécifiguement, cette recherche a permis de fare &ux problemes de recherche mentionnés
plus haut, de recueillir des données qui ont faljét d’analyse, d’interprétation, de discussion e

de suggestion dans la suite de ce travail.



CHAPITRE 3 : PRESENTATION DES RESULTATS DE L'ETUDE

Cette partie de notre étude est le lieu d’expaserdsultats des différentes enquétes menées
auprés des populations, aussi bien que ceux deswtamis en comparaison avec la vision initiale
de I'Institut. Le plan de présentation de ce chamitété guidé par les objectifs qui ont sous-tendu
la recherche.

Ainsi, la premiére articulation du chapitre présdes résultats de I'évaluation des curricula
de formation de I'lPH selon la matrice SWOT avexdbeck-lists. La deuxieme partie s'évertue
a présenter les résultats de la mise en corréldgsrcurricula et de la vision initiale qui a pdési
a la création de I'Institut. La troisieme articudex du chapitre présente les résultats des données
recueillies auprés des différentes catégories galption et dont I'objectif était de connaitre les
caractéristiques du leadership exercé par les peesdormées a I'lPH dans leurs champs d’action
respectifs. La quatriéme articulation présentedtéation de I'impact du leadership exercé par les

personnes formées a I'lPH sur leurs différentesmamautés ecclésiale et sociétale.

3.1. Présentation des résultats de I'’évaluation ée I'analyse des curricula

3.1.1. «pré-programme» de formation

3.1.1.1. Résultat de I'évaluation du pré-progranmaedormation

Tableau IV: Résultat de I'évaluation du pré-programme

Caractéristiques | Oui| Non | Commentaire
Complexité
Les éléments du curriculum tiennent-ils compte|du \/
contexte

Les différents éléments mis ensemble remplissent-il
les objectifs de I'apprentissage
Le curriculum transfert des acquis a I'apprenant \/

Evaluabilité
Existe-t-il des critéres connus pour mesurer eluévd Le pré-programme ne
le curriculum \/ présente aucune

indication de volume
horaire.




12

Le curriculum détermine-t-il le profil de sorti d¢
apprenants

Ses composants peuvent-ils lui permettre d’atteir
les résultats qui lui ont été assignés par lesléécs

ndr

Transversalité

Le curriculum prend en compte plusieurs disciir]

N

Les difféerentes disciplines peuvent-elles ren
I'apprenant opérationnel

dre\/

Un fil conducteur unit les composantes du currioul
en un tout (interdépendance entre les différe
disciplines)

U
ntes

Pertinence

Adapté aux besoins du milieu

Répond aux besoins socioculturels de la commun

auté

2|2

Répond aux besoins de I'apprenant

Densité

Composants sont en phase avec les nof
académiques

mes

Quantité de composante suffisante pour étre nofn

nati

Tous les composants sont en rapport aux variable
orientent les décisions

5d

Souple et évolutif

adapté aux changements sociaux

refléte les paradigmes (modéles) sociaux courant

< |2




3.1.1.2. Résultat de la synthese de I'évaluatioprédprogramme

Tableau V: Résultat de la synthése de I'évaluation du pré

@Emme

Aspects positifs

Aspects négatifs

Analyse
interne

$99104

Forte primauté des matieres
bibliques

Les matiéres en rapport avec le
travail pastoral et la vie chrétienne
ont une place importante

Les cours techniques apportent
l'initiation a des métiers séculiers
Multidisciplinarité des cours du Trg
bonne connaissance de la Bible, d
la vie chrétienne et des principes d
travail pastoral
Apprenants capable d’exercer autr
meétier appris a I'école curriculum

c D wn

sassaj|greq

Aucun élément d’évaluation et
d’évaluabilité n’existe

Aucun profil de sortie des
apprenants n’est connu,

Les objectifs assignés au curricull
ne sont pas spécifiés

Aucun lien ne lie les disciplines
bibliques et théologie aux
disciplines techniques
Insuffisance de cours en rapport &
connaissance du milieu d’'activité
Absence de cours sur le leadershi
Absence de cours sur les question
de contextualisation et
d’inculturation
Absence de cours sur les question
de développement

Le curriculum des cours ne
représente qu’une simple liste de
cours.

Pas de stage pratique prévu dans
curriculum

Leaders coupés de leurs milieux
d’action

Aucun cours ne prévoit I'étude du
milieu d’action

Manque de compréhension des
situations sociales et culturelles.
Ministére uniquement focalisé sur
les besoins spirituels du peuple
La formation plus théorique que
pratique

73

m

a

0n o

le

Analyse
externe

sanunuoddo

- L’'existence d’autres structures de

formation biblique et théologique
(Man, Yamoussoukro...) dont les
curricula pouvaient inspirer celui d
I'lPH

1%

S3JBUDIA\

La trop forte implication des
missionnaires occidentaux dans Ig
conception du curriculum

Se présente comme le fruit du
travail d’une seule personne
Absence de commission
académique pour la conception du
curriculum

Insuffisance de ressources
financiéres




3.1.2. Le curriculum de 1996

3.1.2.1. Résultat de I'évaluation du curriculuml$96

Tableau VI: Résultat de I'évaluation du curriculum de 1996

74

Caractéristiques | Oui| Non | Commentaire
Complexité
‘L Aucune matiére
Les éléments du curriculum tiennent-ils compte d \/ programmeée n'est en
contexte rapport avec le contexte

des apprenants

Les différents éléments mis ensemble remplissent-i
les objectifs de I'apprentissage

2

Le curriculum ne
présente aucun objectif
d’apprentissage

Le curriculum transfert des acquis a I'apprenant \/

Evaluabilité

Existe-t-il des critéres connus pour mesurer et \/
évaluer le curriculum

Le curriculum détermine-t-il le profil de sortiede
apprenants

Aucun profil de sortig
n'est mentionné

Ses composants peuvent-ils lui permettre d’atteingdr
les résultats qui lui ont été assignés par lesléécs

Rien ne fait mention de|
résultats escomptés p
les décideurs

Transversalité

Le curriculum prend en compte plusieurs disciplings \/

Les différentes disciplines peuvent-elles rendre \/
I'apprenant opérationnel

Oui, mais seulement
dans les domaines
bibliques et
systématiques.

Un fil conducteur unit les composantes du
curriculum en un tout (interdépendance entre les \/
différentes disciplines)

Une certaine logique
sous-tend I'ensemble de
matiéres retenues

Pertinence
Adapté aux besoins du milieu \/
Répond aux besoins socioculturels de la communauté \/

Répond aux besoins de I'apprenant

Densité

Composants sont en phase avec les normes \/
académiques

Quantité de composante suffisante pour étre normati\/

Tous les composants en rapport aux variables qu
orientent les décisions

Souple et évolutif

Adapté aux changements sociaux \/

Refléte les paradigmes (modéles) sociaux courants \/




3.1.2.2. Résultat de la synthese de I'évaluatioowdtculum de 1996

Tableau VII : Résultat de la synthése de I'évaluation du cutdcude 1996

75

Aspects positifs

Aspects négatifs

Une bonne structuration du
curriculum

Disciplines d’enseignements bien
regroupés

Le regroupement des disciplines
d’enseignement fait comprendre le
compétences attendues du
curriculum

Le gquantum horaire des différentes
matieres a été bien spécifiés.
Forte primauté des matiéres
bibliques (690 heures) et

(%)

Aucun profil de sortie des
apprenants n’est connu,

Pas d’objectifs assignés au
curriculum

Aucun descriptif de cours n’est
fourni

Aucun volume horaire spécifié pol
les cours du second cycle quoique
les matiéres aient été déterminées
Des matiéres des disciplines
pratiques ne bénéficient pas de
volume horaire

=

conception du curriculum par ses
recommandations et observations
émises

systématiques (360 heures) Insuffisance de cours en rapport & la
Tres bonne connaissance de la connaissance du milieu d’activité
Bible, et de la doctrine chrétienne | 4 Absence de cours sur le leadership
Analyse Py pour,I’e_xercice du ministére au sein 95’_- Absence de cours sur les questions
interne § de I'église _ oy dg contextL_Jahsatlon et
o Bonne compétence en enseignem 3n§ d’inculturation
Z Le seul cours programmé sur les
guestions de développement ne fait
I'objet que d’'un séminaire dont le
volume horaire reste indéfini
Les compétences méme dans le
domaine pastoral ne sont pas une
priorité ici
Risque pour I'apprenant de n'avoi
aucune compétence pratique dont la
communauté en général pourrait
avoir besoin (maconnerie,
agriculture, élevage)
Les apprenants sont portés plus sur
la théorie que sur la pratique
L'existence d’autres structures de Implication et influence des
formation biblique et théologique missionnaires occidentaux dans Ig
(Man, Yamoussoukro...) dont les conception du curriculum
curricula pouvaient inspirer celui de Absence de commission
-Q I'PH académique pour la conception du
Analyse g - Apport s_ubs‘tantiel des e_nseignantf; % curric_ulum
externe g de I’_Instltut a la conception du 2 I_nsufﬂ_sance de ressources
= curriculum ® financieres
& | - Apport du CA de I'Institut a la




3.1.3. Curriculum de 1999-2000

3.1.3.1. Résultat de I'évaluation du curriculumi1$99-2000

Tableau VIl : Résultat de I'évaluation du curriculum de 199%0P

76

Caractéristiques | Oui | Non |

Commentaire

Complexité

Les éléments du curriculum tiennent-ils compte du \/
contexte

Certaines nouvelles
matieres sont en rapport
avec les contextes
socioculturels

Les différents éléments mis ensemble remplissent—il\/
les objectifs de I'apprentissage

Le curriculum transfert des acquis a I'apprenant \/

Evaluabilité

Existe-t-il des critéres connus pour mesurer et \/
évaluer le curriculum

Le curriculum vie la
pratique, la
contextualisation
I'excellence académique.
Aucun indicateur n'est
cependant donné.

Le curriculum détermine-t-il le profil de sorti des \/
apprenants

Ses composants peuvent-ils lui permettre d’atteinfdr
les résultats qui lui ont été assignés par lesdééics

Transversalité

Le curriculum prend en compte plusieurs discip!iﬂm \/

Les différentes disciplines peuvent-elles rendre \/
I'apprenant opérationnel

Un fil conducteur unit les composantes du
curriculum en un tout (interdépendance entre les \/
différentes disciplines)

Pertinence
Seuls quelques cours
Adapté aux besoins du milieu \/ sont en rapport avec les
besoins du milieu
Répond aux besoins socioculturels de la \/
communauté

Répond aux besoins de I'apprenant

Densité

Composants sont en phase avec les normes \/
académiques

Quantité de composante suffisante pour étre nofmati\/

Tous les composants en rapport aux variables qu \/
orientent les décisions

Souple et évolutif

Adapté aux changements sociaux \/

Dans une certaine mesure
par la prise en compte de
matiere comme roits et
devoirs civiques et
«l'informatique»

Refléte les paradigmes (modéles) sociaux courants




3.1.3.2. Résultat de la synthese de I'évaluatioowdtculum de 1999-2000

Tableau IX: Résultat de la synthese de I'évaluation du @uwlim de 1999-2000

77

Aspects positifs

Aspects négatifs

Analyse
interne

$99104

Les objectifs assignés au curriculu
sont définis : rendre les apprenant
pratiques, contextuels, excellent
Une bonne structuration du
curriculum

Disciplines d’enseignements bien
regroupés

Le regroupement des disciplines
d’enseignement fait comprendre le
compétences attendues du
curriculum

Le volume horaire des différentes
matieres a été bien spécifiés.
Forte primauté des matiéres
bibliques (650 heures) et
systématiques (345 heures) et
pastorales (315 heures)

Ajouts de matiéres en rapport ave
les réalités socioculturelles des
apprenants, notamment : I'Etudes
RTA! qui prend en compte la
culture et les coutumes d’'Afrique,
Anthropologie et communication,
littérature africaine.

Ajout du cours Eglise et
développement

Le cours d’Administration de
I'Eglise & des sous éléments en
rapport au leadership

Trés bonne connaissance de la
Bible, de la doctrine chrétienne po
I'exercice du ministére au sein de
I'église

Bonne compétence en matiere de
travail pastoral

Bonne compétence en enseignem
Equilibre des apprenants entre la
théorie et la pratique du ministére

m

5

[

[N
sassS|qreq

Aucun descriptif de cours n’existe
Aucun volume horaire spécifié pol
les cours du second cycle quoique
les matiéres aient été déterminées
Insuffisance de cours en rapport &
connaissance du milieu d’activité
Insuffisance de temps pour les co
en rapport leadership

Insuffisance de temps accordé au
cours en rapport aux questions de
contextualisation et d’inculturation
Le cours programmeé sur les
guestions de développement ne
couvre que 20 heures
d’enseignement sur prés 2000
heures d’enseignement, soit envir
2 % du temps total de formation
Probable difficulté a I'adaptation
des apprenants au milieu d’exerci
du ministére.

Cloisonnement possible des
apprenants dans leur cadre singul
d’activité (Eglise locale)
Méconnaissance des apprenants
leur responsabilité d'agent de
transformation sociale et de
développement intégral

=

a

Urs

DN

e

e

1 RTA : Religions Traditionnelles Africaines.
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Analyse
externe

sanunuoddo

- L'existence d’autres structures de
formation biblique et théologique
(Man, Yamoussoukro, Abidjan...)
dont les curricula pouvaient inspire
celui de I'lPH

- Apport substantiel des enseignants
de l'Institut a la conception du
curriculum

- Curriculum inspiré par la rencontre
des responsables des établisseme
théologiques

-

>

s@oeUsN

Absence de commission
académique pour la conception du
curriculum

Le changement de curriculum est
intervenu sous l'influence du seul
représentant de I'lPH qui a assisté
la rencontre des responsables deg
établissements théologiques en
RCA

Aucun indicateur pour I'évaluation
et la validation des stages pratique
n'est fourni

Insuffisance de ressources
financieres

Aucun indicateur pour orienter les
questions de contextualisation

Q-

£S




3.1.4. Curriculum en vigueur en 2007

Tableau X: Résultat de I'évaluation du curriculum en viguearz007

3.1.4.1. Résultat de I'évaluation du curriculumvégueur en 2007

79

Caractéristigues

| Oui| Non |

Commentaire

Complexité

Les éléments du curriculum tiennent-ils compte d
contexte

B

Certaines nouvelles
matieres sont en rappor
avec les contextes
socioculturels

Les différents éléments mis ensemble remplissen
les objectifs de I'apprentissage

t—il\/

Le curriculum transfert des acquis a I'apprenant

Evaluabilité

Existe-t-il des critéres connus pour mesurer et
évaluer le curriculum

Aucun critére de mesure
ou d'évaluabilité
n'accompagne le
curriculum

Le curriculum détermine-t-il le profil de sorti des
apprenants

Ses composants peuvent-ils lui permettre d’attein
les résultats qui lui ont été assignés par lesléécs

Transversalité

Le curriculum prend en compte plusieurs disciplin

93\/

Les différentes disciplines peuvent-elles rendre
I'apprenant opérationnel

Un fil conducteur unit les composantes du
curriculum en un tout (interdépendance entre les
différentes disciplines)

Pertinence

Adapté aux besoins du milieu

Oui mais, seuls quelque
cours sont en rapport
avec les besoins du
milieu

)

Répond aux besoins socioculturels de la
communauté

Répond aux besoins de I'apprenant

Densité

Composants sont en phase avec les normes
académiques

Quantité de composante suffisante pour étre nofn

natiy

Tous les composants sont en rapport aux variablg
qui orientent les décisions

*

Souple et évolutif

Adapté aux changements sociaux

Avec l'introduction des
cours sur le SIDA, sur
les techniques de
montage de projet, sur
l'informatique...

ts

Refléte les paradigmes (modéles) sociaux couran




80

3.1.4.2. Résultat de la synthese de I'évaluationwdtculum en vigueur en 2007

Tableau Xl: Résultat de la synthése de I'évaluation du culdguen vigueur en 2007

Aspects positifs

Aspects négatifs

Une bonne structuration du
curriculum
Disciplines d’enseignements bien

Aucun objectif assigné au
curriculum n’est défini
Aucun descriptif de cours n’existe

regroupés Insuffisance de cours en rapport & la
Le regroupement des disciplines connaissance du milieu d’activité
d’enseignement fait comprendre lels Absence de cours en rapport aveqg le
compétences attendues du leadership
curriculum Insuffisance de temps accordé aux
Le quantum horaire des différentes cours en rapport aux questions de|
matieres a été bien spécifiés. contextualisation et d’inculturation
Forte primauté des matieres Aucune mention n’est faite du
bibliques (615 heures) et temps de stage pratique
systématiques (305 heures) et Probable difficulté a I'adaptation
- pastorales (310 heures) ) des apprenants au milieu d’exercice
Analyse =4 Présence de matiéres en rapport | S du ministére.
interne B avec les réalités socioculturelles d as§ Cloisonnement possible des
¢ apprenants, notamment. ® apprenants dans leur cadre singuljer
Présence du coursglise et d’activité (Eglise locale)
développement et Méconnaissance des apprenants gde
«d’Administration de I'Eglise» leur responsabilité d’agent de
Tres bonne connaissance de la transformation sociale et de
Bible, de la doctrine chrétienne pour développement intégral
I'exercice du ministére au sein de Risque pour les apprenants d'étre
I'église plus théorique que pratique dans
Bonne compétence en matiere de leur approche des communautés
travail pastoral
Bonne compétence en enseignement
Equilibre des apprenants entre la
théorie et la pratique du ministére
Existence du PMC du CITAF Absence de commission
L'existence d’autres structures de académique pour la conception et|le
e) formation biblique et théologique suivi du curriculum
3 (Man, Yamoussoukro, Abidjan...) | £ Non implication directe du CA dans
Analyse =1 dont les curricula pouvaient inspirer 3 ce changement de curriculum
externe S celui de I'lPH & Pas d'indicateur pour les stages
§§ 3 pratiques

Insuffisance de ressources
financiéres




3.1.5. Curriculum du cycle de licence

3.1.5.1. Résultat de I'évaluation du curriculumayele de Licence

Tableau XII : Résultat de I'évaluation du curriculum du cydke Licence

Caractéristiques | Oui| Non | Commentaire
Complexité
Les éléments du curriculum tiennent-ils compte ds \/
contexte

Objectifs de
I'apprentissage non
clairement spécifiés

Les différents éléments mis ensemble remplissent-i
les objectifs de I'apprentissage

2

Le curriculum transfert des acquis a I'apprenant \/
Evaluabilité

Aucun critére de mesure
Existe-t-il des critéres connus pour mesurer et \/ ou d’évaluabilité
évaluer le curriculum n'accompagne le

curriculum
Le curriculum détermine-t-il le profil de sortiede \/ profil de sorti non-
apprenants déterminé

Ses composants peuvent-ils lui permettre d’atteingdr

les résultats qui lui ont été assignés par lesdééics
Transversalité

Le curriculum prend en compte plusieurs discigine \/

Les différentes disciplines peuvent-elles rendre \/

I'apprenant opérationnel

Un fil conducteur unit les composantes du

curriculum en un tout (interdépendance entre les \/

différentes disciplines)
Pertinence

Adapté aux besoins du milieu \/

Plusieurs cours sont en
Répond aux besoins socioculturels de la communauté rapport avec les réalités
socio-culturelles

Répond aux besoins de I'apprenant

Densité

Composants sont en phase avec les normes \/

académiques

Quantité de composante suffisante pour étre normati\/

Tous les composants sont en rapport aux variables \/

qui orientent les décisions
Souple et évolutif

Pas de cours
\/ explicitement en rapport

avec les changements
sociaux

Adapté aux changements sociaux

Reflete les paradigmes (modeles) sociaux courants
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3.1.5.2. Résultat de la synthese de I'évaluatioowdtculum du cycle de Licence

Tableau XIlII : Résultat de la synthése de I'évaluation du @uitim du cycle de licence

Aspects positifs

Aspects négatifs

Analyse
interne

S92104

Une bonne structuration du
curriculum

Disciplines d’enseignements bien
regroupés

Le regroupement des disciplines
d’enseignement fait comprendre lg
compétences attendues du
curriculum

Le volume horaire des différentes
matieres a été bien spécifiés.
Présence de matiéres en rapport
avec les réalités socioculturelles d
apprenants.

Présence d'un cours sur le
leadership et le management auss
bien que I'église et le
développement

Plusieurs cours sont en rapport av
la contextualisation

Trés bonne connaissance de la
Bible, de la doctrine chrétienne po
I'exercice du ministére au sein de
I'église

Bonne compétence en matiere de
travail pastoral

Bonne compétence en enseignem

(%)

£S

sassa|gred

9%
(¢

ent

- Aucun objectif assigné au
curriculum n’est défini

- Aucun descriptif de cours n’existe

- Aucune mention n’est faite du
temps de stage pratique

- Pas de profil de sortie des
apprenants

- Risque pour les apprenants d’étre
plus théorique que pratique dans
leur approche des communautés

Analyse
externe

sguunuoddo

Existence du PMC du CITAF
L'existence d'autres structures de
formation biblique et théologique
(FATEAC-Abidjan, ESBTAO-
Lomé...) dont les curricula
pouvaient inspirer celui de I'lPH
Prise en compte des questions
relatives au personnel enseignant,
la documentation, aux
infrastructures, au mode de
recrutement des étudiants et du
dipléme de fin formation
Existence d’'un partenariat entre
I'lPH et la FATEAC pour le
fonctionnement du programme

a

S9J0rUBIN

- Les questions de documentation
adéquates ne sont pas abordées

- Pas de spécificité du curriculum e
rapport au leadership, ni au
développement intégral

- Insuffisance de ressources
financiéres




3.1.6. Curriculum niveau |
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3.1.6.1. Résultat de I'évaluation du curriculumMiveau |

Tableau XIV: Résultat de I'évaluation du curriculum du Nivea

ul

Caractéristiques | Oui| Non |

Commentaire

Complexité

contexte

Les éléments du curriculum tiennent-ils compte du

Les quelques cours en
rapport au contexte des
apprenants sont certes
sur la liste des cours
mais ne bénéficient
d’aucun volume horaire
(RTA, Contextualisation
et communication
transculturelle,...)

les objectifs de I'apprentissage

Les différents éléments mis ensemble remplissent-i

Pas tout a fait. Car le
descriptif du profil de
sortie des apprenants a

définir certaines matiéres

a enseigner qui ne
figurent pas sur la liste
des cours programmeés
(ministére des cellules,
Panorama de I'Histoire
de I'Eglise...)

Le curriculum transfert des acquis a I'apprenant

Evaluabilité

Existe-t-il des critéres connus pour mesurer et
évaluer le curriculum

Aucun critére de mesure
ou d’évaluabilité
n'accompagne le
curriculum

Le curriculum détermine-t-il le profil de sorti des
apprenants

Ses composants peuvent-ils lui permettre d’attein
les résultats qui lui ont été assignés par lesdééics

dr

Certains composants d
descriptif du profil de
sortie n'ont pas été pri
en compte dans |
programmation de
cours.

Transversalité

Le curriculum prend en compte plusieurs discidin

eV

c

Les différentes disciplines peuvent-elles rendre
I'apprenant opérationnel

Non si I'opérationnalité

de I'apprenant doit étre
en phase avec le profil

de sortie préalablement
définie

Un fil conducteur unit les composantes du
curriculum en un tout (interdépendance entre les
différentes disciplines)

Pertinence

Adapté aux besoins du milieu

Pas tout a fait. Les cours

programmeés sont d’ordr

D

)

assez général
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Répond aux besoins socioculturels de la
communauté

Aucun élément ne
l'indique

Répond aux besoins de I'apprenant

Densité

Composants sont en phase avec les normes
académiques

Quantité de composante suffisante pour étre nofmati

Les volumes horaires
sont faibles

Tous les composants sont en rapport aux variables

qui orientent les décisions

Souple et évolutif

Adapté aux changements sociaux

Refléte les paradigmes (modéles) sociaux courants

\/
\/
\/
\/

3.1.6.2. Résultat de la synthese de I'évaluatioowdtculum Niveau |

Tableau XV: Résultat de synthese de I'évaluation du curtiouldu Niveau |

Aspects positifs

Aspects négatifs

Analyse
interne

$92.104

Le curriculum décline clairement Ig
but pour lequel il a été concu

Le profil de sortie des apprenants
est connu d’avance. Ceci facilitera
dans une certaine mesure son
évaluation

Le volume horaire de plusieurs
matieres a été bien spécifié

Le curriculum présente la possibili
de communique une bonne
connaissance générale de la Bible
de la doctrine chrétienne pour
I'exercice du ministére au sein de
I'église

it

[N

sassa|qre

Aucun descriptif de cours n’existe
Le curriculum fonctionne en
systéeme modulaire. Cependant
aucune mention n’est faite du tem
de stage pratique

Insuffisance du volume horaire
global si le temps de stage pratiqu
n'est pas précisé ni comptabilisé
Le curriculum ne présente aucune
structuration, aucun schéma
établissant les liens entre les
différentes matieres au programm
Le non regroupement des
disciplines ne permet pas
d’apercevoir le domaine de
compétence prioritaire du
curriculum

Absence de matiéres en rapport
avec les réalités socioculturelles d
apprenants.

Absence de cours sur le leadershi
et le management aussi bien que
I'église et le développement
Aucun cours n’est en rapport avec
la contextualisation

Risque pour les apprenants d'étre
plus théorique que pratique dans
leur approche des communautés €
des questions avec la pratique du
ministére

DS

D

eS
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Analyse
externe

sanunuoddo

- L’Eglise AEECI, copropriétaire de
I'lPH est commanditaire du
curriculum

- Le but du curriculum et le profil de
sorti des apprenants est explicité
d’avance

S9JBUBN

- Une partie des copropriétaires
(EPE) de I'lPH ne se sent pas
concerné par ce curriculum

- Les questions d'infrastructures et
documentation spécifique pour ce
curriculum particulier de formation
ne sont pas abordés

- Insuffisance de ressources
financieres

le

En conclusion a cette premiere articulation du ethaples résultats, il est a retenir que

I'IPH a connu depuis sa création plusieurs curaadmme référentiel de formation. Un total de

six (6) curricula a sous-tendu la formation despenes qui ont été formées par cet Institut. La

présentation desdits curricula a dégagé les phatités de chacun d’eux. Au moyen de la check-

list des caractéristiques des curricula et de lioeaSWOT, les résultats présentés ont permis de

dégager d’'une part, les forces et les faiblessegnsaques a chacun d’eux et d’autres parts, les

opportunités et les menaces que ceux-ci ont présgiaans leurs applications externes.

L’articulation suivante du chapitre expose les téassi de la mise en corrélation des

curricula et de la vision initiale de I'Institutads le but de répondre a la question de savoir si

malgré les forces et les faiblesses, les oppodésirét les menaces des différents curricula, il

pouvait exister une adéquation entre ceux-ci eisian initiale de I'Institut.
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3.2. Présentation des résultats du rapport entre lgision initiale de I'lPH et les

curricula de formation de l'Institut.

Dans cette articulation du travail, la préoccupatmrincipale a été de comparer les
différents curricula et la vision initiale de I'liisit en vue de voir si ceux-ci sont en adéquation.
Les données recueillies desquelles proviennentré&smdtats sont d’'une part, les informations
cueillies auprés des fondateurs et personnes megsoen rapport avec la vision initiale de
I'Institut. Et d’autre part, ces informations redlies aupres des fondateurs et personnes
ressources ont été appuyees par les informatiamndaires (les documents : Proces-verbaux,

curricula, rapports...) pour établir la matérialigsdaits recueillis.

3.2.1. Présentation des résultats avis des fondeggersonnes ressources sur la vision
initiale de I''PH
Neuf (9) questionnaires ont été soumis aux fondateupersonnes ressources. Sept (7) de
ces questionnaires ont été renseignés, soit urdaetour de 77,77 % des questionnaires soumis.

Les personnes qui ont exprimé leurs avis présetgsmaractéristiques suivantes :

3.2.1.1. Pays d’activité et nationalités des en@siét

Tableau XVI : Etat croisé Nom du Pays d’activité et Nationatitss enquétés

Effectif
Nationalité
Cote d'lvoire Burkina Faso Autre Total
Allemagne 0 0 1 1
Pays d’activité Burkina Faso 0 3 0 3
Cote d'lvoire 3 0 0 3
Total 3 3 1 7

Le Tableau XVki-dessus a fait voir que les personnes intermdans le cadre de ce travail
proviennent de diverses nationalités et exercemtrienistére dans diverses aires géographiques.
Le Burkina Faso et la Cote d’lvoire, d’ou provienhsix (6) des enquétés sur sept (7) constituent,
le lieu d’activité de 86,7 % des étudiants formé&#a et qui ont été interrogés dans le cadre de

ce travail.
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3.2.1.2. Rapport des enquétés avec I'lPH / praped |

Tableau XVII : Etat croisé des enquétés et leéif frise de contact avec I'lPH / projet IPH

Effectif
Quand avez-vous été pour K fois en
contact avec I'lPH ou le projet IPH ? Total
Avant sa création A sa création
- , Oui 5 1 6
Etes-vous fondateurs de I'lPH ? Non 1 ) 1
Total 6 1 7

Ce Tableau XVlla présenté les résultats des questions suivansgEep aux enquéteés :
« Etes-vous membres fondateurs de I'PHEt «Quand avez-vous été pour la premiére fois en
contact avec I'lPH ou le projet IPRA» Ces questions ont eu pour fonction d’établirdeport
entre les fondateurs, les personnes ressourcéBHet Il est ressorti de ces interrogations que Six
(6) personnes sur les sept (7) qui ont donné hesradfirment avoir été au nombre des membres
fondateurs de I'Institut. Aussi, la quasi-totalités interrogés affirme-t-elle avoir été en contact
avec I'lPH ou le projet IPH a sa création, voirenmeéavant sa création.

Pour comprendre leur connaissance de la politiquelilH en matiere de leadership, la
guestion suivante leur a été posé&uelle était la politique de I'lPH en matiere dadkership? »

les personnes interrogées ont énonce les éléemenéts :

Tableau XVIII : Etat des mesures lexicales des réponses du verblatia motivation de la création de I'lPH
_ _ _ B .| La FORMATION de QUALITE donnée par des enseignadetQUALITE pour

(M= 9, MM= 5, B=2.67, 10.56) : produire pour nos Eglises des LEADERS de QUALITE

Le désir d’avoir une école de FORMATION théologiguen NIVEAU plus ELEVE
pour les LEADERS futurs des Eglises issues de |&A®IEN Cl et au BF

_ _ _ _ .| FORMER des Pasteurs qui avec une bonne maitriseath¢ais - REHAUSSER le
(M=13, MM= 4, B=1.85, 1=0.31) - NIVEAU de FORMATION des pasteurs

(M= 5, MM= 2, B=1.20, 1=0.40) : Donner aux seeuirs de Dieu la QUALIFICATION pour son SERVICE

(M= 7, MM= 2, B= 2.57, 1=0.29) : I(_QEEJ\,/AVLEI(F:IE les Eglises issues de la WEC n'avaientipacentre de FORMATION
_ _ _ _ .| REHAUSSER le NIVEAU des Pasteurs - FORMER les pastau SERVICE de
(M= 11, MM= 6, B=1.73, I=0.55) I'Eglise en tenant compte des REALITES AFRICAINES

M : Nombre total de mots, B : Banalité, MM : Norelite mots marqués parmi ces mots, | : Intensiéraes marqués.

(M=12, MM= 4, B=2.67, 1=0.33) :

L’état des mesures lexicales des réponses reesailiins le verbatim des enquétés a permis de voir
les mots et les groupes de mots-clés autour deséuelue la motivation de la création de I'lPH. Une

représentation graphique de ces mots donne le igtapbuivant :
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Figure 2 : Représentation graphique des mots-clés de la mmtivde la création de I'lPH

Formation/ Former; 7
7 1 =

Rehausser /élevé; 4 niveau: 4
4 1 - -
qualité; 3
3 1 - @ lcaders; 3
2 - # service; 2
Qualifié/qualification; 2
1 -
réalités Africaines; 1
0 T
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Selon les résultats présentés par I'état des nekxieales des réponses des enquétés dont
font état leTableau XVlllet lafigure 2 les maitres-mots utilisés pour exprimer la maibraa
I'origine de la création de I'Institut sont par cedle fréquence : la questionfdemation celle du
rehaussement du niveau de formation et du niveeliéntuel des pasteurs et leaders des Eglises
la question d’assurer aux leaders torenation pouvant les qualifier pour le service Seigneur
en tenant compte des réalités africaines point focal de cette motivation demeuréolanation

La quéte sur la visée de la formation, la qualé@édrviteur de Dieu et le genre de leader

souhaité a l'issue de la formation a donné quaatledes résultats suivants :



Tableau XIX: Etat des mesures lexicales des réponses du verbatite genre de Leader souhaité

Des leaders APTES a assurer la CROISSANCE SPIRIT\BEt NUMERIQUE des

M=7,MM=5, B=1.43, 1=0.71 EGLISES
=7,MM=5, B=1.71, I=0.71 CAPABLES de CONDUIRB#®EGLISES & un DEVELOPPEMENT HOLISTIQUE
M= 9, MM= 3, B= 1.33, 1=0.33 Dqs Ieaqqrs_qU| ont une Iargg }/ISION de leur missidGENT de CHANGEMENT au
sein de I'Eglise et de la société
M=2, MM= 2, B=1.00, I=1.00 des FAISEURS de TENTES
M= 2, MM= 3, B=1.50, 1=1.00 des PASTEURS SERVITESR NON-ELITISTE
M=5, MM= 1, B= 1.20, I=0.20 Des SERVITEURS dontitavail prend en compte tout le monde
M= 10, MM= 6, B= 1.50, 1=0.60 CAPABLES de rassembler - et de donner la VISIONauwple - CAPABLES de

CONNAITRE son CHAMP d'ACTION

M= 4, MM= 4, B=1.00, 1=1.00

HUMBLES et SERVIABLEvac un BON NIVEAU

M= 8, MM= 4, B= 1.50, 1=0.50

APTES a EVANGELISERta GUIDER et ENSEIGNER les chrétiens

M= 8, MM= 4, B= 1.63, I=0.50

Avoir des SERVITEURS qui pouvaient étre des intteurs avec le MONDE extérieu
et des EVANGELISTES-PASTEURS

r

M= 7, MM= 4, B= 2.00, I=0.57

Des SERVITEURS de Dieu qui intégrent la vision@®lISSION INTEGRALE —
HOLISTIQUE

M= 13, MM= 3, B= 2.23, I=0.23

Des SERVITEURS de Dieu qui se soucient de I'ceuer®iéu - qui IMPACTENT le
MONDE de maniére positive par la prédication eigeignement de la Parole de Dieu

M= 6, MM= 6, B=1.00, I=1.00

CONSCIENT - OBJECTIPISPONIBLE - CAPABLE - CONSACRE — SANCTIFIE

M : Nombre total de mots, B : Banalité, MM : Noralite mots marqués parmi ces mots, | : Intensiémaes marqués

Les résultats fournis par le tableau d’état desunesslexicales des réponses en rapport
avec les questions de la qualité de serviteur ée Bi le genre de leader qui devraient étre issus
du programme de formation de I'Institdtab. X1} ont permis de voir une description de I'attente
des fondateurs de l'Institut en deux mouvementspkémier mouvement de description est en
rapport avec lattitude (comportement) et le secomdt en rapport avec l'aptitude (les
compétences).

A la question Que comprenez-vous par formation holistique dangdditique de

formation de I'lPH? », le constat se laisse appréhender par les risdlidableau XIXci-apres.

Tableau XX: Etat des mesures lexicales des réponses du verlsatile sens de la formation holistique
M= 6, MM= 3, B= 1.50, 1=0.50 Les pasteurs formésrdent étre des FAISEURS de TENTES
M=5, MM= 4, B= 2.00, 1=0.80 Une formation SPIRITUEE - ACADEMIQUE - SOCIALE et PRATIQUE

_ _ _ _ Une formation holistique & ma compréhension e$ celi PREND en COMPTE I'ETRE
M= 11, MM=8, B=2.45, 1=0.73 HUMAIN dans son ETRE ENTIER - PHYSIQUE - SPIRITUEEL
M=5, MM= 4, B= 2.60, 1=0.80 Une formation qui PRBENn COMPTE TOUS les BESOINS de 'THOMME
M=5, MM= 3, B=1.80, 1=0.60 Des pasteurs dontrévail PREND en COMPTE TOUT le MONDE

_ _ _ _ Une formation qui est censée visée le BIEN-ETRERSRUEL - SOCIAL - et l'atteinte
M=9, MM=5,B=1.78, 12056 | o5 RESULTATS de IOEUVRE
M : Nombre total de mots, B : Banalit¢, MM : Noralile mots marqués parmi ces mots, | : Intensiénaes marqués

Il ressort donc de ces résultats que six (6) olasiens sur sept (7) décrivent le concept de
formation holistigue en des termes et des motsalés’entrecoupent. Pour ces personnes, la
dimension holistique dans la politique de formatien’Institut consiste d’abord en :

- Une prise en compte de I'étre humain tout entibyspue et spirituel

- Une prise en compte de son bien-étre spiritueb@nk
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- Une prise en compte de tous les besoins de 'homme
- Une prise en compte de tout le monde.
Ensuite, la formation holistique devrait couvrisgulement le domaine académique, mais
surtout les domaines spirituel, social et pratique.
Enfin, la notion de formation holistique, selon geEgsonnes, consistait a permettre aux
apprenants d’étre des "faiseurs de tentes" et tepdb produire des résultats dans leurs activités.
En somme, pour les personnes enquétées, I'idéésiigoe dans la politique de formation
de l'Institut consistait a avoir un systeme de fation qui vise TOUT L'HOMME avec une
orientation du travail vers TOUS LES HOMMES.
A l'interrogation : «Qu’est-ce qui devrait donner le caractére holistcula formation a

'IPH ?», les enquétés ont émis les avis suivants :

Tableau XXI: Etat des mesures lexicales du verbatim des moymndgformation holistique

M= 11. B= 1.27 L}n s_ouci actif, c_le_la part du personnel, pour lae_dmpement de la vie personnelle et spirituelle de
' ) étudiants, aussi bien que pour I'apprentissagéiéntael.

M= 6, B=1.50 L'accent mis sur le caractére deseagmts dans le programme de formation

=6,B=1.17 L'étude de la Bible entiére et lalieaire techniqgue de communication

M= 6, B=1.50 Une formation qui alterne théorigeitique de facon équilibrée

M= 2, B=1.50 la relation et la communication alescautres

M= 2, B= 2.50 le centre de formation

M= 12 B=1.50 La _forma}tion doit tr_availler sur la vie spirituellmorale, intellectuelles des pasteurs-étudiarits f&it
' ) gu'ils soient opérationnels sur le terrain

M : Nombre total de mots, B : Banalité

Le résultat observé a l'issue des avis des enqoétémermis de comprendre que selon eux,
le programme de formation, le personnel formatleuméthode de formation constitueraient des

éléments nécessaires pour conférer le caractéstitpoé a la formation dispensée a I'lPH.

3.2.3. Présentation des résultats de la corrélatentre les curricula et la vision initiale
de I'lPH
Cette partie du travail a expose les résultata@emparaison établie entre les curricula et
la vision initiale de I'Institut, notamment tellergxposée par les documents (Procés-Verbaux des
C.A et A.G, les Rapports, les curricula...). La conason a été menée au moyen de tableau

comparatif pour établir les probables corrélatiense les principaux axes de la vision initiale de
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I'Institut et les éléments dans les curricula qouyaient permettre leur réalisation. Les résultats

de cette investigation sont rendus danBdbleau XXIIci-apres.

Tableau XXII : Tableau de comparaison entre curricula et visiotiate de I'lPH

Principaux axes des curricula

Compétences capables de
communiquer

Observations/attentes/Résultats
possibles

Disciplines Bibliques
AT
NT
Langues Bibliques

Exégeses Bibliques

—

>

Connaissance et compréhensig
de la Bible

Enseignements et prédications
conformes a la pensée et a Ia*
lettre des textes bibliques

Personnes capables d’avoir de
solides assises bibliques

Disciplines systématiques
Doctrines bibliques

Connaissance et compréhensign

Herméneutiques de la doctrine biblique

Philosophie, Ethique Enseignements et prédicatio“ Personnes capables d’avoir de
Apologétique B onformes 2 la théologie bibliquesolides assises théologiques
Théologie Défense de la foi chrétienne

(africaine/contemporaines)

Disciplines historiques
Histoire de I'Eglise
Catholicisme
Sectes

)

Connaissance des origines de

I'église
B

Connaissance des autres
religions

Personnes capables d’avoir des
connaissances générales sur

I'Eglise et les autres religions qui
cohabitent avec le christianisme

Disciplines pastorales Connaissance des techniques de
Homilétiques prédication
Discipulat Connaissances des exigences e _
Administration de I'Eglise la vie chrétienne PerS(_)nnes capables de conduire |e
Education chrétienne fonctionnement d’une communauté

Eglise et développement

Connaissances des princip“
d’organisation de I'église
Connaissance du role sociétal d
I'église

ecclésiale

e

Disciplines missiologiques
Théologie de la mission de
Dieu
Evangélisation —
Implantation et croissance de
I'église

Approches en missiologie
Techniques d'évangélisatim

Personnes capables de conduire
I'église a la croissance numériqug

Disciplines séculieres / générales

Francais . .

G . , Avoir un minimum de
Anglais Acquisition de connaissance | ¢onnajssance générale pour étre
Informatique ‘ générale dans des domaiq une interface entre I'église et la
Technique de montage de spécifiques SOCI&té

projet
Droits et devoirs civiques

Disciplines Pratiques

Agriculture

Dactylo - Acquisition de compétences Avoir des compétences aux
Elevage ‘ professionnelles et techniqu* niveaux technique et professionngl
Macgonnerie afin d’étre des "faiseurs de tentes/'
Menuiserie

Mécanique
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Le tableau XXlIci-dessus présente trois colonnes qui ont misamparaison :

a) Les grandes articulations des curricula de I'lPldrséeur architecture présentée dans
la partie 3.1 de cette étude,

b) Les compétences que les différentes parties deweésula peuvent communiquer
aux apprenants,

c) Les résultats/les attentes liés a la pratiqgue deampétences acquises.

Au regard de cette présentation, la colonne 3 &septe comme les effets dont les causes
en amont sont la colonne 1. Cette colonne 3 edi aune synthése des opportunités (analyse
externe) présentées dans les évaluations faitesudesula dans la partie 3.1.

Les résultats de la synthese de I'état des lieaggmtés par le tableau précédent ont donné

le récapitulatif suivant :

Tableau XXIII : Résultat de I'état des volumes horaires par axecdescula

Pré- Curriculum Curriculum Curriculum Curriculum
curriculum 1996 1999-2000 2007 Licence
Hrs % Hrs % Hrs % Hrs % Hrs %
Disciplines NC | NC | 690|37,70| 650 32,82| 615|37,84| 630/ 4345
Bibliques
Disciplines NC | NC | 360|19,67| 345|17,42| 305|18,77| 210| 14,48
Systématiques
Disciplines NC | NC | 150| 820| 135| 6,83| 110| 6,77| 120| 8,27
historiques
Disciplines NC | NC | 230|12,56| 3151590 310 19,07| 270] 18,62
Pastorales
Disciplines NC | NC | 240|13,12| 180| 9,10| 160| 9,85| 160] 11,05
Missiologiques
Disciplines
séculieres/ NC | NC| NC| NC | 2051035 125| 7,70 60| 4,13
Générales
Disciplines NC | NC | 160| 8,75| 150| 7,58 NC | NC | NC | NC
pratiques
Total horaire 1830| 100| 1980| 100| 1625| 100]| 1450| 100

NC = Non Connu Hrs = heures
A l'observation de ceéableau XXII| on constate que les différents curricula analgsés
présenté des tendances diverses d’accentuatiom leslgrincipaux axes autour desquels ils ont
été constitués. Les résultats de cette synthespeomtis d’observer que lelsciplines bibliques
ont une prédominance d’accentuation. Leur volummil® occupe entr82,82et 43,45% du
volume horaire total des différents curricula. Btesu’'on a vu que leslisciplines systématiques

oscillent entrel4,48et19,67% du volume horaire total des curricula. ldesciplines pastorales
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suivent avec une marge de pourcentage d’accentugtiova del2,56a 19,07 % du volume
horaire total des curricula. Legisciplines généralederment la liste avec une marge de
pourcentage d’accentuation allant4&3a10,35%, apreés les disciplines missiologiqu@sla
13,12%).

En somme, cette deuxieme articulation du chapige dsultats a mis ensemble les
différents curricula de l'Institut et la vision trdle dont s’est doté celui-ci & sa création en vue
d’en apprécier leur adéquation. Cette partie a dogrenis de comprendre I'attente que les
fondateurs et les personnes ressources avaietiPed sa création. Cette attente a ensuite été
mise en comparaison avec les différents curriculiaogt sous-tendu la formation au sein de
I'Institut. Il est ressorti de cette comparaisoe tgs axes d’accentuation de ces différents cuaricu
n'étaient pas en mesure de former le genre de mpaesque la vision initiale de I'Institut
ambitionnait avoir. Les curricula pouvaient tout m€me conférer d’autres compétences aux

apprenants autres que celles auxquelles les fandattles personnes ressources s’attendaient.
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3.3. Présentation des résultats des caractéristigsielu leadership des personnes
formées a I'lPH
Cette troisieme articulation du chapitre a vis&@oser les résultats du genre, de la nature
et de la qualité du leadership exercé par les paesoformées a I'lPH. La partie présente donc les
résultats recueillis aupres des différents sousqge qui ont été enquétés. Il s’agit notamment des
personnes formées a I'IlPH, les fondateurs et paesmessources, les fidéles membres des
conseils paroissiaux, les personnes vivant dangifennement immeédiat des lieux de service des

personnes formées a I'lPH.

3.3.1. Présentation des résultats de l'avis desspenes formées a I'lPH sur les

caractéristiques du leadership gu’elles exercent
3.3.1.1. Présentation des personnes formees a I'lPH

Il est a rappeler que la population que représémésnpersonnes formées a I'lPH était
constituée de 231 personnes auxquelles le queatrermété adresse. De ce nombre de personnes
sollicitées, les avis de trente (30) personnegarétre recueillis, soit un taux de retour de 12,98
% des questionnaires distribués. Les caractéristigdes personnes ayant renseigné les
guestionnaires se présentent comme ce qui suit :

3.3.1.1.1. Provenance des personnes enquétées

Tableau XXIV: Résultat de I'état croisé entre le pays d'actiétda nationalité des enquétés

Effectif
Nationalité de I'enquété
Cote d'lvoire | Burkina Faso | Sénégal Autre Total

Cote d'lvoire 23 1 0 0 24
Pays d’activité BL,"k,ma Faso 0 2 0 0 2
de I'enquété Senegal 0 0 2 0 2

Guinée 1 0 0] 0] 1

Bénin 0 0 0 1 1
Total 24 3 2 1 30

Le tableau XXIVci-dessus présente a la fois les pays d’activitéaenationalité des

personnes enquétées. Sur la trentaine de persengaétées, le tableau fait ressortir que vingt-
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quatre (24) proviennent de la Cote d’lvoire, ti@¥sdu Burkina Faso, deux (2) du Sénégal et une
(1) personne du Bénin. Le tableau fait aussi vo# s lieux d’activité ont respecté aussi cette
organisation de nationalité sauf que I'on trouvenpdes enquétés un (1) Ivoirien en Guinée

comme lieu d’activité et un (1) Burkinabé en C&tgalre pour son ministere.

3.3.1.1.2. Lieu de service des enquétés

Tableau XXV: Etat croisé Ville et Pays d’exercice du ministées @nquétés
Effectif

Nom du pays
Céte d'lvoire| Burkina Faso| Sénégal| Guinée Bénin Total

Abidjan
Bonon
Bouaflé
Bouaké
Conakry
Diembering
Djougou
Nom de la ville | Gagnoa
Gaoua
Guepahouo
QOuagadougou
Ouragahio
Touba
Vavoua
Zuénoula

WIN[(P|FP(O|FR|O|IFR OO0k |(N|IN(OT

Nvio|lo|lo|lo|rk|o|r|o|o|o|olo|o|o|o
Nviololo|lo|o|o|o|o|o|violo|lo|o|o
~|lolo|lo|o|o|o|o|o|o|o||o|lo|o|o
~|lolo|lo|lo|o|o|o|o|r|o|olo|o|o|o
S NN R R R RN RN

Total

N
D
w

Selon lgableau XX\ti-dessus, les résultats de I'état des lieux decedes enquétés sont
vus comme une déclinaison de la diversité des gays lesquels ceux-ci exercent. Les principales
agglomérations des pays concernés sont touch&asgill principalement d’Abidjan et Bouaké en
Cote d’lvoire; Ouagadougou au Burkina Fggoonakry en Guinée.

3.3.1.1.3. Programmes suivis a I'lPH par les engéét

Tableau XXVI: Résultat de I'état croisé entre 'année d'entréd@mation et les Programmes suivis
Effectif

Programme Suivi
Formation Section des Total

Licence Module Niveau |
Pastorale femmes
1992 -

1994 -
1995 -
1998 -
1999 -
2001 -
2003 -
2004 -
2005 -
2006 -

Année d'Entrée

N

N

NIR[OINININFIN(FP|&~
[elle]llello]llo]llo]lo] o] o] (o]
'
NIWININININEFIN(FP




2008 0 2 1 0 3
2009 1 1 0 0 2
2010 0 3 0 0 3
2011 1 0 0 0 1
Total 2 23 1 4 30

Le tableau de l'état croisé, des résultats enmanée d’entrée en
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formation et les

programmes suivis par les enquétés a fait étaedgue les différentes promotions d’étudiants

formés par I'Institut ont été prises en compte @ Hentiereté des niveaux de formation a été

visitée.

3.3.1.1.4. Ministéres actuels exercés par les enésié

Tableau XXVII : Ministére principal exercé par les enquétés

Pourcentage Pourcentage
Fréquence | Pourcentage valide cumulé

Pasteur 22 73,3 73,3 73,3
Missionnaire 3 10,0 10,0 83,3

Valide Enseignant 2 6,7 6,7 90,0
Ministére Para ecclésiastiqus 1 3,3 3,3 93,3
Autre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Tableau XXVIII : Ministére secondaire exercé par les enquétés

Fréquence Pourcentage | Pourcentage validg Pourcentage cumulé

Aucun 17 56,7 56,7 56,7
Pasteur 3 10,0 10,0 66,7
Enseignant 5 16,7 16,7 83,3

Valide Aumonier 1 3,3 3,3 86,7
Autre 2 6,7 6,7 93,3
Evangéliste 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Ces deux tableaux ci-dessus (XXVII et XXVIII) ontégenté le résultat des différents

ministeres que les personnes formées a I'lPH emercees réalités du terrain ont permis

d’observer que les personnes enquétées exercatiefmnent a leur ministére dit "officiel”, des

activités secondaires. Ainsi, des trente (30) perss interrogées, toutes exercent en premier lieu

la fonction de pasteur (73,3 %), de missionnai@ ¥d), d’enseignant (6,7 %), d’agent para-

ecclésiastique (3,3 %). Quoique 56,7 % des engaffiément exercer un ministere unique, 43,3

% d’entre elles ont un ministére secondaire. Diaiteen plus des ministeres classiques de pasteur

ou de missionnaire, des enquétés ceuvrent commedista (6,7 %), comme enseignant (16,7

%) et comme aumonier (3,3 %).
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3.3.1.1.5. Etat des personnes formées par paysggtise et par programme suivi

Un des principaux objectifs dans ce travail a é&épesenter un état récapitulatif des
personnes formées par I'lPH depuis sa créatiorbéf &t cela, jusqu’en 2014. Pour rappel, cette
vague de personnes formées par I'Institut a cargstine des principales populations de la présente
étude. Pour une meilleure lisibilité de cet étaqpitulatif, la présentation de cette population a
éte scindée en trois (3) articulations. La présemta été faite d’abord par pays, ensuite paségli
et enfin par programme sulivi.

3.3.1.1.5.1. Etat des personnes formées par pays/di

Les registres académiques et administratifs dstltlit ont permis de totaliser deux cent
trente et une (231) personnes formées aux difféogrammes de I'Institut de 1992 a 2014. Ces
personnes proviennent d’Eglises évangéliques @dta d’lvoire, du Burkina Faso, du Sénégal,

de la Guinée, du Bénin. Tout ceci donne I'histograrsuivant :

Etat des personnes formées par-pays

250
(]
14
\g 196
5 200
(I
U) .
2 m Burkina Faso
c 150
a Sénégal
b Bénin

100 S
g Guinée
o R .
zZ m Cote d'lvoire

50
19
9 3 4
0 |

Pays d'origine

Figure 3 : Etat des personnes formées par pays
Cet histogramme a permis de comprendre que lesrpees formées par I'Institut Pastoral
Hébron proviennent des Eglises évangéliques dedta @lvoire avec cent quatre-vingt-seize

(196) personnes, soit un taux de 85 %. Puis vee®urkina Faso, avec dix-neuf (19) personnes
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formées, soit 8 %. Les autres pays (le Sénég@luinée et le Bénin) ont bénéficié des services de

I'Institut dans la formation de leur personnel ésastique a hauteur respectivement de 4 %, 2 %

et 1 %.

3.3.1.1.5.2. Etat des personnes formées par égjkiseoi
Un récapitulatif des différentes Eglises africaiagant formées leur personnel & I'lPH s’est

présenté comme suit :

Figure 4 : Etat des personnes formées par églises

m EPE (Burkina Faso)
mAEES (Sénégal)
autres (Benin, Guinée,

Céte d'ivoire)
m AEECI (Cote d'Ivoire)

Au regard de ldigure 4ci-dessus, les principales églises qui ont béiééfic ministere de
formation de I'lPH pour leur personnel ont été fegises AEECI en Céte d’lvoire (82 %), EPE
au Burkina Faso (8 %), I'AEES au Sénégal (4 %)glige Evangélique du Christ au Benin, les
églises issues de Wec-Guinée et les églises CMA-@adtoire, Foursquare-Cote d’lvoire,

Baptiste ceuvre et Mission en Céte d’lvoire (6 %).
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3.3.1.1.5.3. Etat des personnes formées par progiesrsuivis

Les personnes formées par I'Institut sont passéasdifférents programmes de

formatior? : la Formation Pastorale, la Formation au cycleéidence en Théologie, la section des

femmes, les recyclages, la Formation niveau I.

qui suit :

Le récapitulatif des personnes formées par typgrogramme est présenté comme ce

2 A propos des différents programmes de formatiofilBeél. L'organisation des programmes est

généralement fonction des niveaux scolaires init@@s apprenants. Ainsi,

Le programme Formation Pastoraléquoique son nom l'indique n’est pas spécifiqua éormation
d’apprenants destinés seulement au ministére pasiqpermet d’assurer une formation de base pour
tout ministére dans I'Eglise. Ce programme est gdagent ouvert aux apprenants ayant fait au moins
quatre (4) années d’enseignement secondaire danslléges ou lycées et qui n'ont cependant pas le
dipldme du Baccalauréat. Ce programme existe &lldBpuis sa création en 1992.

Le programme decycle de Licence en Théologidl s'agit ici d’'une formation théologique de ®p
universitaire offerte aux apprenants titulairesndhaccalauréat de I'enseignement secondaire ou de
son équivalent officiel. Ce programme fonctionnbiseleux systémes : le systeme modulaire et le
systeéme résidentiel. Le systéme modulaire se preéggméralement comme une sorte de formation
continue pour les serviteurs de Dieu ayant au pbéalune formation biblique équivalente a la
"formation Pastorale" et titulaire du baccalauréas apprenants ici allient formation théologiqte e
ministére. Le systéme résidentiel quant a lui exige apprenants une disponibilité & temps complet
pour leurs études. Ce programme existe a I'lPH idapars 2009.

Le programme Niveau I'. Il est aussi une formation de base pour toutistére dans I'église,
quoiqu’initialement, il vise la formation leaiplanteur$ d’église. Il est ouvert aux apprenants ayant
comptabilisé moins de quatre (4) années d’enseignesecondaire. Ce programme a débuté a I'lPH
en 2004 et a été arrété en 2009 sur propositicdDaiseil de Direction de I'Institut et approbatioa d
son Conseil d’Administration et de son Assembléaédpaie.

Le programme de laSection des FemmesComme son nom l'indique, ce programme concerne
exclusivement les femmes et les jeunes filles gnégalement n’ont pas le niveau minimal requis pour
les programmes suscités. Ce programme existed dépuis sa création en 1992,

Le programme de Recyclagé Celui-ci est un programme ponctuel de mise aeaiv ou de
renforcement des capacités des serviteurs de Bjaled service.
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Personnes formées par type de programme

Recyclage
2%

Niveau 1
5%

Formation
Pastorale
58%

Section des
Femmes
25%

Figure 5 : Etat des personnes formées par type de programme

A la lecture de l&igure 5ci-dessus, les personnes formées par I'lPH etrofgonstitué
une des principales populations d’étude dans Iegptéravail ont été formées a des programmes
différents au sein de l'Institut. Ainsi, I'on a pogramme de Formation Pastorale qui a formé
58 % de cette population. La Section des Femmesnaef 25 %. Le programme de Licence en
théologie a formé 10 % des personnes. Le progradunidiveau | en a formé 5 % de I'ensemble

des personnes et le programme de recyclages arnériz&o du total des personnes formeées.

3.3.1.2. Avis des personnes formées a I'lPH suc#eactéristiques du leadership
gu’elles exercent
3.3.1.2.1. Résultat de leur connaissance de laowfilu leadership
Cette partie expose les résultats des questionsegemnt rapportées a la connaissance du

leadership chez les personnes formées a I'lPH.

Aux questions savez-vous ce qu’est le leadershipet «Pensez-vous que vous étes

leaders? », les résultats suivants ont été recueillis :
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Tableau XXIX: Résultat de la connaissance du leadership

Effectif
Pensez-vous que vous étes leader ?
Oui Je ne sais pas Total
Savez-vous ce que c'est que le Oui 26 3 29
leadership ? Non 1 0 1
Total 27 3 30

Les résultats présentés danstalgleau XXVIXfont état d'une part, de ce que toutes les
personnes interrogées, de maniere presque unagfrguf 30), ont affirmé savoir ce que c’est
que le leadership. Un (1) enquété a affirmé qudati, e pas savoir ce qu’est que le leadership.
D’autre part, des enquétés (3 sur 30) ont eu geilee a savoir s’ils sont des leaders ou non.

Dans la suite des investigations, il en est réylie la définition donnée a la notion de

leadership a présenté les réalités indiquées damableau suivant :

Tableau XXX: Résultatdles mesures lexicales des réponses du verbatiréfiétion du leadership

M= 3, MM= 3, B=6.67, 1=1.00 BIEN CONDUIRE et DIRIGERS gens
la capacité d'un individu a MENER ou CONDUIRE d'autrelividus ou
_ _ _ _ ORGANISATIONS dans le BUT D'ATTEINDRE CERTAINS
M= 17, MM= 6, B=2.82,1=0.35 | op3ECTIFS - On dira alors qu'un leader est queloguiest CAPABLE
DE GUIDER - D'INFLUENCER et D'INSPIRER
M= 14, MM= 2, B= 1.43, 1=0.14 de DIRECTION propre a une orggqlsatlon ou une ingtitypourrait par
exemple parler de leadership chrétien
B _ _ _ Un leader c'est une personne qui EST A LA TETE DGIROUPE qui
M= 10, MM= 4, B=2.20, 1=0.40 fait office de CHEF et DECIDE et FAIT SUIVRE les awire
M= 4, MM= 3, B=4.75, I=0.75 Savoir CONDUIRE et DIRER un peuple
M= 1, MM= 1, B=3.00, 1=1.00 c'est INFLUENCER legras
_ _ _ _ Le Leadership est une INFLUENCE - c'est la capanpité une personne
M= 5, MM= 4, B=3.00, 1=0.80 D'INFLUENCER les autres
M= 3, MM= 1, B=1.00, 1=0.33 Exercer une RESPONSABE quelconque
M= 5, MM= 2, B=1.00, I=0.40 étre premier RESPONSABILDIRIGEANT transformé
M= 4, MM= 3, B=6.50, 1=0.75 La maniére de DIRIGERUp ATTEINDRE SES OBJECTIFS
M= 5, MM= 2, B=1.80, I=0.40 Une personne qui DORINNE VISION et les moyens pour la réaliser
M= 2, MM= 2, B=5.00, 1=1.00 MANIERE DE CONDUIRE
B _ _ _ Action positive que méne le leader - sa CAPACITE ANER ou
M= 11, MM= 4, B=3.36,1=0.36 | -o\pUIRE d'autres individus dans le but d'atteindmeains objectifs
M= 4, MM= 2, B=3.75, I=0.50 DIRIGER un groupe damsesprit d'équipe
M= 6, MM= 3, B= 3.17, 1=0.50 ICaLrtAIIZ)ROERGANISER - de DIRIGER les personnes selon\i&ON
= 3, MM= 2, B=4.33, |1=0.67 Toutes les orientagoa prendre pour DIRIGER bien
= 4, MM= 3, B=4.75, I=0.75 Maniére de GERER letresipour ATTEINDRE DES OBJECTIFS
= 6, MM= 4, B=5.17, I=0.67 C'est l'art de DIRIGER groupe dans le but d'atteindre des objectifs
= 2, MM= 2, B=6.50, I=1.00 L'ART DE DIRIGER
M= 7. MM= 4, B= 2.00, [=0.57 La maniere de gérer !es hommes sur lesquels ltogtadi de facon a les
transformer pour Christ
M= 9. MM= 3, B= 3.44, 1=0.33 Clestle fa!t de diriger ulne entité r?mn d'atteindneobjectif sous la
houlette d'un leader - d'un chef d'ceuvre
= 1, MM= 1, B=3.00, I=1.00 C'est comment gérer
= 9, MM= 2,B=1.22, 1=0.22 C'est gouverner - aiidgr en vue de répondre aux besoins des autres
M= 8 MM= 4, B= 2.63, 1=0.50 C'est avoir Ia.capacne dg tre}ngfqrmer son envinoeme et d'amener son
peuple a atteindre un objectif fixé
M= 3, MM= 2, B=1.33, I=0.67 C'est la gestion desimes pour le développement
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M= 6, MM= 1, B=2.00, I=0.17 C'est amener les gifaire méme ce qu'ils n'ont pas envie de faire
M= 4, MM= 4, B=2.50, I=1.00 Un meneur - qui mdes gens a une vision
M : Nombre total de mots, B : Banalit¢, MM : Nomlgie mots marqués parmi ces mots, | : Intensitéres marqués

Un récapitulatif des mots clés utilisés pour deéfile leadership par les personnes
interrogées se présente comme ce qui suit avecaamiamis le nombre d’occurrences de chaque

mot.

Figure 6 : Résultat du panorama des mots utilisés pounddgé leadership

) ) diriger
orientations  ; _ gens
influence groupe
H H diriger; 10 o
direction 9ek chef
8
meéne 7 objectif
gens; 4
o vision; 3 6 i
vision dirigeant
orientations; groupe; 3
influence; 14 \ . .
gérer direction: 1 chef 2 inspirer
gerer; 3 meéne; 2 F objectif; 2
o dirigeant; 1 o
capacité responsabilité
inspirer; 1
responsabilité; 1
suivre ) suivre; 1 conduire; 6 conduire
capacité; 4 organisation; 14
maniere; 4
organisation gouverner; 1 gestion: X\ idena. maniére
influencer; 3
11
transformer; 2 Spoﬂsaﬁgn&[jme; 2
gouverner hdrmes: 2 influencer
art)3
transformer objectifs; 5 guider
personne; 3
hommes peuple
personne gestion
art | . meneur
objectifs responsagpe

Le tableau XXXet lafigure 6 ont présenté I'état du verbatim recueilli aupres dnquétés
dans la définition de la notion de leadership. bastat fait dans ce verbatim est la pluralité de
définition apportée au mot leadership.

A la question de savoir 'origine de la connaisgague les enquétés ont de la notion du

leadership, les résultats suivants ont été recueill
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Tableau XXXI: Lieu d’'apprentissage du leadership

. Pourcentage Pourcentage
Fréquence | Pourcentage : .
valide cumulé
Pendant la formation a IPH 17 56,7 56,7 56,7
Valide Dans I'exercice du ministére 6 20,0 20,0 76,7
Ailleurs 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Il apparait selon les résultats présentés ci-dg3sls XXX) que pour plus de la moitié des
personnes interrogées, soit 56,7 %, I'idée de Ishigea été recue lors de leur formation a I'lPH.
Ces mémes résultats ont présenté que, pour 43,2 %esonnes interrogées, la notion de
leadership a été recue ailleurs que I'lPH ou penliexercice de leur ministere.

Aussi a la question : Avez-vous suivi le cours de Management/leadersieipéviat a

'IPH ?», les réponses apportées ont présenté I'étatrduiva

Tableau XXXII : Cours de leadership suivi a I''PH

Fréquence Pourcentage | Pourcentage valid Pourcent’age
cumulé
Valide QOui 14 46,7 46,7 46,7
Non 14 46,7 46,7 93,3
Je ne sais plus 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Les résultats recueillis ont permis d’observer damsableau XXXIlque 46,7 % des
personnes interrogées ont affirmé avoir suivi lda ces cours, censés inculquer la notion du
leadership aux apprenants, pendant leur formatibifPld. Une frange de 46,7 % de personnes
affirme n’avoir recu aucun de ces cours. A ce tgajoutent les 6,7 % de personnes qui ne se
souviennent méme plus si de tels cours ont ex&t8 tbur programme de formation.

Quelle que soit l'origine de la connaissance dudeship des enquétés, il leur a été

demandé de dire I'apport de celle-ci dans leur stéme. Le tableau suivant fait la synthése des avis
recueilis :

Tableau XXXIII : Résultat de I'apport du cours de leadership auistéme exercé

. Pourcentage Pourcentage

Fréquence |Pourcentage . .

valide cumulé
,il\[de. dans l'administration @ 1 33 14,3 14,3

I'Eglise

Valide Beaucoup 1 3,3 14,3 28,6
Bonne organisation 1 3,3 14,3 429
Ca nous aide 1 3,3 14,3 57,1




104

Cltpmment se conduire da 1 33 14,3 714
I'Eglise
Succes 1 3,3 14,3 85,7
Une orientation 1 3,3 14,3 100,0
Total 7 23,3 100,0

Non-valide | Non Réponse 23 76,7

Total 30 100,0

Cetableau XXXIllla montré qu’a la question posée, seulement 23(@8tenquétés ont
apporté une réponse et ceux-ci pensent que legpaseents sur le leadership ont apporté quelque
chose a leur ministere.

Pour connaitre le genre et la visée du leaderstapé par les enquétés, des investigations

a ce propos ont été menées. Les résultats devastigations sont exposeés dans la partie suivante.

3.3.1.2.2. Résultat concernant la pratique du leestep.

A la question de savoir le type de leadership éxper les personnes formées a I'lPH dans

leur ministére, les résultats suivants ont étéadicu:

Tableau XXXIV: Résultat des mesures lexicales du verbatim du déyleadership exercé

M= 2, MM= 1, B=2.50, I=0.50 (#4) travaille en éo@

M= 1, MM= 1, B=3.00, I=1.00 (#2) participatif

M= 3, MM= 1, B= 2.67, 1=0.33 (#2) Combinaison @ader et de manager

M= 2, MM= 2, B=1.00, I=1.00 collectif ou collataieur

M= 7, MM= 2, B=1.14, I=0.29 Style de collaboratiocoaching

M= 2, MM= 1, B=1.00, I=0.50 leaders consultatif

M= 2, MM= 1, B=3.50, I=0.50 Le leadership relaine!

M= 3, MM= 2, B=3.00, I=0.67 Leader collaboratiparticipatif

M= 4, MM= 2, B=1.00, I=0.50 Concertation avec degres et imposition en cas de désaccord
M= 2, MM= 2, B=1.00, I=1.00 Dirigeant-facilitateu

M= 3, MM= 1, B=1.00, I=0.33 servir dans la crgaé et dans I'humilité

M= 2, MM= 1, B=3.00, [=0.50 Leader de situation

M= 2, MM= 1, B=3.50, I=0.50 Leadership Situatiehn

M= 2, MM= 1, B=3.50, I=0.50 le leadership consegis

M= 2, MM= 1, B=3.50, I=0.50 Leadership collégial

M= 2, MM= 1, B=3.50, I=0.50 un leadership quinséorme

M : Nombre total de mots, B : Banalit¢, MM : Nomlgie mots marqués parmi ces mots, | : Intensitéres marqués
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Le résultat présenté par ce tableau de mesuraleXi@ab. XXXIV) fait ressortir 'ensemble

de la terminologie utilisée par les personnes etégsé pour qualifier et typifier leur leadership.

Un récapitulatif de cet ensemble de lexiques déameiage de mots suivant :
4,5
équipe; 4
4

3,5
participatif; 3
3

2,5
manager; 2

15
. consensuel; legaching; Lonsultatif: 1
imposition; 1 collectif: 1 relationnel; 1

0,5

0
0 5 10 15 20 25

Figure 7 : Graphique des mesures lexicales des terminaagiele type de leadership exercé

Selon le résultat présenté par céitjare 7, autant I'approche définitionnelle du leadership
a couvert un vaste champ sémantique, autant,d'teéityle de leadership qu’ont affirmé exercer
les personnes formées a I'lPH.

Comme il résulte que le leadership est diversentdfini par les enquétés, les
investigations ont aussi cherché a savoir sur gade leur leadership et quelle est sa visé&me
approche croisée de ces deux interrogations denréslltat suivant :

Tableau XXXV: Résultat de I'état croisé entre le but et I'acestion du leadership des enquétés

Sur quoi mettez-vous l'accent
dans votre leadership ? Total
L'ceuvre Les Hommes
. . Effectif 8 7 15
Que vise votre Le résultat du Travail % du total 26,7 23,3 50,0
leadership ? Le bien-étre des Hommes Effectif 0 15 15
1 % du total 0,0 50,0 50,0
Total Effectif 8 22 30
% du total 26,7 73,3 100,0

Le but du leadership exercé ainsi que les élensnttesquels I'accent est placé dans ce

leadership ont été mis en corrélation dantabéeau XXXV Le résultat qui ressort de cette mise
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en corrélation est que 73,3 % des enquétés ominaffimettre I'accent sur la personne humaine
dans l'exercice de leur leadership. Aussi, selos m&mes résultats, a proportion égale, les
personnes enquétées ont dit viser le résultatalaitr(50 %) et la recherche du bien-étre des
personnes (50 %) dans I'exercice de leur leadership

Aux questions de savoir ce qui est important emprdial dans I'exercice de leur
leadership, les résultats qui suivent ont été itisudl est toutefois a noter que les investigas
ont porté sur I'importance accordée a ’hnomme lat@mmunauté, sur 'importance accordée au
résultat de I'ceuvre et sur I'importance accordédeueloppement global de 'Homme.

- De l'importance accordée a I’homme et a la commudau

Tableau XXXVI: Résultat de état de I'importance de I'Homme eladeommunauté dans le leadership

Fréquence Pourcentage | Pourcentage valid Pourcent’age
cumulé
Valide Trés Importante 25 83,3 83,3 83,3
Importante 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

- De l'importance accordée au résultat de I'ceuvre

Tableau XXXVII : Résultat de I'état de I'importance de la rechercherésultat dans le leadership

Fréquence Pourcentage | Pourcentage valid Pourcent,age
cumulé
Valide Trés importante 22 73,3 73,3 73,3
Importante 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

- De l'importance accordée au gain personnel

Tableau XXXVIII : Résultat de I'état de I'importance de la rechercthe gain personnel dans le leadership

. Pourcentage Pourcentage

Fréquence Pourcentage : .

valide cumulé
Valide | Trés important 4 13,3 13,3 13,3
Important 10 33,3 33,3 46,7
Un peu important 15 50,0 50,0 96,7
Pas du tout Important 1 3,3 3,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

- De l'importance accordée au développement globdlbenme

Tableau XXXIX: Résultat de I'importance du développement gloedlldomme dans le leadership

Fréquence Pourcentage | Pourcentage valid Pourcent,age
cumulé
Valide Trés importante 24 80,0 80,0 80,0
Importante 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Ces tableaux successEXXVI a XXXIX ont présenté les résultats des questions
fondamentales et primordiales dans I'exercice dddeship. Il s’est agi, entre autres, de recueillir
I'avis des enquétés sur I'importance qu’ils ontadée a ’'Homme et & la communauté dans leur
leadership, l'importance qu’ils ont accordée awiltés de I'ceuvre, a la recherche du gain
personnel et enfin au développement global de I'mi@ndlans I'exercice de leur leadership.

Les différents résultats recueillis ont fait comphee que la personne humaine et la
communauté se trouvent éttes importantes(83,3 %) dans l'exercice du leadership des
personnes enquétédmap. XXXV)). Ainsi, en est-il de la place accordée au déymtarent global

de la personne humaine (80 %ab. XXXIX).

En conclusion, dans le troisieme pan de ce chafritig, il a été question d’analyser la
compréhension, voire la pratique du leadership tdepgersonnes formées a I'lPH de 1992 a 2014.
Ainsi, la compréhension de la notion du leaderdeistyle de leadership exercé par les enquétés
et son origine ont été questionnés. Les résule®Ements fondamentaux sur lesquels se focalise
la pratique de leur leadership ont été aussi exasnira partie suivante, la quatriéme articulation
de ce chapitre, s’est donnée pour objectif d’expleserésultats de I'évaluation faite du leadership

exercé par les personnes formeées par I'lPH de 498214.
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3.4. Présentation des résultats de I'’évaluation deadership exercé par les personnes

formées a I'lPH

Cette quatrieme articulation du chapitre s’est ®@n8&r a exposer les résultats des
évaluations faites du leadership exercé par lesopees formées a I'lPH.

Cette partie regroupe les résultats des évaluataites par les différentes populations de
personnes enquétées : I'auto-évaluation faite gmpérsonnes formées a I'lPH sur le leadership
gu’elles exercentles évaluations apportées par les fondateurssepérsonnes ressources de
I'Institut ; les évaluations des membres des conseils pawisdes évaluations des membres de

la communauté immédiate des zones dans lesquedlpetsonnes formées a I'lPH sont en activité.

3.4.1. Résultat de I'auto-évaluation du leaderst@gercé par les personnes formées a
'PH
Cette partie a présenté les résultats de I'évalnake la pratique du leadership faite par les
personnes formées a I'IlPH. L'évaluation a conceatiude part, I'impact observé sur leur vie

personnelle, et d’autre part, 'impact sur leur istiére, leur église, et leur communauté en général.

3.4.1.1. Résultat de I'apport du style de leadgrshiercé sur leur vie personnelle

et leur ministére

0 Sur leur vie personnelle

Tableau XL: Résultat de I'apport du leadership a la vie perselfendu leader

Fréquence Pourcentage | Pourcentage valid| Pourcentage cumulé
Oui 28 93,3 96,6 96,6
Valide Pas encore 1 3,3 3,4 100,0
Total 29 96,7 100,0
Non-valide Non Réponse 1 3,3
Total 30 100,0

Des vingt-neuf (29) personnes qui ont daigné répoada question sur I'impact du style
de leur leadership apporté dans leur vie persaaneihgt-huit (28) d’entre elles (93,3 %) ont

affrmé que le style de leadership qu’elles exeraerapporté un changement dans leur vie
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personnelle. Une (1) des personnes a dit ne paseemg de changement dans sa vie, imputable
au leadership gu’elle exerce. Aussi a-t-on cheecb@voir les domaines spécifiques de la vie dans
lesquels les changements sont intervenus. Lesa&sde cette investigation ont été présentés dans

le tableau suivant :

Tableau XLI: Résultat des domaines de la vie personnelle destpikls le style de leadership a apporté un
changement
Domaine des relations

Domaine familial

- Dans le foyer
- Vie de couple

Domaine du caractére

- Dans la patience, I'écoute et la
persévérance

. A - Disposer a écouter, savoir quand
- Cela m'a permis d'étre ouvert aux autres . )

dire oui ou non
- En écoutant plus les autres que sp
méme
Développement de la foi
personnelle en Dieu

- Appris a étre serviteur des autres

- Dans la collaboration avec les autres

- Dans le domaine des relations -

- dans le domaine relationnel

- En mettant des hommes en avant et de
les responsabiliser davantage

- Au niveau de 'organisation de I'Eglise | -

- Ce leadership m'aide a mettre la prioritg
sur 'nomme -

- En mettant les gens en premiére positipn

- Dans les domaines social et spirituel

- La compréhension de I'hnomme et la
gestion du temps

- Facilité d'adaptation aux autres

- Il m'aide a impliquer mes collaborateurs
dans le travail

- La dictature

Patience

D

Mon caractére

0 Sur leur ministére et dans I'Eglise

Tableau XLII : Résultat de I'apport du leadership au ministerdeader

Fréquence Pourcentage | Pourcentage valid Pourcent,age
cumulé
Oui 25 83,3 89,3 89,3
Valide Pas encore 3 10,0 10,7 100,0
Total 28 93,3 100,0
Non-valide Non Réponse 2 6,7
Total 30 100,0

Vingt-huit (28) personnes ont répondu a cette guesParmi elles, vingt-cing (25) soit
83,3 % ont affirmé que le style de leadership degebnt utilisé a apporté un changement dans
leur ministére et dans I'Eglise. Trois (3) persas)nsoit 10,7 % pensent quant a elles que le
changement n’est pas encore pergu.

La recherche des domaines du ministére dans lestpsethangements sont intervenus a

donné le résultat dont la synthese est présentéelegdableau suivant :
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Tableau XLIII : Résultat des
changement

domaines du ministere dans lesdeektyle de leadership a apporté un

Mobilisation

Délégation

Collaboration

Gestion

Au niveau de la mobilisation
pour la réalisation des
projets

Succes dans les projets
communs

D’étre moins chargé

Bonne entente -
avec les
responsables

Dans la résolution
des problemes
posés

Au niveau de la motivation
et évangélisation

Faire confiance aux
collaborateurs en leur

1A f ~ Dans la
déléguant certaine tache . -
. collaboration avec
dans le domaine
les autres

d"administration de
I'Eglise

Ecoute, soumission
obéissance

Les chrétiens s'engagent
dans I'ceuvre de Dieu

Le principe de la
délégation

En consultant les
autres

La gestion des
ressources
humaines

Les contacts avec

Ma compréhension
et savoir me prendr

112

les autres en face des
situations
Unité et . . .
- . - Rien n'est fait sans
compréhension L .
e une vision claire
avec I'équipe

3.4.1.2. Résultat de I'apport du style de leadgrghiercé sur leur communauté en

général

Tableau XLIV: Apport du leadership a la communauté en général

Pourcentage
Fréguence Pourcentage | Pourcentage valid cumulé

Valide Oui 17 56,7 68,0 68,0
Non 1 3,3 4,0 72,0
Pas encore 7 23,3 28,0 100,0
Total 25 83,3 100,0

Non-valide Non Réponse 5 16,7

Total 30 100,0

La présentation des résultats de I'impact du st@ldeadership des personnes formées a
I'Institut dans le changement de la communauté@arel a fait I'objet ddrableau XLIV Ces
résultats ont montré que cing (5) enquétés n'ostdaggné répondre a la question. Aussi, sept (7)
personnes ont-elles affirmé n’avoir pas encore teddsle changement dans leur communauté
comme résultat de leur leadership. Dix-sept (1 guétes (56,7 %) ont affirmé que leur style de
leadership a apporté un changement dans leur coaut@iambiante. Ainsi, pour ceux qui disent

avoir observé des changements dans leur commupanite résultat de leur leadership, les
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domaines dans lesquels ces changements ont ét@édbsent regroupés dansliableau XL\ti-
apres.

Tableau XLV : Résultat des domaines de la communauté dans lsslgustyle de leadership a apporté un
changement
Relation Projet Témoignage

- Bonne communion avec les autres

- Des relations avec les autres

- (Bonng Relation avec les non
chrétiens

- Confiance des fideles des autres
communautés et acces facile au
autorités

- Entente, collaboration, amour,
engagement

- Le respect de l'autre

- (Bonne mobilisatiopFinancier - (Bon) Témoignage de I'Eglise

Nous avons des projets qui aident |- Motivation, évangélisation,
toute la communauté louange

T

Des dix-sept (17) personnes qui ont affirmé avdisesvé des changements dans la
communauté a l'issue de leur leadership, onze {fldntre elles, ont répondu a la question

concernant les domaines de la communauté au ndesmjuels les changements ont pu avoir lieu.

Somme toute, les résultats de la perception, gealique et de I'évaluation du leadership
des personnes formées a I'lPH, tels qu’exposésaftetité dans le sens de son approfondissement
la problématique de ce travail de recherche. Lastijue reste toujours de savoir ce qui est
véritablement important et primordial dans I'exeectlu leadership pratiqué dans les Eglises. En
ceci, les observations en rapport avec la pratilyjukeadership des personnes formées a I'Institut
ayant profondément influencé la formulation des digpses de recherche qui orientent la
problématique du travail demeurent inchangées.visies de terrain menées dans le cadre des
enguétes ont permis de constater que les servileudseu formés a I'lPH, s’évertuent a toujours
entretenir lestatu quodans leur ministére. La maniére stagnante de éandkes gens et les
communautés continue de susciter des contestateler leadership. Les difficultés demeurent
a s'intégrer et a prendre une part active a lalgikeur communauté de base. Les frustrations des
fideles et des serviteurs de Dieu eux-mémes fortiepde leurs expériences au quotidien. C’est

cet ensemble de constat qu’expose les résultasdaanite de ce travail qui fait état de la sys¢he
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des données d’évaluation recueillies aupres detatenrs et personnes ressources, des membres

des conseils paroissiaux et de la communauté inateedi

3.4.2. Résultat de I'évaluations du leadership gegsonnes formées a I'lPH par les

fondateurs et personnes ressources

Cette partie s’est donnée pour objectif de présdaserésultats des observations que les

fondateurs et les personnes ressources ont faéadiership exercé par les personnes formées a

I'IPH.

3.4.2.1. Résultat de I'observation de la pratique@hdership

Les résultats exposeés ici ont porté sur les ob8engsen rapport avec l'accentuation,

I'objectif visé et le point d’ancrage du leaderskiercé. Les résultats de ces observations ont

donné lgableau XLVIsuivant :

Tableau XLVI: Eléments accentués dans la pratique du leadership

[}

Fréquence Pourcentage Pourcentage valide| Pourcentage cumul

I'ceuvre 6 85,7 85,7 85,7

Valide les moyens 1 14,3 14,3 100,0
Total 7 100,0 100,0

Le tableau a montré que selon les fondateurs sbpees ressources, les personnes formées

a I'Institut mettent prioritairement I'accent skmeuvreselon 6 sur 7 des personnes interrogées,

soit 85,7 %. Puis viennenlies moyengour accomplir I'ceuvre, selon 1 sur 7 des persenne

interrogées, soit 14,3 %.

Quant aux objectifs que visent le leadership desgmmes formées de I'IPH, les

investigations aupres des fondateurs et persorsssurces ont permis d’avoir le résultat suivant :

Tableau XLVII : Résultat présentant les objectifs de leur leadgrshi

. Pourcentage Pourcentage
Fréquence | Pourcentage : p
valide cumulé
Le résultat du travail 3 42,9 42,9 42,9
Valid Le bien-étre des Hommes 2 28,6 28,6 71,4
alide - Pautre 2 28,6 28,6 100,0
Total 7 100,0 100,0
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Tableau XLVIII : Résultat présentant autres objectifs de leur leship

Effectif
Autres Précisez
L'argent la cr(’)[ssance Leur autorité Total
de I'Eglise personnelle
Selon vous, sur quoi les | I'ceuvre 4 1 1 0 6
personnes formées a I'lPk
mettent-ils 'accent dans | les moyens 0 0 0 1 1
leur leadership ?
Total 4 1 1 1 7

Selon les résultats exposés dansabdeauXLVIIl, I'objectif de la pratique du leadership
des personnes formées de I'Institut dont I'accdidnanajoritaire était orientée vers I'ceuvre, se
décline comme ce qui suile résultat du travailet le bien-étre des Homme®utre ces deux
éléments, il a été constaté que les personnes ésr@d’ IPH recherchent autre chose dans la
pratique de leur leadership. Il s’agit déargent, de lacroissance de I'Egliséqui peut étre
comptabilisé dans le résultat du travail) et'detorité personnelléTab. XLVIletXLVIII).

Quelle place les personnes formées a I'lPH acctweltss au développement global de
I’'homme dans la pratique du leadershipes réponses des fondateurs et personnes ressoumtc

donné le résultat qui suit :

Tableau XLIX: Résultat du rapport de leur leadership avec leatldppement intégral

Fréquence Pourcentage Pourcentage valide| Pourcentage cumule

Oui 3 42,9 42,9 42,9

Valide Non 4 57,1 57,1 100,0
Total 7 100,0 100,0

Les résultats exposés par le tableau ci-dessusontré que 57,1 % des enquétés ont
affirmé que leur leadership n’a aucun rapport deatéveloppement global de 'homme.

- De l'importance accordée a ’'Homme et a la commuéau

L’investigation concernant 'importance accordéd#lamme et a la communauté a été
menée au travers de l'interrogation suivardeelle importance le serviteur de Dieu accorde-t-il
a cette communauté dans la pratique de son leaigePdbetableau Lci-aprés expose les résultats

de cette interrogation.



Tableau L: Résultat de I'importance accordée a 'Homme etdemmunauté dans leur leadership

Pourcentage
Fréquence Pourcentage | Pourcentage valid cumulé
Tres important 1 14,3 14,3 14,3
Valide important 5 71,4 71,4 85,7
un peu important 1 14,3 14,3 100,0
Total 7 100,0 100,0

- De l'importance accordée au résultat de I'ceuvre

Hormis la personne humaine et la communauté, quédlee les personnes formées a

I'Institut accordent-elles au résultat de I'ceuviensl leur pratique du leadersRife tableau

suivant expose les résultats de cette requéte.

Tableau LI: Importance accordée au résultat de I'ceuvre danslleadership

. Pourcentage Pourcentage
Frequence Pourcentage : .
valide cumulé
Tres important 2 28,6 28,6 28,6
valid important 4 57,1 57,1 85,7
allde " pas du tout important 1 143 143 100,0
Total 7 100,0 100,0

- De l'importance accordée au gain personnel

Connaitre la place occupée par la recherche dupgmsonnel a été aussi I'un des éléments

fondamentaux investigués. Les résultats sont préselans le tableau ci-apres.

Tableau LIl : Importance accordée au gain personnel dans leadkeship

Pourcentage
Fréguence Pourcentage | Pourcentage valid cumulé
Tres important 3 429 429 429
Valide important 4 57,1 57,1 100,0
Total 7 100,0 100,0

A 'évaluation, les enquétés ont affirmé au travéesceTableau Llldes résultats que la
recherche de gain personnel occupe une place iamer(57,1 %), et méme trés importante
(42,9 %) dans la pratique du leadership des peesofttmées a I'lPH. La place occupée par le

développement global de la personne humaine adagi I'objet de questionnement.
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- De I'importance accordée au développement globdlndenme.

Tableau LIl : Résultat de I'importance accordée au développemiebal de 'Homme dans leur leadership

Pourcentage
Fréquence Pourcentage | Pourcentage valid cumulé
important 4 57,1 57,1 57,1
Valide un peu important 3 42,9 42,9 100,0
Total 7 100,0 100,0

En somme, ces tableaux succesdifsl{, LII, LIII) ont exposé les résultats des avis des
fondateurs et des personnes ressources de |'insfitliimportance que les personnes formées par
I'Institut accordent a 'THomme, a la communauté gain personnel et au développement global
de 'Homme, dans leur pratique du leadership. loapé&ulatif de ces tableaux a fait voir que la
personne humaine et la communauté sont importan?ds4 % (ab. L). Le résultat de I'ceuvre
'est a 57,1 % Tab. L). Le gain personnel occupe une proportion de % (Tab. LII). Et le
développement global de 'homme l'est a 57,1 Rak( LIIl) dans la pratique du leadership des

personnes formées par 'Institut.

3.4.2.2. Résultat de I'évaluation du style de lesklip des personnes formées a

'PH

En plus de I'évaluation de la pratique du leadgrdaite par les fondateurs et personnes
ressources de I'Institut, il s’en est suivi I'évalion de leur style de leadership.

A la question de savoir si le style de leadersleip gersonnes formées a I''lPH répond a ce
a quoi les fondateurs et les personnes ressoudésndaient lors de la création de I'lPH, les

données suivantes ont été recueillies.

Tableau LIV : Résultat de I'attente initiale du style de leadgpsdes personnes formées a I'lPH

Fréquence Pourcentage | Pourcentage valid¢ Pourcentage cumulé
Oui 3 42,9 42,9 42,9
Valide Non __ 1 14,3 14,3 57,1
Pas tout a fait 3 42,9 42,9 100,0
Total 7 100,0 100,0

Le tableau LIV présente la fréquence des résultats qui ont &ssartir qu'a égale

proportion, les enquétés ont exprimé une divergatecaue contradictoire quant au style de
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leadership exercé par les personnes formeées &tlingour trois (3) enquétés sur sept (7), soit
42,9 % des avis, leur style de leadership correspdaur attente. Pour trois (3) autres, soit emcor
42,9 % des avis, le style de leadership exercé pastout a faice que I'on attendait d’eux. Un
(1) enquété sur les sept (7) a affirmé I'inadégumtibsolue entre le style de leadership pratiqué
par les personnes formeées a I'lnstitut et ce quit attendu d’eux.

En appui a ces précédents résultats, les rechevah@sé orientées sur I'apport spécifique
du leadership des personnes formées a I'Institatchangements dans leur Eglise et dans leur
communauté en général.

Ainsi, a la question ke style de leadership des personnes formées H ER-il apporté

un changement dans votre (vos) Eglisé€¢s)les résultats suivants ont été recueillis :

Tableau LV: Récapitulatif des observations sur 'apport dustyl leadership a 'Eglise

Observations
Valide Non-valide Total
N Pourcentage N Pourcentage N Pourcentage

Le style de leadership deg
personnes formées a I'lPH
2;1'[;'13;31?;:1? clijgns votre 6 85.7% L 14,3% 7 100,0%
(vos) Eglise (s) ? * Précisq
votre réponse

On constate dans dableau LVgue six (6) personnes sur les sept (7) enquétédswoni
une réponse a la question posée. Il y a ainsb¥iak{servations validées contre une (1) non validée

Les six observations validées ont été repartieseihsuit :

Tableau LVI : Etat des changements apportés dans I'église plaléership des personnes formées a I'lPH

Effectif
Précisez votre réponse
Dans le lls ont On a vu une
Dans le | domaine du| apporté un| croissance T
. S ; P otal
domaine de| bien-étre certain numeérique
la formation social respect de| dans les
surtout I'Eglise Eglises
Le style de leadershj Oui 0 1 1 1 1 4
des personnes formé Non 1 0 0 0 0 1
a I'lPH a-t-il apporté
un changement dai Pas encor 1 0 0 0 0 1
votre (vos) Eglise (s)]
Total 2 1 1 1 1 6
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Des six (6) observations valides, quatre (4) deerglles ont affirmé que le style de
leadership des personnes formées a I'lPH a apporghangement dans leurs Eglises. Une (1)
personne a répondu par la négative pour signifearaoir observé aucun changement au sein de
leur Eglise qui pouvait étre imputable au styléedelership des étudiants formés de I'Institut. Une
(1) des observations présente une réponse dubitdtivpersonne interrogée stipule n’avoir pas
encore observé de changement au sein de son église.

Pour ceux qui ont répondu par l'affirmative, leswebements apportés dans les églises se
sont situés dans quatre (4) principaux domainsayair : le domaine de la formation (de I'église
et des chrétiens), le domaine du bien-étre sdei@lpmaine du respect de I'Eglise (témoignage
des personnes en dehors de I'église) et le dontenka croissance numérique des fideles de
I'Eglise.

A la question, «e style de leadership des personnes formées B [4R-il apporté un
changement dans votre communauté de facon en dgéférales résultats suivants ont été

recueillis :

Tableau LVII: Résultat des changements apportés dans la comiéueaugénéral par le leadership des
personnes formées a I'lPH

Fréquence Pourcentage | Pourcentage valid Pourcent’age
cumulé
Oui 1 14,3 20,0 20,0
lid Non 1 14,3 20,0 40,0
Valide Pas encore 3 42,9 60,0 100,0
Total 5 71,4 100,0
Non-valide Non Réponse 2 28,6
Total 7 100,0

Ce tableau d’analyse de fréquentalf. LVI) a présenté le résultat a la question relative a
I'apport des personnes formées a I'Institut auwnéwels changements dans leurs communautés en
général. Ces résultats ont fait constater ce qii: sles sept (7) personnes soumises a cette
question, deux (2) n'ont pas daigné apporter dengp (Non Réponse). Trois (3) personnes ont
été dubitatives dans I'expression de leur avieestint répondu n’avopas encoreobserve de

changement au sein de leur communauté en génénaheaésultant du leadership exerceé par les
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personnes formées par I'Institut. Des deux (2) émggirestants, I'un répond par I'affirmative

tandis que l'autre le fait par la négative.

3.4.3. Résultats des observations et évaluationgeddership des personnes formées a
I'IPH faites par les membres des conseils des @gibbcales
Cette autre articulation du travail expose lesltagides investigations faites aupres des
fideles, membres des conseils paroissiaux desédbsales. Les enquétes menées auprés d’eux

ont permis de recueillir leurs observations etdeévaluations du leadership pratiqué par leurs

pasteurs respectifs formés a I'lPH.
3.4.3.1. Résultat de la présentation des persoangsétées

Cette partie a fait une présentation statistiqumnsaire des membres des conseils de
direction des églises locales qui ont été enquéteprésentation concerne le temps de présence
de leur pasteur au sein de leur église locale dissique les responsabilités qu’ils exercent au

sein de celle-ci.

3.4.3.1.1. Résultat des responsabilités exercéaslgmenquétés au sein de leur
église locale

Tableau LVIII : Responsabilité des enquétés au sein de leur conutéuna

. Pourcentage Pourcentage
Fréquence | Pourcentage : .
valide cumulé
Ancien 6 21,4 22,2 22,2
Diacre 8 28,6 29,6 51,9
Valide Responsable de Mouveme 5 17,9 18,5 70,4
Autre 8 28,6 29,6 100,0
Total 27 96,4 100,0
Non-valide | Non Réponse 1 3,6
Total 28 100,0

L’interrogation dont les résultats sont exposéssdi@ntableau ci-dessus a consisté a
connaitre les responsabilités que les personnasgtedeps exercaient au sein de leur communauté
ecclésiale respective. Le résultat de cette ingation fait ressortir que les fidéles interrogés

exercent diverses responsabilités au sein de tenmunauté ecclésiale. Hormis le fait qu'’ils sont
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tous membres du conseil de direction de leur édi®ale respective, ils ont aussi des
responsabilités spécifiques gu’ils exercent. Pearréponses valides, ils ont les responsabilités
d’Anciens (22,2 %), de Diacres (29,6 %), de respbles de Mouvement (jeunes, femmes...)

(18,5 %), tout comme celles de Président de chodal®loniteur d’école de dimanche (29,6 %).

3.4.3.1.2. Temps de présence des différents pastauwisein de leurs communautés

respectives
Tableau LIX: Résultat du Temps de présence des pasteurs alessrcommunautés
. Pourcentage Pourcentage
Fréguence | Pourcentage . .
valide cumulé
Depuis moins d'une année 1 3,6 3,6 3,6
. depuis 1-5 ans 16 57,1 57,1 60,7
valide  I'5onuis plus de 5 ans 11 39,3 39,3 100,0
Total 28 100,0 100,0

Le tableau LIXexpose les résultats de la question qui conséstat/oir depuis combien de
temps leur Pasteur exerce au sein de leur communées résultats recueillis permettent
d’apprécier le temps de présence des pasteursradesecommunautés ecclésiales. Il a été donné

de constater que la classe modale de ce tabletumsiodddepuis 1-5 ans]

3.4.3.2. Résultats de I'observation de la pratiqudeadership

Quelles observations les membres des conseilsotesignautés ecclésiales ont-ils faites
de la pratique du leadership de leur pasteur ré§@dts’agissait dans cette articulation d’exposer
les résultats des éléments sur lesquels portadetship des pasteurs, son but principal et surtout
son rapport avec le développement global et intélgréiHomme. Dans une seconde articulation,
il s’agit de présenter les résultats de I'évaluatie I'importance que les pasteurs accordent a la

personne humaine, a la communauté, a son dével@mpeghobal ainsi qu’au résultat de I'ceuvre

et au le gain personnel.
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«Selon vous, sur quoi votre pasteur met il 'acadarts son leadership>?

Tableau LX: Résultat de I'état de I'accentuation du leadersthippasteur

Fréquencg Pourcentag{ Pourcentage valid Pourcent,age
cumulé
I'ceuvre 22 78,6 81,5 81,5
. les Hommes 3 10,7 11,1 92,6

Valide les moyens 2 7.1 74 100,0
Total 27 96,4 100,0

Non-valide | Non Réponse 1 3,6

Total 28 100,0

Le tableau LXa exposé le résultat de I'observation faite dprégique du leadership des
pasteurs. Il en ressort que I'ceuvre demeure I'exdral de la pratique du leadership. Il s’agit de
I'avis de vingt (22) enquétés sur les vingt-sept) @yant répondu a la question, soit 78,6 % des
réponses exprimées. L'idée de mettre I'accent dddeship sur les hommes et sur les moyens a

recueilli respectivement 10,3 % et 7,1 % des axsimés.

« Selon vous, quel est le but principal que le Past&e dans son leadership>?

TableaulLXI : Résultat du but principal que vise le leadershigpdsteur

Pourcentage Pourcentage
Fréquence | Pourcentage valide cumulé
le résultat du travail 21 75,0 77,8 77,8
Valide le bien-étre des Hommes 6 21,4 22,2 100,0
Total 27 96,4 100,0
Non-valide | Non Réponse 1 3,6
Total 28 100,0

Des vingt-sept (27) réponses validées pour la guestingt et un (21) soit 77,8 % des
réponses ont affirmé que le leadership de leurepastise le travail comme résultat. Six (6)
enquétes, soit (22,2 %) des réponses, ont affimeectest plutdt la recherche du bien-étre des

Hommes qui constitue le but principal de la pragigu leadership des pasteurs.
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«Son leadership a-t-il un rapport avec le développeimglobal/intégral de
'Homme ?»

Tableau LXII : Résultat du rapport du leadership du pasteur avetlgppement global

Fréquence Pourcentage | Pourcentage validg Pourcentage cumulé
Oui 19 67,9 82,6 82,6
Valide Non 4 14,3 17,4 100,0
Total 23 82,1 100,0
Non-valide NR 5 17,9
Total 28 100,0

NR= Non Réponse

A la lecture des résultats exposés pafaeleau LXILil en ressort que cing (5) enquétés
sur les vingt-huit (28) n’ont pu fournir de réporska question posée. Ceci a permis d’avoir vingt-
trois (23) observations validées. Des vingt-tr@i3) (observations validées, dix-neuf (19), soit 82,6
%, ont affirmé que le leadership de leur pastetueesapport avec le développement intégral ou
global de 'Homme. Quatre (4) enquétés ont répanldupréoccupation par une réponse négative.
Ainsi, quant a savoir les domaines du développeimeégral dans lesquels les enquétés pensent

avoir observé les changements, les résultats gsieandécoulent :

TableauLXIll :Résultats des domaines indiquant le rapport dudestip avec le développement global

. Pourcentage Pourcentage
Fréquence| Pourcentage : p
valide cumulé
Valide en as_souant les autres au 1 36 111 111
travail
en innovant sans cesse 1 3,6 11,1 22,2
encourage a l'entraide 1 3,6 11,1 33,3
Il accompli bien son travail 1 3,6 11,1 44 4
il cherqhe a unir tous sans 1 36 111 556
exception
il valorise les gens 1 3,6 11,1 66,7
Ref:herche du bien-étre des 1 36 111 778
fidéles
son leadership n'apporte
aucune promotion sociale du 1 3,6 11,1 88,9
chrétien
va}lqnse I'nomme en lui " 1 36 111 100,0
déléguant des responsabilité
Total 9 32,1 100,0
Non-valide | NR 19 67,9
Total 28 100,0

Les résultats présentés patagleau LXIllont établi le rapport entre le leadership pratiqué

par les pasteurs et le développement intégral Hemime. Sur dix-neuf (19) enquétés qui ont

NR= Non Réponse
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affirmé avoir observé I'existence de lien entrepfatique du leadership de leur pasteur et le
développement intégral de I'Homme, seulement, n@®yfd’entre eux ont pu identifier les
domaines dans lesquels ces liens ont existé. @agides ont concerné, entres autres, les questions
d’'innovations constantes apportées par le pastaus torganisation de I'Eglise ; les questions
d’encouragements faits par le pasteur a I'entraittee les chrétiens, de dévouement a la tache
pastorale (visites pastorales aux fideles, prédiest..), de création de cadres d’unité entre les
chrétiens, de recherche de bien-étre et de laisatmn des fideles. Tout cela n’a été possible que
par la confiance placée en eux par le fait queatqur leur délegue des responsabilités au niveau
de la communauté ecclésiale.

Une seconde articulation des investigations sprdéque du leadership a permis d’exposer
les résultats sur 'importance que les pasteursrdeat a lgpersonne humainéla communauté
aurésultat de I'ceuvreaugain personneét audéveloppement global de la personne humeares
la pratique de leur leadership.

- «De Iimportance accordée a la personne humain@ebimmunauté

TableauLXIV : Etat de importance accordée a la personne humaina communauté

Fréquence Pourcentage | Pourcentage valid Pourcent’age
cumulé
Valide Tres important 11 39,3 39,3 39,3
important 16 57,1 57,1 96,4
Un peu important 1 3,6 3,6 100,0
Total 28 100,0 100,0

A la question de savoir 'importance accordée itiine et a la communauté dans la
pratique du leadership des pasteurs, les enquitedfomé que leurs pasteurs accordaient une
placeTrés importantex la personne humaine et a la communauté dankebership. Ceci a été
observé au regard de onze (11) avis, soit 39,39%edquétés. Pour 57,1 % des enquétés, la place
que les pasteurs accordent a la personne humaiaeleecommunauté peut étre jugée juste

importante



- «De I'importance accordée au résultat de I'ceuvredenlLeadership ? »

TableauLXV : Etat 'importance accordée au résultat de I'ceuvre

Fréquence Pourcentage | Pourcentage valid Pourcent'age
cumulé
Trés important 15 53,6 53,6 53,6
Valide important 13 46,4 46,4 100,0
Total 28 100,0 100,0

Les résultats exposés par ce tableau ont fait quoér 'importance de I'ceuvre dans la
pratique du leadership des pasteurs au sein demugpautés ecclésiales a été jugée par les

enquétés comme étands importantpour 53,6 % des casiatportantpour 46,4 % des enquétés.

-« De l'importance accordée au gain personnel »

Tableau LXVI: Etat de 'importance accordée au gain personnel

Pourcentage Pourcentage
Fréquence | Pourcentage valide cumulé

Trés important 4 14,3 14,8 14,8
important 14 50,0 51,9 66,7

Valide Un peu important 7 25,0 25,9 92,6
Pas du tout important 2 7,1 7,4 100,0
Total 27 96,4 100,0

Non-valide |NR 1 3,6

Total 28 100,0

NR = Non Répondu

Des vingt-sept (27) réponses validées dans catgagation, les enquétés ont trouvé que
le gain personnel, dans la pratique du leadersidppadisteurs, est considéré comme élément
peu importantselon 25,9 % des avis. Pour 51,9 % des enquétémith personnel a une place
importantedans le leadership des pasteurs, quand 7,4 % ngegse cela n'‘espas du tout
important tandis que 14,8 % trouvent que les pasteurs @eresit le gain personnel cominnes
important

-« De I'importance accordée au développement gldiedh personne humaine »

Tableau LXVII : Résultat de I'importance accordée au développemlebal de la personne humaine

Fréquence Pourcentage | Pourcentage valid Pourcent,age
cumulé
Valide Tres important 6 21,4 214 21,4
important 20 71,4 71,4 92,9
Un peu important 2 7,1 7,1 100,0
Total 28 100,0 100,0

Les résultats exposés dans ce tableau ont indiga¢ adans une large proportion des

enquétes (71,4 %), le développement global dersopae humaine a une plaogportantedans
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le leadership des pasteurs. Il a indiqué aussi2qué % des avis lui ont accordé une plaées

importante quand pour 7,1 % l'effort des pasteurs vers faroonauté est juggéeu important

3.4.3.3. Résultat de I'évaluation du style de |legkigp du pasteur

Au-dela des observations liées a la pratique ddeleship faites par les membres des
conseils des églises locales, quelles évaluationsils du style de leadership exercé par leurs
pasteur® Cette articulation du travail expose les réssilfat|'évaluation que les fideles membres
des conseils de direction des églises locales aité flu style de leadership exercé par leurs
pasteurs respectifs. L’évaluation a porté sur pggéciations du style de leadership du pasteur et
aussi sur les domaines de la vie de I'église quéthinfluencés par le leadership de leur pasteur.

A la question de savoir si le style de leaderskipedr pasteur correspondait & ce a quoi ils

s’attendaient en tant que fideles et collaboratdessavis suivants ont été recueillis :

TableauLXVIIl : Résultat lié a I'attente du style du leadershipRasteur

Fréquence Pourcentage | Pourcentage validg Pourcentage cumulé
Oui 25 89,3 92,6 92,6
Valide Non 2 7,1 7,4 100,0
Total 27 96,4 100,0
Non-valide NR 1 3,6
Total 28 100,0

NR=Non Répondu

Le tableau LXVIlIci-dessus expose les résultats de la préoccupatiioétablit le rapport
entre l'attente des fidéles de I'église et le |leadip exercé par leur pasteur. Des 96,4 % de
réponses validées pour cette interrogation, 89¢&enquétés ont répondu par I'affirmative.

Pour mieux apprécier les domaines dans lesquedtyle de leadership répondait aux

attentes des fideles, le verbatim recueilli a ddesé&ésultats suivants :
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Tableau LXIX: Résultat du verbatim des raisons d’appréciatiorpesteur par les fidéles
Ministére
Rapport avec les Hommes

Caractére

Formation

- Aime encadrer ses disciples

- Il est au service de sa communauté ,
- Il place I'homme au centre de son

- Il est compréhensif
- Il est 'hnomme du moment
- Il est rigoureux et pratique la justice

- Il enseigne ce qui est écrit
- il met l'accent sur la .
leadership

formation des responsableg v N ”
\ . - Il s'intéresse a nous les chrétiens
et I'enseignement du peuple¢ . =~ .
- il unit tout le monde

- Méthode de travail assez anachronique
- |l embrasse beaucoup d'activités a la fois

—

Dépréciation

Le tableau LXIXa exposé les résultats du verbatim des membresotsgils locaux des
eglises. Ce verbatim a énuméreé des €léments dealldtes concernant leurs pasteurs. Il s’agit
d’'une part des éléments en rapport avec leur eaeaet d’autre part des éléments en rapport avec
le ministére.

A la question de savoir si le style de leaderskigedir pasteur a apporté un changement

dans leurs Eglises respectives, le tableau ci-dess@xposé les résultats recueillis.

TableaulL XX : Etat de I'apport du style de leadership du Pasteour le changement dans I'Eglise

Fréquence Pourcentage | Pourcentage valid Pourcent,age
cumulé
Oui 13 46,4 48,1 48,1
lid Non 3 10,7 11,1 59,3
Valide Pas encore 11 39,3 40,7 100,0
Total 27 96,4 100,0
Non-valide NR 1 3,6
Total 28 100,0

NR=Non Répondu

Vingt-sept (27) réponses valides ont été recusiffi@ur cette question. Il en est résulté que
treize (13) enquétes, soit 46,4 % de ces répomsesaffirmatives. Trois (3) autres réponses, soit
10,7 % sont négatives. Onze (11) autres enquénés3%,3 % des réponses, se sont montrés
dubitatifs, estimant que le changement dans I'Eglizale qu’on pouvait mettre a l'actif des
pasteurs n’est pas encore advenu.

Quant a savoir les différents domaines dans les@oeit intervenus ces changements (pour

ceux qui les ont observés), le tableau suivant xpmverbatim recueilli :
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Tableau LXXI: Verbatim des domaines dans lesquels les changsmenété observés
Domaine de I'’Administration de Domaine de la Formation des Domaine Infrastructurel et
I'Eglise chrétiens matériel

- Sollicite la participation de tous
aux activités de I'Eglise
L Domaine organisationnel

L La Communion fraternelle
L Le Donner ]
L La Cohésion dans I'Eglise

L Construction d'infrastructures (2x
. Dans le domaine du
développement matériel

Il résulte de cette synthése de verbatim que t(@2genquétés ont affirmé avoir observé
des changements, au sein de leur Eglise, dus keudstyeadership de leur pasteur. Six (6) d’entre
eux ont indiqué les domaines dans lesquels lesrapo pasteur ont été perceptibles.

Quant a I'évaluation en rapport a la prise en cenggt la communauté environnante dans
le leadership du pasteur, la question a été paséawbir si, selon les membres des conseils locaux
des églises, le style de leadership du pasteyp@ri@un changement dans la communauté autour
d’eux. Les résultats suivants ont été recueillis :

Tableau LXXII : Etat du changement apporté par le style de leddemu Pasteur dans la communauté

en général
Fréquence Pourcentage | Pourcentage valid Pourcent’age
cumulé
Valide Oui 5 17,9 22,7 22,7
Non 8 28,6 36,4 59,1
Pas encore 9 32,1 40,9 100,0
Total 22 78,6 100,0
Non-valide NR 6 21,4
Total 28 100,0

NR=Non réponse

Le Tableau LXXlIci-dessus a présenté le résultat de I'effectifagaport a I'apport du style
de leadership du pasteur vis-a-vis des changenuamts leur communauté environnante. Les
résultats ont montré que vingt-deux (22) réponsasété validées pour cette question. Six (6)
enquétés qui n‘ont pas daigné donner de réponda.gliestion posée, cing (5) enquétés, soit
17,9 % des avis, ont répondu par l'affirmative. tableau indique aussi que neuf (9) autres
enquétés, soit 32,1 % des avis, ont dit n'avoirgrare observé de changement communautaire
a mettre a I'actif du leadership de leurs pasteurs.

Le tableau suivant a permis de voir les domaines desquels selon les enquétés les

changements communautaires ont été observeés :
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Tableau LXXIII : Changement apporté dans la communauté par le Ishigedu pasteur

. Pourcentage Pourcentage
Frequence | Pourcentage . .
valide cumulé
Valide Mangue de visite 1 3,6 50,0 50,0
I'?elatlons améliorées avec 1 36 50,0 1000
I'entourage
Total 2 7,1 100,0
Non-valide | NR 26 92,9
Total 28 100,0

NR = Non Réponse

Trouver les domaines dans lesquels les changeroemisiunautaires seraient intervenus
comme, résultant du leadership du pasteur, a &tédtlde cette requéte. Quoique des enquétés ont
affirmés avoir observé des changements dans la cogumé environnante a la suite du leadership
de leur pasteur, seules deux (2) personnes (7,&9tcdquétés), ont osé répondre et décrire

pratiguement ce qu’il en était, contre vingt autssst 92,6 %, qui s’en sont abstenus.

En somme, cette partie a été consacrée a I'expogéidt de vue des membres des conseils
paroissiaux des églises locales. Elle a servi aeptér les résultats des questions relatives a
I'observation de la pratique du leadership de lgasteurs respectifs ainsi qu’a I'évaluation de
cette pratique.

Que pensent les membres des communautés envirdaganes d’activités des pasteurs,
du leadership que ceux-ci exercent sur2en d’autres termes, quel (s) impact (s) le lesddpr

des personnes formées a I'lPH a-t-il sur leur comamité immédiate et environnarite

3.4.4. Résultats de I'évaluations du leadership gessonnes formées a I'lPH faites par
les membres de la communauté immédiate
Une des préoccupations dans cette recherche &adlaer I'impact du leadership des
personnes formées a I'lPH sur la population de arargénérale. Pour ce faire, des données ont
éte recueillies aupres de ce sous-groupe, afirod’@aon point de vue, a savoir, I'observation et
I’évaluation. Il est toutefois a rappeler que cassgroupe de la population d’enquétée concerne

les personnes qui vivent dans les environs imme&dies lieux d’activités des personnes formées
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a I'lPH et qui ne sont pas nécessairement memlfaetes de leur communauté ecclésiale. Cette

population présente les caractéristiques suivantes
3.4.4.1. Présentation des membres de la commuiraoiédiate

Sur I'ensemble de la population choisie, cent guairatorze (194) avis ont pu étre recueilli.
Les personnes enquétées sont présentées commiescdt qu
- Age, Activités exerceées, sexe et leur temps denméslans la zone d’enquéte

o Moyenne d’age des personnes enquétées

Tableau LXXIV : Résultat des observations en rapport a I'age degiétes

Observations
Inclus Exclu Total
N Pourcentage N Pourcentage N Pourcentage
Age de I'enquété 98 50,5% 96 49,5% 194 100,0%

Le Tableau LXXI\fécapitule le traitement des résultats des obsengaconcernant I'age
des personnes enquétées. Le tableau fait obsameeqguptre-vingt-dix-huit (98) personnes soit
50,5 % des enquétés ont renseigné la varia@tgex, contre 49,5 % qui n'ont pas daigné le faire.
Par suite a cet état de fait, le calcul de la mogaiidge, ainsi que les marges d’age des enquétes

ont donné les tableaux suivants :

Tableau LXXV: Rapport moyenne d'age
IAge de I'enquété
Moyenne N Ecart type
35,76 98 13,403

Tableau LXXVI: Marges d’age des enquétés
N Minimum | Maximum | Moyenne | Ecart type
Age de I'enquété 98 18 86 35,76 13,403

Des quatre-vingt-dix-huit (98) personnes qui omiseggné la variable age, la moyenne
d’age qui en ressort est de 35,76 avec un écartyd 3,403. Ceciindique la grande dissémination
de I'dge des personnes enquétées. Cette grandendission place les ages indiqués dans une

fourchette minimale de dix-huit (18) ans et maxiendé quatre-vingt-six (86) ans.
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o Classe sociale des personnes enquétées

TableauLXXVIl : Résultat du traitement des observations sur lasgd@mciale et le sexe des enquétés

Observations
Valide Non-valide Total
N Pourcentage N Pourcentage N Pourcentage
- - ——
Profession de l'enquéte } 47, 88,1% 23 11,9% 194 100,0%
Sexe de l'enquété

TableauLXXVIII : Etat croisé Profession et Sexe de I'enquété
Effectif

Sexe de l'enquété
Masculin Féminin Total

Profession de I'enquété Aide-Soignante
Auxiliaire en Pharmacie
Blanchisseur
Chauffeur

Chef du village, planteur
Chbémeur

Coiffeur
Commercgant
Couturier

Eléve

Eleveur
Enseignant
Entrepreneur
Etudiant

Exploitant Forestier
Fonctionnaire
Géometre

Infirmier
Machiniste
Mécanicien
Ménagere
Menuisier

Ouvrier

Pasteur

Peintre

Planteur

Retraité
Transporteur

B
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Cestableaux LXXVIlet LXXVIII ci-dessus présentent tant la classe sociale qpexéedes
personnes enquétées. Pour ces deux variablessomainte et onze (171) réponses ont été
recueillies, soit un taux de 88,1 %. Ces réponeatreparties entre cent onze (111) hommes et
soixante (60) femmes. Aussi, les classes sociabagpuelles appartiennent les personnes enquétées
sont aussi diverses que possibl®i( Tab.LXXVII). L'on dénote une forte majorité de

commercant (e) s (43), de planteurs (22), de méaad&9), d’éléves (16) et d’ouvriers (15).
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o Temps de présence dans la zone d’enquéte

A la question de savoir depuis quand les persoangaétées habitent-elles dans la zone

d’enquéte, les données suivantes ont été recgeillie

TableauLXXIX : Résultat en rapport atemps de présence dans la zone d’enquéte
Fréquence Pourcentage |Pourcentage valid Pourcent’age
cumulé
Valide moins d’'un an 10 5,2 5,2 5,2
d'un an a cing ans 46 23,7 23,7 28,9
plus de cing ans 138 71,1 71,1 100,0
Total 194 100,0 100,0

Les résultats de I'analyse des données recuedlsfait comprendre que 71,1 % des
enquétés ont plus de cing (5) années de présensdatazones ciblées par les enquétes. Aussi,
23,7 % des enquétés ont entre un et cing ans dermeé. Et seulement 5,2 % d’entre eux ont
moins d’'une année de présence.

Apres la présentation de la nature des enquétgmriee suivante expose d’'une part, les
observations et d'autre part, I'évaluation que ecgibpulation enquétées fait de I'impact du

leadership des pasteurs présents au sein de lewnwoauté.

3.4.4.2 Observations de la pratigue du leaderskajtef par les membres de la
communauté immédiate

Dans leurs observations de la pratique du leagedss pasteurs formés a I'lPH, ce travalil
de recherche a procédé d'abord a analyser leuragssance de la présence des églises dans leur
environnement de vie, et plus particulierement ele lconnaissance de la présence d'églises
AEECI dans leur environnement immédiat, pour exfimprendre le genre de rapport qu’ils
entretiennent avec lesdites églises et leurs pastespectifs.

Ainsi, a la question Savez-vous gu'il existe une église dans le quadi&s lequel vous

vivez? », les informations suivantes ont été recueillies :
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TableauLXXX : Résultats de la connaissance de la présence d&sglians leur environnement de vie

Fréquence Pourcentage Pourcentage valide| Pourcentage cumule

Oui 190 97,9 97,9 97,9

Valide Non 4 2,1 2,1 100,0
Total 194 100,0 100,0

La totalité des personnes enquétées a renseigeéveeiible. Il en ressort cependant que

97,9 % d’entre elles savent qu’il existe des églesproximité de leur lieu de vie. Seulement 2,1 %
de personne ignore cette présence. Ainsi, sijltast vrai que les enquétés sont conscients de la
présence d’églises dans leur environnement immétiatr a été demandé si elles connaissent
les dénominations (appellations) desdites égllsesrésultats a cette interrogation font I'objet du

tableau suivant.

Tableau LXXXI: Résultat sur la connaissance des dénominationsédéses de I'environnement

immédiat
Fréquence Pourcentage Pourcentage validg Pourcentage cumulg
Oui 143 73,7 74,9 74,9
Valide Non 48 24,7 25,1 100,0
Total 191 98,5 100,0
Non-valide NR 3 1,5
Total 194 100,0

NR = Non Répondu

Pour cette interrogation, le tableau de fréquefied.(LXXX) ci-dessus a donné trois (3)
réponses non valides. Il s’agit des enquétés aquitrpas osé répondre a la question. Cependant,
74,9 % des réponses valides ont affirmé connaitremément les églises présentent dans leur
environnement immédiat. Par contre, pour 25,1 %edepersonnes enquétées, il existe certes des
églises dans leur environnement de vie, mais affesnent ne pas connaitre leurs noms.

Qu’en est-il alors de la connaissance de I'églig&EEI dans I'environnement immédiat
des enquétéd Ceux-ci sont-ils conscients de la présence déglAEECI dans 'amas d’églises
qui ceuvrent dans leur milieu de ?d.a question suivante a été posé&awvez-vous qu'il existe
une église appelée AEECI dans votre quaflierLe tableau ci-aprés expose le résultat de cette

interrogation.
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immédiat
Fréquence Pourcentage Pourcentage validg Pourcentage cumulé
Valide Oui 132 68,0 69,1 69,1
Non 59 30,4 30,9 100,0
Total 191 98,5 100,0
Non-valide NR 3 1,5
Total 194 100,0

NR = Non Répondu

Des cent quatre-vingt-onze (191) enquétés quiendeaigné cette variable, 69,1 % d’entre
elles ont affirmé savoir qu’il existe une églisendéamée AEECI dans leur environnement
immeédiat. Par contre, pour les autres 30,9 % dsopees, elles ignorent si une telle communauté
ecclésiastique existe la ou elles vivent. Commentarendre un tel état de fait, surtout quand on
sait qu’un taux cumulé de 94,8 % des personnesét@esiont un temps de présence, allant de 1
an a plus de 5 ans, dans les zones enquétéasT@ab. LXXIX? Cette situation a conduit a
I'analyse des rapports qu’entretiennent ces egésésurs pasteurs avec la population immédiate
et par ricochet, a 'analyse de I'impact de cesquas et de leurs églises sur leur population
immeédiate.

Ainsi, a la question de savoir si les enquétés asent le pasteur responsable de I'église
AEECI qui se trouve dans leur zone d’habitatios,rissultats recueillis ont fait I'objet du tableau

suivant :

TableauLXXXIIl : Résultat sur la&onnaissance du pasteur de I'église AEECI dansitepr

Fréquence Pourcentage Pourcentage valide| Pourcentage cumulg
Valide Oui 82 42,3 42,3 42,3
Non 112 57,7 57,7 100,0

Total 194 100,0 100,0

Dans les différentes zones d’activités des pasfeurges a I'lPH, les données des enquétes

ont révélé les résultats suivants : 57,7 % desopees enquétées ont affirmé ne pas connaitre le

pasteur responsable de I'église AEECI située damszone d’habitation. Seules 42,3 % d’entre

elles ont prétendu le connaitre. Ainsi, pour cewx @nt prétendu connaitre le pasteur, les

investigations ont cherché a savoir le genre asiogl qui existe entre eux. De ce fait, a la reguét

faite aux enquétées d’expliquer le type de rappoiregiste entre eux et le pasteur, seules cinquante
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et une (51) personnes, soit 26,3 % des enquéténustieur avis. A cette requéte, le tableau de
résultat a permis de voir que 73,7 % de la poparatia pas osé s’exprimer. Pour ceux qui ont
donné leur avis, la nature des rapports qui existeire pasteur et population recouvre une

pluralité d’expressions selon la représentatiote fdans la figure ci-apres.

Figure 8: Résultat des types de rapport entre populatiqrasteur

8 Causerie, visite
7 Bon rapport
les rapports se limitent
aux salutations
6 Aucun rapport Rien
5 Il me parle de Jésus il passe regulierement On se salue. rien de
deyant notre cours plus '
4 Collegue Trés bon rapport
L ma mere prie d on
3 C'estinon client Il m'a une fbis invité église
2 il est un berger pourgy, 1 est monlAoisth S

Simple vue
nousgomnfes
Camarages imple causerie
/ Rapport arhical

La figure 8 ci-dessus a présenté a la fois 'amas d’expressijoin qualifient les rapports

moi, comme il est
pasteur \m
1 Accueillant il est tnon‘ami

entre pasteur et population immédiate et la frégaele ces expressions dans le verbatim recueilli
auprés des enquétés. La marge des expressionguadifier le rapport s’étend d’'un extréme a un
autre. Pour certains enquétés, il n’existaieun rapport (6), «rien» (1). Pour d’autres, il existe
de «bons rappors» (7), méme de &és bons rapports (4) entre eux et le pasteur. La pointe des
fréquences revient aux types de rapports qualiééscauserie, visite (8).

Selon les riverains, a quels soucis répond la po&sdu pasteur et de son église dans leur

milieu de vie? Cette interrogation a donné d’avoir les obseowatsuivantes :
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Tableau LXXXIV : Résultats des observations sur les raisons dedaguce du pasteur

. Pourcentage Pourcentage
Fréquence |Pourcentage . .
valide cumulé
Ses chrétiens seulement 45 23,2 23,6 23,6
valide Quelques personnes 2 1,0 1,0 24,6
Tout le monde 144 74,2 75,4 100,0
Total 191 98,5 100,0
Non-valide |NR 3 1,5
Total 194 100,0

NR = Non Répondu

Selon les résultats exposés dansabieau LXXXIYpour 75,4 % des personnes qui se sont
exprimées sur cette question, le pasteur et pansixin son église, sont dans leur quartier ou zone
d’habitation pour s’occuper de tout le monde. R28)6 % des réponses recueillies, la présence du
pasteur répond au souci de s’occuper seulemefitééss de son église. Ainsi, si telle est I'ateent
de la population a I'endroit du pasteur et de ggiis€, qu’est-ce que leur présence apporte-t-elle

concrétement a la population ?

Ainsi, a la question Que fait le pasteur ou I'église pour vous qui n&€pas membres de
cette communauté [AEECH les avis suivants ont éteé recueillis :

Tableau LXXXV: Résultat de I'agir du pasteur et de son égliseaviss des personnes non membre de

leur église
Fréquence | Pourcentage Pourc.entage Pourcent'age
valide cumulé
Valide Vous rend visite 21 10,8 11,2 11,2
Vous salue et parle avec vo 52 26,8 27,8 39,0
S’occupe de vos besoins 7 3,6 3,7 42,8
Ne fait rien 107 55,2 57,2 100,0
Total 187 96,4 100,0
Non-valide |NR 7 3,6
Total 194 100,0

NR = Non Répondu

A l'observation dutableau LXXX\ti-dessus qui a exposé les résultats des requidss,
enquétés (3,6 %) n'ont pas oseé répondre a la gme$tar contre, pour ceux qui ont exprime leur
avis, 57,2 % ont affirmé que le pasteur ou sorségie font rien pour eux. Dans une atmosphére
dans laquelle 75,4 % des enquétdfs Tab. LXXXIY pensent que le pasteur ou son église sont
présents dans leur environnement de vie pour sfmrcde tout le monde, comment une telle

attitude contraire du pasteur et de son égliserpiitglle étre appréciée
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Aussi, a la question de savoir ce que le pastesoaleglise font pour les gens de maniere

personnelle ou individuelle, les avis suivantségtrecueillis :

Figure 9: Résultats en rapport au gain personnel di a kspnce du pasteur ou de I'église

90 -
Aucune idée, la
80 A @&——— présence de I'Eglise ne
m'a rien apporté; 79
70 A
60 4 .
la présence de I'église a
apporté la - .
50 1 connaissance de Dieu, d” m'apporte dbel\l aide ]
je me rejouis de la de sa parole et le da;nssmmeesspt:gso?rzz?slf
40 création de I'école et soutien dans la priere; '
1 ) S 18
la présence de I'église a d autrgslacFl\‘{ltes ) o
apporté un changement sociales; la présence de I'églige a
30 1 de comportement a contribué a renforger
moi et aux membres de ) i notre sécurité;
ma famille; 9 I'édlise s'est rapprochée
20 A de[nous, c'est Dieu lui- rapports fraternels et
éme qui est proche sympathique envers
de nous; 6 moi qui suit pas des
101 \. leurs; 2
O T T T T T T T T 1
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

A cette préoccupation soumise aux enquétés, cineparit (58) d’entre eux, soit 29,9 %
n'ont pas émis d’avis. Cent trente-six (136) enési@mnt émis leur avis, soit 70,1 % de personnes
interrogées. Ces avis émis ont été regroupés eaipaux centres d’intérét selon le verbatim passé
en revue. Ldigure 9qui présente le résultat de ce passage en remanté que la présence de
I'église ou du pasteur dans le quartier ou la zbhabitation n’a rien apporté aux gens de maniere
personnelle pour 58,09 % des avis exprimés. Pdudr %, d’enquétés, la présence du pasteur ou
de I'église prés de chez eux rime avec la proxiaétd®ieu. Pour 5,15 %, cette présence a apporté
la paix et la sécurité. Pour 13,24 % des persoengsgétées, la connaissance de Dieu, de sa parole
et de la priére, etc. ont été les gains persomidésius a cause de la présence du pasteur ou de son

église dans leur milieu de vie.
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Hormis le gain personnel recherché dans la prétédequéte, les investigations ont aussi
concerné a la connaissance de I'impact de la pcésgunpasteur et de son église, dans la vie de la
communauté en général.

Pour la vie de la communauté en géenérdialideau LXXXVLi-apres a présenté |'état des
lieux de l'agir du pasteur ou de I'église. La qumstsoumise a la communauté était donc la

suivante : Qu’'est-ce que la présence de cette église a applertéien a 'ensemble du quartier
de maniére générale»

Tableau LXXXVI: Résultat de I'apport de I'église ou du pasteured$emble du quartier

. Pourcentage Pourcentage
Fréquence | Pourcentage . .
valide cumulé
Ecole 36 18,6 18,9 18,9
Ame_nagement de 8 41 42 232
I'environnement
valid Sécurité 10 5,2 5,3 28,4
alide Création d’emploi 1 5 5 28,9
Autres 18 9,3 9,5 38,4
Rien du tout 117 60,3 61,6 100,0
Total 190 97,9 100,0
Non-valide | NR 4 2,1
Total 194 100,0

NR = Non Répondu

A cette requéte, quatre (4) enquétés (2,1 %) rpaatémis d’avis. Un total de cent quatre-
vingt-dix (190) avis ont été cependant émis paeleguétés. Cent dix-sept (117) de ces avis émis,
soit 61,6 % des enquétés, ont affirmé quer du tout> n’a été observé dans le quartier comme
apport de I'église ou du pasteur a la vie commuaisaitPour trente-six (36) enquétés, soit 18,9 %
des avis exprimés, I'église et son pasteur onttoaihsine école dans le quartier ou dans la zone
d’habitation. Les apports aux questionssdeuritéont occupé 5,3 % des avis exprimeés, celles en
rapport aux questions @hénagement de I'environnememit compté pour 4,2 % et pour 0,5 %
des avis, la présence du pasteur et de son égigeaaté laréation d’emplaiLe tableau suivant

a présenté d’autres agir de I'église ou du pastans la vie de la communauté en général.
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apports de I'égliseda Pasteur dans la vie du

quartier
Pourcentage Pourcentage
Fréquence | Pourcentage valide cumulé
Alphabétisation 1 5 4,3 4,3
Construction d'une école
mais qui n'est pas dans le 1 5 4,3 8,7
quartier
Construction de Magasins 8 4,1 34,8 43,5
Création d'un second lieu d 1 5 43 478
culte
Création de Cyber 2 1,0 8,7 56,5
Valide Diminutiqn du banditisme 1 5 4,3 60,9
Je ne sais pas 3 1,5 13,0 73,9
La Payx et la joie dans le 1 5 43 783
quartier
Les jeunes sceurs et. les ger 1 5 43 826
se marient. et cela c'est bie
priere pour la protection des 1 5 43 87.0
ames
Projection de film 3 1,5 13,0 100,0
Total 23 11,9 100,0
Non-valide | NR 171 88,1
Total 194 100,0

NR = Non Répondu

Ainsi, au vu de cetableau LXXXVII d’autres éléments commaealphabétisation la

construction de magasii@ but commercial), laréation de cyber-café, etont été mises a I'actif
de I'église ou de son pasteur. Malgré tous cesdaiféglise au sein de leur communauté de
maniere générale, la tendance majoritaire des ¢éégjaénfirme la non-présence active de I'église
au sein de la communauté.

Aux termes de cet ensemble d’observations des ne=nalerla communauté environnante,
il est question de savoir I'évaluation que les &tés ont faite de la présence de I'église et du

leadership du pasteur au sein de leur communauné&dhate?

3.4.4.3. Résultats de I'évaluation du leadershifiefgpar les membres de la

communauté immédiate.

Dans cette articulation du travail, il a été quastle chercher a voir 'appréciation que la
population de I'environnement immédiat des perssifioenées a I'lPH fait du leadership de ceux-

ci. La démarche ici s’est orientée a la recheraseattes pratiques poseés par les pasteurs et leurs
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églises au sein de leur population immédiate, kelscactes ont influencé soit, en bien soit, en mal,
ladite population. Ainsi, a la question de savofpuels sont les actes posés par le Pasteur ou
I'Eglise qui vous marquent personnellement en Biencent quarante-neuf (149) avis ont été
exprimés, soit un taux de 76,8 % des personnestéiegl Le verbatim recueilli dans ce cadre a

permis de regrouper les avis des enquétés en ddaigeands groupes. Ce regroupement a donné

le tableau suivant :

TableauLXXXVIII : Résultat de I'appréciation personnelle des actesep@ar le pasteur ou I'église

Groupe 1:
Rien n'est a apprécier

Groupe 2 :
Les relations humaines

Groupe 3 :
les actions sociales

Groupe 4 :
Les activités religieuses

I'hospitalité du pasteur

- lls ont curé les

- Des soins médicaux - Bonne relation avec tous 1| - Construction de - Des personnes ont
au temps des blancs, - C'est un de mes clients, il logement, aménagement témoigné qu'a travers eux
mais plus rien cause bien 1du temple 3 leurs vies sont
maintenant 1 - Il a de trés bon rapports avec - Création de I'Association transformées 1
- Le pasteur ne moi 1| de travail 2| - En leur sein, on voit
s’occupe que de ses - Il accueille les membres de sa | - Création de I'école B l'amour et I'entraide p.
fideles 2| communauté 1- Grace a eux beaucoup - Encouragement au
- Rien, on ne les - Il aime tout le monde Ld'éléves ont été admis a mariage et souvent aide
connait méme pas 78- Il cause beaucoup, il me rend leur examen 1 financierement 1
Total 81 | visite 1| - lls ont assisté une - lls prient beaucoup et
% 54,4 | - Il est courtois 1 femme jusqu'a son dernier bien 3
- Il est ouvert, il rend visite Lsouffle 1| - J'ai aimé les projections
- Il est venu deux fois pour me - lls ont construit des de films chrétiens 1
saluer 1| magasins autour du - J'aime leur musique et
- I'humilité et le sens de temple. 2| leurs messages sont

traduits en langues locales

- La sympathie et le bon caniveaux et balayé les Total 9
voisinage 1 rues. 2 % 63
- Le Pasteur cause avec tout le - Le grand nombre de !
monde 1| mariage célébré dans cette

- Le Pasteur ne met pas de église me marque. 1

différence entre nous et ses - Les jeunes sont mis en

chrétiens 1 activité donc cela diminue

- Nous sommes amis 1 | le taux de banditisme 4

- Trés accueillant et ouvert t Réglements des

- Une bonne collaboration avec | différents entre les gens 2

moi 1| - Sa participation aux

- Il rend visite a tout le monde 15unérailles 1

Total 32| Total 27

% 22| % 18,7

Cetableau LXXXVIlla présenté le verbatim des différentes appréomtioie les enquétés
ont faites des actes et des pratiques du pastede déglise dans leur environnement immédiat.
Il est ressorti de cette présentation que, pour Belgdes personnes qui se sont prononceées sur cette
guestion,rien n'est a appréciedans les actions du pasteur ou de son église. 2o des
enquétés, la bonne qualité des relations humaimestgetiennent le pasteur et son église avec la

population immédiate est appréciée. Pour 18,7 %tiecux, c'est plutdt la qualité des actes
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sociaux posés qui est a apprécier, quant a 6,3s%eniguétes, ce sont les actions religieuses et
spirituelles qui sont a apprécier. Mais qu’est-oeapt reproché au pasteur et a I'église par leur
population environnant2

A la question de savoirQu’est-ce que le Pasteur et I'Eglise ont fait et i plait pas du
tout a la populatior? », trente et un (31) avis exprimés ont été reagegbit un taux de 16 % de
I'ensemble des personnes enquétées. Cent soixaig€i63) enquétés, soit 84 % n’ont pas osé
se prononcer sur la question.

Le passage en revue des dires de ceux qui sexgminés, leurs reproches au pasteur et a

I'église tournent autour des questions en rappaxtralations humainesa l'assistance sociale

aux activités religieuses ou spirituelleg a l'environnementUne schématisation de ces avis a

donné la figure qui suit :

Figure 10: Résultat de I'état des reproches faits au pastu I'église

s gens
T (le Pasteur) me\v\e's ge!
en palabre et les divise

Le pasteur ne
met pas du
sérieux dans les

quastinpue~
i e
priere S“,Ne“\ pas

Il ne rend
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pas des affaires
sociales du quartier.
Elle ne participe pas
aux funérailles

ne >
\\:\“‘5 qdeles

Le Pasteur parle
durement a ses
fideles

e VISt pas 1€
lIs jettent souven
les ordures danp

les caniveaux

1\ ne
chrétiens Le pasteur fait

palabre avec

Nos femmes

lls n'aiment pas les gens < gision Qq,% &
nous les  non de o QBT & travaillent pour les
chrétiane Je ne Nya ™ o vigise o "
Atian Mings meme dans S pasteurs plus que
pa veresSe pour nous méme
S a cette
Cglise deg

Gourog

Is font du tapage nocturne, trop
de bruits dans le quartier

Relations Relations Activités Actions sociales Environnement
Humaines Humaines/Activités Religieuses (8,7 %) (3.2%)
(61,2 %) Religieuses (8,7 %) (18,2 %)

La figure 10a permis d’exposer les actes, les récriminati@nggopulation a I'encontre
du pasteur et de son église. La mauvaise qualgé&alations humaines est arrivée en téte avec
61,2 % des avis exprimés. Ensuite s’en sont sewidutres domaines notamment, le manque

d’actions sociales (8,7 %), le mauvais témoignagrieur dans I'exécution des activités
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religieuses (18,2 %). Le manque d’engagement dangrdtien de I'environnement est aussi
souligné par 3,2 % des enquétés.

Somme toute, cette articulation de I'étude a ét&saorée a I'observation et a I'évaluation
que la population immédiate fait du leadershipgb¥sonnes formées a I'lPH et des communautés
ecclésiales que celles-ci dirigent. Il en resse# différentes observations et évaluations que des
pasteurs et leurs communautés ecclésiales fomtfibets a ceuvrer dans une perspective holistique
par I'ouverture d’écoles pour aider a I'éducatiaes enfants, par la création d’emploi, par la
construction de magasin a but commercial pour gérdas ressources financiéres pour I'église,
par la recherche de la cohésion sociale, etc. aids de leurs charges de salut spirituel des ames.
Cependant, les différents résultats produits padiscours de la population laissent comprendre
que les efforts des pasteurs et de leurs communagtdésiales demeurent insuffisants et par

conséquent offrent peu d’'impact positif sur leupylation.

En conclusion générale a ce chapitre troisiemealail, il est a retenir que le chapitre a
servi de cadre pour présenter les résultats desées) menées aupres des différents types de
populations retenus dans cette étude. Il s’agissagmment des personnes formées a I'lPH de
1992-2014, des fondateurs et personnes ressouecBi$Hd, des fideles chrétiens membres de
conseils paroissiaux des églises et des persoimveed dans I'environnement immédiat des lieux
d’activités des pasteurs formeés a I'lPH.

Les résultats recueillis aupres de ces populatahsté appuyés par les documents tels que
les différents curricula de I'Institut, les Proogsrbaux, les rapports de commissions... pour établir
la matérialité des faits recueillis auprés des faimns.

Le chapitre a été structuré en quatre (4) artimriat La premiére articulation a consisté a

exposer la présentation des résultats des currioddysés. Il s’agissait principalement des
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différents curricula qui ont servi de référentiekaactivités de formation de I'Institut. Dans la
deuxieme articulation, il s’agissait d’établir larcélation entre les curricula de formation et la
vision initiale qui a présidé a la création de Hipour apprécier 'adéquation entre ces deux
éléments. La troisieme partie du chapitre a étiéelede présenter les résultats en rapport aux
caractéristiques du leadership des personnes feramddPH. La présentation des résultats de
I'évaluation de I'impact du leadership exercé s personnes formées a I'lPH a constitué la
teneur de la quatrieme articulation du chapitre.

La finalité heuristique de toutes ces articulatiest de toute évidence, la vérification des
hypotheses et des questions qui ont orienté caitrav

La partie suivante est I'occasion de passer eneraas hypotheses et problemes de

recherche dans un cadre de discussion des difééresiltats présentés.



CHAPITRE 4 : DISCUSSIONS, PROPOSITIONS, RECOMMANDAT IONS

Cette partie de I'étude est d’abord consacrée disleussion des résultats des enquétes,
lesquels résultats ont fait I'objet du chapitreggdent. Ces résultats sont mis en discussion avec
la problématique qui a sous-tendu la recherche.

Ensuite, cette partie servira de cadre d'analyse’@ppréciation de la contribution
gu’apporte la résolution de la problématique denddmaine de la recherche du Développement
Holistique en général, et en particulier des qoestitouchant aux curricula dans le leadership
transformationnel en tant que discipline enseigiees les institutions de formation biblique et
théologique.

Enfin, elle servira de cadre de recommandationsapport avec les principales questions
soulignées a I'entame de la présente étude, d@gins et d’orientations pour des recherches

futures. Les forces et les faiblesses de ce traeaiecherche ne sauront passer sous silence.

4.1. Discussions des résultats

Pour rappel, le présent travail a eu pour pointiéeart une problématique en son aspect
général et spécifique. Cette problématique esttsirée autour de la question principale et des
questions spécifiques suivantes :

De maniere générale, la formation dispensée aurenppts a I'lPH est-elle capable de
développer en eux un leadership a caractere tnrenatmnnel, telle que visée par la politique
initiale de I'Institut?

De maniere spécifique,

- Les différents curricula de I'lPH contiennent-dlss éléments capables de permettre

de comprendre et de développer le leadership trtanafionnel chez les apprenafts
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- Les différents curricula ont-ils été en phasecaeevision initiale de I'Institut pour
assurer une formation des leaders orientées véanisformatior?

- Quel est I'impact du leadership des personnasdes a I'lPH sur les communautés
ecclésiastiques et sur celles non ecclésiastiaesociété en général, au sein de
laquelle elles sont en activité

Ces préoccupations heuristigues aménent a structite partie de discussions autour des

axes suivants :

D’abord, discuter les résultats des évaluationsld&sents curricula de I'lPH afin de dire

s’ils contiennent des éléments pour permettre dgcendre et de développer le leadership

transformationnel chez les apprenants.

Ensuite, discuter des résultats de la corrélatate fentre les différents curricula de

I'Institut et la vision initiale de I'établissemepbur examiner leur adéquation.

Enfin, discuter des résultats de I'évaluation denpact du leadership des personnes

formées a I'lPH sur les communautés ecclésiastigussi bien que sur les communautés

non ecclésiastiques au sein desquelles elles gerven

4.1.1. Leadership et ministére holistique dans éesricula de formation de I'lPH

Malgré la ferme intention des textes réglementatetes fondateurs de I'Institut & former
des leaders dans une visée holistique et transfocemdes communautés et des gens, les curricula
produits pour atteindre ce but se trouvent inadajf@nalyse et I'évaluation faites de ces curacul
permettent de comprendre que les différents cdarigui ont servi de référentiels de formation a
I'lPH depuis sa création présentent certes desikglenais aussi des insuffisances en matiéere de
leadership transformationnel et de développemeégial.

En effet, dans les différents curricula analys&s;d concepteurs ont toujours privilégié les

axes des disciplines bibliques, des disciplinesésyatiques et des disciplines pastoralds (
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Tab. XXIII) Ces axes ont occupé respectivement 32,82 a 43,4%,48 a 19,67 % et 12,56 a
19,07 % du volume total de temps consacré a ladtom Par contre, les disciplines pratiques,
les disciples générales/séculieres qui sont certg@gsrer aux apprenants les capacités a servir
d’interface entre I'église et la société d’'une pattd’'autre part, étre capables d’accomplir un
ministere de &iseurs de tentesont occupé respectivement 7,58 % a 8,75 % psuditeiplines
pratiques et 4,13 % a 10,35 % pour les disciplgeeerales/séculieres.

Or, I'on sait que, de maniere générale, la dé@initiles volumes horaires et la définition
des contenus sont des facteurs déterminants deosdaption curriculaire. Dans une étude menée
par Attiklemé et Kpazai (2011), ceux-ci démontrems ambages que la réduction du volume
horaire d’'une discipline d’enseignement constitneéiément de dévalorisation de celle-ci. En
d’autres termes, moins une discipline a de voluoraire qui lui est consacré dans un curriculum,
moins cette discipline a de I'importance dans Ist@aye d’enseignement dans lequel elle est
intégrée. Cela dit, a l'observation et a I'évalaatides curricula de formation de I'IPH, les
disciplines les plus valorisées sont loin d’étribeseen rapport avec le leadership et les questions
de développement des communautés.

Les résultats des enquétes [Tab. XXllet XXIII) ont explicitement présenté que, certes la
vision initiale que s’est forgée I'lPH a sa créat@ait de former TOUT L'HOMME et pour TOUS
LES HOMMES, c’est-a-dire avoir des leaders pouglige africaine avec la capacité d'interagir
avec leurs milieux socioculturels et au besoinegenhodeler. Cependant, les curricula dont s’est
doté I'lPH ont manqué d’étre en adéquation parfaitec cette vision initiale. Car, a I'analyse de
ces curricula, il en ressort que les accentuaf@itess sur les axes desdits curricula pouvaiemt leu
permettre plutdt de former des personnes aux ca@npés suivantes :

- Capable d’avoir de solides assises bibliques

- Capable d’avoir de solides assises théologiques
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Et dans une certaine mesure, des personnes,
- Capables de conduire le fonctionnement interne &’'eommunauté ecclésiale

donnée.

Cet état de fait démontre bien que les différentsiaula de I'Institut contenaient moins
d’éléements pour permettre de faire comprendre e¢ldpper le Leadership Transformationnel
chez les apprenants. Cette situation pourvoit doeaéponse a la question principale qui a orienté
I'étude, a savoir la capacité des curricula de &iram de I'Institut a conduire ses apprenants a un

ministere a caractéere transformationnel et holistiq

4.1.2. Leadership et Ministere Holistique dans lalRique de Formation de I'lPH
4.1.2.1. Le leadership dans la vision initiale destitut

Les textes statutaires et réglementaires qui faridestitut déclarent la ferme intention de
former des serviteurs de Dieu dans la perspective ldadership efficient, capable d’apporter la
transformation dans le cadre d’'un ministére a visékstique. Ainsi, les différents résultats
recueillis et les analyses concernant la politigeeleadership de l'Institut ont restitué cette
orientation. En effet, la quéte aupres des fondateupersonnes ressources a visé a comprendre
la politique de leadership qui siégeait au cceyrdjet de formation de I'lPH. En d’autres termes,
il s’agissait d’abord de savoir ce qui a motivectaation de I'lPH. Ensuite, il était question de
comprendre le genre de serviteur de Dieu que baaitait former a travers le programme, ainsi
que le sens de la notion de formation holistiqugsda politique de formation de I'Institut.

Quant aux motivations qui ont présidé a la créadmitilnstitut, le verbatim recueilli aupres
des fondateurs et personnes ressourceg &b. XVIII et fig. 2 les a exprimées en des termes
majeurs. Il s’agissait selon eux, a travers I'lRFgvoir un cadre de formation théologique et

pastorale de qualité, un cadre de formation defelsade qualité pour les Eglises et le service du
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Seigneur. Il s’agissait aussi d’avoir un cadreaf@mussement du niveau de formation des serviteurs
de Dieu pour les Eglises africaines.

Quant a I'objectif de la formation, la qualité egenre de leader recherché, les informations
recueillies auprés des fondateurs et personnesuress ont permis de comprendre qu’il s’agissait
de former des leaders avec des attitudes et diésdgst specifiquesc{. Tab. XIV.

En rapport avec l'attitude, les termes mentionnésvisé le savoir-étre des apprenants.
Ainsi, a l'issue de la formation, les apprenantadient étre des personnasmblesserviableset
serviteurs conscientesobjectifs disponiblesconsacréegtsanctifiées

En rapport avec l'aptitude, les termes mentionméwisé leur savoir-faire. Il a surtout été
question de personnes aptes a ou capables de... :

- Conduire la croissance spirituelle et numérigue
- Conduire au développement holistique.

- Conduire une vision

- Evangéliser, guider et enseigner

- Connaitre son champ d’action

En somme, il s’agit d’avoir des leaders avec laacap d’influencer et d'impacter leurs
différents champs de mission par leur manierealatiler et qui ont un bon niveau d’instruction.
|l s’agit aussi d’avoir & travers eux, des intedsurs valables entre I'Eglise et le monde extérieu
(la société ou la communauté en général). Il s'agfin d’avoir des leaders qui sont aussi des
"faiseurs de tenté€sPar contre, il ne s’agissait nullement pas de fdes leaders élitistes.

Telle gu'exposée, I'attente des fondateurs et pers® ressources de I'Institut était que la
formation a I'lPH produise pour eux le leader idédlas’agit en effet, du serviteur de Dieu ou du
leader doté d'un fort savoir-étre et de savoirdaia la fois agent de développement et
d’épanouissement de I'Eglise, entreprenant et agisdans le monde extérieur a I'Eglis#. (

Tab. XIV.
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Quant aux moyens d’action pour la production dwéedadéal, comme projetés par les
fondateurs et personnes ressources, ceux-ci dmiaituda mission premiére et la raison d’étre
de I'Institut en termes de creuset de formation,releaussement du niveau intellectuel des
serviteurs de Diewc{. Tab. XX Ceci devrait se faire a travers une formatigvatde de qualifier
les gens pour le service du Seigneur de manierérgi@n; une formation qui devrait, encore et
surtout, tenir compte des particularités contextsgbropres a I'Afrique et des milieux de vie et
de ministéres respectifs des apprenants. D’auttelpa différents tableaux de mesures lexicales
congus ont situé avec des vocables assez prénisegatement, la raison d’étre de I'Institut, mais
aussi, et surtout, la place du leadership danslgagpe initiale. Cette place se voit par la qtali
de serviteurs de Dieu que I'on espere produire certamrésultante de la formation dispensée a
I'Institut. C’est d’ailleurs a cette qualité de ¢leas et a la nature holistique de leur ministér® qu
les textes fondateurs de I'Institut font référertee effet, I'article 2 du Titre premier du Réglerhen
Intérieur de I'Institut stipule ceci : &’Institut Pastoral Hébron poursuit le but suivadispenser
un enseignement biblique en vue de former et diaipata formation aux ministéres au sein des
Eglises» Ce préambule est la raison fondatrice de I'lastitar il définit le genre et la qualité de
la formation réservée aux apprenants.dlesas?2 et 3, de I'article, précisent que I'étudianti@r
de I'Institut doit avoir acquis une bonne cultuéngrale et biblique pour faciliter son intégration
dans la société moderne, et pouvoir assurer lécgetians I'Eglise. L'alinéa 6 de ce méme article
mentionne que lInstitut devra mettre tout en ceywoer former les hommes et les femmes
capables de répondre aux besoins spécifiques diésesgl’Afrique. Ces alinéas, dans leur
ensemble, décrivent toute la politique de formatlea leaders que devra promouvoir I'Institut. A

savoir, des leaders dont la mission est a la fieetée vers I'Eglise et vers la communauté non

I cf. Annexe la Réglement Intérieur de I'Institutu et approuvé en AG le 28 février 1992 a
Ouagadougou/Burkina Faso.
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chrétienne (la société en général). Des leadeguédiet sensibles aux réalités et aux contingences
contextuelles de leur milieu d’activité.

Les résultats des enquétes aupres des personsesroes de I'Institut quant au leadership
et a la place du ministere holistique dans la joplé de formation de I'Institut, mis en parallele
avec les textes réeglementaires de I'Institut, nasgguant a I’hypothese de travail. Les personnes
ressources et les textes réglementaires de lumsiEmeurent toujours en phase quant a la présence
et & la compréhension des termes en rapport aviadiership et le ministére holistique qui
figurent dans la déclaration d’intention de I'ltistiPastoral Hébron.

Cependant, a quoi a réellement servi cette démardiintention dans la vie et la pratique
du ministere des personnes formées a I'Institunqiels sens peut-on parler d'impact de la
pratique du leadership des personnes formées stittin sur I'Eglise en particulier, et la

communauté en géeneéral
4.1.2.2. Le leadership dans le ministere des pemssifiormées a I'Institut

Parler du leadership dans le ministére des persofunmées a I'IlPH, c’est entre autres
réfléchir a l'impact de leur leadership exercé $artransformation communautaire et le
développement intégral. Cette préoccupation coralissi a la vérification de I’hypothése selon
laquelle, malgré la bonne intention de déclaragiolitique inscrite dans les textes fondateurs de
I'Institut en rapport avec le leadership, et désrahtions des fondateurs et personnes ressources
recueillies et analysées, le ministére des persofurmnées a I'IlPH ne peut impacter les gens et
les communautés, ni les conduire a la transformatiet la raison de cet état de fait est
I'inadéquation des différents curricula de formatae I'lPH avec la vision initiale qui a présidé a
la création de I'lnstitut en matiére de leadership.

La vérification de cette hypothése a orienté lebeeches dans la compréhension et dans

'analyse de la pratique du leadership et son étmin par les fondateurs et les personnes
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ressources de l'Institut, par une autocritique plessonnes formées a l'Institut, par les fidéles
membres des conseils locaux des églises et paneedpres de la population immédiate au sein
de laquelle les personnes formées a I'lPH exeleens activités.

Les résultats recueillis au cours de ces diffeemeestigations ont présenté des réalités
spécifiques propres a chaque catégorie de persengegtées. Ce sont ces réalités que I'on a pris
soin d’'indiquer au cours de la discussion des té@tsutle ces recherches.

Les résultats des enquétes menées aupres desmersormées a I'Institut ont permis de
relever plusieurs observations sur leur pratiquéeddership et son impact sur la communauté.

D’une part, il a été difficile pour les personnesifiées a I'Institut d’identifier et de définir
le genre ou le style de leadership qu’ils sont ésnsxercer. Et d’autre part, les éléments
primordiaux sur lesquels leur leadership met I'atcestent mitigés. Qu’est-ce qui est vraiment
important et primordial dans I'exercice de leurdeship? L’'Homme ou la communau®lLe

résultat de I'ceuvre ou le gain persorhel

- De la définition et de l'identification du genredhi style de leadership exercé.

Il a résulté des enquétes menées que vingt (20etedifférents ont été utilisés par vingt-
quatre (24) personnes pour désigner le genre atyle de leadership qu’elles exerceat. (
Tab. XXXet Fig. 6).

L’'analyse du verbatim recueilli a ce propos a permé constater une pluralité de
définitions de la notion de leadership. Cet étafaiketémoigne en grande partie de la difficulté
inhérente a donner une définition unanime et cawgdle du mot leadership. Mais, d’autre part,
la question que I'on peut se poser devant une siilmtion est de savoir si cette diversité de
réponses n'est pas aussi due a une diversité deesdiinformations et de conception sur le

leadership.
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Il est certes vrai qu’'une définition univoque dinte de leadership est chose impossible
comme signifié plus haut. Cependant, pour des paesissues du méme milieu éducationnel
(IPH), et surtout exercant dans le méme domaindegsmnnel (ecclésiastique et para-
ecclésiastique), un minimum de consensus lexicabiteexister pour décrire le type de leadership
gu’elles exercent. Cet état de fait dénote desl@nods de deux ordres constatés dans les résultats
des enquétes.

Le premier probleme est en rapport avec I'incohéegfiaiblesse) interne du programme
de formation, en matiere de leadership, auquekr®tasoumises les différentes cohortes de
personnes formées a I'lPH. Le second probleme,tquiam dénote du caractére non contextualisé

(menace) de la formation offerte en matiére dedesdp.

o De l'incohérence interne des curricula de formation

Les grandes divergences et diversités dans leigefet la définition du leadership exercé
par les personnes formées a I'Institut ont amenéréier le niveau de cohérence de leurs
programmes de formation. Il en résulte que 43,3¢% é&udiants formés a I'lnstitut ont affirmé
avoir appris la notion du leadership en dehors ptegrammes de formation de I'Institut (cf.
Tab. XXXI et XXX)L Un tel résultat devient plus difficile a compdea quand les cours dans le
curriculum de I'Institut qui sont censés communigles notions de leadership aux apprenants
n'ont été dispensés qu’a seulement 46,7 % desattisdiormés.

Cet illogisme qui sous-tend la dispensation degscde leadership aux apprenants de
I'Institut a conduit a plusieurs interrogations.tinautres, les cours de leadership ont-ils été
donnés de facon discontinue dans les programmémsigtut ? Certains groupes d’apprenants
auraient-ils été exemptés de ce cQuU&i oui, pour quelles raisofis

Ces interrogations font montre d’une incohérenterime dans le curriculum de formation

de I'Institut, surtout pour ce qui est des distip touchant au leadership.
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En effet, une tentative d’énumération des enseigmésnen relation avec le leadership a
permis de constater diverses appellations de c@s a@ans les curricula de I'Instifutinscrits
comme matiéres dans le domaine des disciplinesnaéess$, ces cours ont eu la dénomination de
«Menariat», de d_eadership>, de «d_eadership et Management de «<Vlanagemens. Par
moment, aucune dénomination explicite de ces coaqgparait dans les programmes. Dans ce
cas, des notions en rapport avec le leadership smmimuniquées a travers les cours de
«discipulat» et «d’Administration de I'Eglise.

Les documents en relation avec les différentesidatiions curriculaires de I'Institut trouvé
dans les archives académiques témoignent de @etétésde réalité dont voici les principales :

Au niveau du "Pré programme(cf. annexe 6) proposé en 1991 par le Pasteur SiéeDani
Kambod et adopté pour servir de base des enseignemestdedépremiéres heures du
fonctionnement de I'Institut, aucune mention nfaséte des cours en rapport au leadership.

Ce curriculum a cependant fait I'objet de plusieamseendements de la part des enseignants.
A la suite de ce processus d’amendement, un nousgaiculum est proposé et adopté en 1996
(cf. annexe 434) Ici encore, aucun élément de ce curriculum nalegndements proposés ne font

mention du leadership. Aussi, comme ces différeatBsulations curriculaires n’ont été suivies

2 Voir en Annexe 4a-4e, les différents programmes dedtiom de I'lPH trouvés. En effet, les
différents programmes de formations trouvés recniwdiverses périodes de I'existence de I'Institut.en
avait qui étaient des sortes de pré programmesusdocs de la conception du projet IPH. Ensuitetates
autres sont les programmes exécutés des les pesraiénées de la vie de I'Institut. Ces derniersoii par
la suite et continuent de subir de fréquences nwadiibns et adaptations aux contingences auxqusties
confrontés l'institut et ses partenaires, les égliscales.

3 cf. annexe 1d.Procés-verbal de la Commission chargée du suiyprjet de I'Institut Pastoral
Inter-état'. Des 6 et 7 février 1991, rencontre tenue a Zukn@oéte d’lvoire. Voir Pt 4 du PV.

4 Sié Daniel Kambou a été I'un des concepteurs dieptPH, et il a été le premier directeur de
I'Institut, de 1992 a 1999, date a laquelle il atgsour le Canada pour une formation doctoralesst
actuellement titulaire d’un Ph. D. en Théologietigre de I'Université Laval du Québec.

5¢f. annexe 4a. Curriculum extrait dBrbcés-verbal du Conseil d’Administratibrencontre tenue
les 29 février et 01 mars 1996 a Bouaflé. Coteadtb. Pt 7 et annexe 3 du PV.
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d’aucun descriptif de cours, il a été impossiblesdeoir sous quel couvert les notions en rapport
avec le leadership devraient étre communiquéesipppenants.

Pour le compte de la rentrée académique 1999-20@G0 proposition de changement de
curriculum €f. annexe ¥ est faite. Cet autre changement de curriculuenimgnt a la suite des
propositions faites lors de la rencontre des resglolies des établissements théologiques a Bangui
en République Centrafrique.

Cette proposition de curriculum quant a elle suggkns la déclinaison de la discipline
«Administration de [I'Eglis®, un pan pour I'étude des notions de Management et
d’Administration. Un volume de cinquante (50) heueeété dégagé pour I'ensemble des cours
que couvre ¥Administration de I'Eglise» sur le total des trois (3) années que comprengidie
de formation pastorale.

Le «Curriculum IPH Niveau b°® produit en 2004 s’est fixé deux objectifs majeiass le
profil de sortie des personnes a former. D’une, eut communiquer des capacités et des savoir-
faire, et, d’autre part, leur communiquer le sax@ie, un caractére de serviteur de Dieu consacreé.
Les cours identifiés a cette fin ne font aucunemsantion du leadership. C’est cependant dans le
descriptif des cours que I'on fait mention du leatig et du travail d’équipe comme un sous
élément du cours d’&dministration de I'Eglise.

Ainsi, pour un volume de vingt (20) heures surataltde sept cent vingt (720) que compte
le cycle de formation, le cours dkdministration de I'Eglise se devait de toucher les questions
de formation des responsables, du leadership dtadail en équipe. L'on constate ici une
inadéquation entre le volume de temps imparti e ceatiere et les objectifs que celle-ci se devait

d'atteindre.

6 cf. Annexe 4d "Curriculum Niveau I" et "Curriculuf@H Niveau "
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En avril 2007, les recommandations d’'une AssemBi&eaérale extraordinaire (cf. annexe
4e) de I'Institut portent sur I'évaluation du programmie formation de I'Institut. Elles proposent
de nouvelles orientations a la formation au seifléé¢l. La commission académique mise en
place a cet effet a passé en revue le curriculumi9®9-2000 dans le but de réfléchir a son
actualisation. Elle a, par ailleurs, présenté umi@uum pour le projet d’ouverture du cycle de
Licence en Théologiecf annexe 4

Il ressort de I'analyse des travaux de cette coionisque, pour le curriculum du niveau
«formation pastorale, les questions en rapport au leadership sonbuosijabsentes en tant que
discipline devant étre enseignée. Sans descigtijrriculum ne permet pas non plus de savoir si
les notions en rapport avec le leadership sontgmesntes a d’autres cours.

La proposition de curriculum pour le cycle de Liceren Théologie quant a elle a énonce
clairement la dénomination Leadership et Managememtcomme un cours a part entier a
enseigner. A ce titre, un volume de trente (30yé®d’enseignement (soit un taux de 2,06 %) lui
est attribué sur les mille quatre cent cinquanté5Q) que devrait compter I'ensemble du cycle.
Dans le cas d’espéce, le cours deeadership et Managementest mis au compte des disciplines
pastorales. Or, a ces disciplines pastorales, fecalum n’accorde que 18, 62 % du volume
horaire global, contre 43,45 % accordé aux digogdibibliqguesdf. tab. XXII). Ceci démontre
jusqu’a quel niveau les disciplines pastorales énétal et les matiéres en rapport avec le
leadership en particulier ne figurent pas au nondegepriorités des concepteurs des curricula.

Il convient cependant de noter que, de tous lascala analysés jusqu’ici, c’est seulement
dans celui-ci qu’explicitement, et de fagon spécié, le leadership apparait comme matiére a

enseigner.

7 cf. annexe 4eCommission Académiqu&apport des travaux des 19 et 20 juin 2007 a B&ua
Céte d'lvoire.
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Par ailleurs, depuis 2009, en application des tatems du Conseil des Institutions
Théologiques de I'Afrique Francophone (CITARt en relation avec lidée d’'un Programme
Minimum Commun (PMC) entre ses institutions mempid#3H a réactualisé son curriculum pour
ses différents niveaux de formation.

Ici encore, les notions en rapport avec leadershifont rechercher. En effet, le PRAqLIi
sert de base minimale au curriculum de I'lPH, daunsun de ses grands axes, de maniere explicite,
ne fait mention du leadership sous quelque forneecgusoit. Aucune annotation ni remarque n’est
faite non plus a son propos. L’'on peut y trouvede@ent quelques allusions. Ainsi :

Au niveau de la formation pastorale, dans le domdala théologie pratique, il a été inscrit
le cours d’Administration de I'Eglise qui fait aflion au leadership dans son descriptif. Le
leadership est mentionné comme un des sous-élémerits gestion de I'Eglise. Il est dans le
méme registre que la planification, 'administratite contréle, la gestion financiere et la gestion

comptable (Ndjerareou et Koudougueret, 2005, p. 55)

8 Dans le but d'offrir aux établissements théologigjune plate-forme de réflexion, de partage et
d’échange pour une formation prenant trés sérieeseen compte les réalités africaines la FATEBIt#in
depuis 1994 une série de rencontres des établiateme formation théologique et biblique de I'Afre
francophone. La premiére rencontre qui donneratphagsnaissance au CITAF se tint a Bangui (RCALdu
au 13 septembre 1997 sur les questions relativepragrammes, a la contextualisation, a la méthaglel
d’enseignement et a la bibliothéque. La rencontré.@imé en 2005 a consacré officiellement la nagssan
d’'une plate-forme dénommée Conseil des Institutibhéologiques d’Afrique Francophone (CITAF). Sa
mission est de servir de cadre de concertatioa edftexions théologiques, d’homologation, de dmlation
et de suivi des institutions de formation bibliggighéologique d’Afrique francophone.

Les différentes consultations du CITAF ont abouth anise en place d’un Programme Minimum
Commun (PMC) pour les établissements membres dAEITe PMC proposé et amélioré au fil des années
a été adopté a la consultation de juillet 2005 @é.oCe programme minimum est en lui-méme une omeati
unique dans le domaine de I'éducation théologiquékique. Les objectifs assignés au PMC étaient de
décrire les cours, de déterminer la prestatioredesignements et la qualification des enseignants.

Ainsi, ce Programme Minimum Commun sert a la stadidation des programmes d’études dans
les établissements d’enseignement biblique etdlgémlie d’Afrique francophone. Il se présente egraade
partie comme une nomenclature et un descriptifcdess pour les différents ordres d’enseignements da
les établissements membres du CITAF (Gfierareou, Abel, & Koudougueret, David (Eds.).q8) Programme
Minimum CommunLomé : Conseil des Institutions Théologiques didde Francophone. 10)p.

9 Voir le document récapitulatif et descriptif du BMdu CITAF présenté par le Professeur
Ndjerareou, Abel, et le Docteur Koudougueret, DaWdjerareou, Abel, & Koudougueret, David (Eds.).
(2005). Programme Minimum CommurLomé : Conseil des Institutions Théologiques didde
Francophone. 101p).
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Au niveau du cycle de Licence en Théologie, damefertement de la Théologie pratique,
sous le cours de I’Administration de I'Eglise, éatlership apparait dans le descriptif de ce dernier
(cours). Cependant, contrairement aux autres nivebenseignement, I'on peut, ici en plus
constater toujours dans ce méme département digmeseent, I'existence d’'un cours intitulé
«Leadership et management chrétiens.’objectif que s’est fixé ce cours est de former
I'apprenant a I'exercice d’'un leadership et d’'unnaagement basé sur les principes bibliques. I
s’agit dans son contenu, d’étudier les principe#idpies théologiques, les théoriques du leadership
et du management. Il y est aussi question d’analgseapproches actuelles du management pour

les ministeres évangeéliques.(Ndjerareou et Kouderggu2005. op.cit. p. 79).

Les résultats de ces investigations, mis en ragpat les réalités des curricula exécutés
au sein de I'lPH, donnent de conclure a une vddtaizohérence interne dans lesdits curricula en
matiere de leadership.

En conséquence de cette incohérence dans le pnograe formation de I'Institut, surtout
en matiére de leadership, il en résulte le cosstiaant : méme parmi ceux qui ont été soumis aux
rares cours de leadership, quelle qu’en soit laé&re contenu et le contexte dans lequel ils ont
été dispensés, seulement 23,3 % d’entre eux ormhafévoir tiré profit de ces enseignements dans
I'exercice de leur ministeref. Tab. XXXII).

On peut ainsi en déduire qu’autant les apprenantsr&mes ont du mal a étre impactés
par le programme de formation du fait de son inoef&e ou pire, de son inexistence, autant en
est-il de leurs fideles et de leurs communaut§ses/es.

o Du caractére non contextualisé de la formation
= Compréhension et identification du type de leadgrsh
Le second probléme dont ont rendu compte les quesstie définition et d’identification

du type et du style de leadership exercé par lesopaes formées a I'Institut est en rapport avec
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le caractere non contextualisé de la formationeatans ce domaine du leadership. Toute chose
qui représente une menace tant pour le minist&sgeédesonnes formées a I'lPH que pour leurs
communautés ecclésiales et sociétales respectives.

Ce fait se présente comme une conséquence diretiaabhérence interne des curricula
en matiere de leadership. Dans l'identificationlaetcaractérisation du leadership exercé, les
résultats recueilliscf. Tab. XXIV, XXV et Fig.)®nt permis de constater deux réalités. D’une part
le mutisme d’une frange des enquétés et d’auttelpalifficulté a caractériser et identifier Ity
de leadership exerce.

Concernant le mutisme des enquétés, les résuttateitlis ont fait voir que pour les
questions en rapport avec la pratique du leader2@ipo des enquétés n’ont pas accepté répondre.
Les données et les résultats des enquétes ne geemhicependant aucun indicateur pouvant
permettre d’expliquer ce mutisme des enquétés.

Au niveau des difficultés que les personnes form@dstitut ont a caractériser et a
identifier leur type de leadership. Cela a entréam@ultiplicité de vocables utilisés pour iderdifi
leur ministére. En effet, les vingt-quatre (24)gmmes, soit 80 % des enquétés, qui ont répondu
a cette question, ont utilisé vingt (20) différetésmes pour identifier le style de leadership
gu’elles exercentcf. Tab. XXIXet fig. 7). L'on pourrait ici déduire que chaque individaéfini
son propre style de leadership et lui a donné desctéristiques qui lui conviennent. Existe-t-il
autant de styles de leadersfip

Etant donné que le curriculum de formation préseme incohérence interne dans les
disciplines en rapport avec le leadership, il viassdire donc qu'’il n’existait pas de contenu de
cours, ni méme de syllabus congus a ce propos. Ughadervenant (enseignant) apportait
I'enseignement qui lui semblait bon, sans aucumdégaau public cible ni a leur contexte. Cet

état de fait induit qu’indifféremment, les notiogénérales de leadership et de management sont



157

communiquées aux apprenants avec des dénominaimss variées que possible (leadership,
Management, leadership et Management, Menariat.oyt €eci explique la grande difficulté
gu’'ont eue les enquétés a déterminer leur prople dé leadership qu’ils sont censés exercer. Et
de maniére explicite, la confusion entre leadershimanagement s’établissait dans leur tentative
de définition et de description du style de lealiprgu’ils sont censés incarner. Et d’ailleurs, des
styles de leadership semblaient étre inventés.nSigwe comprendre par les notions telles que
«leadership coaching, «leadership d’impositio», «leadership de service, de créativité et
d’humilité»... que I'on a recueilli dans les verbatiof. (Tab. XXIX? Savent-ils effectivement a
quoi font allusion ces termes et quelle est leyplication dans le contexte de leur ministére
pastoral?

En effet, un sujet tel que le leadership ne deyas#t poser de probleme d’appropriation
surtout dans le contexte culturel africain. Poumigeu africain, Masango (2002) soutient dans
une de ses productions que I'Afrique a un richetége en matiere de leadership, méme si ce
leadership en Afrique ne jouit pas d’une comprétmnsniforme. Il existe différents modeles de
leadership dans le milieu africain. Cependant, pniee en compte de ces différents modéles en
milieu africain, mis en paralléle avec les modéliés modernes et les modéles bibliques éviterait
aux apprenants de faire des amalgames et des mn¥us

Ainsi, a défaut de cette maniére de procéder, ahagprenant est engagé dans le champ
de la pratique du leadership d’'une part, avec sesqgquis traditionnels en la matiére et d’autre
part, avec ses préjugés concernant les modelanaitsrnes du leadership. Ces différents modéles

guasi informels de leadership vont I'impacter deapratique, avec des accents particuliers.
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- Des éléments primordiaux de la pratique du leadersh

A l'analyse des résultats de I'évaluation du leabigr pratiqué par les personnes formées
a I'Institut, il est donné de constater que ceuxi€veloppent des caractéristiques typiques au
leadership traditionnel africain avec une amalgamate ses formes dites modernes.

En effet, 'auto-évaluation faite du leadershiptignae par les personnes formées a I'Institut
fait comprendre que l'accent de leur leadershigaevisée traduisent bien cet amalgame. Les
résultats de cette auto-évaluatiah (Tab. XXXY ont permis de savoir que, dans la pratique de
leur leadership, ces personnes disent viser algagsultat du travail que la recherche du bien-
étre des personnesfTab. XXXVII-XXXIY Une premiére lecture de ces résultats présante |
centralité de la personne humaine dans leur apprdeheadership. Mais, quand bien méme que
la personne humaine, voire, son bien-étre senaggmeétre au cceur de leur leadership, leurs propos
font comprendre que la finalité de leur pratiquenesure en termes de résultat du travail. Cette
attitude reléve une contradiction dans leur pratigu/Homme est au centre sans que son bien-
étre soit la finalité poursuiei.

Aussi, I'analyse des éléments fondamentaux dddedership fait elle montre de la pariade
de primauté entre la personne humaine, son bien-@une part, et d’autre part, le résultat de
I'ceuvre dans 'exercice du leadership.

Cette conclusion est également partagée par ls®mes ressources de I'Institut. Elles
affirment particulierement que I'ceuvre et les r&sldu travail constituent la visée premiére du
leadership pratiqué par les étudiants formés atltit. A I'analyse des résultats des investigation
menées aupres d'ellesf( Tab. XLV), il en ressort que les étudiants formés a I'tostinettent
prioritairement I'accent sutceuvre (selon 6 sur 7 des personnes interrogées, saiti8h, Puis
viennentJes moyenpour accomplir 'ceuvre (selon 1 sur 7 des perseimterrogées, soit 14,3 %).

Ainsi, I'on constate que le maillon manquant dagtsecaccentuation elst personne humaine



159

4.1.3. Impact du leadership sur les communautés

La place de la personne humaine dans la pratiqueadiership des personnes formées a
I'lPH est un facteur déterminant pour évaluer I'eapde leur leadership sur leurs différentes
communautés. Les données recuelillies au sein deonautés confirment aussi que la place de
la personne humaine et de la communauté en gérnas, leur leadership laisse a désirer,
contrairement a ce que soutiennent les pasteuree®a I'lPH.

Selon les résultats recueillis aupres des persomeesbres des conseils paroissiacix (
Tab. LXI-LXIIl), a I'observation, aussi bien qu’'a I'évaluation l@adership pratiqué par leurs
pasteurs respectifs il est donné de comprendrelapersonne humaine et la communauté en
générale ne constituent guere une priorité. Ledesip de leurs pasteurs vise a 75 % I'ceuvre et
le résultat de I'ceuvre, contre 21,4 % de prise@npte de bien-étre de la personne humashe (
Tab. LXI). Aussi, les personnes membres des conseils panas confessent-elles que la
communauté environnante en général ne compte guera@ng des priorités de leurs pasteafs (
Tab. LXXI).

Les résultats des enquétes aupres de la commuinamédiate des lieux d’activité des
personnes formées a I'lPH ont aussi révélé quepalption en général s’attend a ce que le pasteur
soit actif en son sein en tant qu’agent de dévaommt communautaire. C'est dans cette optique
que 75,4 % des personnes enquétées &b. LXXIX ont pensé que le pasteur et son église sont
dans leur zone d’habitation pour s’occupertaigt le mondeDe cette attente de la population
immédiate, I'on peut comprendre sa désillusion duglte affirme que le pasteur et son église ne
s'intéressent pas aux personnes non membres dédkse (57,2 %)df. Tab. LXXXY. Aussi, a
titre personnel (58,09 % des avis exprimés), ajo& titre communautaire (61,6 % des avis), la
présence du pasteur et de son église dans lemoengiment de vie ne leur a rien appoa (

Fig. 9 et Tab. LXXXVI et LXXXVIIAu contraire, cette population immédiate a @esiminations
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a I'encontre des pasteurs et de leurs églisesidddda mauvaise qualité des relations humaines
gu’ils entretiennent (61,2 % des avis exprimég)Kig. 10.

En somme, les avis de ces différentes communaaigseht entrevoir que la personne
humaine, son bien-étre et la recherche du bieneir&a communauté ne font pas partie des
priorités des pasteurs dans I'exercice de leurdiesnip. Si tel est le cas, il est possible de dédui
un impact négatif du pasteur et de son leadershipes dites communautés.

Ce mangue de prise en compte de la personne huohagan bien-étre et de la recherche
de son développement global dans le leadershipattsurs formés a I'lPH peut découler du fait
gu'a défaut d’'une formation spécifique, suffisantehérente et coordonnée en matiere de
leadership (dd trés souvent a I'absence de cettgptine dans les curricula), chaque serviteur de
Dieu a pratiqué une forme de leadership a son a#fedant a partir d’acquis socioculturels.

En analysant ce leadership des pasteurs formdasiitlit a la lumiere des travaux de
Bolden et Kirk (sd) sur le leadership africain,réalise que la culture et la vision du monde ont
influencé leur style de leadership. En effet, Baldg Kirk présentent I'identité et le cadre de
fonctionnement du leadership traditionnel africadmme tournant autour d’éléments principaux
gu’ils ont hiérarchisés des plus importants auxmmaamportants. Il s’agit de l'individu, de la
communauté, de la société, de I'Afrique, et du neorits pensent que ces différents éléments
interagissent de maniere progressive dans I'exerdic leadership en Afrique. Ceci part de
I'individu, comme centre primordial d’action du patiel et d’'influence, au mondial comme lieu
d’interconnexion avec les autres groupes.

Leur démarche peut étre prise comme une basentierprétation du renforcement et des
centres d’intérét de la pratique du leadership.dléments primordiaux présentés par Bolden et
Kirk constituent plutdt les différentes sphérescdentuation du leadership tel que I'on peut le

percevoir dans les pratiques des personnes fordeedastitut. Le leadership qu’elles pratiquent
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se structure en différentes sphéres de prioritéssqut : la sphéralu soj la sphére dda
communautgles spheresociéte, Afrique et monde

Dans la sphere dspi siege le point focal et surtout central du ledderexercé. C'est la
sphére qui prend en compte les intéréts persondeldeader. La nature foncierement
anthropocentrique de la vision du monde de I'Aindait que celui-ci concoit toute chose ou tout
acte par rapport a lui et a son bien-étre. Cetcagpeela vision du monde de I'Africain influence
fortement sa pratique du leadership. C’est-a-die @g dernier, avant d’apporter le bien-étre aux
autres, devra d’abord lui étre profitable. Le grefi question se décline en termes d’acquisition
d’autorité, de pouvoir, de considération, de positet de valeur sociale et de satisfaction
personnelle, mais également en termes de gain iglatiémancier, etc. Cette sphere est donc
beaucoup plus exigué, voire égoiste, sans parabeaucoup plus prioritaire en matiere d’intérét
et d’activités menées pour assurer son bien-égereépanouissement.

La sphere de la communaut&est I'environnement du non-moi. Cette sphereupe un
espace plus important que la précédente. Elletinalfamille, les amis, I'Eglise, etc. C'est la
communauté qui valide et apprécie les acquis du(lad@phére du soi). C'est ainsi que, le moi
agirait en faveur de la communauté. Il existe @tetion de tension entre le moi et la communauté.
En effet, le moi est toujours porté a utiliser tarmenunauté comme moyen ou marchepied pour
acquérir ou affirmer son autorité et ses gloires.

La société, I'Afrique et le mond®nt des spheres si larges qu’elles échappentisida et
aux intéréts du leader. C’est en général la comoitérembiante, la nation et les autres. C’est le
vaste monde de I'anonymat ou celui de I'inconnu.n@m:de observe le travail du leader sans,
nécessairement, que ce dernier fasse attention Bellleader I'inclura dans ses intéréts quand

celui-ci lui sera utile pour obtenir ou consolider acquis quelconque.
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C’est en conséquence, dans cette perspective quigse comprendre la place que les
personnes formées a I'Institut accordent a la persdumaine et a la communauté dans leur
leadership. Et c’est aussi en cela que la fortéraké de I'ceuvre et de ses résultats peut étre
cernée, comprise dans leur pratique du leadership.

Une telle vision de leadership insufflée par urson africaine du monde, foncierement
anthropocentrique et égoiste, se trouve aux ardggpall leadership tel que préconisé par la
théologie et les textes bibliques. En effet, leleahip axé sur la Bible et la théologie bibliqse e
censeé servir de base d’action de tout servitedida. C’est pour cette raison qu’'une analyse de
la perspective biblique du leadership s’impose dérservir d’orientation au serviteur de Dieu.

A ce propos, deux textes bibliques sont proposssnen : le texte de Esdras 7.6-10 dans
I’Ancien Testament. Il présente Esdras comme urléeq@ modele de leader transformateur de
vie. Et celui de Jean 13.1-15, dans le Nouveauaiestt qui présente quant a lui, Jésus comme le
modele de leader par excellence.

- Analyse de Esdras 7.6-10 : Esdras, le leader tamséteur de vie.

Esdras et Néhémie sont deux livres de I’Ancien dresht. A 'origine, ces deux livres
constituaient une seule ceuvre dans le canon hélerafgux-ci sont regardés aujourd’hui comme
deux livres bien distinctset a bon droit, car leur style, malgré certaiapalogies frappantes,
accuse deux auteurs différents : Néhémie et Esduaspm des deux grands refondateurs de la
période post-exilique en Israél.

Ecrits entre 450 et 250 av. J.-C., ces livres oenivun aspect de I'histoire juive de 538 av.
J.-C. a environ 420 av. J.-C. (Gottwald, 1997)lilzee d’Esdras d’ou est extraite cette péricope
marqgue une étape importante dans I'histoire dessviéé Dieu a I'égard de son peuple Israél. Il se
rattache au second livre des Chroniques. La taadjtiive et la tradition chrétienne attribuent ce

livre & Esdras, sacrificateur, savant et doctedad@ (Scribe).
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Esdras a écrit probablement son livre peu de tesppss la grave affaire des mariages
mixtes (Fillion, sd, p. 240). Le sujet du livre dst tres simple histoire du retour et de
I'établissement en Judée, d’abord sous la condlgt&@orobabel, puis sous celle d’Esdras lui-
méme et d’'un certain nombre de Juifs jusque-laifsagrt Chaldée.

Deux faits principaux sont mis en relief : la restaction du temple, accompagnée de tres
grandes difficultés (chap. 1.3-5.7) et I'affairesdrariages mixtes (chap. 9-10). Le but du livre est
de raconter brievement les premiers essais de sgudion du peuple théocratique, depuis I'édit
de Cyrus, qui a mis fin officiellement a la capivide Babylone. Il a aussi pour objectif
d’encourager les descendants des premiers colomsauivre et a achever I'ceuvre si péniblement
inaugurée. De la sorte, il leur montre qu’ils paewa compter a leur tour sur le secours de Dieu,
s’ils obéissaient fidelement a la loi. Le livre pétre scindé en deux grandes sections :

- Retour des Juifs sous Zorobabel et reconstructiciemple (Esdras 1.1-6.22).
- Retour des Juifs sous Esdras et reconstructioa derhmunauté (Esdras 7.1-10.44).

La péricope de Esdras 7.6-10 se trouve dans landecsection du livre. Cette partie met
I'accent sur la personne d’Esdras en tant que te@ftermateur et sur son ceuvre. La réflexion est
axée sur les faits qui ont conduit Esdras a awoiministere de réforme et de transformation au
sein du peuple. Son ministére se présente comntgperde leadership transformationnel. Cela
est justifié par le fait que son action a conduai transformation morale du peuple et a influencé
fortement 'engagement du peuple envers Dieu.

L’ensemble du passage d’Esdras 7.1-28 présentagetisa mission (Weanzana, 2008, p.
555). En effet, par trois fois dans cet ensembliexrlies, Esdras est qualifié de : scribe versé dans
la loi de Moise (Esdras 7 : 6) et un sacrificatetscribe versé dans la loi du Dieu des cieux

(Esdras 7.12, 21). Par deux fois, ce témoignageeest du roi paien Artaxerxés (Esdras 7.12, 21).
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Sans aucun doute possible, la lecture de cettegperipermet de déduire que I'ensemble
des textes présente la personne et la mission diksélle fait savoir que le succes de son
leadership et le succes de sa mission résidentldaapport de celui-ci (Esdras) avec la loi de
I'Eternel, et par conséquent de son rapport av&ethel. Comment comprendre le succés de la
mission d’Esdras et son impact sur son pefple

Esdras, homme versé dans la loi (v ®ui est-il? Les Ecritures le présentent comme
sacrificateur et scribe. Il fut avec Néhémie, leisiateurs des réformes sociales, spirituelles et
religieuses en Israél apres I'exil babylonien. Vatai Babylone au temps d’Artaxerxés avec
I'agrément de celui-ci, Esdras se transporte asaddégm. Dans cette ville, a la suite de péripéties
variées, il a réorganiseé les services du cultesiré la stricte exécution de la loi. Les cing peesn
versets du chapitre 7 étalent la longue généalbgiedras liée a Aaron et a la sacrificature. En
plus, il est présenté dans son rapport avec I'ierién tant que scribe. Dans cette fonction, Esdras
n'agit pas en simple ré-copieur de la loi. Il s’due surtout a I'enseigner (Weanzana, 2008, p.
555). Selon Weanzana, l'attitude d’Esdras en rappac la loi est qualifiée de prompte, de zélée,
d’habile, de rapide et de vive. Le terme hébrelisatpour décrire son attitude réveéle plus l'idée
d’habileté, de dextérité, dans les autres passdméss Bible (cf. Ps 45.2Prov 22.29). Les idées
maitresses qui découlent de cette description ddsseh tant que scribe est sa grande maitrise, sa
grande possession et sa parfaite compréhensioa Idede Moise, voire, de son étude et de sa
mise en pratique. Esdras se présente ainsi comnmteumédiaire avisé entre Dieu et son peuple.
Quel est donc I'impact de cet acquis sur le pefple

Le premier impact de cet acquis est d'abord swidad’Esdras lui-méme. ka main de
I'Eternel, son Dieu, était sur lui (Esdras 7.6). Ensuite, Esdras devient un modgleodfiance

méme pour le roi paien.Moi, le roi Artaxerxés, je donne l'ordre a tous tedsoriers de 'autre
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coté du fleuve de livrer exactement a Esdras, Seateur et scribe, versé dans la loi du Dieu des
cieux, tout ce gu’il vous demandera: (Esdras 7.21).

Le second impact est ensuite sur le peuple. Sur-celes acquis d’Esdras ont eu un impact
assez visible a travers I'épineux probleme desagas mixtes comme on le voit dans les deux
derniers chapitres du livre d’Esdras. Quoique ctt de mariage mixte soit attentatoire a la pureté
religieuse du peuple juif, Esdras ne procederappasmposition de décision au peuple (Jodra,
2012) . Sur la base de la loi, il enseigne, il ptié responsabilise le peuple. Le résultat sé pai
un véritable changement, une transformation de alighet par conséquent, une transformation
de I'agir du peuple (Esdras 10.18-44).

L’on peut donc déduire de I'analyse de cette p@ecgue les acquis du leader, sa relation
avec le Seigneur, devraient nécessairement condluireacte de transformation dans la vie de la
population comme ce fut le cas pour Esdras etuplpguif. Or, triste est de constater dans I'Eglis
du Seigneur, la présence de prétendus grarldaders> chrétiens dont la vie nimpacte
aucunement les populations, mais ne profite quaseuls.

- Analyse de Jean 13.1-15 : Jésus, I'exemple de lgmdeexcellence

Cet évangile date de I'an 70 a 90 (Hale et Thor4®99, p. 335), a la fin du premier
siecle. La tradition chrétienne I'attribue adisciple que Jésus aimaitQuoique Jésus aime tous
ses disciples, des recoupements d’indices texardlamené a désigner le disciple Jean, fils de
Zébédée, comme étant l'auteur de I'écrit. L’autseidécrit lui-méme comme témoin oculaire de
tout ce que Jésus a fait (1Jn 1.1). Il serait ®®rans apres la crucifixion de Christ, vers I'a® 10
Ap. J-C. (Bassin, Horton, et Kuen, 1990, p. 346ckit n'offre aucune indication quant au lieu
de sa rédaction. Cependant, la tradition ecclégisssoutient que le disciple I'aurait écrit depuis

la ville ’Ephése.
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L’auteur dévoile lui-méme les intentions de soritéctCes choses ont été écrites afin
gue vous croyiez que Jésus est le Christ, le EilBigu, et qu’en croyant vous ayez la vie en son
nom» (Jn 20.31). Présenter Jésus comn@hlast, Jésus comme [eils de Diey tel est I'objet de
la foi que Jean expose a ses lecteurs tout lederspn écrit.

De maniere générale, I'écrit de Jean peut étreléam trois grandes sections :

— Le ministere de Jésus envers le monde (chapitées2),
- Le ministere de Jésus dans le cercle intime ddisemples (chapitres 13 a 17),
— La souffrance de Jésus, par sa mort et sa résorréchapitres 18 a 21).

Les versets 1 a 15 du chapitre 13 qui sont analgsgsur servir de base de réflexion
se trouvent en entéte de la deuxieme grande divied’évangile de Jean. C’est la section qui
présente Jésus en action dans le cercle intimesidisciples.

Repoussé par son peuple, Jésus reste seul avdis@Epkes. Ses actes et ses discours,
durant cette soirée de la période pascale, datsatabre haute, aprés avoir provoqué le départ
du traitre Judas, fortifient la foi des autres igies. Jésus les recommande a son Pére dans une
supréme intercession. Ce fut un moment d’intimitdfgnde entre Christ et ses disciples. Il est
certes vrai que les disciples étaient avec Jéaugiaitre tout le long de son ministére terrestre.
lIs ont vu de nombreux miracles et écouté de nombemseignements. Mais, il leur restait
encore beaucoup a apprendre dans le but de reladrefficient leur futur ministére. Le cadre
temporel de cette formation part du jeudi soir eandredi aprés-midi de la derniére paque juive
gue le Seigneur célébre avec ses disciples. Lagp&rimet a jour I'approche de formation par
I'exemple dans la fonction du leader. Comment fagoret transformer la vie de I'apprenant
par 'exemple que donne le leader formatedrelle est la question a laquelle répond cette

péricope.
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Le leadership par 'exempleAvant la féte de paque, au cours du repas, jEmesun
acte pratique pour signifier son amour a ses dexiple lavement des pieds. L'acte posé par
Jésus est offusquant pour Pierre. Or, il est glEnseignement pour un leadership qui se veut
transformateur de caractére et de vie.

Jésus puise dans la culture de ses disciples ubnadgraocial pour servir de base a son
enseignementpir Bugnon (Avril 2009) et Breyne (Janvier 2005)). Bd@ contexte moyen-
oriental de I'époque de Jésus, la majeure partia gepulation se déplacait a pied, chaussée
de simples sandalettes de cuir, les pieds nug eesuoutes et chemins poussiéreux. Lorsque
le voyageur parvenait a destination, il attendaitsdn hote, le petit rituel du lavement et du
rafraichissement des pieds. Ce rituel juif du lagetdes pieds releve des lois de I'hospitalité.
Cet aspect est souligné par Jésus, qui s’‘adresSien@n, le pharisien qui I'avait invité
(Luc 7.44-46). Toutefois, dans la société juivespisée, ce geste est posé par le serviteur ou
'esclave dont c’est la charge. C’est une tachesicemée comme humiliante. Elle est
considérée dans l'ordre hiérarchique de valeursdesteurs de maison comme la plus basse.
Cette conception culturelle du lavement des piegidiquie la réaction violente de Pierre qui
voit son rabbi bien-aimé prendre la position duingardes serviteurs ou de I'esclave, devant
ses propres disciples. Pour Pierre, un maitre veepas les pieds de ses disciples. C’est un
geste d’'esclave. Pourtant, Jésus est la. Il siagitd, il a mis un torchon comme tablier. Le
voila a genoux devant Pierre. Ce geste vient aiabtuleverser I'idée que Pierre a de Dieu.
Et par ricochet, ce geste de Jésus bouleverse lausgrarchie pyramidale entre le leader
formateur et les apprenants. Le leadership pagitgde comme celui de Jésus donne de retenir
les legons suivantes :

- Un maitre a genouxUn maitre a genoux, pas par faiblesse ni pagmésion. Ce geste

désigne plutét, un leader en service. Un gesteigat briser la loi de la violence, des idées
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culturelles de hiérarchie et de dignité dans Igpods entre maitre et apprenant, entre
leader et suiveurs. N’est-ce pas que la suprématéigit-on, c’est étre suffisamment
détaché de soi, de son égo pour pouvoir prendiedae de I'agenouillemeft (Breyne,
Janvier 2005)

- Les disciples a I'honneurc’est le comble de 'amour du maitre pour legigies (13.1).
C’est aussi la manifestation de I'amour comme répoa la trahison. La séquence de
lavement de pieds est encadrée dans le contexiigrdude Jean de part et d’autre par
I'atmosphére de trahison de Judas (v.1-2 et vEit.trahi, avoir été trahi, voila la blessure
morale la plus secréte. Monte alors, en I'étre homla question : comment survivre
encore, avec en cceur une telle déchiPuge la, au coeur de cette bralure Jésus s’ageaouill
et devient le serviteur de tous.

Lavements des pieds des disciplesemple a imiter et a reproduire (v.14-15). L'ewde
que Jésus donne fait mieux comprendre sa viewsisa des choses et engage par conséquent ses
disciples a l'imiter. En effet, le privilege et heérite du véritable disciple sont d’arriver a étre
imitateur de son maitre. C’est sous cet angle ‘gueshisit le sens des appels incessants de Paul
aux chrétiens leur demandant d’étre ses imitateomsme il I'est lui-méme du Seigneur (1 Co.

4.16;1Co.11.1; Eph.5.1; Phil. 3.17 ; 1 Thd&s8 ; 1 Thess. 2.14).

Au demeurant, les deux péricopes que l'on viennalgser présentent des styles de
leadership ancrés dans des contextes socioculpréss. Cependant, force est de savoir que ces
styles de leadership s’inscrivent dans une perseptus altruiste, transformatrice et dont le
leader ne se trouve qu’a la périphérie de la conamignavec la mission primordiale de conduire
celle-ci au changement et a la transformation. iAihen peut conclure de I'analyse de ces
différents textes bibliques que I'approche pratidum leadership centré sur la personne du leader

tel que constaté dans la pratique des personnmegésra I'lPH pourrait changer de tendances dans



169

le cadre d’'une éducation en la matiere basée saumuiiculum adapté, modélisé, contextualisé et
qui fixe des objectifs précis dans une approchefais sociale, culturelle, mais aussi et surtout,

biblique et théologique.
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4.2. Propositions

A la suite de la discussion des résultats de laemetie, la présente partie s’évertue a émettre
quelques propositions dans le sens de la problgoeatjui a conduit le travail. La structure de
cette partie est d’abord de présenter la réflegiorie leadership transformationnel en rapport avec
les questions de curricula, comme une nécessites dacadre des institutions de formation
théologique en Afrique et dans le cas spécifiquélBel. Aussi, de présenter la nécessité de la
production de curriculum orienté vers le leadergrapsformationnel. Ensuite, de présenter une
proposition de maquette et de descriptif de courdeadership transformationnel. Enfin, de
présenter un plan d’action pour la mise en ceuws@i€rentes propositions issues du travail mais

plus spécifiguement du processus de mise en ceasrmdquettes pédagogiques proposees.

4.2.1. Nécessité de réflexion sur le Leadership AsBbrmationnel et les Questions de
Curricula

Le constat général que l'on fait en parcourant degicula successifs de I'lPH des
différentes années et des différents cycles dedtiom est que les cours dédiés au leadership en
général semblent étre réservé seulement a uneocatéppprenant. Il s’agit de ceux du cycle de
Licence en Théologiecf annexe 4 Seule cette frange d’apprenants est censéed@tiernée
par ces cours. La grande masse de personnes forieésarviteurs de Dieu, en est privée. Alors
que celle-ci s’évertue a gérer le quotidien dessEglet se trouve en contact permanent avec la
société et les communautés.

Ce constat établit ainsi la nécessité d’'une réfode curricula des différents cycles de
formations de I'Institut. Cela permet d'y inscrieeleadership dans sa visée transformationnelle,
mais pas seulement comme une spécialisation dalitde certains privilégiés. Il devra étre vu
comme faisant partie intégrante d’'un ensemble d%undispensables pour tout serviteur de Dieu

pour un ministére efficace et efficient. Aussicomstat oriente-t-il a proposer une réflexion sur |
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processus de construction d’'un curriculum contdid@aayant le leadership transformationnel

pour finalité pratique.
4.2.1.1. Nécessité de curricula en leadership ti@msationnel

Que comprendre ici par la nécessité de réformeicaleire dans la perspective du
leadership transformationn®lll s’agit en d’autres termes de parler des ragsbane réforme des
curricula de formation des serviteurs de Dieu emgluant les aspects en rapport avec le
développement global et intégral de la personneaiman

Quelles sont les raisons qui nécessitent la réfalmeurriculum de 'IPHP Trois raisons
fondamentales peuvent étre évoquées. D’abord iesnsaen rapport aux exigences du ministere
ecclésiastique. Ensuite, des raisons en rapport &verecherche de performance dans la

production. Et enfin, des raisons d’ordre pédagaogjiet culturel.

4.2.1.1.1. Raison liée a I'exigence du ministérelésiastique

A tout serviteur de Dieu, quel que soit son nivekinstruction et de formation, les
exigences ecclésiastiques qui réglementent la coraoié religieuse et la société demeurent
inchangées. L'on attendra du serviteur de Diewadgetformance et des résultats, autant dans la
vie spirituelle de ses fideles que sur leurs viedehors de I'Eglise. La qualité déen pasteus
sera jugée en fonction de I'impact de son minisséirela communauté dans laquelle il vit. Ceci
pose la nécessité de permettre au serviteur de Bueli que soit son niveau de formation d’avoir
les moyens et les outils nécessaires qui lui péramtt d'impacter et de transformer sa

communauteé.

4.2.1.1.2. Raison liée au besoin de performance

Plusieurs études ont établi un lien positif enweldadership transformationnel et la

performance ¢f. Lowe et al, 1996 ; Judge et Piccolo, 2004, cjtés Molines (2010). La
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performance, dans I'exécution des taches, décriédaltat final a produire et a espérer par une
organisation donnée. Cette performance permetidguwe I'organisation en question a réalisé de
maniere effective, voire pertinente et efficiehés, résultats espérés et que ces résultats régonden
aux besoins des parties prenantes de cette organis@atherine Privé, dans sa présentation sur
«L’'impact du leadership transformationnel sur I'eHicité organisationnelle, écrit ce qui suit :

« le leader transformationnel augmente la perfooaam stimulant un comportement citoyen chez
les subordonnés » (Privé, 2009, p. 8). Ceci inkcperformance dans la droite ligne du leadership
transformationnel. Ce besoin de performance dansdeiétés et organisations africaines et dans
I'Eglise fait dire au Forum Africain sur la Religi@t le Gouvernement (AFRE¥)Aggrey, 2006)
que les Eglises ont le devoir et I'impérieuse raspbilité de développer des leaders pour les
divers secteurs de la société, si I'on veut quie cefciété soit performante. Pour ce faire, cenfigru
dans son manifeste, recommande aux institution®ldpgues d’incorporer dans leurs
programmes de formation, les études sur le leageetHe développement (cf. Aggrey, ibid.).
Concluant que tout ministére et toute activité gade visent la performance des chrétiens et de
la communauté dans des domaines et a des degefs,div logique impose qu’au cours de sa
formation, chaque serviteur de Dieu ait 'impériengcessité d’acquérir des outils pouvant l'aider
a amener son Eglise et sa communauté a la perfoemba leadership transformationnel se pose

des lors comme l'incontournable outil.

4.2.1.1.3. Raison liée a la contextualisation durdaulum

Cette réflexion sur la contextualisation ne setlpias a sa seule prise en compte dans les
guestions du Leadership transformationnel danéveldppement des curricula de formation dans

les institutions bibliques et théologiques. Elleippétre insérée dans un cadre global de réforme

10 African Forum on Religion and Government (AFREG).but de AFREG est de construire un
mouvement de dirigeants africains intégres quigagent a transformer I’Afrique en un continent Fegm
fondé sur des valeurs centrées sur Dieu (wbir://transformingleadership.com/
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des curricula. Que comprendre d’abord du concepbdeextualisatiof?

La contextualisation est un concept dont la définitvarie relativement au domaine dans
lequel il est utilisé. Dans les champs théologictenissiologiques, ce concept est défini comme
«le processus par lequel le message de la Par@éedeest lié au contexte culturel de la société
alaquelle il est proclame(Wendland, sd, p. 2). C’est la prise en comptadeécificité culturelle
de lauditoire, de la particularité de ses struesuiorganisationnelles, linguistiques, de la
particularité de ses expressions émotionnellesoetende pensée, etc. dans la communication du
message de la Parole de Dieu.

La contextualisation a donc pour objectif princigalpermettre une véritable appropriation
du message de Dieu au sein de chaque peuple kadeecculture. Ainsi, autant on lutte pour une
missiologie ou pour une théologie contextualisé&ra, on le fait pour une formation théologique
ou missiologique contextualisée. Mais, en quoi tae$a nécessité de cette contextualisation dans
le domaine de la réforme ou du développement desgla de formatior?

Comme signifié plus haut, Casseus (2009, op. ddns son analyse d’'une étude présentée
par Dufresne, fait savoir le trop peu d’appropaatide I'évangile dans la vie des chrétiens
africains. En effet, selon lui, de maniére génénale programmes des institutions de formation
répondent aux questions que les apprenants alicarse posent pas. Les préoccupations des
apprenants ne trouvent souvent pas d’'échos dawmsifigsula de formation. Il fustige cet état de
fait en révélant que, le plus souvent, les diffeendisciplines, aux programmes dans les
institutions de formation, ont leurs contenus qaivent nécessairement étrevatidés» par
I'Occident. Mais, Casseus a fait remarquer a cegsaue, si nos écoles théologiques essaient
de répondre aux exigences d’accréditation d’orgaessoccidentaux, elles s’engagent dans un
combat inutile> (Dufresne, op. cit., p. 19). C'est aussi dans eargaine mesure, ce que décrie

Bedjra (2012) quand il dit qu’en Afrique, il eséfluent de trouver des gens qui pensent que ce qui
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est fait au-dela de I'atlantique est meilleur. Maistte tendance repose, selon lui, sur un manque
de confiance en soi et dénote d’'une faiblesse cotae que I'Africain a dans les domaines de
I'organisation ou méme dans la projection dansiferf(Bedjra, 2012, p. 14).

Ces différentes interpellations devront rendre camés les éminents érudits théologiens
africains a voir surtout dans le domaine de la &ifom des serviteurs de Dieu, ce que I'on peut et
ce que doit concevoir comme contenu des progrand@dermation. La prise en compte de la
contextualisation doit permettre a I'évangile ett@moignage chrétien de mieux impacter la
société africaine dans son ensemble. Casseus prepaz sens ce qui suit :

Nous devrions adapter nos programmes de formatéoldgique. Nos plans de

cours devraient étre retravaillés et réévaluésadert a éliminer tous les sujets et

matériaux traditionnels qui ne sont pas pertine@tmséguemment, ces sujets et

matériaux seraient remplacés par d'autres perntetdaffrir une formation
appropriée aux autochtones chrétiens. lls pourraagérsi mieux répondre aux

besoins spirituels de leur société a l'intérieunmaéle leur culture. (Dufresne, op.

cit., pp. 19-20)

Pour ce qui est du cas spécifique des cours enrtagyec le leadership, certes, les théories
de leadership peuvent paraitre universelles pacipe, mais leurs pratiques le paraissent moins.
L’exercice d’'un leadership utilitaire et transfoitimanel dans le contexte africain obéira a des
normes différentes que seul un programme repense ldacontexte africain, par et pour les
Africains, peut restituer. C'est d’ailleurs dandteeperspective que I'on peut comprendre la
communication de Jason E. Ferenczi (Aout 2012cibpde Cornerstone Trust, sur le curriculum,
lors de la rencontre biennale du CITAF, tenue €22® Abidjan. Selon lui, un bon curriculum
représente une réponse aux besoins des EglisésuSeurriculum utilitaire et adapté au contexte
pourra permettre de savoir si I'éducation théologidispensée répond aux questions cruciales du
temps présent dans I'Eglise et dans la sociétéeften, une des responsabilités cruciales des

séminaires, des écoles bibliqgues et des facultéhé@@ogie, est de répondre aux besoins du

contexte dans lequel ces institutions évoluent.
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4.2.1.1.4. Raison liée a lorientation des curri@ul vers le leadership
transformationnel

L’Afrique est en constante mutation, aussi en leséi’Eglise en son sein. Du fait de ces
mutations, les moyens d’action de I'Eglise sontenstante révision afin de les adapter au mieux
aux realites du moment. Les institutions de fororatet leurs programmes constituent, pour
I'Eglise, des moyens d’action sur la société etlsumonde. Ces institutions et leurs programmes
du fait des mutations sociales sont en conséqudane lI'obligation de se soumettre a des
changements dans la ligne droite des mutationglgsciLa réforme d’un curriculum se présente
ainsi, comme le cadre d'un changement énorme, eai@al dans la vie d’une institution ou celle
de I'Eglise tout entiére. Le leadership transfotioratel comme instrument de transformation et
de redynamisation de I'Eglise ceuvrera au changedementalités et de méthodes d’action. Cela,
en vue de permettre a I'Eglise d’assurer sa regilité holistique auprés des fideles et de la

société en général.

4.2.1.2. Nécessité de construction de curriculatednalisés orientés vers le

leadership transformationnel

Il s’agit ici de proposer une procédure de consioacet d’orientation des curricula de
formation orientés vers le leadership transfornmatéd pour des institutions théologiques et
bibliques.

4.2.1.2.1. Principes de développement de curriculum

Il convient d’abord de rappeler qu’un curriculumt ésrganisation du processus de
formation. Il a 'avantage de couvrir un champ momplet de données éducatives. Le curriculum
integre dans un ensemble organisé, le programnferdwtion, les objectifs d’enseignements,
d’apprentissage et les procédures d’évaluationsize perspective plus globale, le curriculum

précise les domaines de formation, il définit lesfifs de compétences, les objectifs, les contenus,
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les méthodes pédagogiques, le matériel didactiglesenodes d’évaluation. En plus, certains
éléments exogenes vont aussi influencer le développt du curriculum. Il s’agit entre autres,
des déterminants socioculturels, des exigencessterse éducatif et les objectifs qui lui sont
assigneés par les politiques.

Dans le cas spécifique de ce travail de recheregh@rise en compte du leadership
transformationnel dans les curricula de formationrpa s’'inscrire dans une procédure générale
de réforme curriculaire. Dégager les principauxsaxes éléments fondamentaux exogenes de
nature a influencer la construction du curriculuml@adership transformationnel d’'une part, et
d’autre part dégager les finalités attendues duotum constituent les principaux éléments de la
procédure générale de la réforme curriculaire tpredxpose ici.

4.2.1.2.2. Définition des axes de travail de laaehe curriculaire

Il s’agit ici de dégager les domaines de compétedcecurriculum, puis, par la suite, de
deéfinir ses objectifs, les contenus de la formatites méthodes pédagogiques, le matériel
didactique et les modes d’évaluation des enseigredrgpprenants.

4.2.1.2.2.1. Définition des éléments exogénes guvgnt influencer un curriculum en

leadership transformationnel

En général, le leadership est soumis a des prisdmedre général dans sa thématique.
Mais dans son application, il est contextuel, aeuxj situationnel. Pour ainsi dire, il est a méme
de s’adapter aux réalités concrétes du milieu teneel ce curriculum est déployé. C’est pourquoi
certains éléments comme les contextes sociorekgesociopolitiques peuvent I'influencer. En
effet, la culture des peuples et la vision du moredeméme la théologie biblique dans le cas
spécifique de cette étude devraient étre connuasadysées dans leur rapport avec le leadership
dans le contexte dans lequel il est exercé. Et dass ce sens que ces différents parametres
permettront dans une certaine mesure de décomsiesr modeles initiaux et génériques du

leadership. Cela est un gage de la reconstruceemtbdeles de pensée sociaux et culturels, et
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d’établir une dialectique fonctionnelle entre I'mduel et le social. Un tel leadership permet
d’orienter les transformations individuelles, origationnelles et sociétales pour assurer le bien-
étre de TOUS (de Tout 'THomme et de Tous les Hommes

4.2.1.2.2.2. Définition de la finalité du curricurtu

Comme dégagé plus haut, les curricula se donneux geincipales finalités: la
compétence et la transformation. D’abord, les cptiges curriculaires se fixent une finalité
institutionnelle. Celle-ci est un cadre prescrigifi indique les missions principales que les
décideurs assignent a I'éducation et a la formatida cadre prescriptif indique aussi les
compétences attendues des apprenants. Ensuitanalite £ducative et/ou pédagogique. Celle-ci
identifie, définit et structure le contenu éducatiformatif en vue de la transmission des savoirs
opérationnels transformationnels et susceptibléselsoumis a évaluation. Ces évaluations a leur
tour permettront a I'apprenant de faire valoir a@inent et professionnellement ses acquis et ses
compétences.

- Lacompétence

La compétence se présente comme le point focdirdetés des curricula. Elle est définie
comme «wne aptitude reconnue légalement d’'une autoritéedgg’'un a accomplir une action
selon des modalités bien déterminegSCompétence,” 2015). Elle est aussi vue comme un
connaissance approfondie et une expérience recomam® un domaine, qui donne qualité a
quelqu’un de juger, de décider ou d’agir ("Compé&gh2015. Ibid.).

Dans le domaine de I'éducationure personne est compétente lorsque le résultat du
traitement qu’elle apporte a une situation est iciemé comme satisfaisamt(Jonnaert, 2008. op.
cit. p. 2.). La compétence releve de I'action dpdesonne en situation. Ainsi, en rapport avec le
curriculum, Jonnaert écrit qu’

une logique de compétence n’est autre qu’'un moy@n @euUt préconiser un
curriculum pour opérationnaliser certaines de isadités. Lorsqu’un curriculum se
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réfere a une logique de compétence, c'est en géepéta que les formations

permettent aux apprenants de devenir des acteciemugcautonomes, capables de

traiter avec efficacité et pertinence les situaiaie leur vie quotidienne et

professionnelle (Jonnaert, 2008. Ibid.).

Cette approche de la compétence permet de diredams, le domaine de la formation
théologique et bibliqgue, I'essentiel de la finalitBun curriculum n’est pas seulement la
certification ou la diplomation des apprenantsbugé ultime du curriculum réside plutét dans ce
gue celui-ci accomplit dans I'apprenant, en tergdessavoir(cognitif), desavoir-étreet desavoir-
faire. Cette trilogie de savoir communiquée a l'apprénsiévalue d’'une part, a travers les
capacités et les aptitudes que manifestera I'apptatans I'exercice de ses activités. D’autre part,
par les faits de transformation que celui-ci obseaen lui-méme et dans son environnement. En
conségquence de cela, et en tant qu’acteur sodiah@me, il devra étre capable de traiter avec
efficacité et pertinence, les situations dans sitieursocial de vie et de travail.

Donc, pour juger de la compétence de I'apprenantutriculum devra étre capable de le
mettre en action. Cela parce que, c’est de la paesen situation et capable d’actions efficaces
que I'on peut porter un jugement de valeur surcgapEtence ou non.

De ce fait, dans le cadre des formations dansi$sutions biblique et théologique, en tant
que formation professionnelle, celles-ci s’adresseties personnes ayant choisi une orientation
professionnelle précise. En conséquence, comme éaluication professionnelle, ces formations
visent I'acquisition des compétences. Celles-cvelai permettre a I'apprenant d’assumer son role
de travailleur. C’est par la qu'il pourrait étreofve sur le marché du travail. Aussi, ces formation
visent-elles a répondre aux exigences de la société

Pour atteindre cette double visée, le curriculum dilier communication théorique des
savoirs, et la pratique deavoirs acquisd’'une part, et d’autre part, la pratique dasoir-étreet

dessavoir-faire Ainsi, un cadre d’apprentissage pratique et d@ge du ministére au travers des

stages en cours de formation permet d’allier pustiet théorie. C’est a cette condition qu’on peut
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affuter les compétences de 'apprenant.
- La transformation

La transformation de I'apprenant et de la sociétdaeseconde finalité des curricula. Elle
s’inscrit dans la suite logique de la compétencestCle cadre opérationnel des savoirs que
communique le curriculum. La transformation renvaelidée de changement d’aspect,
d’amélioration d’'un état, de métamorphoser quelgqwu quelque chose, de changer en une autre
forme. Selon Halaoui (2003), la société est lepoincipal de toute éducation. Au regard de cette
assertion, le curriculum de formation qui sous-telodte éducation devra étre capable
d’accompagner et de conduire la société dans saimoébhose constante. Laquelle métamorphose
constitue une des caractéristiques principalegtte société. Ainsi, dans le cadre de la formation
biblique et théologique, I'Eglise est présentée mmune institution ayant une mission a la fois
divine et humaine. Elle a pour mission d’adorerlDé¢ de le servir. Mais, le véritable service de
Dieu ne se fait-il pas en étant au service des ms& de la société humaifde ce fait, hormis
les objectifs, les méthodes, les disciplines difsirituels” dans les curricula de formation de ses
serviteurs de Dieu, un pan doit étre ouvert poangrer les questions propres a la société africaine
en vue de réfléchir a sa transformation et a serldppement. Il s’agit, entre autres, de réfléchir
aux problemes africains qui ne sont pas suffisaminiités dans les curricula d’origines
occidentales dont plusieurs institutions théolog&jdemeurent toujours fortement débitrices.

En effet, par souci de transversalité qui caraséié curriculum, il s'agit d'adresser des
questions telles que :

» Les problemes de mariage : polygamie, dots...
* La corruption

* La sorcellerie

» Le sous-développement, la pauvreté

* La politique
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* La faim, la malnutrition
» La solidarité clanique, I'ethnicisme ...

Il s’agit par ailleurs d’établir une véritable ad@djon entre I€pourquoi” de la formation
des serviteurs de Dieu, ledmment'de la formation et leséels besoingspirituels, sociaux,
economique, politique, environnementaux...) de lagéc

Il s’agit surtout de créer un processus de formatéellement pertinent qui, non seulement,
adresse les problemes de la société, mais presdeausompte les réels besoins des apprenants.

En somme, il s’agit d’avoir un curriculum capable ldouleverser les traditions et les
appréhensions et de conduire la société africaimgearansformation holistique. Un curriculum
calqué sur celui de Christ qui, en trois annéefoduation, a rendu ses discipleapables de

bouleverser le mond@ctes 17.6).

4.2.2. Pour un curriculum orienté vers le leaderghiransformationnel

Mener une proposition sur la reformulation curréitd, dans le cadre singulier du
leadership transformationnel intégré a la formakintique et théologique, devra permettre d’'une
part d'inventorier le matériel didactique dispomildl cet effet. Et d’autre part, elle doit répondre
au souci de contextualisation des principes etw@dsurs afférentes au leadership, et ce, en
contexte africain.

Cette partie s’évertue a proposer une architectawericulaire du leadership
transformationnel sur la base des curricula de d&ion de I'Institut Pastoral Hébron. Il est donc
proposé dans un premier temps les axes généragyrdaulum et, dans un second temps, le

curriculum proprement dit est présenté.
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4.2.2.1. Axes généraux du curriculum en leadershipsformationnel

Les axes généraux du leadership transformatiormet@nt tenir compte de I'architecture
ci-apres déclinée. Tous ces éléments constitlggsasdes généraux seront, par la suite, coordonnés
en vue de produire la maquette pédagogique awssiduie le descriptif des cours constitutifs du

curriculum.

42211 Les domaines de compétences du curriculten leadership
transformationnel

Les domaines de compétence ici sont I'ensemblajpioitation, des aptitudes qu’induisent
les enseignements en leadership transformatiorared tbs apprenants. Il y a entre autres, les
aptitudes a diriger les autres, a les conduireriged et conduire les visions et les projets qui
constituent I'essentiel autour desquels s’articLiles activités du leader et de la communauté.

Les questions de capacités concernent les aptitudesure le développement humain et
communautaire a long terme, dans les activitésogts a réaliser. Ces capacités sont entre autres,
déterminer les contingences religieuses (biblicuis théologiques), les réalités socioculturelles,
leurs impacts et leurs apports sur le leadershgpcéx L’'on s’accorde ici avec Vincent (2006) qui
dégage les traits caractéristiques, et les compedegiitendues des leaders transformationnels en
ces termes :

ce style de leadership doit étre a I'écoute dersembres, créer un climat de

confiance dans lequel chacun sera a I'aise de sfegpliborement et s’efforcer de

minimiser les sources de stress et de tensiongloill également stimuler
régulierement ses membres par des marques de egseamce envers le travail
accompli puisque les intervenants du milieu doivéé@montrer un haut niveau
d’autonomie [...] le leader qui adopte un style tfarmationnel encourage et

stimule ses membres a voir le travail ou les prolele sous des angles différents et
a étre creatif...(Vincent, 2006, pp. 70-71).
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4.2.2.1.2. Les objectifs du curriculum en leaderghransformationnel

Les objectifs sont les finalités ou les buts qua Keut atteindre par la dispensation de
'ensemble des cours du curriculum. lls sont legonses a la question : gu’attend-on des
apprenants apres qu’ils ont assisté a I'ensemldealgrs en tant que contenu du curriculfum

En effet, comme mentionné plus haut, pour un culuim donné, deux principaux objectifs
peuvent lui étre dégageés. L'objectif peut étre dyoart, d’ordre institutionnel et, d’autre part,
d’ordre éducatif.

Du point de vue institutionnel, le curriculum séggnte comme un cadre prescriptif. Il sert
de référentiel pour le systeme éducatif. Ce catrsqoiptif, selon le GRCDI (2010, op. cit. p. 8),
prend la forme de déclaration d’intention émise |ear acteurs-décideurs. Cette déclaration
d’intention dessine les grandes lignes du contenledseignement, la finalité et le référentiel de
compétences attendues des apprenants en favear steiété ou de l'institution. Pour le cas
spécifique de 'lPH, les objectifs institutionnalsnt déja manifestes dans les textes statutaires et
réglementairés de I'Institut. lls le sont aussi dans les déciarat des fondateurs et personnes
ressources recueillies et analysées dans le ahgpécédent.

Du point de vue éducatif ou pédagogique, le culimuvise a identifier, définir et
structurer les contenus de I'éducation. Ceux-orglat permettre la transmission et la construction
par les apprenants de savoirs opérationnels (GRZILO, op. cit. p. 10). Il s’agit des finalités
essentiellement techniques du curriculum. Les w@ffs curricula de I'Institut analysés dans le
cadre de ce travail visent a remplir cet aspetirtiegie (pédagogique/éducatif).

Ces deux objectifs du curriculum sont souvent diffs a concilier dans la pratique,

quoiqu’appelés a étre complémentaires dans lewtitonrespective. C’est cette realité que font

11 cf. Réglements Intérieurs de llInstifuifu et approuvé en AG le 28 février 1992 a
Ouagadougou/Burkina Fasop. cit. Voir aussi les statuts de I'Institut, lu et appréien AG le 28 février
1992 a Ouagadougou au Burkina Faso et modifié @ptéden AG le 10 septembre 1998 a Zuénoula en
République de Cbte d’lvoire.
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remarquer Opertti et Duncombe (2011) en affirmaret g
. il y a souvent un manque de communication et @®préhension entre les
dimensions politique et technique d’'un curriculunentre les débats sociaux et
politiques sur les valeurs et les comportementddorentaux requis par la société

du savoir, et d’'autre part les débats et les ascerdre professionnels sur les

objectifs des apprentissages, les contenus espest techniques d’élaboration des

curricula. (Opertti et Duncombe, Avril 2011).

Une telle situation dichotomique est de naturecapire des fruits d’'un systeme éducatif
en inadéquation avec les besoins de la sociéféa,llen d’autres termes, une distorsion entre le
systéme éducatif et les besoins sociétaux. Cetiperepen partie I'inadéquation entre la politique
de leadership inscrite dans la politique de foraratie I'Institut et les prestations effectives des
étudiants formés a I'lInstitut en matiére de pratige leadership. Par contre, ces deux objectifs du
curriculum conduisent indubitablement a communiqleercompétence, a transformer les
apprenants.

Ainsi, dans le cas de cette étude, le contenu fteri@ation traduit une mise ensemble des

objectifs institutionnels et des objectifs pédagogtducatifs. Le contenu de la formation va donc

se présenter comme une opérationnalisation destidbjmstitutionnels.

4.2.2.1.3. Les contenus du curriculum en leadershignsformationnel

Les contenus du curriculum sont les différentegetions et les différents éléments
autour desquels évolue I'ensemble des cours cotifstide ce curriculum. Parler de contenu
amene a dégager le fil conducteur et la teneucipae de I'enseignement. Il est vrai que les
contenus des curricula peuvent étre diversemeani@s. En effet, ceux-ci peuvent soit étre axés
sur la matiere, soit sur I'apprenant, soit en troocimun.

D’abord, le contenu d’un curriculum peut étre axéla matiére. Quand celui-ci est axé
sur la matiére (les disciplines a enseigner), lei@uum représente une séparation des matieres

sans rapport nécessaire les unes avec les autiepldns de cours sont préparés et approuveés par
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I'équipe responsable de [I'élaboration du curricultsans tenir compte de la situation
géographique, du statut, des ressources, de la-diivre et des variations culturelles (Cf.
Nyagah, p. 74). Ensuite, le contenu peut étre axEapprenant. Dans ce cas, le curriculum tourne
autour des besoins, des champs d’'intérét et degtiansgbdes apprenants (Cf. Nyagah, p. 75).
Enfin, le curriculum peut se présenter comme umcdroommun. Dans ce cas, il fournit un
apprentissage commun ou une éducation généralesvaisale et intégrée, nécessaire aux
apprenants. Dans ce sens, le contenu du curricespose des concepts courants, des habiletés et
des attitudes et aptitudes dont tout individu almeafin d’étre correctement habile au sein de la
société (cf. Nyagah, p. 78).

Dans le cadre de la conception curriculaire que poopose ici, le souci est de présenter
un curriculum qui sert effectivement et de facoficeinte de catalyseur a la formation de
I'apprenant, et capable de permettre a I'appredarntouver des solutions idoines aux besoins de
la communauté. Un tel souci trouverait satisfactians un curriculum de typerenc commur.
Dans cette perspective son contenu va allier conuation théorique des savoirs et la pratique
des savoirs acquis, des savoir-étre et des saioé-1Jn contenu caractérisé par I'apprentissage
pratique et par I'exercice du ministére au travkss stages ou des possibilités d’exercice pratique
de ministéres. Ceci rendra possible le transfercdenpétences par I'apprenant a sa communauté,

sa société, son milieu de travail.

4.2.2.1.4. Les méthodes pédagogiques
Les méthodes pédagogiques déterminent la marchévee pour la dispensation de
I'enseignement. Elles déterminent la logique dedaduite de I'enseignement. Ces méthodes
répondent a la questionGomment se fera I'enseignement ®i, une diversité de méthodes se

présente, entre autres, les cours magistrauxplés @avec interaction, les jeux de réle, I'analyse
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de situation, etc. pourvu que la méthode pédagegigfilisée permette aux apprenants de

s’approprier le contenu de I'enseignement qui &sirdonné.

4.2.2.1.5. Le matériel didactique

Il est ici question de I'équipement ou de I'applege nécessaire pour une meilleure
dispensation du cours. Il s’agit dans le cas d'espkans la majeure partie de la bibliographie tant
pour les cours que pour les recherches complémesitdli peut étre question des livres et revues
physiques, des livres et revues électroniquedjdes et revues en ligne. Cette derniére classe de
documentation basée sur les technologies de ltiimdition et de la communication (TIC) favorise

un acces plus facile et équitable aux ressourdd®tpiaphiques pour la conduite des curricula.

4.2.2.1.6. Les modes d’évaluation

Il s’agit de déterminer dans le cadre-ci les moylnsontrole des connaissances dispensées
et des connaissances acquises. L'évaluation se qgmaee un élément indissociable a tout
processus d’éducation, de formation, voire de adymtment et de processus transformationnel.
L’évaluation dans le domaine de la formation el @é@ducation bien que, pouvant recourir au sens
de contrdle, ne vise nullement la sanction. Elleejon réle plutét systémique, car, elle se pose
comme outil nécessaire permettant de tirer desteda passé. L'intérét de ces évaluations, c’est
d’améliorer ou de réorienter I'avenir des appresaRtusieurs types d’évaluations se présentent.
A ce propos, I'on peut dégager généralement deamdgrtypes d’évaluation avec des sous types
a chaque grand type. Les deux grands types d'éi@iugsent respectivement la formation et la
validation. Le GRCDI mentionne I'évaluation diagtigse et I'évaluation formative comme des
éléments de type de I'évaluation qui visent la fation. Aussi, inscrit-il 'évaluation sommative
et 'évaluation certificative comme éléments duetyle I'évaluation visant la validation (GRCDI,
2010. op. cit. p.16). Aux évaluations formativessemmatives, Grace Nyagah ajoute la pré-

évaluation et I'évaluation d’'incidence. Selon Nylagk pré-évaluation, c’est I'évaluation qui
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permet de déterminer les prérequis de I'apprenaamtason admission a un programme donné
(Nyagah, sd. op. cit. p.101). C’est cette sortealigation que le GRCDI désigne sous le vocable
d’évaluation diagnostique. Par cela, elle permétatilir le profil d’'une classe donnée en vue de
produire des séquences d’apprentissage lui comespob.

L’évaluation formative, quant a elle, a lieu toaildng du déploiement du curriculum. Elle
sert donc de guide pour apporter au fur et a mdearaméliorations nécessaires au programme
de formation, qu’aux processus d’apprentissageappeenants.

L’évaluation sommative est cette évaluation quicewne I'ensemble des compétences
acquises par I'apprenant. Elle renvoie a I'évabrafiaite a la fin du programme. Elle propose
toutefois des mesures de correction ou de remeédian vue des décisions relativement au
programme et a 'ensemble du processus d’appraggsst de formation. L’évaluation sommative
conduit a celle dite certificative, qui, quant &gkst réalisée en fin de cycle de formation. Elle
permet de déclarer sur des bases légales et ragkines, la compétence acquise par I'apprenant
a la fin du processus d’apprentissage indiqué dansurriculum. Elle est I'occasion pour
I'apprenant de faire valoir socialement et professellement ses acquis et ses compétences.

L’évaluation d’incidence constitue un autre aspiect évaluation formative. Celle-ci peut
étre désignée sous le vocable d’évaluation d’'imp=et elle permet de voir les conséquences du
programme sur les destinataires en particuliearelassociété ou la communauté en général.

En somme, cet ensemble d’évaluations, exécutéudansohérence et en synergie les unes
avec les autres, conduit a valoriser I'enseignentas évaluations en question sont le lieu ou I'on
met en exergue les compétences et les acquisppediaant, sans oublier les objectifs assignés au
curriculum et qui tiennent compte des contingersesales, éducatives ou professionnelles.
Ndiaye (2004, p. 14) schématise le rapport de li@atoon aux autres composantes du curriculum

de maniére suivante :
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Quoi? Figure 11: Schéma conceptuel ptocesst
Contenu de mise en ceuvre d’un curriculum
Programme
‘J v L
Aqui? o Pourquoi 7 Comment ?
Probléu!cs il i Objectifs <« Méthodes
psychologiques pédagogiques

[

—#V

Résultats?

Evaluation

Source : Ndiaye, Souleymar@ontribution a I'élaboration d'L
curriculum dans l'enseignement secondaire
Afrique subsaharienne. Schéma conceptue
processus de mise en ceuyrd4

Il présente ainsi, le fait que les différentes cosgmtes du curriculum trouvent leur finalité
conformément aux principes de I'évaluation. Airlsi,contenu du programme, les méthodes
pédagogiques, les réalités des apprenants, l'agimdtion du programme de formation, les
ressources humaines et matérielles, voire finagsjeat les différents objectifs assignés peuvent

étre soumis a évaluation.

4.2.3. Proposition de maquettes pédagogiques etrgefs de cours en leadership
transformationnel

Tous les éléments que I'on vient d’énumérer, dansénsemble, peuvent se présenter sous
forme de maquette pédagogique et de descriptif alesc Toutefois, dans le cadre de la
reformulation du curriculum de I'Institut, deux sislités d’action se présentent. D’'une part, les
cours en rapport avec le leadership transformagbpauvent étre dégagés et étre intégrés aux
programmes d’étude existants. Dans ce cas d’espése;ours peuvent ne pas nécessairement
apporter de crédits académiques ou universitaitésualiant. lls se présentent de ce fait dans la
perspective d’'un enseignement qualifiant pour pérma I'apprenant d’acquérir les compétences
nécessaires en leadership transformationnel, ederliexercice général de son ministere. D’autre

part, ces cours peuvent faire I'objet d’un prograsma formation a part entier. Dans le cas échéant
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il doit faire I'objet de crédits académiques ouvansitaires. Sous cet angle, il se présente comme
un enseignement certes qualifiant, mais aussi ahigit.

Ainsi, pour ces deux cas de figure, deux propasstisont présentées. Pour la premikre,
proposition «A», il est présenté la maquette pédagogique et leriggsde cours en leadership
transformationnel en tant qu’éléments a intégresprogrammes de cours existants.

Dans la secondég proposition «B », il est proposé la maquette pédagogique et laigésc

de cours pour une formation intégrale et possibfgraetonome en leadership transformationnel.



4.2.3.1. Proposition A

Maquette pédagogique

Tableau LXXXIX : Maquette pédagogique, proposition A
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o . : Crédits Enseignant/
Cours Objectifs pédagogiques académiques Niveau
Approche conceptuelle du leadership transformational
Définition et Comprendre le concept général du
caractéristique du leadership et identifier ses
Iegc.le.r;hlp caracteristiques 24 hrs/ 1 Titulaire de
Définition et - Master en
P Comprendre le concept de créedit .
caractéristique du . : Leadership
. leadership transformationnel et
leadership : . L
: identifier ses caractéristiques
transformationnel
Approche biblique et théologique du leadership trasformationnel

Bases bibliques du
leadership
transformationnel

Comprendre les perspectives
bibliques du leadership en général
en particulier du leadership
transformationnel

Base théologique du
leadership
transformationnel

Comprendre les perspectives
théologiques du leadership en
général et en particulier du
leadership transformationnel

et

24 hrs/ 1
crédit

Titulaire de
Master en
Leadership

Leadership et Management

Leadershiprersus

Comprendre les concepts généray
du Management, de la Gestion de

Maitriser les fondamentaux du
mentorat/coaching, du
Réseautage/partenariat et de la

Management personnes et des Ressources
matérielles, financieres...
Comprendre les différentes théories
du Management, La Gestion des
personnes et des ressources et les
éléments de leur application dans
Gestion d les particularités contextuelles 24 hrs/
p:rssé?]r;}eseset des Maitriser les principes 1credit
reSSOUICes fondame.ntaux de fonct_lonnement du
matérielles, Iead_ershlp transformationnel dans|la
financires. . gestion des personnes

communication comme outil pour I’e

leadership transformationnel

Spécialiste en
Management
et Gestionnairg
des ressources
Humaines

Leadership transformationnel et environnement cultuel, social et politique
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Culture africaine et

Comprendre I'impact de la culture
africaine sur I'exercice du
leadership et identifier les éléments

Environnement
socio-politique et
leadership

leadership pouvant permettre I'exercice d’'un
leadership contextualisé. Titulaire de
— 24 hrs/ 1
Comprendre I'impact de - Master en
S . . créedit .
I'environnement sociopolitique sur Leadership

I'exercice du leadership et identifie
les éléments de cet environnement
pouvant aider a I'exercice d’'un
leadership efficient.

-

Descriptif des cours

Module 1 : Approche conceptuelle du leadershipsti@mationnel

Tableau XC: Descriptif des cours, module 1 ; proposition A

Titre du module

Approche conceptuelle du leadership transformagbnn

Code du module

| Crédit/vol. Horaire |1/24

Programme

Leadership Transformationnel

Responsable du
cours

Lieu et modalité
pédagogique

Temps plein / temps partiel

Mode d’Evaluation

Dissertation - compte rendu de lecture - recend@livres

Cours magistral, conférences/séminaires, atelergitexion, matériel

Méthodologie pedagogique distribué, journal de réflexion, intéioan avec le groupe,
pré-test et post-test, cours et interaction, jeur@es, etc.
Prérequis Etre étudiant d’Ecole /Institut biblique de nivdal ou Ill du CITAF

Heures de présentiel

10-12 heures

A la fin du cours, les apprenants seront capabkes d

- Comprendre les concepts généraux du leadershiemtifier ses

Objectifs caractéristiques.
pédagogiques )
- Comprendre le concept de leadership transformagicgtn
identifier ses caractéristiques
1. Définition du leadership
Contenu Caractéristiques du leadership

3. Les différents types de leadership
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Capacités
transférables

- Identifier et typifier un style de leadership ex@erc
- Dégager les valeurs et les avantages du leadership

transformationnel.

- « Les leaders ».
http://tilz.tearfund.org/Francais/Guide+nos+pasfileaders.htm
consulté le 31 mai 2012

- Colleen Beebe Purisaca. « Un leadership partaGénsulté le 31 ma

Bibliographie 2012. Url : http:/ftilz.tearfund.org/Francais/Pas+%
indicative C3%A0+Pas+81_90/Pas+%C3%A0+Pas+84/Un+leadershitagsar
C3%A9.htm.

- Tearfund. « Les dirigeants-serviteurs ». Conselt&ll mai 2012. url :
http://tilz.tearfund.org/webdocs/Tilz/Churches/FelenChurch/4.3.1.2
%20Servant%20leadership%20-%20French.pdf

Exigences Participer a toutes les séances en présentieiciPartaux débats en
académiques classe et réussir les évaluations formatives etsainaes.

Méthodes

d’évaluation de Exposé individuel ou de groupe, devoir de classderecherche, etc.
I'apprenant

Date d’introduction
du programme

Date de révision du
programme

Module 2 : Approche biblique et théologique du kxatiip transformationnel

Tableau XCI: Descriptif des cours, Module 2, Proposition A

Titre Approche biblique et théologique du leadershipgfamationnel
Code | Crédit/vol. Horaire | 1/24
Programme Leadership Transformationnel

Responsable du
cours

Lieu et modalité

Temps plein / temps partiel

pédagogique
Mode Dissertation - compte rendu de lecture - recendelivres
d’Evaluation
Cours magistraux, conférences/séminaires, ateleréflexion, matérie|
Méthodologie peédagogique distribue, journal de réflexion, intéoa avec le groupe,
pré-test et post-test, cours et interaction, jeurdees, etc.
Prérequis Etre étudiant d’Ecole /Institut biblique de niveali ou Ill du CITAF
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Heures de 10-12 heures
présentiel _
A la fin du cours, les apprenants seront capabkes d
- Comprendre les perspectives bibliques du leadeeshigenéral et
Objectifs particulierement du leadership transformationnel
pédagogiques
- Comprendre les perspectives et théologiques detshigh en
général et particulierement du leadership transidionnel
1. Perspectives bibliques du Leadership
2. Exemples bibliques du leadership (AT et NT)
Contenu , . . .
3. Perspectives théologiques du leadership
4. Ethique du leader
- Dresser les typologies bibliques du leadership
Capacité - Elaborer une vision chrétienne du leadership péglise en

transférables

Afrique

- Ferguson, David. (2005).e Leadership Relationnel ; Diriger
comme Jésus a dirigdustin : Relationship Press.

- Tearfund, « Un modele biblique de leader ». Coédel31 mai
2012. URL:
http://tilz.tearfund.org/webdocs/Tilz/Churches/FeenChurch/4.3.
1.1.%20A%20biblical%20model%200f%20leadership%20-
%20French.pdf

Bibliographie
IEREETYE - Aristone Aristide Le leadership biblique et I'organisation des
communautés religieuseSonsulté le 31 janvier 2014.

- Panafrican Youth Council. Le leadership transforame. Mis en
ligne 04 Octobre 2012. Consultée le 29 avril 201BL :
http://seeddelove.skyrock.com/3117512707-LE-LEADHRS
TRANSFORMATIONEL.html#

: Participer a toutes les séances en présentieiciPartaux débats en
Exigences
académiques classe et réussir les évaluations formatives ehsatives.
Méthodes L )
d’évaluation de Exposé individuel ou de groupe, devoir de classdeorecherche, etc.
I'apprenant
Date
d’introduction du
programme

Date de révision
du programme
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Module 3 : Leadership et Management

Tableau XCII : Descriptif des cours, Module 3 ; Proposition A

Titre Leadership et Management
Code | Crédit/vol. Horaire | 1/24
Programme Leadership Transformationnel

Responsable du
cours

Lieu et modalité
pédagogique

Temps plein / temps partiel

Mode d’Evaluation

Dissertation — compte rendu de lecture — recerdsolivres

Méthodologie

Cours magistral, conférence/séminaire, atelieeflexion, matériel
pédagogique distribué, journal de réflexion, intéca avec le groupe,
pré-test et post-test, cours et interaction, jeur@es, etc.

Prérequis

Etre étudiant d’Ecole /Institut biblique de niveali ou Il du CITAF

Heures de
présentiel

10-12 heures

Objectifs
pédagogiques

A la fin du cours, les apprenants seront capabkes d
- Comprendre les concepts généraux du Managemelat, de

Gestion des personnes et des ressources.

- Comprendre les différentes théories qui sous-tariden
Management, la Gestion des personnes et des ressair
identifier les éléments de leur application dassparticularités

contextuelles.

- Maitriser les principes fondamentaux de fonctioneetnau

leadership transformationnel dans la gestion desopaes

- Comprendre et maitriser les fondamentaux du Metitora
coaching, du Réseautage/Partenariat et de la coroatiom

comme outils pour le leadership transformationnel

Contenu

1. Deéfinition des concepts (Management-Gestion desoteses et
des personnes)
2. Caractéristiques des différents concepts (Manage@estion

des ressources et des personnes)
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3. Différentes théories du Management, de la Gestésn d
ressources et des personnes.

4. Mentorat et coaching dans la gestion des personnes
Partenariat et Réseautage dans la gestion despesso

6. Théorie, principes et pratique de la communication

Capacité
transférables

- ldentifier les caractéristiques et les théoriexigfiites de gestion
des personnes et des ressources.
- Conduire un coaching/mentoring efficient

- Construire des systemes efficaces de partenaseféage.

- Anderson, Merrill C., Dianna L. Anderson, and Wiih D. Mayo.
(2008). « Team Coaching Helps a Leadership TeanelZultural
Change at Caterpillar. Global Business and Organizational
Excellencevol 27.4. pp. 40-50.

- De Pree M. (1990Diriger est un art Paris, Editions Rivages

- Henri Tedongmo Teko, Yves Bapes Ba Bapes (2010fluence
sociale et leadership dans la direction des peesonjsociologies
[En ligne], mis en ligne le 29 septembre 2010, atiéde 29

Bibliographie . .
indica%ivep octobre 2013. URL : http://sociologies.revues.o2§/8
- Tearfund, Gestion des ressources humaiRests N°122008,
88p.
- Tearfund, Gouvernance des organisati®ttsN°10, 2008, 92p.
- Tearfund, La redevabilité, « Pas a Pas » N° 76,
http://tilz.tearfund.org/webdocs/Tilz/Footstepstielr/FS76_F.pdf
consulté le 31 mai 2012
: Participer a toutes les séances en présentieiciPartaux débats en
Exigences
académiques classe et réussir les évaluations formative et satinm
Méthodes . _
d’évaluation de Exposé individuel ou de groupe, devoir de classdeotecherche, etc.
I'apprenant
Date
d’introduction du
programme

Date de révision du

programme
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Module 4 : Leadership transformationnel et enviement culturel, social et politique

Tableau XCIII : Descriptif de cours, Module 4, Proposition A

Leadership transformationnel et environnement celltgocial et

Ulid politique
Code | Crédit/vol. Horaire [ 1/24
Programme Leadership Transformationnel

Responsable du
cours

Lieu et modalité
pédagogique

Temps plein / temps partiel

Mode d’Evaluation

Dissertation — compte rendu de lecture — recerdolivres

Méthodologie

Cours magistral, conférence/séminaire, atelieéflexion, matériel

pédagogique distribué, journal de réflexion, intécm avec le groupe,

pré-test et post-test, cours et interaction, jeurdées, etc.

Prérequis

Etre étudiant d’Ecole /Institut biblique de niveali ou Il du CITAF

Heures de
présentiel

10-12 heures

Objectifs
pédagogiques

A la fin du cours, les apprenants seront capabkes d

Comprendre I'exercice du pouvoir, 'impact de ldtare
africaine sur I'exercice du leadership et identifes éléments

pouvant permettre I'exercice d’'un leadership coniabsé.

Comprendre I'impact de I'environnement sociopoliggsur
I'exercice du leadership et identifier les élématdet
environnement pouvant aider a I'exercice d’'un leslip dans

une perspective transformationnelle.

Contenu

Culture africaine et leadership

Mécanisme de fonctionnement du contexte sociopaktien
Afrique (acquisition et gestion du pouvoir)

Leadership transformationnel et contingences soditojes en
Afrique

Capacités
transférables

Etablir le rapport de fonctionnement entre visiomaonde et

gestion du leadership en Afrique
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- Dégager les éléments culturels, bibliques et thigglaes pour le
leadership transformationnel en contexte africain.
- Alain Nkoyock.Afrique/leadership et gouvernance : quelle
réponse aux attentes des populations africainess?en ligne le
19 novembre 2012, consultée le 29 octobre 2013. URL
http://www.letemps.ch/Page/Uuid/d2dd7192-13ae-lde5e-
69769336ed61|4#.UKJI6N1IX6 |
- Veladzquez, Eduardo. (Winter 2014). « LeadershipgpAié et
Pouvoir a la Lumiére des Modeles Bibliques Ecclégjigues ».
Didache, 13:FaithfulTeaching)http://didache.nazarene.org
- Pour un développement intégral de la persor@@nsultée le 29
SR . mai 2012. URL:
Blbillog'raphle http://viechretienne.catholique.org/pape/populortogpessio/853
indicative - :
3-premiere-partie-pour-un-developpement
- Tearfund, « Développer un savoir-faire de respdesabConsulté
le 31 mai 2012. URL:
http://tilz.tearfund.org/webdocs/Tilz/Churches/FeslenChurch/4.3.
1.3.%20Developing%20leadership%20skills%20-%20Hrgruf.
- Tearfund, « Les dirigeants-serviteurs ». Conseltg&ll mai 2012.
URL:
http://tilz.tearfund.org/webdocs/Tilz/Churches/FeslenChurch/4.3.
1.2.%20Servant%20leadership%20-%20French.pdf
. Participer a toutes les séances en présentieiciPartaux débats en
Exigences
académiques classe et réussir les évaluations formative et satine
Méthodes . .
d’évaluation de Expose individuel ou de groupe, devoir de classdeorecherche, etc.
I'apprenant
Date
d’introduction du
programme
Date de révision du
programme
Remarques :

- Cetensemble de cours couvre un volume de quaigg-seize (96) heures d’enseignement
avec une valeur académique de quatre (4) créeditstait qu'enseignement a intégrer a un

programme de formation existant, il peut s'étalar deux (2) années de formation. L’objectif
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fondamental, ici, est de permettre a I'étudiantvdia les bases utiles de I'enseignement du
leadership transformationnel, pour I'exercice dmistere, quelle que soit sa nature.

- L’essentiel de la bibliographie indicative se résugrla documentation en ligne. Le souci
d’un tel choix est de fournir une facilité d’accg@da documentation minimale autant pour les
enseignants que pour les apprenants. Par ailleecs,dénote et dénonce aussi un manque de
matériel didactique spécifique et adéquat a la &vion de leaders transformationnels dans le
contexte biblique et théologique en Afrique de reeaigénérale, mais aussi, et surtout au niveau

des institutions de formation biblique et théolagiq



4.2.3.2. Proposition B

Maquette pédagogique

Tableau XCIV: Maquette pédagogique année 1, proposition B
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des personnes et deg

D

. . . Crédits Enseignant/
Cours Objectifs pédagogiques académiques Niveau
Année 1
Les fondamentaux du leadership (14 crédits)
Définitions des L.
.| Comprendre les concepts généraux
concepts (Leadership, :
._'T'du leadership, de Management et de
Management, gestion . - :
. Gestion des Ressources matérielles, Enseignant

Réseautage

~—+

Réseautage et identifier leur appor
au leadership transformationnel

ressources) financiéres et des Hommes 3 ipl_emallste en
Caractéristiques et | Identifier et maitriser les
typologies du caractéristiques et les différents
leadership types de leadership
L Identifier et maitriser les
Caractéristiques et L .y
i caractéristiques et les différents
typologie du ;
types de Gestion des Ressources|et
Management
des Hommes
Fonctionnement de la 3
Gestion des Maitriser le fonctionnement et les
personnes et des principes de Gestion des personnes .

o Enseignant
ressources et des ressources matérielles, PO
matérielles financieres specialiste en
. N GRH ou LT
financiéres...

Identifier 'apport du leadership, du
Leadership, Management et de la Gestion des
Management, GPR etRessources et des Hommes au 2
développement développement Humain et établir
humain leur relation avec le leadership
transformationnel
Maitriser le fonctionnement et les ,
o Enseignant
_— principes de base de la T
Communication L , 2 Spécialiste en
communication pour une meilleure o
: communication
gestion des Hommes
Coaching/Mentorat et Maltrlger les fondamentaux du
- coaching et du Mentorat comme
leadership : . 2
, outils pour le leadership
transformationnel :
transformationnel
Comprendre et Maitriser les
Partenariat et fondamentaux du partenariat et dy 5
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orientations bibliques et
théologiques

Leadership biblique /
théologique et
développement
humain

Identifier 'apport du leadership
dans la perspective biblique et
théologique au développement
Humain

Perspectives bibliques et théologiques du leaderghi6 crédits)
. Comprendre les perspectives
Perspectives o . 2
o bibliques du leadership en général et
bibliques du o .
. en particulier du leadership
leadership : 3
transformationnel
Modeles bibliques de Identifier les différents modeles
leadership bibliques de leadership
. Comprendre les perspectives
Perspectives . . .
! ) théologiques du leadership en
théologiques du . S
. géneral et en particulier du
leadership - .
leadership transformationnel
Identifier les caractéristiques types
Ethique du leader de la vie du leader selon les 3

Enseignant
spécialiste en
LT ou
Théologie

+ Travaux pratiques (4 crédits)

+ Stage (6 crédits)

Tableau XCV: Maquette pédagogique année 2, proposition B

Année 2

Leadership et environnement sociopolitique africain8 crédits)

Introduction a la

Comprendre I'histoire de la
sociologie, ses objets, ses méthod
ses différents domaines et maitrisg

€s,
2

L’Afrique et le
concept de bonne
gouvernance

Identifier et maitriser les principes
et les indicateurs de la bonne
gouvernance dans I'Eglise et les
institutions

sociologie : :
son usage dans la connaissance de la Enseignant
société africaine 4 spécialiste en
EeonTi?(r)?lr;irrient Comprendre le méc1anis_me de sociologie
sociopolitique fonclztlonn.e.ment del gnwronnemert
africain socio politique en Afrique
Régimes politiques et Co_mprendre les (_jiﬁérents regimes
gestion du pouvoir en pollt!ques et leur |mpac’t'sur la
Afrique gestion des pouvoirs d’Etat en
Afrique 4

Leadership et vision africaine du monde (8 crédits)

Introduction a
I'anthropologie

africaine

Comprendre I'histoire de
I'anthropologie, ses objets ses

méthodes, ses différents domaine

5 et

2

Enseignant
spécialiste en
anthropologie
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maitriser son usage dans la
connaissance de ’lhomme africain

Cultures, rites et
valeurs en Afrique

Comprendre la culture, les rites et
les valeurs traditionnelles de son
contexte culturel

Religions
traditionnelles et
gestion du pouvoir

Comprendre les religions 3
traditionnelles africaines et maitriser

le rapport de celles-ci dans la
gestion du pouvoir en Afrique

du pouvoir dans
I'Afrique
traditionnelle

Acquisition et gestior

Malitriser les processus d’acquisition
et de gestion du pouvoir dans
I'Afrique traditionnelle

développement
humain

Pouvoir en Afrique et Identifier 'apport du pouvoir exerc

[N

en Afrique et son rapport au
développement de 'Homme africajin

+ Travaux pratiques (4 crédits)
+ Stage (6 crédits)

Descriptif des cours

Session 1 : Les fondamentaux du leadership

Tableau XCVI: Descriptif des cours, session 1, proposition B

Titre de la session

Les fondamentaux du leadership

Code

Crédit/vol. Horaire

Programme

Leadership Transformationnel

Responsable des
cours

Lieu et modalité

Temps plein / temps partiel

pédagogiques

pédagogique
Mode _ Dissertation - compte rendu de lecture - recend®livres
d’Evaluation
Cours magistral, conférence/séminaire, atelieeflexion, matériel
Méthodologie pedagogique distribué, journal de reflexion, intéoan avec le groupe,
pré-test et post-test, cours et interaction, jeurdees, etc.
Etre étudiant d’Institution Biblique et Théologigde niveau Il ou IV
Prérequis du CITAE
Heures de 20-24 heures
présentiel
Objectifs

A la fin du cours, les apprenants seront capabkes d
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- Comprendre les concepts généraux du leadershiadagement
et de Gestion des Ressources matérielles, finascgtrdes
Hommes

- ldentifier et maitriser les caractéristiques etdéferents types de
leadership et de la Gestion des Ressources etaamels

- Maitriser le fonctionnement et les principes detBagdes
Ressources et des Hommes

- ldentifier 'apport du leadership, du Managemerdesta Gestion
des Ressources et des Hommes au développementriHeimai
établir leur relation avec le leadership transfdramel

- Maitriser le fonctionnement et les principes deeldes la
communication pour une meilleure gestion des Hommes

- Comprendre et maitriser les fondamentaux du Metitmaching,
du Réseautage/Partenariat comme outils pour |etshih
transformationnel

1. Définitions des concepts (Leadership, Managemestjan des
personnes et des ressources)

2. Caractéristiques et typologies du leadership
3. Caractéristiques et typologie du management

4. Fonctionnement de la Gestion des personnes eedssurces

Contenu
5. Leadership, Management, GPR et développement humain
6. Communication
7. Coaching/Mentorat et leadership transformationnel
8. Partenariat/Réseautage
- Identifier et typifier un style de leadership exerc
- Dégager les valeurs et les avantages du leadership
transformationnel.
Capacités - Identifier les caractéristiques et les théoriexieffites de gestion

transférables
des personnes et des ressources.

- Conduire un coaching/mentorat efficient

- Construire des systemes efficaces de partenasedioéage.
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Bournois, Frank, Chavel, Thierry, & Filleron, Alai2008).Le Grand
Livre du CoachindEditions d’Organisation Ed.). Paris : Groupe
Eyrolles.

Butler, Phillip. (2013)Partenariats dynamiques. Déployer la
puissance, restaurer |'espoir a travers les partéta du
royaume Washington: visionSynergy.

Fourdrignier, Marc. (2011Pévelopper le travail en partenariat ou e
réseau dans le domaine social

Higy-Lang, Chantal, & Gellman, Charles. (20008. CoachingParis :
Editions d’Organisation.

N

Bibliographie Pluri-elles (Manitoba) inc. (2008).e partenaire efficace. Seul c’est

indicative difficile...En partenariat, ca se porte bien! Versgmrtenariats
communautaires rassembleulanitoba: Pluri-elles (Manitoba
inc.

Solange Tremblay (Dir). (2007péveloppement durable et
communications. Au-Dela Des mots, pour un véritable
engagemeniQueébec : Presses de I'Université du Québec

Tuckelberger, Christoph. (201/Responsible Leadership Handbook:
For Staff and BoardsGeneve: Globethics.net International.

Veldzquez, Eduardo. (Winter 2014). Leadership, Atéet Pouvoir a
la Lumiére des Modéles Bibliques EcclésiologiquRidache
13:2 (FaithfulTeachinghttp://didache.nazarene.org

. Participer a toutes les séances en présentieiciPartaux débats en
Exigences
académiques classe et réussir les évaluations formative et satimen
Méthodes R )
d’évaluation de Expose individuel ou de groupe, devoir de classdeotecherche, etc.
I'apprenant
Date
d’introduction du
programme

Date de révision
du programme
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Session 2 : Perspectives bibliques et théologidudeadership

Tableau XCVII: Descriptif des cours, session 2, proposition B

Titre de la session | Perspectives bibliques et théologiques du leadershi
Code Crédit/vol. Horaire
Programme Leadership Transformationnel
Responsable des
cours
Lieu et modalit® | Temps plein / temps partiel
pédagogique
Mode _ Dissertation - compte rendu de lecture - recend®livres
d’Evaluation
Cours magistral, conférence/séminaire, atelieéflexion, matériel
Méthodologie pédagogique distribué, journal de réflexion, intéicm avec le groupe,
pré-test et post-test, cours et interaction, jeurdees, etc.
Etre étudiant d’Institution Biblique et Théologigde niveau Il ou IV
Prérequis du CITAE
Heures de 20-24 heures
présentiel
- Comprendre les perspectives bibliques du leadesshiggénéral et
en particulier du leadership transformationnel
- ldentifier les différents modeles bibliques de lexathip
Oébée;tgsi es - Comprendre les perspectives théologiques du Idaigeza général
pedagogiq et en particulier du leadership transformationnel
- ldentifier 'apport du leadership dans la perspechiblique et
théologique au développement Humain
1. Perspectives bibliques du leadership
2. Modeéles bibliques de leadership
Contenu 3. Perspectives théologiques du leadership
4. Ethique du leader
5. Leadership biblique / théologique et développenhentain
Capacités - Dresser les typologies bibliques du leadership
transferables - Elaborer une théologie biblique du leadership fiamsationnel
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- Elaborer une vision chrétienne du leadership péiglise en
Afrique

Erve, Marc Van Der. (2008A new leadership Ethos. The Ability to
predict New-York: Erve Research.

Ferguson, David. (2005).e Leadership Relationnel ; Diriger comme
Jésus a dirigéAustin: Relationship Press.

Krejcir, Richard J. (2005). Incarnational LeadepshiRetrieved
05/03/2011, from
http://www.intothyword.org/apps/articles/defaulp@articleid=3
2726&columnid=3881

Masango, M. (2002). Leadership in the African caht@erbum et
Ecclesia, 283), 707-718.

Orr, Robert A. (2005).es essentiels pour le développement du

Bibliographie Leadership chrétien effectifinden : Leadership Essentials
indicative Press.

Pesse, Pierre-Hilaire Djungandeke. (200®)leadership de Néhémie
comme paradigme pour la reconstruction en Républiqu
démocratique du Congo. Analyse sociale et hermiéngut
chrétienne de Néehémie 2{®h. D. en Théologie - études
bibliques), Faculté de théologie et de sciencesealggons,
Université de Montréal.

Veldzquez, Eduardo. (Winter 2014). Leadership, Atéet Pouvoir a la
Lumiere des Modéles Bibliques Ecclésiologiquaislache,
13:2(FaithfulTeaching)http://didache.nazarene.org

Woolfe, Lorin. (2002)The Bible on leadership: from Moses to
Matthew: management lessons for contemporary lesadsw-
York: Lorin Woolfe.

: Participer a toutes les séances en présentieiciPartaux débats en
Exigences
académiques classe et réussir les évaluations formatives ehsatives.
Méthodes L _
d’évaluation de Expose individuel ou de groupe, devoir de classdeotecherche, etc.
I'apprenant
Date
d’introduction du
programme

Date de révision
du programme
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Session 3 : Leadership et environnement sociogoétafricain

Tableau XCVIII : Descriptif des cours, session 3 ; proposition B

Titre de la session

Leadership et environnement sociopolitique africain

Code

Crédit/vol. Horaire

Programme

Leadership Transformationnel

Responsable des
cours

Lieu et modalité
pédagogique

Temps plein / temps partiel

que
d’Evaluation

Dissertation - compte rendu de lecture - recendelivres

Méthodologie

Cours magistral, conférence/séminaire, atelieéflexion, matériel
pédagogique distribué, journal de réflexion, intéicam avec le groupe,

pré-test et post-test, cours et interaction, jeurdees, etc.

Prérequis

Etre étudiant d’Institution Biblique et Théologigde niveau Il ou IV
du CITAF

Heures de
présentiel

20-24 heures

Objectifs
pédagogiques

Comprendre I'histoire de la sociologie, ses objgts, méthodes, s¢
différents domaines et maitriser son usage dacsnaaissance de
la société africaine

Comprendre le mécanisme de fonctionnement de fenmement
socio politique en Afrique

Comprendre les différents régimes politiques et ilypact sur la
gestion des pouvoirs d’Etat en Afrique

Identifier et maitriser les principes et les indéeas de la bonne
gouvernance dans I'Eglise et les institutions

D

Contenu

Introduction a la sociologie
Comprendre I'environnement sociopolitique africain
Régimes politiques et gestion de pouvoir en Afrique

L’Afrique et le concept de bonne gouvernance

Capacités
transférables

Etablir les principes fondamentaux de la sociol@gikeur rapport
avec le leadership en Afrique
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- Dégager les éléments de I'environnement sociopgakis qui
influencent I'exercice du leadership et du dévewppnt humain

- ldentifier les éléments fondamentaux de la bonng/gmance et
de la gestion des pouvoirs en Afrique

Balandier, Georges. (1954) fait Urbain en Afrique Occidentale et
Centrale : Orientations pour la recherchi@aper presented at the
Conférence d'Experts sur les conséquences sodeles
I'Industrialisation et les problemes urbains ericpfe, Paris.
http://unesdoc.unesco.org/images/0015/001561/156 &8

Bégin, Benoit. (1995). « Sociologie politique dtigtie urbaine ».
Théologiques, vol.(3), 89-101.

Bernard, Fancq. (1999). Sociologie de la ViRecherches
Sociologiques, XXX228.
http://www.i6doc.com/livre/?GCOI=28001100147810

Coquery-Vidrovitch, Catherine. (2006). De la vide Afrique Noire.

Bibliographie CAIRN.Info, 51087 a 11109.
indicative
Hugon, Philippe. (1967). Les blocages sociocultuesl Afrique noire.
Tiers-Monde, §31), pp. 699-709.
http://www.persee.fr/web/revues/home/prescripitéetiiers_00
40-7356_1967 num_8 31 2377
José Mariette. (2004ntroduction a la sociologieParis : Le Manuscrit
Mutondo, Kitoka Moke. (2012Eg|ise,}Protection des Droits de
’'Homme et Refondation de I'Etat en République Dénatique
du Congo : Essai d’'une éthique politique engagée.
(Globethics.net Ed.). Genéve : Globethics.net.
Schoumaker, Bruno (2008). [Urbanisation et migragimternes en
Afrique sub-saharienne].
: Participer a toutes les séances en présentieiciPartaux débats en
Exigences
académiques classe et réussir les évaluations formative et satime
Méthodes L _
d’évaluation de Expose individuel ou de groupe, devoir de classdeotecherche, etc.
I'apprenant
Date
d’introduction du
programme

Date de révision
du programme




Session 4 : Leadership et vision africaine du monde

Tableau XCIX: Descriptif des cours, session 4 ; proposition B
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Titre de la session

Leadership et vision africaine du monde

Code

Crédit/vol. Horaire

Programme

Leadership Transformationnel

Responsable des
cours

Lieu et modalité
pédagogique

Temps plein / temps partiel

que
d’Evaluation

Dissertation - compte rendu de lecture - recendelivres

Méthodologie

Cours magistral, conférence/séminaire, atelieéflexion, matériel

pédagogique distribué, journal de réflexion, intéicam avec le groupe,

pré-test et post-test, cours et interaction, jeurdees, etc.

Prérequis

Etre étudiant d’Institution Biblique et Théologigde niveau Il ou IV

du CITAF
Heures de 20-24 heures
présentiel
- Comprendre I'anthropologie, ses objets, ses mét) s
différents domaines et maitriser son usage dacsnaaissance de
I’'homme africain
- Comprendre la culture, les rites et les valeuditicmnelles de sor
contexte culturel
Oé)(jjzctgsi Les - Comprendre les religions traditionnelles africaisemaitriser le
pedagogiq rapport de celles-ci avec la gestion du pouvoiA&ique
- Maitriser les processus d’acquisition et de gesfiopouvoir dans
I'’Afrique traditionnelle
- ldentifier 'apport du exercé en Afrique développarhde
I’'homme africain
1. Introduction a I'anthropologie africaine
2. Cultures, rites et valeurs en Afrique
Contenu

3. Religions traditionnelles et gestion du pouvoir

4. Acquisition et gestion du pouvoir dans I'Afriquaditionnelle
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5. Pouvoir en Afrique et développement humain

—+

- Etablir les principes fondamentaux de I'anthrop@aen général e
en particulier de I'anthropologie africaine et leapport avec le
leadership en Afrique

Capacités - Dégager les éléments de I'environnement cultuaglitionnel qui
transférables influencent I'exercice du leadership et du dévewppnt humain
en Afrique

- ldentifier les éléments qui caractérisent la gestio pouvoir dans
I'’Afrique traditionnelle

Gehman, Richard J. (1993frican Traditional religion in biblical
perspectivg3 ed.). Nairobi: EAEP.

Smith, Ralph Allan (2002). Worldviews and Cultuheteracting with
Charles Kraft, N. T. Wright, & Scripture. 11.

Yao, Abonoua Rachelle. (2008j)aleurs culturelles du peuple Baoulé
culture et mariage{(Mémaoire de Licence), Université de Bouaké
(UB), Bouaké-Cote d'lvoire. Retrieved from

Bibliographie http://www.memoireonline.com/12/09/2947/Valeurstatglles-

indicative du-peuple-Baoule-culture-et-mariage.html

Wiher, Hannes. (2003)."Evangile et la Culture de la Honte en Afrique
Occidentale Bonn: edition iwg - mission scripts 21.

Zorn, Jean-Francois. (2003} Mission a t-elle tué les culture®aper
presented at the Conférences "Savoir pour tous3/2004,
Université de la Polynesie Francaise.
http://www.upf.pf/IMG/pdf/01_ZORN_Mission_et_cules 20

03-09-18 .pdf

. Participer a toutes les séances en présentieiciPartaux débats en
Exigences
académiques classe et réussir les évaluations formative et satinen
Méthodes L '
d’évaluation de Expose individuel ou de groupe, devoir de classdeotecherche, etc.
I'apprenant
Date
d’introduction du
programme

Date de révision
du programme




209

Remarques

- Quatre grandes thématiques ont été développéescatiesseconde proposition. Elles
couvrent quatre sessions d’enseignement en leagérahsformationnel en tant que programme
autonome avec possibilité de certification ou dedation de crédits académiques.

- Loin de chercher a satisfaire uniqguement une guoelee harmonie académique, ces
thématiques ont été organisées autour des besssrap@renants et des communautés. Cela permet

de rendre le curriculum plus utilitaire. Ceci exple l'inégalité constatée dans les crédits

académiques accordés aux différentes sessions.

En conclusion a cette partie, il a été proposé anchitecture curriculaire axée sur le
leadership transformationnel sur la base des clargxistants de I'Institut Pastoral Hébron. Ainsi,
deux possibilités s’offrent pour les curricula dedtitut.

La premiére possibilité est fonction de I'architget curriculaire présentée en proposition
« A ». Elle permet d’ajouter aux curricula existamés quatre (4) différents modules proposés. On
pourra, de ce fait, renforcer leur teneur en emsgigents appropriés en leadership
transformationnel. Ainsi, le fait de pouvoir étemdres modules sur deux années voire, sur
I'ensemble de la durée du cycle de formation, pédade distiller aisément dans les programmes
existants sans, nécessairement, majorer de masuéantielle les volumes horaires annuels
existants. Le découpage du curriculum en modulmeeune malléabilité des enseignements en
fonction des besoins des apprenants et des commésnau

La seconde possibilité repose sur I'architecturécuwiaire présentée en proposition « B ».
Elle constitue en elle-méme un curriculum compledurp la formation en leadership
transformationnel. Organisée autour de quatre thigoes, chacune d’elle représente une session

de formation a part entiere. La session, quantea est constituée d’'un ensemble de modules
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essentiels. Cette seconde proposition peut serdispeen parallele aux curricula existants de
I'Institut. Ceci nécessite un supplément de volumorire. Il serait aussi possible de le présenter
comme une spécialisation optionnelle. Elle pouloasadonner lieu a une certification a la fin du
programme au regard des exigences académiquefsisatisCette derniere possibilité, quoique
penseée et réservée au programme Niveau Il ddith&astoral Hebron, peut aussi étre utile aux
apprenants du Niveau IV. Car, le PMC du CITAF, malg fait qu’il ait fait mention du leadership
et du management au niveau IV, ne lui donne auontenu. C’est pourquoi le contenu proposeé

ici sera aussi utile a cet effet.

4.2.4. Plan d’action
En vue de rendre opérationnelles les propositiaited, notamment celles en rapport avec
les maquettes pédagogiques proposeées, il impoetsa@jtiétabli un plan d’action. La raison d’étre
de ce plan d’action est de servir de canevas peusdmble du processus de la réforme
curriculaire, et aussi de mise en synergie desréifits acteurs (politiques et techniques) impliqués
dans le processus d’apprentissage au sein deatlinst

Le plan d’action gue nous proposons se présenteneoce qui sulit :



Plan d’action pour la prise en compte du Leadershig ransformationnel dans le Curriculum de formation de I'lPH

Tableau C: Plan d’action de mise en oceuvre de la réforme duaium

Objectif général Probleme ciblé
Le curriculum de I'Institut contient peu ou pas
Intégrer la formation en Leadership Transformationnel au curriculum de formation de I'lPH | d’éléments pour conduire les apprenants|au
leadership transformationnel
M ISE EN PLACE DE LA COMMISSION DE REFORME CURRICULAI RE OBJECTIF SPECIFIQUE 1
. PARTENAIRES RESSOURCES - . INDICATEURS DE
ACTIVITES RESPONSABLE ) BUDGET ECHEANCIER )
COLLABORATEURS NECESSAIRES RESULTATS
Différents
acteurs
politiques et
Sensibilisation a la nécessité Y. Roger NDRI Direction et académie Sept 2017- Le,;\t:ir:ql:)eusr sont
d’une réforme curriculaire - o9 de I''PH Décembre 2017 P
engager une
réforme
curriculaires au
niveau de I'lPH
L Directeur de I'lPH
- Directeur académique
. de I'PH Existence d’une
Mise en place de la - Présidents des Consef(ls _ commission de
commission de réforme Y. Roger NDRI AEECI et EPE Février 2018 r&forme
curriculaire L Ense|gn_ants réS|dan_§ curriculaire
et enseignants associgs
de I'lPH
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ELABORATION DE LA REFORME CURRICULAIRE

OBJECTIF SPECIFIQUE 2

PARTENAIRES

RESSOURCES

INDICATEURS DE

ACTIVITES RESPONSABLE COLLABORATEURS ET . BUDGET ECHEANCIER -
LEUR ROLE NECESSAIRES RESULTATS
Les différents
curricula de I'Institut
Documentation sur le
leadership Erﬁﬁcdf m
Elaboration du curriculum Enseignants résidants, transformationnel eurictiim
NP . . . a5 gdMaquette - intégré qui prend
intégré en leadership Directeur enseignants associés ge’" ; Mars 2018-juin
. e , ; pédagogique et en compte le
transformationnel académique de I'lPH| I'lPH, 0 2018 .
Y Roger NDRI descriptifs de cours leadership
- 09 pour curriculum transformationne
intégré, proposés dar)s disponible
le présent travail
Les différents
curricula de I'Institut
Documentation sur le
leadership 1¢ Draft d’'un
Elaboration du curriculum Enseignants résidants, transformationnel curriculum
intégral en leadership Directeur enseignants associés 1@",3(‘?”9“8_ . septembre 20184 complet sur le
transformationnel académique de I''lPH| I'IPH, pedagogique € juin 2019 leadership
Y. R NDRI descriptifs de cours t f fi
. Roger pour curriculum ransformationne
intégral, proposés disponible

dans le présent travai
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VALIDATION ET MISE EN ACTION DES CURRICULA

OBJECTIF SPECIFIQUE 3

PARTENAIRES

RESSOURCES

e e INDICATEURS DE
ECHEANCIER

ACTIVITES RESPONSABLE COLLABORATEURS ET . BUDGET .
A NECESSAIRES RESULTATS
LEUR ROLE
L Directeur de I'lPH
L Directeur académique Disponibilité

Validation des travaux
d’Elaboration du curriculum
intégral en leadership
transformationnel

Commission de la
réforme curriculaire

de I'lPH

- Présidents de
Conseils AEECI et
EPE

L Enseignants résidan
et enseignants associ
de I''PH

s Draft du curriculum

stransformationnel
s

intégral en
Leadership

d’un curriculum
complet pour un
programme de
formation en
leadership
transformationne

Juillet-aout 2019

Mise en action du curriculum
intégral en leadership
transformationnel

Directeur
Académique

- Enseignants résidants
et enseignants associ
de I''PH

D

Curriculum du
rogramme de
‘ormation en
leadership
transformationnel

Ouverture d’'un

A partir ?ngrLea?ign en

d’octobre 2019 .
leadership
transformationne




4.3. Recommandations, limites du travail et persp¢ives

Cette articulation du travail se donne pour desleidégager en un premier temps quelques
recommandations pour renforcer les orientationstiques voulues a cette étude. Les
recommandations dégageées se présenteront soysringipaux angles : I'angle politique, I'angle
académique et 'angle pratique. En un second teligs8culation relévera quelques limites qui
s’'imposent a la présente étude. En une troisietiwikation, il sera présenté quelques perspectives

et autres aspects possibles a explorer a la suite travail.

4.3.1. Recommandations
4.3.1.1. Recommandations d’ordre politique

Cette recherche, qui s’est voulue exploratoirests’emcrustée dans le cadre du
développement curriculaire de I'Institut Pastorébkbn. A cet effet, il serait approprié que suivent
la volonté et la décision politique de permettriengiulser une nouvelle orientation du profil de
sortie des étudiants de I'Institut vers le leadiprsétansformationnel. Les fondateurs et personnes
ressources font mention des termes “leader” keiatiership” dans les différents discours, ainsi
qu’on le voit dans les textes réglementaires étitstiies de I'Institut. Cependant, la seule présenc
de cette terminologie dans les discours, sans aceatenu, sans aucune décision d’un mode
opératoire qui 'accompagne ne restera, aussi éongé que possible, qu’'une simple déclaration
d’intention. D’une part, lI'opérationnalisation deste intention ne pourra passer que par
I'expression d’'une volonté politique ferme exprimgierecommandée a travers les Assemblées
Générales et les Conseils d’Administration de titns D’autre part, elle peut se faire en
réorientant la formation des serviteurs de Dieu sdda perspective d'un leadership
transformationnel. Elle doit par ailleurs se faéme créant un cadre de certification académique

dans cette discipline d’enseignement.
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La nécessité de cette touche politique, apportée cquestions qui a premiere vue
apparaissent académiques, vient d'abord du faitl'dfall est et demeure la propriété de ses
membres fondateurs (AEECI et EPE-BF, principaleiné ce fait, aucune innovation, aucune
initiative ne peuvent y prendre forme sans I'appt@mn préalable de ces fondateurs. Ensuite, les
institutions fondatrices de I'lPH et les autrestiilnsions ecclésiastiques et para-ecclésiastiques
partenaires, constituent les premiers "consommsides produits” de I'lPH. Dans ce sens, elles
doivent servir de cadre de validation et d’ajustenues formations dispensées a I'Institut. C’est
dans cet ordre qu’elles servent déja de cadre digixd des stages pratiques des apprenants de
I'Institut. Enfin, I'approbation politique (volontét décisions) des membres fondateurs de I'Institut
pourra permettre a ceux-ci de fournir ou de satgicoach et de mentors pour les éleves-leaders
de I'Institut au cours de leur formation.

Un tel agir aura, en somme, pour avantage de rgmdgenatique et opérationnel I'intention
de former des leaders holistiques et utiles a igeght & la communauté dans laquelle ceux-ci sont

appelés a ceuvrer.

4.3.1.2. Recommandations d’ordre Académique

La mise en place d’'une réforme curriculaire endeggement les actes et les compétences
académiques. Ainsi, la responsabilité techniquéadaise en ceuvre de la réforme curriculaire
incombe a la Direction académique de I'Institutli€&ei devra a cet effet s’approprier et mettre
en ceuvre les curricula proposes.

Pour la premiére architecture proposee, il s’agoar la Direction académique d’ingérer
la proposition faite au programme existant de titos afin d’en faire un tout homogene. La
monture du curriculum actuel de I'Institut est kasér le PMC. C’est pourquoi, lui adjoindre des

éléments qui permettent de 'orienter vers le lestup transformationnel est une occasion pour
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affirmer la particularité de I'lPH et de spéciflarcontribution que son type de formation apporte
a I’éducation théologique et biblique en Afrique.

Dans ce méme souci de spécification de la contabute I'lPH a I'éducation théologique
et biblique en Afrique, la seconde architecturersiwa de créer un cadre de formation, spéciale et
certificative en leadership transformationnel. Deasens, un étudiant donné peut soit s’inscrire,
spécialement et typiquement pour ce programmes'sosicrire en complémentarité a sa formation

initiale au programme ordinaire de I'Institut.

4.3.1.3. Recommandation d’ordre pratique

L’'analyse des textes bibliques du livre d’Esdradestelui de I'évangile de Jean a donné
de tirer des lecons que 'on présente ici sous éod®m recommandations pratiques. Les legcons
relevées sont en rapport avec l'identificatioriplzalisation, et la contextualisation.

Identification et de la localisationCes deux éléments caractérisent les positionsddds
et de Jésus en tant que leaders ayant le sou@ ttansformation de leur peuple et de leur
communauté. Il s’agit pour le leader transformaidentrer dans la vie de la communauté, de
vivre comme celle-ci vit. Cela lui permet de compuhee la communauté, d’étre sensible a ses
aspirations, de se réjouir de ses joies, de conelsgs combats et de souffrir de ses peines. Cette
identification (se mettre dans la peau de... ou rimai#on) créera, non seulement da erédibilité
pour le leader, mais aussi, un contexte de relatarale dans lequel il serait possible de partager
la foi de maniére sensible et humain@-rost et Hirsch, 2003, p. 38).

Localisation: L’identification est rendue pratique par lI'acte localisation. Il s’agit ici,
pour le leader d’assurer sa présence aux cotésseimde la communauté. Ici, le leader est appelé

a faire face a toute barriere culturelle, sociate,, afin d’étradansetavecla communauté.
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L’idée principale qui ressort des notions d’identfion et de localisation est d’étre la ou
se trouve la communauté. C’est si simple commeiVént Frost et Hirsch (2003, p. 39) en ces
termes : i tu veux atteindre les gangsters de la localiti faut aller vivre la ou ils vivent,
trainer la ou ils trainent. Il faut assurer une présence incarnationnehene I'a fait Jésus. Celui-
ci aurait pu s’asseoir au ciel a la droite du Rexer activer le processus du salut de 'humanité.
Mais il a trouvé bon de se localiser au milieu pessonnes a sauver. C’est fort de cela que Frost
et Hirsch (2003, p. 39) font remarquer qudésus s’est déplacé vers son voisinage, il a
expérimenté sa vie, son rythme et son peuple wigtieur et non de I'extériecy

Aussi, face a la caractéristique de la localisatiRerkins cité par Engen et Tiersma (1994,
p. 10), suggeére de faire attention a l'idéeelocalisation. En effet, pour lui, unme-localisation
géographique n’a aucune importance si celle-citipas suivie d’une incarnation du cceur. Esdras
et Jésus ont étavecleurs peuples edansleur peuple afin de leur apporter la transfornmatio
voulue. Ainsi, se dévoile la nécessité pour leddes transformationnels d’étaeecetdansleur
peuple. C’est a cette condition gu’ils peuvent éffecaces et pertinents dans leurs actions.

Cette recommandation permet d'interpeler les Egligeant a la formation d’un plus grand
nombre de personnel pastoral afin d’éviter qu’ur pasteur ait & sa charge des dizaines d’Eglises
locales et des centaines de fidéles ; ce qui de taridence le maintien loin de ces derniers et de
leurs préoccupations de chaque jour. On compreadaira ces cas que le pasteur sera étranger aux
préoccupations quotidiennes de ses fideles. Cadraeson leadership inopérant.

En ce qui concerne la contextualisation, I'on faiention des questions connexes
d’inculturation et de contextualisation. Ces deamraepts sont souvent présentés en paralléle I'un
a l'autre.

Dans le contexte général de la théologie ou deidaiatogie, la contextualisation est vue

comme le fait de rendre disponible le message damé@mempteur de Dieu en Jésus-Christ. Il est
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question de rendre ledit message, vivant en abbtdamuestions vitales propres a un contexte
socioculturel d'une communauté donnée. Le faishognduit a transformer la vision du monde,
les valeurs et les objectifs de cette société. iAper la contextualisation, le message chrétien
s'implante a l'intérieur du milieu culturel d’'un pegle donné. (Euvrer dans cette perspective
nécessite une connaissance et une compréhensialalppes du milieu culturel. 1l y a donc
nécessité d’'un enracinement et d’'une relecture elendieu socioculturel a la lumiére de
I'Evangile. Dans ce sens, la contextualisationnied la trop large généralisation du message
biblique et de I'éthique chrétienne qui n'aurai@ncune incidence sur la vie des fideles. Elle
permettra de produire une réflexion-action entrectzcontre de la parole vivante de Dieu et le
contexte socioculturel global. La prise en comgdadculture et du contexte de travail a permis a
Esdras de conduire le peuple dans un élan de oramstion morale et spirituelle, partant de son
état initial de peuple impur en raison des mariagedes dans lesquels il s’est engagé. Ceci a
permis aussi a Jésus de communiquer un messaguaititéet de service dans une culture et une
société profondément stratifiée. C’est pourquoiptésent travail recommande d’intégrer la
formation au leadership transformationnel dansperepective d'immersion culturelle au moyen

des stages en cours et en fin de formation.

4.3.2. Limite de la recherche
Dégager les limites de ce travail fait penser &edeee d’Arthur Schopenhauer citée par
Cécile Dejoux (avril 2015 p. 18) qui fait compreadjue : 4a difficulté n’est pas de voir ce que
personne n’'a jamais vu, mais de penser comme perSta jamais pensé au sujet de quelque
chose que tous voient
Une premiére limite a ce travail est d’ordre métilodique. Elle concerne le caractére
empirique de I'étude. En effet, la problématiquelehdership informel, inopérant, inefficace et

non contextualisé exercé par les étudiants fornfésséitut est connue de tous. Mais, oser mettre
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en question le curriculum de formation de I'Indttomme responsable de ce leadership inefficace
et non contextualisé releve de I'originalité. Audtavail de recherche n’a jusqu’ici abordé, méme
de maniére liminaire, cette problématique. C'eqquidnduit les nombreuses limites qui affectent
la présente recherche. En dehors des conceptsag&rde curriculum et de leadership, cette étude
qui porte sur la prise en compte du leadershisfoamationnel dans les curricula des institutions
de formation théologique se présente comme unitranmue dans le contexte évangélique de
I'’Afrique francophone. De ce fait, le travail atfédace a un domaine sans sentier existant duquel
I'on pouvait s’'inspirer et servir d’indicateurs dérification des résultats obtenus. C’est donc en
partie des expériences, des observations et desrggbersonnelles et professionnelles que le
travail a été conduit.

Une autre limite au travail est celle que lui impds cadre institutionnel dans lequel il a
été mené. Quoique la question de la formation deitesars de Dieu dans la perspective du
leadership transformationnel puisse se présentamsoune préoccupation largement partagée
dans plusieurs milieux ecclésiastiques, surtoutA&ique, ce travail s’est focalisé sur le cas
spécifique de I'lPH en tant gu’Institut de formaticAussi, est-il possible de faire remarquer que
I'exercice d’'une fonction répond toujours a desdfioas de politiques propres a l'institution ou a
I'entreprise dans laquelle cette fonction est e&erdinsi, les Eglises qui utilisent les étudiants
formés a I'IlPH en tant gu'institutions a caractdr@no-humaines ont leur propre politique de
fonctionnement. En conséquence, les politiquesriagea ses Eglises influencent et, dans une
certaine mesure, modélent I'agir des acteurs. Glpencette étude s’est évertuée a inculper
seulement le curriculum de formation des étudidatsmés a I'lPH comme le seul élément
explicatif de l'insuffisance de rendement dans dice de leur leadership dans leurs Eglises

respectives.
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4.3.3. Perspectives

Aux cotés des limites a cette recherche qui peusenelever assez nombreuses, quelques
perspectives peuvent cependant étre présentédss-Ciehuront pour tache, soit de renforcer le
présent travail, soit de I'étendre a des contegtssgraphique, ecclésial ou institutionnel plus
larges. Au nombre de ces perspectives, I'on péexee entre autres, les suivantes :

D’abord, une thématique qui aurait pu étre d’'unuagpnsidérable a la prise en compte du
leadership transformationnel dans les conceptianscalaires est la question en rapport avec le
coaching et le mentorat. En effet, et de maniereigde, les étudiants formés a I'lPH sont
abandonnés a eux-mémes, a la fin leur formatioiPE.| Aucun travail de suivi et d’évaluation
de leur leadership n’est envisagé. Ce manque aeméomprendre qu’un travail sur le mentorat et
le coaching pourrait se présenter comme complém&nprésente étude.

Ensuite, a I'évidence, le ministére de Jésus fuigrande partie, consacré a la formation
des disciples qui devinrent plus tard les leaderHtjlise naissance. En fait, ses mentorés ou ses
disciples ont bouleversé le monde avec leurs ensgignts, leur maniére de vivre et leur maniére
d’étre. Ainsi, pour une Eglise africaine qui petnamorcer son propre développement, n'aura-t-
elle pas du mérite a s’inspirer des méthodes desJans la formation de ses leaders et de ses
membre®

Enfin, dans une société soumise aux TIC et qucpaséquent se déshumanise de plus en
plus, quel genre de leader et quelles méthodesodeafion pourraient étre efficaces et
efficientes dans le cadre d’'un travail a viséesfamatrice et de développement des personnes et

des communautés
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CONCLUSION

Au terme de ce travail de recherche sur la prise cempte du leadership
transformationnel dans les curricula de formatiavec un point focal sur les curricula de
formation de I'Institut Pastoral Hébron (IPH), eetterniére articulation présente une synthese
des différentes étapes.

La problématique générale de la recherche s’esttote autour de la question qui
visait a comprendre si la formation dispensée axemants a I'lPH est capable de développer
en eux un leadership a caractére transformatiotelld, que visée par la politique initiale de
I'Institut.

Cette question principale a permis d’abord de céfféde maniére plus spécifique sur
les différents éléments dans les curricula quiisetzapables de permettre la compréhension
et le développement du leadership transformatioainet les apprenants. Ensuite, elle a aussi
permis d’examiner la question de I'adéquation elgsedifférents curricula de I'Institut et la
vision initiale de celui-ci dans la perspective ldeformation des leaders orientés vers la
transformation. Enfin, elle a servi de base poterneger I'impact du leadership des personnes
formées a I'lPH sur les communautés ecclésiastigusar celles non ecclésiastiques.

Ces différentes préoccupations sont pertinentes tam analyse dans la mesure ou
I'observation des faits a permis de mettre a nuaaméradiction entre la déclaration d’intention
de I'lPH sur le leadership et le rendement réebele étudiants formés dans leurs différents
champs d’action.

L’objectif général dans ce travail était de poserdiagnostic sur les capacités de la
formation dispensée aux apprenants a I'lPH a dépeloen eux un leadership a caractére
transformationnel.

Cet objectif était sous-tendu par I'hypothése dedipacité des curricula de formation

de I'Institut a développer dans ses apprenantsaafership a caractére transformationnel, dans
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la perspective prescrite par la politique initidle I'Institut. Et cela dans la mesure ou ces

curricula contiennent peu ou pas d’éléments capatdeconduire les apprenants a comprendre
et développer un leadership transformationnel ;otggcula sous-tendent une formation en

inadéquation avec la vision initiale de I'Institeh matiere de leadership ; et enfin, en

conséquence de tout ce qui précéde, le ministergeesonnes formées par I'Institut a peu

d’'impact positif sur leurs communautés ecclésiatesociétales.

Dans le but de vérifier cette hypothése princilées hypotheses spécifiques qui lui
sont associées, des données ont été recueillieésade différents groupes de personnes qui
entretiennent des rapports divers avec I'Institiges programmes de formation. Les curricula
en tant que référentiel de formation ont été aasalysés et évalués.

Ainsi, hormis les articulations d'ordre général quit consisté a I'exposé du cadre
théorique et des différentes méthodologies miseseewre pour la recherche, le travail dans
son organisation interne a été structuré en trmasdy mouvements. D’abord, I'exposé des
résultats des différentes investigations menéesjiten la discussion de ces résultats et enfin
les propositions et recommandations qui ont suivies

Dans l'articulation de I'exposé des résultats déf@reéntes investigations menées, le
corpus a été constitué de I'exposé des résultat$ésaluation des curricula. Laquelle
évaluation, a été menée, selon la matrice SWOA ehsuite constitué de I'exposé de la mise
en corrélation des curricula de I'lPH avec la uisiaitiale qui a présidé a la création de
I'Institut. Enfin, cette articulation a servi ausi cadre pour exposer les résultats des données
recueillies aupres des différentes populations é@s, aux fins de faire comprendre
I'évaluation qu’elles font de la pratigue du leatdp des personnes formées par I'Institut.
Ainsi, les données qualitatives, quantitativesestuerbatim recueillis lors des investigations
ont été analysés et ont servi d’'instruments pappiéciation des hypothéses qui ont sous-

tendu cette recherche.
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Dans l'articulation consacrée aux discussionsréssltats recueillis et exposés ont été
analysés et ont permis de confirmer les différehigmothéses énoncées a I'entame du travail.
En effet, les enquétes ont confirmé deux probléioetamentaux au cceur des curricula actuels
de formation a I'lPH. Le premier probléeme est epp@t avec l'incohérence interne du
programme de formation en matiere de leadership dume part, a linsuffisance
d’accentuation des matieres en rapport avec leetship, le développement intégral et la
transformation des communautés et d’autre paihadEquation entre les curricula et la vision
initiale qui a présidée a la création de I'Instiuirtout en son rapport au leadership. Le second
probléeme quant a lui dénote du caractére non cardksé de la formation offerte en leadership.
En conséquence de tout cela, il en résulte qumigaux qui ont été soumis aux rares cours de
leadership inscrits dans les curricula de I'Instiseulement 23,3 % d’entre eux ont affirmé
avoir tiré profit dans I'exercice de leur ministéet les communautés se trouvent
insuffisamment impactées par le type de leaderphaiqué par les personnes formées au
moyen des différents curricula de I'Institut.

Dans l'articulation des propositions, le corpugaduit a la formulation de programmes
en leadership transformationnel, lesquels prograsnmet pour finalité de pallier les
insuffisances de programmes existants. Les insuifiss en question se déclinent en termes
d'incohérence interne du programme, de non-prise cemmpte des contingences
socioculturelles. Cette partie constitue I'appb#édrique et pratique qui sous-tend le présent
travail. & ces propositions, il a été joint un pldiaction en vue de veiller a leur
opérationnalisation.

Toutefois, a linstar de tout travail de recherchelui-ci comporte des limites tant
théoriques que méthodologiques. Ces limites potrrcependant, constituer des pistes de
recherches pour ceux qui s'intéressent a la pradtiéoe du leadership transformationnel dans

le cadre général de la formation biblique et th@iojoe en Afrique. Les limites majeures de
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I'étude demeurent cependant d’'une part, celle déordéthodologique émanant du caractére
empirique du travail, et d’autre part, celle d’@dinstitutionnel.

Par ailleurs, la perspective d’'une formation erdégahip alliée au mentorat et au
coaching, la réflexion sur de nouvelles méthode®ration de leader dans une société qui a
tendance a se déshumaniser au profit des TIC,itonsles perspectives pour la continuité de

cette recherche dont I'Eglise en Afrique a besoin.
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ANNEXES



UN INSTITUT A VISION
TRIDIMENSIONNELLE

I Un niveau d’études a trois dimensions:

1 Permettre le recyclage et la spécialisation des serviteurs de Dieu en
fonction.

2 Former pour les ministéres au sein des églises des hommes et des
femmes ayant le miveau du Certificat d’Etudes Primaires ou une
attestation de niveau.

3 Former pour les ministéres au sein des églises des hommes et des
femmes ayant le niveau des écoles d’enscignement secondaire, des
Iycées et colléges (ler et 28me cycles).

II Une formation a trois dimensions:

1 Former sur le plan académique (connaissance biblique et culture
générale) en y incorporant la pratique de divers ministéres.

L . . . » .
2 Former sur le plan techniue (menuiserie, magonnerie, élevage, agri-
culture, mécanique, dactylographie, arts ménagers) en vue d’offrir au
serviteur de Dieu la possibilité d’étre un "faiseur de tentes".

3 Former sur le plan spirituel (fo, vertu, connatssance, mailrise de soi,
persévérance, piété, fraternité, amour); intégrer i la connalssance
académique et technique des programmes qui comportent des ob-
jectifs visant au développement spirituel de Péléve et de toute la
communauté de 'Institut.

III Un objectif a trois dimensions:

1 Sur le plan dénominationnel: donner une identité ecclésiale propre
avec une vision large sur le monde chrétien.

2 Sur le plan continental: promouvoir une théologie qui prend en
compte les réalités existentielles africaines et 'héritage du monde
évangélique.

3  Surle plan mondial: consolider le caractére international de PInstitut
en vue de faciliter les ministéres transculturels.

Annexe 1



Article 1

Article 2 :

Article 3 :

REGILEMENTS INTERIEURS
DE L'"INSTITUT

Annexe la

TITRE |

DISPOSITION GENERALES

. sur la recomandation d'Eglises Evangéliques d'Afrique

issues de 1'oeuvre de la Mission Evangélique de 1'Afrique
Occidentale (MEAO) branche de la "W.E.C International” il
est crée un établissement dénonmé: Institut Pastoral Hébron

(1.P.H.).

L'Institut Pastoral Hébron poursuit le but suivant:
Dispenser un enseignement biblique en vue de former et de
parfaire la formation aux ministeres au sein des églises.
Pour atteindre ce but, 1'institut se propose de :

- offrir aux éléves un enseignement systématigue de
la Bible et une connaissance de toute matiére
susceptible d'aider &3 la compréhension de la
Parole de Dieu.

- encourager une culture générale pour faciliter
1'intégration dans la société moderne.

- développer les talents naturels et dons spirituels
en vue du service dans 1'Eglise.

- entrainer 1'éléve a la pratique des ministeres
dans 1'Eglise & travers les activités et stages
pratigues dans les églises locales et
institutions.

- encourager chague éléve & cultiver une piété
profonde et & pratiquer une vie disciplinée, en
vue du témoignage dans le monde.

- mettre tout en oeuvre pour former des hommes et
des femmes capables de répondre aux besoins
spécifiques des églises d'Afrique.

- conférer aux éléves réguliérament inscrits des
grades académiques conformément aux dispositions
de législation en matiére d'enseignement
secondaire.

- offrir aux Pasteurs déja en fonction des cours
leur permettant d'approfondir leurs connaissances
ou de combler certaines lacunes. ‘

1'exemple de tous les enseignants constitue une base pour atteindre
ces objectifs, le Christ étant 1'exemple par exellence pour tous.

Peut étre membre de 1'lnstitut toute Mission rattachée a
la "W.E.C. International" et toute église issue de ladite

Mission.

L
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CONFESSION DE FOI
BASE DOCTRINALE:

Article 4 : 1'Institut adhére aux vérités fondamentales de la for
chrétienne évangéligue que confessent les organes imembires.
En particulier i1 croit:

1. A 1'Ecriture Sainte telle que donnée par Dieu & son
origine, divinement inspirée, infaillible, entiérement digne de
confiance, autorité souveraine en toute matiére de foi et
de conduite, 2Tim. 3:16 ; 2 Pier. 1:21.

]

En un seul Dieu en trois Personnes de toute éternité:
Pare, Fils, Saint-Esprit, Gn. 1:26 ; Mat. 28:19

[8%]

En Dieu le Pére Tout-puissant, Créateur du ciel et de la terre
et toutes les choses visibles et invisibles, Zach.12:1 ;
Cal. 1:16-17.

4. En Jésus-Christ notre Sauveur et Seigneur. Dieu manifesté en
chair, né de la vierge Marie, & son humanité exempte de péché,
ses miracles divins, sa mort expiatoire substitutrice, sa
resurrection corporelle, son ascension, son oceuvre médiatrice, et
son retour personnel dans la puissance et la gloire, 1Cor.15:3-4 ;
Rom. 3:24-25 ; 1Tim.3:16 ; 2Cor.5:21 ; Act.1:11

5. Au SaintsEsprit, Dieu en nous. |1 convainc les hommes de péché,
opére en eux la nouvelle naissance. [1 rend capable de vivre une
vie sanctifiée, de témoigner puissament et d'accomplir la
volonté de Dieu, Jn.14:26 ; Jn.16:8 ; Act.1:8.

6. A 1'existence personnelle de Satan qui, dans sa rebellion contre
Dieu, se manifeste sous plusieurs formes, Mat.4:8-10 ; Lc. 22:31 ;
2Cor. 11:14.

7. Au salut de )'homme perdu et pécheur, grice au sang versé de
Jésus-Christ notre Sauveur et Seigneur. Ce Salut est obtenu non
par les oeuvres, mais seulement par la foi du pécheur repentant,
Jn.3:16 ; Eph.2:8-9.

8. A 1'Eglise Universelle, Corps du Christ, a laguelle appartiernnent
tous ceux qui sont régénérés par le Saint-Esprit, et qui a regu
la mission de propager la Bonne Nouvelle du Salut en Jésus-Christ
dans le monde entier, Eph. 1:22-23 ; Mat.28:1S.

9. A la résurrection corporelle de tous les morts: Apo. 20:12 ;
Jn.5:28-29
- des justes pour la félicité éternelle
- des injustes pour le chitiment éternel.

Article 5 : Le Conseil d'Adninistration est libre d'expliciter cette base
doctrinale en tenant compte des circonstances du moment sur
approbation de 1'Assemblée Générale.

Article 6 : Tout le personnel de la Direction, le corps enseignant et tous
ceux qui demandent a étre membre de 1'Institut doivent souscrire a
cette confession de foi, condition indispensable & toute
admission. Tout membre du personnel qui ne pourrait plus en toute
bonne foi souscrire a cette base doctrinale est teru de le signaler
a la Direction.



Article

T 8

Article 8

Article

9 :

TITRE I
ORGAN | SATION
Les organes de fonctionnement de 1'Institut sont :
- 1'Assemblée Générale (A.G)

- Le Conseil d'Administration (C.A)
- la Direction de 1'Institut (D.1.)

: L'A.G. est composée :

- des membres du Conseil d'Administration de 1'Institut

- des Secrétaires Régionaux de la "MEAO/WEC International"
pour 1'Afrigue

- des Directeurs de Missions membres ou leurs représentants
officiels

- Des Présidents des Eglises membres ou leurs représentants
officiels

- de deux délégués choisis par chacune des Assemblées Générales
des organes membres.

Dans le choix des délégués i1 est souhaitable que les organes
membres veillent a conserver une certaine continuité d'une
Assemblée a 1'autre.

L'A.G. se réunit une fois par an. Le quorum pour la validité des
réunions est de la moitié des membres plus un.

Article 10: L'A.G. se réunit pour :

Article

Article

Article

Article

Article

Article

11:

12:

13:

14:

15:

16:

- entendre les rapports du Président du Conseil
d'Adninistration, du Secrétaire-Trésorier du Conseil et du
Directeur de 1'Institut et donner son avis.

- élire les membres du Conseil d'Adninistration et en choisir
le Président.

- nommer le Directeur de 1'institut sur proposition du Conseil
d'Administration

- examiner les sujets inscrits & son ordre du jour.

L'A.G. est 1'instance de dernier recours de 1'institut.

L'organe exécutif de 1'A.G. est le Conseil d'Administration (C.A.)

Le C.A. est composé de 7 membres. Le Directeur et 1'intendant de
1'Institut sont membres d'office. A la premiére réunion qui suit
sa mise en place, le C.A. choisit avec le Président un

Vice-Président et un Secrétaire-trésorier pour former un bureau.

Les membres du C.A. sont élus par 1'A.G. leur mandat est de 3 ans
renouvelable.

Le C.A., se réunit 2 fois par an. Sur convocation de son Président
ou du Directeur en accord avec le Président, le C.A. peut tenir une
réunion extraordinaire. Ses décisions sont prises a la majorité
simple. c

Le quorum pour la validité des réunijons du C.A. est de 5 membres.



Article 17: Le C.A. sur mandat de 1'A.G., a les attributions suivantes:

1. 11 représente légalement 1'Institut
2. 11 veille & 1'application des décisions prises par 1'A.G.
2. |1 décide du fonctionnement général de 1'établissement
selon les directives de 1'A.G.
4. 11 propose a 1'A.G. le Directeur a nommer.
5. 11 engage le personnel enseignant et celui de 1'Adninistraticn

sur proposition de la Direction de 1'Institut.

6. 11 a le pouvoir de suspendre ou de démettre de ses fonctions
un membre du corps professoral ou du personnel admninistratif

7. 11 a le pouvoir de suspendre de ses fonctions un de ses propreas
membres.

8. 11 propose des modifications éventuelles aux Reglements
Intérieurs de 1'institut.

9. 11 vote le budget et fait vérifier les comptes.

10. 11 approuve ou modifie le programme d'enseignement
proposé par le Conseil Académique.

11. 11 veille a ce que 1'lInstitut ne dévie pas de son but
et de la ligne évangélique.

12. 11 décide de tous les travaux de construction de
transformation et d'aménagement des immeubles de 1'Institut.
i1 désigne les constructeurs et approuve les plans.

13. 1] est chargé de la recherche des fonds et veille a ce que
chacune des Missions et Eglises membres verse sa
contribution financiére pour le bon fonctionnement de
1'Institut.

14. 11 informe réguliérement les organes membres, les amis de
1' Inskitut et les organismes donateurs.

Article 18: Les fonctions des membres du C.A sont définies comme suit:

1. Le président:

- i1 convogque les réunions du Conseil et les préside

- il signe les documents d'actes légaux

- i1 représente légalement les copropriétaires de 1'Institut

- i1 veille a 1'application effective des décisions de 1'A.G.
et du C.A.

.- i1 présente un rapport d'activités au C.A. et a 1'A.G.

- il a la responsabilité d'informer largement les
organes membres de 1'institut des désicions de 1'A.G. et de son
C.A.

- i1 supervise le fonctionnement général de 1'Institut
pour mieux informer les copropriétaires de la situation de
1'école.

2. Le Vice-Président :

- 31 assiste le Président dans 1'exercise de ses fonctions
- i1 assume toutes les responsablités du Président
en cas d'empéchement ou d'absence.

3. Le Secrétaire-trésorier:
- 1] gére et conserve les archives du C.A.
- i1 rédige les procés-verbaux des réunions du C.A.
- i1 rédige le courrier du C.A.
- i1 gére les fonds destinés au fonctionnement du C.A. en
étroite collaboration avec le Président -
- i1 fait annuellement un rapport au C.A. des fonds qu'il gere.

rticle 19: Le C.A. a un bureau exécutif au niveau de 1" Institut qui est la
Direction.



A.t1c]e 20: La Direction de 1'tnstitut est chargée de 1'application effective

Article 21:

rticle

Article

des décisions du C.A. elle est assurée par :

- le Directeur
- le Secrétaire Académique
- 1" Intendant.

Le Directeur étant le chef de 1'Etablissement, veille a son
fonctionnement général ; pour cela les charges suivantes lui zont
dévolues :
- il veille a la bonne marche de 1'institut, aux études et a la
formation académique, pratique et spirituelle des é&léves.
- il prend en charge les intéréts de 1'Institut et celui des
éléves selon les moyens mis a sa disposition.
- i1 convoque les réunions de la Direction et les préside.
- il établit le cahier des charges du personnel et le sounst au
C.A.
- il veille & ce que chacun assume les fonctions qui lui sont
attribuées
- 1] propose en collaboration avec le Conseil Académique les
progranmes et la durée des études.
- 1l veille au bon usage des fonds et biens de 1'institut.
- en cas de besoin, il convogue et préside un Conseil de
Discipline
- il veille a faciliter le recyclage des profsseurs et la mise
a Jjour de leur connaissance
- en cas de faute grave il a le pouvoir de suspendre de ses
fonction un membre du corps professoral ou du personnel
adninjstratif et ce, jusqu'a la réunion du Conseil
d'Administration

Le Directeur doit avoir un niveau universitaire, un dipléme d'étude
de théologie et le don d'administrer.

: Le Secrétaire Académique est nommé par le C.A. |1 est

souhaitable qu'il ait un niveau universitaire, le don
d'administrer et d'enseigner.

: Le Secrétaire Académique assiste le Directeur dans ses fonctions

: Le Secrétaire Académique a les charges suijvantes:

- 11 rédige les procés-verbaux des réunions de la
Direction et du Conseil Académique.

- 1l. distribue les procés-verbaux et rapports du Conseil
Académique a qui de droit.

- il tient les archives académigues

- i1 élabore 1'horaire des cours et le soumet au Directeur
pour approbation

- 1] s'occupe des questions relatives aux etudea, aux
examens et établit les dipldémes.

- il regoit les inscriptions les prépare et les présente au
Conseil Académique pour examen.

- 1] veille & la tenue des registres de présences des
professeurs et des éleéves.

- il veille au strict respect de 1'horaire.

- il s'assure que les cours sont enseignés et quotés comme
il se doit.

- 1l recoit des éléves les questions relatives aux études
et examens et les soumet & la Direction.

= 1l prépare les bulletins scolaires et les remet a temps.

- 11 organise les stages pratiques des éléves.

- 11 convogue le Conseil Académique

- en cas d'absence du Directeur, il assure 1'1ntérim

- il assume toute tédche que peut lui confier le Directeur.



Article 26: L'intendant est nonmé par le C.A. |1 est le Trésorier de 1'Ecole
et le responsable de la gestion des biens meubles et immeubles.
|1 serait préférable qu'il ait des compétences en matiere
de comptabilité et d'administration.

Article 27: L'Intendant de 1'Institut a les charges suivantes:

i] élabore les prévisions budgétaires qu'il soumet au C.A

- il veille a ce que le budget de 1'Institut soit respecté,
les fonds bien gérés, la comptabilité tenue a Jjour.

- i1 recoit les frais de scolarité, les contributions des
Missions et Eglises membres et tout autre recette.

- il paie les salaires et honore les factures.

- i1 se charge de tout achat estimé nécessaire et de toute
commande en accord avec le Directeur. Sa seul décision
ne suffit pas pour effectuer des opérations financieres au
nom 1'linstitut, 1'accord du Directeur est indispensable.

- i1 soumet un rapport financier trimestriel au Conseil
Académique.

-~ i1 soumet un rapport financier annuel au C.A. qui est chargé
de le ventiler aux copropriétaires

- i] supervive les travaux pratigues.

- il engage les ouvriers de 1'Institut en accord avec le
Directeur

- le Directeur peut le charger de toute responsabiliteé pour

laquelle il le juge capable.

Article 28: L'iInstitut fonctionne selon la structure suivante:
- la D#ection
- le Conseil Académique
- le Conseil de 1'Institut

N
w

. Le Conseil Académigue composé de la direction et des professeurs
se réunit chaque trimestre pour examiner les questions relatives
aux cours, aux bulletins de notes, au passage d'une classe a 1'autr
et éventuellement aux candidatures d'éleves et de professeurs.
|1 est présidé par le Secrétaire Académique.

Article 2

Article 30: Le conseil de 1'Institut est composé:

- des membres de la Direction

- du corps enseignant

- de deux représentants des éléves nommés par ceux-ci et
approuvés par la Direction

Article 31: Le Conseil de 1'institut a pour rdle de préparer la voie pour
les décisions de la Direction. |1 n'est pas un organe de
décisions mais de propositions.

- 1] entend les rapports et donne son avis.

- 11 regoit les doléances des éléves, professeurs et
travailleurs, les examine et voit s'il vaut la peine de les
présenter a la Direction.

- il propose le programme des cours, les dates de rentree, -
des congés et vacances scolaires.

- i1 donne son avis sur les guestions disciplinaires en laissant
le soin a la Direction de prendre la décision finale.

- il propose des enseignants a la Direction.

Article 32: Le Conseil de 1'Institut se réunit une fois par mois sur
convocation du Directeur gqui préside ses séances.



TITRE IV
CONDITIONS DE RECRUTEMENT

~ticle 33: Peuvent &tre adnis comme éléves réguliers a 1'IPH les candidats
remplissant les conditions suivantes:

- avoir 20 ans au minimum
- &tre né de nouveau depuis au moins 3 ans
- étre baptisé
- &tre membre actif de son église
- avoir un témoignage de sa conversion et de son appel
- étre en bonne santé
- avoir fait une année de préstage auprés d'un Pasteur
- é&tre reconmandé par son Eglise
- avoir le Certificat d'Etudes Primaires au minimun ou un
dipléme de niveau supérieur, & défaut une attestation de
niveau secondaire.
- pour un homme marié, avoir une épouse convertie partageant
sa vocation et sachant lire et écrire dans une langue.
- avoir un mariage l1égal
- souscrire pleinement aux Réglements Intérieurs de 1'Institut
- déposer un dossier de candidature comprenant:
. un curriculum vitae
. une copie d'acte de naissance ou d'un jugement Supplétif
. une copie légalisée du dipléme ou une attestation du niveau
d'études secondaire
. une lettre de recomandation de son Eglise
. 2 photos d'identité récentes
une demande de place.

Article 24: Pour les éléves en cours d'études, 11 est recormandé que les
épouses aient au moins 2 ans de formation. Tout projet de
fiancailles ou de mariage pendant la formation doit étre
signalé a la Direction le plus tét possible.

Article 35: Peuvent bénéficier d'un recyclage & 1'IPH les serviteurs de Dieu
remplissant les conditions suivantes:

- avoir au moins 5 ans de service dans une église

- savoir lire et écrire en frangais

- é&tre muni d'une lettre de recommandation du Conseil de son
Eglise définissant les domaines de spécialisation jugés

‘nécessaires.

- joindre au dossier un témoignage manuscrit rédigé par le
candidat.

- avoir un entretien personnel ou une correspondance avec la
Direction:

Article 36: Pour procéder au recrutement des enseignants a 1'Institut le C.A.
tiendra compte des éléments suivants:

- étre diplémé d'un Institut Biblique du niveau d'études
secondaires pour les professeurs stagiaires.

- étre diplémé d'une Faculté de Théologie Evangélique pour les
professeuFS‘t1tula1res

- avoir une expérience d'au moins 2 ans dans une église.

Article 37: Pour étre recruté comme professeur a plein temps, les candidats
doivent déposer a la Direction de 1'institut un dossier comprenant:
- un curriculum vitae
- une copie légalisée du dipldéme
- une attestation de son Eglise ou sa Mission



, - un accord écrit de la Confession de foi et des Réglements
- Intérieurs.
- 2 photos d'identité récentes.

Article 38: Les enseignants spécialisés sont ceux qui ne repondent pas aux
exigeances académiques ci-dessus citées mais présentent des dons
d'enseignement dans des domaines spécialisés.

Article 39: Les enseignants vacataires et visiteurs peuvent étre invités a
enseigner a 1'Institut s'il remplissent les conditions ci-dessus
citées.

TITRE V
RESSOURCES
Article 40: Les ressources de 1'institut proviennent:

- des frais de scolarité
- des contributions des organes membres
- des dons divers

Article 41: Le Conseil d'Administration est habilité a fixer les montants des
frais de scolarité et des contributions. Sur proposition de la
Direction & 1'A.G. i1 peut y avoir changement.

Article 42: L'Intendant est responsable devant la Direction et le C.A. de la
gestion financiére générale de 1'Institut et de 1'attribution des
fonds a sa disposition.

Article 43: L'Institut peut élaborer tout plan financier visant a son
autonomie. Cela doit étre soumis & 1'approbation du C.A. et de
1'A.G. avant toute mise en application.

Article 44: Les dons divers peuvent venir de la libéralité des chrétiens,
d'Organismes Chrétiens et d'Eglises.

Article 45: Les camptes seront vérifiés une fois par an avant 1'A.G. par deux
vérificateurs choisis par le C.A.
TI TRE VI
DISPOSITIONS FINALES

Article 46: Une décision de dissolution ne sera valable que sous les conditions
suivantes:

- que le C.A. ou 1'A.G. en voit la nécessité
- que le C.A. soumette la question a 1'A.G.
- que les 2/3 de 1'A.G. votent pour la dissolution



B Article 47: En cas de dissolution des liquidateurs seront nommés ar 1'A.G.
Apres avoir réglé les factures, ils attribueront les biens meubles
et inmeubles et tout avoir éventuel a une ou plusieurs ouevres
poursuivant les mémes buts.

Article 48: Les dispositions des présents Réglements Intérieurs peuvent étre

catplétées, supprimées, modifides sur décision des membres du C.A.,
décision entérinée par au moins 2/3 des membres de 1'A.G.
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Annexe 1b

COMETE DE COCGRDINATION DES TRAVATX POUR UN INSTITUT BIBLIQUE
TU 27 AU 28 SEPTEMBRE 1990 A ZUENOULA.

ETATENT PRESENES: Membres du comité - Zre Emmanuel, Jean Kambou,
Mady Vaillant, Hareld Hammerling, Sie Daniel Kambou, Shoerd Van Donges

Observateurs: Jean Alao, Vincent Mason, Graham Chalker.

Une petite méditation a été dirigée le matin du 27 septembre par le
président de cette rencontre, Zre Emmanuel. Il 1'a basée sur
Hebreuz [1:1,2,4,7,8 parlant de la foi par laquelle on est approuvé
par Dieu. & travers sa foi, Abel nous parlé jusqu'a aujourd'hui
d'un sacrifise acceptable aux yeux de Dieu. La foi de Noé s'est
manifestée en construisant 1'arche, bien qu'il efit pas vu le but.
La foi d'Abraham s'est manifestée en quittant son pays sans savoir
ot il allait. Le défi est devant nous. Comment est notre foi?

ORDRE DU JCUR

I. Choix des sécretaires

2. Lecture du rapport COFDEAF

7, Btat actuel des démarches

4. Date éventuelle pour le commencement.

5. Emplacement

6. Financement et plan d'autogestion.

7. Cours & dispenser

8. Dénominaticn de 1'établissement.

9. Conseil dfadministration

10.Differents cycles et comment y acceder
II.Proffesseurs, persunnel, besoins administratifs.
I2.Recrusement d'éleves

I3.Homologation de 1'Institut

T4 .Divers

15. Date et lieu de la prochaine rencontre.

Détails de 1l'ordre du jour

I. Vincent Mason et Graham Chalker ont été choisis comme sécretaires
de la séance.



2.
2. Lecture du rapport COFDEAF ~ on a lu les recommendations du rapport
de la Consultaticn COFDEAF qui a eu lieu & Abidjan du I2 au I7 mars 1990
pour mieux nous situer.

3. Etat ‘actuel des démarches.
* L'Assemblée Generale de 1'EPE (Burkina Faso) a approuvée 1'idée.
* L'AssembIde Generale de 1'ABECI (Cbte 4'Ivoire) a aussi
approuvée 1'idée.
* MEAO (Burkina Faso) -~ officielement, elle ne 1'a pas encore

acceptée, mais elle est contente pour la poursuite des démarches

* MEAO (C3te d'Ivoire) a acceptée 1'idée.

* I1 a été demandé au CFBZ de faire un devis, mais rien n'a été
fait en attendant 1l'accerd des Assemblées Générales.

* En ce qui concerne le financement, Shoerd a fait un sondage
prélimivaire chez QuelQues agences de soutien. En principe, ils
8'intéressent & cette forme de projet.

® Ce crmité propose gue la recommendation de la COFDEAF soit -
acceptée: "Rehausser le niveau du CFBZ pour en faire un Institut
Bibliqué multi-fonctionnel aux niveaux CEP et BEPC. Cet Institut
Bilblique offrirait également aux pasteurs en service la possibilité
de parfaire leur connaissances."

4. Date éventuelle pour le commencement.
Le comité propose Octobre I992 pour le commencement de 1'Institut =~ 4.-

5. Emplacement -~ Trois possibilités ont été proposées:

a) Le terrain du CFBZ 3 Zuenoula.

b) Zuenoula ville

¢) Bouaflé ville
Zre Emmanuel et Harald Hammerling poursuivront les démarches pour les
possibilités & Zuenoula, pendant que Jean Alao prend la responsabilité
des démarches & Bouaflé. Le comité aura besoin de leurs rapports i ce
sujet & la prcchaine réunion.

6. Financement.— il y a trois niveaux de financement:

a) Financement pour la construction en générale. Nous envisageons
une premidre étape de construction, suffisant pour débuter 1'Institut
et cofitant 50'millibns cfa. Encore 50 millions cfa seront necessaires
pour achever cette oeuvre, Les églises (LPEAET et ABECI) et la Mission
MEAO de Burkina Faso et de la RCI &lehzagdrt“d fournir I2,5 millions cfa
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‘Rous-al]nnq;lansur . appel financier-d Ylextérieur pour les trois
quarts qui restent. ,

* b) Financement qui arrive des frais d'écolage -hétudier plus tard.

¢) Financement pour le fonctionnement de 1'établissement. Le comité

a proposé que la Mission MEAO accepte 75% de cette responsabilité
(divisé entre MEAO-BF 25% et MEAC-RCT 5(%) et que les églises prennent
25% de cette charge (divieé entre EPE-BF 5% et AEECI 20%) .
Harald Hammerling et Yaniel Kambou ont &t& priés de faire une étude
d'un budget général annuel pour les besoins d4'un Institut Biblique
au niveau de son fonctionnement. Ils sont priés de présenter ce budget
4 la prochaine réunion aprés avoir fait des recherches dans d'autres
institutions, Dés que nous aurons &tabli la somme du fond de roulement
nous pourrons répartif cette somme entre les quatre groupes, afin
qu'ils puissent cemmencer 3 verser leur participation ‘3 partir
d'octebre I99I. Le besoin de sensibiliser les membres de nos églises
et nos missions d¥s maintenant &tait souligné.

7. Cours & dispenser - & voir plus tard.

8.-Dénomination de l'établissemeqt ~ faute une décision sur
i'emplacement de 1l'Ingtitut, on a seulement suggers quelques
possibilités, telles que - Institut Biblique Polyvalent

- Institut Pastoral

9. Conseil d'administration -nous proposons la structure administrative
suivante:

| ASSEMBLEE GENERATE DE L'INSTITUT BIBLIQUE|

| CONSEIL D'ADMINISTRATION |

e e

| DIRECTION |

L'AssembIée Générale de 1'Institut se composera des membres de AEECI
EPE-BF, MEAO-BF. et MBAO-RCI - chague partie fournirs quatre (4)

membres. Pour le premier temps cette assemblée générale se reunira

une f92is par an. Elle sers 1l'organ supreme de 1'Institut.

C'est 1'Assemblée Générale qui élira un comitd Plus restreint pour
assurer un bon déroulement entre les réunions de 1'Assembldée Générales.



4.
L'Institut prendra charge des frais de déplacement des membres du
comité. Le Conseil d'Administration se composera d'un membre de chague
organe participant (c-e-d, EFE-BF, AEECI, MEAO-BF, MEAO-RCI) plus le
directeur de 1'Institut Bibligue.

I0. Different cycles et comment y acceder — Nous proposons que
1'enseignement soit divisé dans deux parties distinctes

a) Un cour en commun

b} Les cours d'option
Pour le premier niveau;il y aura 4 ans d'études. Pour le deuxieme
niveau il y aura encore un an d'étude. L'acceptation an 2eme nivean
ne gera pas d3terminée par la possession d'un certificat ou d'un
brevet. Le critére de promotion sera plitot, la capacité de 1'éldve
de suivre les cours.

II. Professeurs, personnel, besoins administratifs.

Selon la recommendation de la COFDEAF, on a fait appel &4 deux enseignants-
un africain, et un misgicnnaire pour faire partie du corps enseiéﬂant.
Sie Daniel Kambou a été 1libéré de sa charge par 1'EPE-BF pour devenir
enseignant & 1'Institut Biblique. On lui a demandé de se préparer &
venir en janvier I992 afin de s'habituer au travail en vue de commencer
L'Ingtitut en Actobre TI992. Il prendra la responsabilité du directeur de
1'Institut. Sa femme a suivi les cours bibligues pour les femmes & Bangui
et elle a aussi appris la comptabilité et la dactylographie.

be comité a appris aussi qu'il y a un couple missionnaire qui s'interesse
&4 l'enseignement biblique. Il s'agit de Bernard et Brigitte Willerding.
I1 a été proposé que le directeur de 1'Institut Biblique commence avec

le salaire d'un pasteur de 1'AEECI, avec une majoration - c-a-d =
35000cfa avec majoration de 5000cfa = 40000cfa.

I2. Recrutement d'éléves ~ Conditions d'admission
* avoir au minimum 20ans
étre né de nouveau depuis au moins 3 ans.
avoir fait I année d'apprentissage & cété d'un pasteur.

étre baptisé par immersion.

&tre membre actif de son église.
avoir un témoignage de sa conversion.
avoir un témoignage de son appel.

* ok OR ok ok ok Xk

étre en btonne zanté.
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* &tre recommandé par srn église.
¥ aveir le niveau scolaire du CEP ou supérieur.
* pour un homme marié - avoir une femme convertie
- avoir un mariage légale.

I1 a été recommandé que le CFBZ continue de recruter ceux qui ont le CEP
jusg'a nouvel ordre.

I3. L'Homologation de 1'Institut - nous allons considérer ses modalités

et conditions plus tard.

I4. Diters-

z a) Shoerd a été prié de lancer un appel financier i l'extérieur.
Prur cela, il a été demandé & Daniel Kambou et Zre Emmanuel de remettre
a4 Shaerd un apergu, y compris l'arridre-plan du processus qui neus ont
amenés vers un Institut Biblique, un peu d'historique, la vision et les
buts de cet Institut.

b) Constructions — Pour débuter cet Institut, il y aura besoin

d'un certain nombre de biatiments avant nctobre I992.

- 2 dortoirs de 5 appartements chacun.

- 2 salles de classe.

— 2 maisons de professeur.

~ I bloc sanitaire.
Pour achever complétement la construction, nous aurons besoin =« -t. 1°
éventuellement de — 2 autres dortoirs

2 autres salles de classe
~ I bloc sanitaire encore

I bloc de € salles (bikliothdque, débarras,salle

de lecture, 3 bureaux)

-—

- 2 autres maisons de professeur

~ I cuisine/réfectoire

- I terrain de jeu
Tout cela dependra de 1'emplacement de 1'Institut, qui n'est pas encore
définitivement décidé.

c) Statuts - Daniel Kambou se renseignera auprés d'autres institutions

au sujet des statuts. Nous commencerons notre étude des statuts & la
prochaine réunion.

I5. Date et lieu de la prochaine réunion. - mardi le 27 novembre IS990
a4 Zuenoula.
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| PROCES VERBAL DE LA RENCONTRE DE LA
/o3 [3i COMMISSION DU SUIVI DE PROJET DE
L'INSTITUT PASTORAL INTER-ETAT
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L'an mil neuf cent quatre vingt onze et las dix (10}
onze (11) et douze (12) du mois de Septembre s'est tenue & Gagua
au Burkina Faso, la troisigme rencontre de la Commission pour le
suivi du projet de 1l'Institut Pastoral Inter-Etat. La réunion

était présidée par le Pasteur Kambou Jean.

Etaient présents : Membres : Kambou Jean, Zré& Emmanuel, Alas}air
Kennedy, Mady Vaillant, Olive Howard, Kambou Sié-Daniel. |
Observateurs : Bidiki Bayo Pierre, Kouassi Allaingbr2 Pascal,

Kambou Pierre.

Etaient absents : Hammerling Harald (membre), Joel Sib et Maiga

Michailou (observateurs).

Ordre du jour :

ik Méditations
II. Election du Secrétaire de séance
II1. Lecture du P.V. ’

IJV. Points discutés

1. Rapport sur l'état actuel des démarches
2. Statuts et Réglements Intérieurs

3. Assemblée Générale

4, Finance

- budget de fonctionnement

- traitement des prafesseurs africains

- frais des P.V.

5. Déménagement famille Sié-Daniel Kambou
6., Visite d'Ecoles

7. Calendriers d'éxécution du projet

B. Plan de transition



9, Impression de brochures de publicité
10. Information

11, Divers.

I, Méditations :

Les travaux s'ouvrent par les salutations suivi§ de moments
de méditations et de priére.

Le premier jour la méditation s'est portée sur Nbr, 13:23-33
et E£s. 54:2.
Malgré le rapport beaucoup plus négatif que positif des explorateurs
envoyés par Moise, Caleb exhorte le peuple & avancer. Quand on est
au seuil de la-‘plénitude, la crainte et la peur peuvent naftre,
Quand nous détectons les géants e* notre vulnérabilité, faisons
confiance au Seigneur car il se charge des géants. Nous sommes a
un pas du lancement de 1'I.P.H. Malgré les adversités nous ne devans
pas nous restrejndre, mais faire confiance au Seigneur et élargir
nos horizons.

Le deuxidme jour, le Pasteur Jean Kambou a dirigé la
méditation. Partant de Mat.l14:22-33, il reldve que méme étant dans
la volanté de Dieu, il peut y avoir des circonstances contraires.
Quelque soit ces difficultés, le plan de Dieu s'accomplira. En faisant
confiance au Seigneur, & la fin nous aurons un sujet de louange
aprés avoir vécu la mamigre dont le Seigneur nous a conduit.

La méditation du troisi2me jour est conduite par le
Pasteur Zré Emmanuel, Il donne son exhortation en se basant sur
lThes.5:18, Rom.1:8-9 et Jos.l:1-3. Toutes les situations que
rencontrent le chrétien, doivent Btre pergues comme des occasions
pour rendre grd3ce & Dieu et aussi des temps de pridre. Partant de
la prigre, il encourage les membres de la Commission & prier sepécia-
lement pour ceux qui sont directement impliqués dans 1'éxécution
du lancement du projet I.P.H., et de ceux qui s'intéressent & ce proje.
Pour finir, il a invité chacun & se fortifié en restant fermement

attaché & Dieu malgré les obstacles qui se présenteront sur le chemin.



II. Flection du secrétaire de séance

Sié-Daniel Kambou est choisi comme secrétaire de séance,

secondé par Mady Vaillant.

I11. Lecture du P.V, du 6-7 Février 1991,

Le P,V. de la derniére réunion est lu par Mady Vaillant et

adopté.

IV, Points discutés :

1., Rapport sur l'état actuel des démarches :

L'A,Gs» de 1'A.E,E.C.I. a accepté les propositions de la

Commission., Plusieurs autorités administratives de Bouaflé sont
favorables a l'implantation de 1'I,P.H, dans cette ville,
L'AL.E.E.C.I. est aussi d'accord pour participer activement & l'avan-
cement du prajet:
La Scous~Commission - chargée de trouver un terrain est mandatée
pour poursuivre les démarches en vue de l'obtention de l'ancienne
Ecole forestiére ainsi que le terrain deﬁgcierie lui faisant face,
qui jumelés, pourraient convenir pour les besoins de 1'I.P.H.

le

terrain de la scierigsfais%t l'objet d'un titre foncier, fa Commission
on

donne son accord pourN acquisition jusqu'a concurrence de deux

million (2 000 000) de francs CFA. Parallélement la Sous Commission
poursuivra ses démarches pour 1'obtention d'un terrain vierge.

2. Statuts ét Réglements Intérieurs

Les Statuts et Reéglements Intérieurs ont £té lus. Aprés
débat sur l'article 1, l'appellation I.P.H. a €té maintenue et
d'autres modifications ont &té apportées. Cf. Statutset Réglements
Intérieurs revisés. En rapport avec l'article 2, il est demandé a

Emmanuel Zré et a Olive Howard d'ouvrir une boite postale pour

1'T.P.H.

3, Assemblée Constitutive

Lieu : Ouagadougou au Burkina Faso,.



Date éventuelle : 28 Février.

Composition : Membres de la Commission pour le suivi des travaux,
Directeur sortant du C.F.B.Z, Bernard Willerding professeur au
L.F.B.Z, délégués des Missions et Eglises membres, Secrétaires

regionaux podr l'Afrigue.

4, Finances :

1., Budget prévisionnel pour l'année de lancement 91-92

- salaires

3 x 15 008 = 45 DOO

9 x 40 00D = J&6D GO0

Total salaire 405 00O
- loyer 180 00O O
- secrétariat glgﬂ'ﬁOD \ peas
- cours polycopiés k\iED qggj grascs
- déplacement 160 oo T
- divers 15 000
TOTAL 1 000 0G0

Une lettre sera expédiée aux copropriétaires leur demandant de
s'acquiter de leur participation en une ou deux tranches, la premigre
partie en Octobre 1991 et la deuxi2me partie en Février 1992,

Jusqu'a nouvel ordre ces fonds seront versés au C.F.B.Z pour le

compte de 1'I.P.H. ~
M.E.A.0.C.I. 560. 000
M.E.A.0.B.F. 250 000
AJELE.C.T. 200. Da0
E.P.E.B.F. 50. 000

Pour la période d'Octobre en Décembre 1991, l'allocation de
Sié-Daniel Kambou sera de l'ordre de 15 D0UFrs par mois. Le premisr

sera couvert par le Comité Central du Burkina, et le reste par 1'IPH.

5, Déménagement famille Sié-Daniel Kambou

La famille de Sié-Daniel Kambou pourrait déménager dans

le mois de Décembre dans la semaine du 23 avec l'accord des



responsables de 1'E.P.E.
La Mission et l'Eglise au Burkina Faso se chargeront des frais du
déménagement qu'elles déduiront de leur participation au budget de

fonctiaonnement, il en est de mEéme des frais des P.V.

6. Visites d'Ecoles

Le principe de visiter des Ecoles est accepté. 11l est
prévu de visiter dans l'année 2 écoles bibliques au maximun en
commengant par celles qui sont proches. La premi2re visite sera
celle du Chrstian College Serviee (C.S.C) & Kumasi au Ghana, dont

les frais sont prises en charge paa ledit établissement.

7. Calendrier d'exécution du Projet

Phase 1. De Janvier 1992 & Octobre 1992

- Obtention du terrain - Budget 2,.,000.000 CFA
- Préparation des dossiers techniques (dévis estimatifs et

descriptifs et permis de construire)- Budget 150.000 CFA.
Phase 2, D'Octobre 1992 a Janvier 1993

- Mise en place du Comité de constructiaon

Préparation du terrain
- Préparation des matériaux de base

- Budget du début des travaux ! ce.eseseecens CFA ]
Phase 3. De Janvier 1993 & Janvier 1994

Commande de l'équipement complémentaire

Premi2re tramche des travaux de constructiaon

- Budget de l'équipement : +........... CFA
~ Budget de construction apprximatif 50.000.000 CFA

Phase 4. De Février 1994 & Septembre 1994

- Déménagement de 1'I.P.H. & Bouaflé
- Installation du nouvel équipement

- Frais de déménagement approximatif 100.000 CFA.



1.2,

Phase 5., D'Octobre 1994 & Octobre 1995

- Préparation des matériaux de base pour deuxi&me tranche
de construction :
- Deuxiéme tranche des travaux de construction

- Budget de construction approximatif 50.000.000 CFA.

Phase 6. D'Octobre 1995 a Juin 1996

- Fin des travaux

- Inauguration officielle de 1'Etablissement

Formation

Phase 1. De Janvier 1992 a QOctobre 1992

Pl

- Installation de la famille Sié-Daniel Kambou & Zuénoula

- Préparation de la transition du CFBZ & 1'IPH

~ Assemblée Constitutive et mise en place du Conseil
d'Administration

- Prépa;ation des cours

- Prise de contact avec les Brganismes de soutien, les
autorités administratives, les Quartiers Généraux de la
WEC, les Eglises et Missions et les autres Etablissements
de formations biblique:.

- Budget de lancement ::1.000.000 CFA,

Phase 2. D'Octobre 1992 & Juin 1993.

- Premigdre année des cours
- Budget de fonctionnement 2,000,000 CFA.

Phase 3. D'Octobgre 1993 & Juin 1994

- Deuxigme année des cours

- Budget de fonctionnement : 2,000.000 CFA
Phase 4. D'Octobre 1994 a Juin 1995

- Troisiéme année des cours
- Remise des diplémes de fin d'études du ler cycle
- Budget de fonctiaonnement : 2.000.000 CFA,



Phase 5., D'Octobre 1995 & Juin 1996

— Quatrigme année des cours

- Budget de fonctionnement : 2,000,000 CFA
Phase 6. D'Octobre 1996 & Juin 1997

-~ Cinquigme année des cours
- Remise des diplémes de fin d'études du 28me cycls
-~ Budget de fonctionnement : 2.000.000 CFA.

7.3. Plan de construction

Olive Howard prendra cofact avec Keith Teri Edwards pour
les plans et les dévis estimatifs et descriptifs suivant les dimen=-
sions arr&tées .par la Commission, Il est décidé de construire des
logements palyvalents pouvant 8tre utilisés par des couples ou des

celibataires.

7.4. Eguipement

Olive "Howard contactera Daniel Gb& pour l'obtention d'un

dévis de l'équipement complémentaire.

B, Plan de transition

Dlive Howard prendra contact avec le Directeur du CFBZ
pour obtenir des renseignements sur les cours déja dispenséds et
ceux qui restent ainsi que la situation des élaves en vue d'élaborer
un plan de transition du CFBZ & 1'IPH., Ces renseignements seront

enyoyés a Sié-Daniel Kambou,

9, Impression des brochures de publicité

Sié-Daniel Kambou est chargé de réunir les éléments
nécessaires pour l'impression d'un dépliant en vue de faire -:-
cannaitre 1'IPH auprds des amis intérssés des Eglises et Missions
ainsi que des Organismes de soutien avant la fin du mois d'Octobre
1991. Un exemplaire de ces travaux sera envoyé & chaque membre da
la Commission. Par ailleurs il prendra contact avec le responsable
de la nouvelle imprimerie & Kumasi pour voir s'il serait possible
d'imprimer les brochur=zs chez eux, Alastaire et Héléne Kennedy sont

chargés de la maquette, du suivi de l'impression et de la traduction



en anglais, Il est prévu 1.000 exemplaires en frangais et 500 en

anglais,

10, Informations :

- Il semble gu'actuellement les Organismes de soutien ne sont
plus & mesure de danner satiefaction & toutes les demandes. Environ
1/102me de celles-ci sont honorées. Leur nouvelle stretégie
consiste & choisir eux-mé&mes un certains nombre d'Etablissements
auquels ils attribuent quelques bourses. Il est donc impératif de
se faire mettre sur la liste d&s que possible par l'intermédiaire de

certains amis.

- Depuis un certain temps la WEC Grande Bretagne s'intéresse
davantage au soutien des projets de formation. Dans cette nouvelle
optique, le Quartier Général envisage le déblogagerde fonds destinés
3 ce genre de projets. Il est donc iwmportant de les tenir infarmer

de l'évolution du projet IPH.

11, Divers

- Des papiers entéte seront imprimés avec une bande verte sur

laquelle figurera le nom de l'Etablissement et son sigle.

- La prochaine réunion de la Commission se tiendra le
27 Février 199& & Ouagadougou au Burkina Faso, présidée par le

Pasteur Jean Kambou.

- Un rapport des travaux de la Commission sera donné & l'Assem-

blée Constitutive par le secrétariat regicnal de la WEC.

- Le recrutement d'un Intendant sera sur l'ordre du jour de
1'Assemblée Constitutive, 2insi que le traitement des professeurs

africains.

Les Secrdtaireszdeisédance,

S5ié-Da .el Kambou

lady Vaillant.



g, PROCESaVEKRBAT, DE LA COMMISSION CHARGEE DU SUTET DU
PROJET DE L!'INSTLITUT PASTORAL INTER-ETAT Annexe 1d
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de Février s'est tenue 2 Zuénouls la deuxidme rencontre de la Commission

L'an mille neuf cent quatre vingt onze et les six et sept du mois

chargée du suivi du projet de 1l'Institut Pastoral Inter-Etat. La réunion

était présidée par le Pasteur Zré Emmanuel,

Btaieht présents : Zrd2 Emmanuel, Jean Kambou, Sié-Daniel Kambou,

Mastair et Helen Kennedy, Mady Vaillant, Olive Howard et
Himmerling Harald.

Ordre du jour 3

I. Saiutations,et prigre
II, Choix du secrétaire dd séance
III, Lecture du P.V, de la dernidre réunion

IV, Points discutés

l, Accord M,E,A.0,B.F, pour le projet

2. Emplacemeﬁt de 1'Iastitut et dénomination
3. Ststuts .

-4« Programme des cours

He Finances

6, Frais des réunions

T+ Observateurs

8, Divers.

T. Salutsticnsg et pritves

Les tiavaux s'ouvrent par les salutations, des moments de pridre

et une courte exhoxrtation de Zrd :BEmmapuel dans Mat,28:19-20,

IT, Choix du Secrétaire de séance :

Sié=Daniel Kambou est choisi comme secrétaire de gédance.

III. Lecture du P.V, de la dernidre réunion

Le P.V. de la dernitre réunion est lu par le Secrétaire et

adopté avec gquelques amendements ¢

Point 6 : Financement.-
a) Pinancement pour la construction en générale., Nous envisageons



une premidre étape de construction, suffisant pour débuter 1'Institut
et coltant 50 millions cfa. Encore 50 millions cfa seront necessaires pour
achewer cette oeuvre. Les églises (EPE-BF et AEECI) et 14 Mission MEAb de
Burkina Faso et de 1la RCI pourraient s'engager & fournir 12,5 millions cfa.
Nous allons lancer un dppel financier & l'extérieur pour les trois quarts
qui restent. A
Point 10 : Differemts cycles et comment ¥y acceder = Noﬁé ;roposons que
1'enseignement soit divisé dans deux parties distinctes.

a) un tronc commun

b) les cours 4 option

IV, Points discutés : n i

1. Accord M.E.A,0,B.F,
La Commission est informée gue la M,E.A.0,B.F. a approuvé 1'idée
de la création d'un Institut Inter-Etat. DYautres missions rattachées &

la W.E.C. pourraient avoir aussi de 1'intéré&t pour ce projet.
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Le Pasteur Zreé Emmanuel fait un rapport des recherches gui ont
été faites au niveau de Bouaflé et de Zuénoula. A Bouaflé les possibilités
semblent se présenter; seulement il faudrait beaucoup de temps pour les
exploiter, A Zuénoula les changes sont plus grandes pour 1‘acquisition d'un
terrain et des plans de masse ont été préparés par monsieur Van Inger
montrant les possibilités du terrain en vue,

Apres avoir refléchi sur les avantages et les inconvénients liés & chaque
ville, la.Commission est unanime pour établir 1'Institut a4 Bouaflé. Elle
recommande que 1'Bcole Forestdre ainsi que le terrain d'une scierie en
face de ladite soit d'abord visde. Si cela échoue, alors on pourra

chercher un autre terrain a4 Bouaflé,

L'Institut est dénommé : Institut Pastoral Hébron {IPH)
HEBRON en hébreu signifie CONFEDFRATTION
Selon larousse, une Confédération est une “"Union d'Btats Souverains®,
Ctest 1'idée de cette union, ici d'Eglises existant dans differenis pays,
gui a été retenue,

De plus Hébron est le lieu ou de grandes choses se sont accomplies :

- o'est 1'encien Kirjath Arba (Josué 14/15) pattie des géants.
- c'est 13 ou sont arrivés les 12 espions envoyés par Moise. (Wb.13)
- Caleb, 1'un des 12, en a hérité (Josué 15/13)
- ¢c'est aussi la ville ou David fut oint roi et qui devint la
capitale de Juda (IT Samuel 5).
2



5. Statuts ¢
Le premier jet des statuts et reglements intérieurs a été présenté
par Sié-Daniel Kambou, Mady Vaillant, Jean Kambou et Sié-Daniel Kambou sont
choisis pour y porter les corrections déja faites et les additifs proposés.
4SEEOT T NCE T
Le curriculum général des cours est proposé par Sié-Daniel Kambou,
TI1 est accepté et quelques cours y sont afjoutés. Un sondage sera fait auprds
des pasteur pour élaborer le programme des cours de spécialisation,
5. Einances :
La somme d'un million neuf cent quatre vingt mille {1 980 000)cfa
est proposée pour le budget annuel, La Commission l'accepte,
Pour 1és construgtions, O0live Howard attend 1'aper¢u historique
afin de les expédier & Shoerd Van Donge pour qu'il aille de 1'avant avec
les recherches des fonds asupréds des organismes.

6. Frais de. la véunion :

£

Les frais de la réunion scnt partagés comme suit @
- 8ecrétariat Régional : 50%
- AEE.C.T, 20 000frs
« M.E.A,0.C.T, 61 450frs.

T+ Observateurs :
Le principe d'aveoir des observateurs aux séances de travail de

la Commission esgt accepté. Il est recommandé de faire des efforts pour

informer les membres des gens qui sont invités bien avant les réunions,

8. Divers ¢ .
8l P.V., Les P.V, seront envoyés a tous les membres de la
¢.0.F.D.E.A.F, et trois copies supplémentaires pour la C.I,
8,2 Prochaine réunion : la prochaine réunion se tiendra du 11i-12
Septembre 1991 a Gaous au Burkina Faso.
8.3 Les frais des procds-berbaux et des postes seront examinés 2
la prochaine réunion.

8,4. La pridtre de cl8ture est faite par le Pasteur Jean Kambou.

Le Secrétaire de séance

Sié-Daniel Kambou,
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Annexe 2a
SY/DHEM
MINISTERE D’ETAT, REPUBLIQUE DE COTE D’IVOIRE
MINISTERE DE L’INTERIEUR Union - Discipline -Travail

ET DE LA DECENTRALISATION

Direction des Affaires =~

Politiques
0o g A
________________ Abidjan, le &g JbN ﬁ"%
ne 1771 inTpAPiSD1. Ministre d’Etat,

Ministre de Pintérieur

et de la Décentralisation
(Officier de I’Ordre National)

Au Pasteur BOAN Bi ZRE Emmanuel
B.P. 65 Bouafié

S/C de Monsieur le Préfet de 1a
Région de ia Marahoué

Préfet de BOUAFLE

QObjet  VIL en date
du 24 sepiembre 1398

Pasteur,

Comme suite votrg lettre visee en objet, par laquelie vous
sollicitez une autorisation en vue de ia creation d’un Institut Pastoral inter-Etat a
Bouaflé dénomme « INSTITUT PASTORAL HEBRON » (I.P.H.),

jal 'honneur de vous faire connaitre que je n'émets aucune
objection & votre demarche

Cependant, vous voudriez bien prendre l'attache du Ministere du
Logement et de | Urbanisme et des Autorites Municipales de votre locaiité

Veuillez 89l'9§it,‘?’ém§1ﬁ>{fssurance de ma considération
_ 5 A e oy R
distinguee N
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EMILE QQN'=ST:&‘§T BOMBET
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INTITULE DU COURS I, tHEURE/AN ¢ NOM DE LYEN ,;:Iﬁ{um'r ! _AVIS CONSEIL
Aincien Testament ' %BD -LVJLL—L-.-ZE.L_ ?M .......... 2,
AMglals ' *30 ~1:i¢ﬂ-L§’ -JE# . —— et ¥
‘pnroches d'étude de la Bible ! 30 . ____

Catholicisme = L 30 tivzﬂf_i w‘*lh.f_l |
Combat spirituel ~ ' a0 ‘ A A e 85
Niscipulat . 30

Dogmatigue ~ ’ 60

Evengélisation ’ an

Frangais - ' 30

Grec - ! 30

Histolire de 1'Eqllise ' 3n

Histoire-GAographie GAnfrale ~ ! 30

Homildtinue g ' 30

Hygilne ' 30

Islam ' 30— 1
Mmysiaque ' 30

e O Loy S e J_ML_LLLL’Z’QE_“-______:;
Technioue ' 60 —pil_

#* Les cours de 60hs par an sont enselgnés deux heurss par semzine

pendant 30 semaines,

# |Les cours de 30hs par an sont enceignfs une heure par semnine
pendant 30 semalnes,
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John Yincant Mason
4020 58th Ave, N.
51, Petarsburg, FL 33714

T PH

B.P 5

Zae’nou/a; ,

Cole 4 Tvene
AEROGRAMME + VIA AIRMAIL + PAR AVION

AFRIGUE

\I ——
(2] Second fold

@ USPS 1991

Additional message area: \



Annexe 3a
ENQUETE 1 SUR LEADERSHIP TRANSFORMATIONNEL

Nous effectuons une enquéte aupres de personnes formées a ’IPH de Ia période de 1992 a 2012 dans

le but de mienx: comprendre leur pratique du leadership. Nous vous serons reconnaissants de bien vouloir répondre
anx quelques questions suivantes.

Merci de tout caur pour votre participation.

Rév Yao Roger NDRI
Doctorant en Leadership Transformationnel

1. Identification de ’enquété (e)

Nom du pays :

Nom de la ville :

Nom et prénom de 'enquéteur :

Nom et prénom de 'enquété(e) :

Inscrire le chiffre de votre choix dans le carreau

1.1 | Sexe 1 = Masculin 2 = Féminin

1.2 | Nationalité =~ 1= Céte dI’Ivoire 2 = Burkina Faso 3= Sénégal 4 = Autre (préciser)_ _ _ _
1=1992 6=1997 11 =2003 16 =2009
2=1993 7=1998 12=2004 17 =2010

1.3 | Année d’entrée 2 'IPH 3=1994 8=1999 13 =2005 18 =2011 D
4=1995 9 =2001 14 =2006 19 =2012

5=1996 10=2002 15 =2008

1 = Licence Module 2 = Licence Résidentielle
1.4 | Programme suivi 3 = Formation Pastorale 4 = Section des femmes I:I
5 = Recyclage 6 = Programme Niveau I

0=Aucun 1= Primaire 2 = Secondaire 1¢ cycle

1.5 | Niveau d’étude initiale 3 = Secondaire 2¢me cycle 4 = Supérieur I:l
5 = Autre (préciser)
0 = Aucun 1 = Agtriculteur 2 = employé dans le public

ou dans le privé 3 = cadre dans le public ou dans le privé I:l
4 = Artisan 5= profession libérale 6 = chémeur

7 = Retraite 8 = autre (préciser)

1.6 | Profession antérieure exercée

0 = Aucun 1= Pasteur 2 = Missionnaire
1.7 | Ministere principal actuel 3 = Enseignant 4 = Aumonier 5 = ministere para- |:|
ecclésiastique 6 = Autre (préciser) _ _ _ _ _ _ _ _
0 = Aucun 1= Pasteur 2 = Missionnaire
1.8 | Ministere secondaire actuel 3 = Enseignant 4 = Aumonier 5 = ministere para- |:|
ecclésiastique 6 = Autre (préciser) _ _ _ _ _ _ _ _
2. Connaissance du leadership

Inscrire le chiffre de votre choix dans le carrean

2.1| Savez-vous ce que C’est que leadership ? 1=oui 2 =non | ]
29 Ou avez-vous apptis la notion 1 = Pendant la formation a IPH 2 = Dans l’exercice du
| de leadership ? ministére 3= Allleurs (préciser) _ _ _ _ _ _ _ _ D

Quelle est votre définition du

23 leadership ?




24

Quelles disciplines dans le
programme de I'IPH ont parlé
du leadership ?

25

Avez-vous suivi le cours de
Management/leadership/
menariat a 'IPH ?

1=0Oui 2 =Non 3 = Je ne sais plus

Si Oui, quapporte-il a votre ministere ?

25

Faites-vous une différence
entre un manager et un
Leader ?

1 = Oui 2 = Non

Si Oui quelle est cette différence ?

Pensez-vous que vous étes

26 Leader ? 1= Oui 2= Non 3 = Je ne sais pas
27 Quel est votre style de
" | leadership ?
1 =0Oui 2 = Non

2.8

Votre formation a 'IPH vous
aide-t-elle dans votre tache de
leader ?

Si Oui comment ?

Si Non pourquoi ?

29

Pensez-vous que le programme
actuel de formation a I'IPH
peut aider a développer le
leadership chez les apprenants ?

1 = Oui 2 = Non
Si Oui comment ?

Si Non pourquoi ?

2.10

Connaissez-vous le leadership transformationnel ?

1 = Oui 2 = Non

2.11

Quels sont les différents types
de leadership que vous
connaissez ?

3.

Pratique du leadership

3.1

Sur quoi mettez-vous I'accent
dans votre leadership ?

1 =Tceuvre 2 =les Hommes 3 = les moyens

3.2

Que vise votre leadership ?

1 = le résultat du travail 2 = le bien-étre des Hommes
3 = autre (préciser)

3.3

Votre leadership a-t-il un
rapport avec le développement
global/intégral de "THomme ?

1 = Oui 2 = Non

Si Oui Comment ?

Quelle importance accordez-

Cochez la case gui vous convient

< .
3.4 vous a 'Homme et la Trés importante importante ; Un szt ?as duttmtlt
communauté dans votre mportante mportante
leadership ?
Quelle importance accordez- y . Un peu Pas du tout
b R Trés importante importante . cante . cante
3.5| vous au résultat de 'ceuvre dans importante importante
votre Leadership ?
Quelle importance accordez- - _ Un peu Pas du tout
R Trés importante importante . .
3.6| vous au gain personnel dans importante importante
votre Leadership ?
Quelle importance accordez- = -
’ s . n pCU. as du tout
37| vous au développement global Trés importante importante importante importante
" | de 'THomme dans votre

leadership ?




Evaluation du leadership

4.1

Le style de leadership que vous
utilisé a-t-il apporté un
changement dans votre vie
personnelle ?

1 =ou 2 = non

Si oui, dans quel(s) domaine(s)

3 = pas encore D

4.2

Le style de leadership que vous
utilisé a-t-il apporté un
changement dans votre
ministere ?

1 = oul 2 = non

Si oui, dans quel(s) domaine(s)

3 = pas encote D

4.3

Le style de leadership que vous
utilisé a-t-il apporté un
changement dans votre église ?

1 =ou 2 = non

Si oui, dans quel(s) domaine(s)

3 = pas encore D

44

Le style de leadership que vous
utilisé a-t-il apporté un
changement dans votre
communauté en général ?

1 = oul 2 = non

Si oui, dans quel(s) domaine(s)

3 = pas encote D

4.5

Citez par ordre d’importance
trois caracteres qui, selon vous,
font de vous un leader efficace

4.6

Citez par ordre d’importance
trois compétences qui, selon
vous, font de vous un leader
efficace

4.7

Citez par ordre d’importance
trois engagements qui, selon
vous, font de vous un leader
efficace

Suggestions

5.1

Quelles sont les cours qui
pourraient aider les apprenants
a mieux développer leur
leadership ?

5.2

Quelles qualités d’enseignants
pourraient aider les apprenants
a mieux développer leur
leadership ?

53

Pensez-vous qu’il serait
profitable de développer un
programme particulier sur le
leadership a 'IPH ?

1 = oul 2 = non

5.4

Que faut-il d’autre pour aider
les apprenants a mieux
développer leur leadership ?

Heurtedefin...................



Annexe 3b

ENQUETE 2 SUR LEADERSHIP TRANSFORMATIONNEL

Nous effectuons une enquéte aupres de personnes ressources de PIPH dans le but de mieux: comprendre lenr

vision du leadership dans la politique de formation aussi bien que dans le programme de formation de I'lInstitut.

Nous vous serons reconnaissants de bien vouloir répondre anx quelques questions suivantes.

Merci de tout caur pour votre participation.

Rév Yao Roger NDRI
Doctorant en Leadership Transformationnel

Identification de ’enquété (e)

Nom du pays :
Nom et prénom de 'enquété(e) :
Date de Naissance de 'enquété(e) :

Inscrire le chiffre de votre choix dans le carrean

‘ 1.1 | Sexe

1 = Masculin

2 = Féminin |

1.2

Nationalité : 1= Cobte d’Ivoire

2= Burkina Faso 3= Sénégal 4= Autre (préciser)

Quand avez-vous été pour la premiere 1

= Avant sa création  (Indiquez I'année)

1.3 | fois en contact avec 'IPH ou le projet 2 = A sa création (Indiquez l'année) _ _ _ _ _ _ _ _ J
IPH ? 3 = Apres sa création  (Indiquez 'année) _ _ _ _ _
1 =Oui 2 =Non
1.4 Ef;;vgus membre fondateur de Si non, quel(s) tole(s)/fonction(s) avez-vous, ou avez eu aupres de 'IPH ? ’
15 Continuez-vous a suivre les activités ;,: Oullj 2 f}Non “
. de PIPH ? inon Pourquoi? _ _ _ _ ___
16 Quel ministere ou profession exercez-
’ vous ?
2. Connaissance de la politique de leadership de ’'IPH
Qu’est ce qui a motivé la création de I'IPH ?
2.1
Quelle qualité de serviteurs de Dieu
2.2 | souhaitiez-vous formez ?
Que comprenez-vous par formation
2.3 | Holistique dans la politique de
formation de I'IPH
Qu’est ce qui devrait donner la
2.4 formation a 'IPH le caractére
holistique ?
Quelle est la place du leadership dans
25| 1 politique de formation a I'IPH ?
Quel genre de leader 'IPH était censé
2.6 | former ?




Inscrire le chiffre de votre choix dans le carrean

Pensez-vous que le programme de

1= Oui 2=

Non

2.7 | formation a 'TPH pouvait permettre Si Oui comment ? _,
de former ce genre de leader ?
Si Non pourquoi ?
1 = Oui 2 = Non
Pensez-vous que le programme actuel
28 de formation a 'IPH peut aider a Si Oui comment ? J

développer le leadership chez les
apprenants ?

Si Non pourquoi ?

3.

Pratique du leadership

Inscrire le chiffre de votre choix dans le carrean

Selon vous, sur quoi les personnes

3.1 | formées a 'TPH mettent-ils I'accent 1 =Tceeuvre  2=les Hommes 3 = les moyens |:|
dans leur leadership ?
3.2 | Que vise leur leadership ? 1 = le résultat du travail 2 = le bien-étre des Hommes U

3 = autre (préciser)

33

Leur leadership a-t-il un rapport avec
le développement global/intégral de
’Homme ?

1 = Oui

2 = Non

Si Oui Comment ?

Quelle importance accordent-ils a

Cochez; la case qui vous convient

g é Tres important important Un peu Pas du tout
34 |1 Homm‘e et la communauté dans leur p p important important
leadership ? I:l I:l I:l I:l
i - o . U Pas du tout
Quelle importance accordent-ils au Trés important important ~Un peu >as du tou
3.5 | résultat de Pceuvre dans leur important important
Leadership » I:l I:l I:l
i i Tres important important Un peu Pas du tout
36 QI:ICHC importance accordent-ils au . s Imp p important imbortant
gain personnel dans votre Leadership ? I:l I:l I:I
i = L . Un pe Pas du tout
Quelle importance accordent-ils au Trés important important Un peu >as du tou
3.7 | développement global de 'Homme important important
dans leur leadership ? I:l I:I I:l D

4.

Evaluation du leadership

Le style de leadership des personnes

1= 0Oui

2 = Non

4.1 | formées a 'IPH répond-il a ce que Si Oui comment ?
I'IPH était censé produire ?
Si Non pourquoi ?
Le style de leadership des personnes = oui 2 =non 3 = pas encore u
4.2 | formées a 'IPH a-t-il apporté un

changement dans votre (vos) église (s)?

Si oui, dans quel(s)

domaine(s)

Le style de leadership des personnes

43 formées a 'IPH a-t-il apporté un 1= oul 2 =non 3 = pas encore D
" | changement dans votre communauté Sioui d | .
b i oui, dans quel(s) domaine(s)
en général ?
Citez par ordre d’importance trois
4.4 | caracteres qui, selon vous, font d’eux o 2 K _
des leaders efficaces
Citez par ordre d’importance trois
4.5 | compétences qui, selon vous, font S 2 S _ _
d’eux des leaders efficaces
Citez par ordre d’importance trois
4.6 | engagements qui, selon vous, font 1_ 2. __ 3.

d’eux des leaders efficaces




5. Suggestions

5.1

Qu’est ce qui selon vous pourrait aider
les apprenants a mieux développer leur
leadership ?

5.2

Quelles qualités d’enseignants selon
vous pourraient aider les apprenants a
mieux développer leur leadership ?

53

Pensez-vous qu’il serait profitable de
développer un programme particulier
sur le leadership a 'IPH ?

1 =oui

2 = non

5.4

Que faut-il encore d’autre pour aider
les apprenants a mieux développer leur
leadership ?

Heure de fin



Annexe 3c
ENQUETE 3 SUR LEADERSHIP TRANSFORMATIONNEL

(Membres des Conseils des églises locales)

Nous effectuons une enquéte aupres des communantés ecclésiales locales dans le but de mienx: comprendre le

leadership qu’exerce leur Pastenr, Missionnaire on Evangéliste. ..

Nous vous serons reconnaissants de bien vounloir répondre anx quelques questions suivantes.

Merci de tout canr pour votre participation.

Rév Yao Roger NDRI
Doctorant en Leadership Transformationnel

1. Identification de ’enquété (e)

Nomdupays:_ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ o ________
Nom et prénom de I'enquété(e) : _
Date de Naissance de 'enquété(e) :
Egliselocale: _ _
Nom du Pasteur, Missionnaire ou Evangéliste principal :
Nom de 'enquéteut :

Inscrire le chiffre de votre choix dans le carrean

| 11 | Sexe 1 = Masculin 2 = Féminin | |
1.2 | Nationalité : 1= Cote d’Ivoire 2= Burkina Faso 3= Sénégal 4= Autre (préciser) _ _ _ _ _ __ _ __ _ ‘ |
1 = Ancien
13 Quelle(s) responsabilité(s) occupez- 2 = Diacre I:l
’ vous au sein de votre communauté ? 3 = Responsable de mouvement
4 =Autre Précisez) _ __ __ ______ __ ________
1 = Depuis moins d’une année
2 = Depuis 1-5 ans l:l
) ) 3 = Depuis plus de 5 ans
Depuis combien de temps votre
1.4 | Pasteur exerce-t-il dans votre I:l
communauté ?
2. Connaissance du leadership
Inscrire le chiffre de votre choix dans le carrean ou faites une bréve réponse
2.1 | Savez-vous ce que c’est que le leadership | 1= Oui 2 = Non
2.2 | Sioui, comment le définissez-vous ?
23 Quels sont les styles de leadership que
" | vous connaissez ?
Selon vous, quel est le style de
2.4 .
leadership de votre pasteur ?




3. Pratique du leadership

Inscrire le chiffre de votre choix dans le carrean

3.1

Selon vous, sur quoi votre pasteur met
il ’accent dans son leadership ?

1 = lceuvre 2 = les Hommes 3 = les moyens

32

Selon vous, quel est le but principal
que le Pasteur vise dans son
leadership ?

1 = le résultat du travail 2 = le bien-étre des Hommes
3 = autre (préciser)

33

Son leadership a-t-il un rapport avec le
développement global/intégral de
I’Homme ?

1 = Oui 2 = Non

Si Oui Comment ?

3.4

Quelle importance accorde-t-il a la
personne humaine et la communauté
dans son leadership ?

Cochez, la case qui vous convient

Un peu

Trés important .
important

important

Pas du tout
important

35

Quelle importance accorde-t-il au
résultat de Pceuvre dans son
Leadership ?

Un peu

Trés important .
important

important

Pas du tout
important

3.6

Quelle importance accorde-t-il au gain
personnel dans son Leadership ?

Un peu

Trés important .
important

important

Pas du tout
important

3.7

Quelle importance accorde-t-il au
développement global de la personne
humaine dans son leadership ?

Un peu

Tres important .
important

important

Pas du tout
important

4.

Evaluation du leadership

4.1

Le style de leadership de votre Pasteur
répond-il a ce a quoi vous vous
attendez ?

1 = Oui 2 = Non
Si Oui comment ?

Si Non pourquoi ?

42

Le style de leadership de votre Pasteur
a-t-il apporté un changement dans
votre (vos) église (s)?

1= oui 2 =non 3 = pas encore

Si oui, dans quel(s) domaine(s)

4.3

Le style de leadership de votre Pasteur
a-t-il apporté un changement dans la
communauté autour de vous ?

1= oui 2 =non 3 = pas encore

Si oui, dans quel(s) domaine(s)

44

Citez par ordre d’importance trois
caractéres qui, selon vous, font de
votre pasteur un leader efficace.

4.5

Citez par ordre d’importance trois
compétences qui, selon vous, font de
votre pasteur un leader efficace.

4.6

Citez par ordre d’importance trois
engagements qui, selon vous, font de
votre pasteur un leader efficace.

5. Suggestions

5.1

Qu’est ce qui selon vous pourrait plus
aider les pasteurs a mieux développer
leur leadership ?

5.2

Quelles qualités de formateurs selon
vous pourraient aider dans la
formation des pasteurs a mieux
développer leur leadership ?

53

Pensez-vous qu’il serait profitable de
développer un programme particulier
sur le leadership a 'IPH ?

1 = oui 2 = non

Heurede fin............ooo.. 0.



Annexe 3d
ENQUETE 4 SUR LE LEADERSHIP TRANSFORMATIONNEL

(Communauté non chrétienne ou Personne non membre de PAEECI)

Nous effectuons une enquéte aupres des communantés immédiates des églises AEECI dirigées par des leaders
Sformés a Ilnstitut Pastoral Hébron, dans le but de comprendre l'impact de leur leadership sur ces dites

COMIMUNANLES.

Nous vous serons reconnaissants de bien vounloir répondre anx quelques questions suivantes.

Merci de tout canr pour votre participation.

Rév Yao Roger NDRI
Doctorant en 1eadership Transformationnel

1. Identification de Penquété (e)

Nom et prénom de 'enquété(e) (facultatif) :
Age de 'enquété(e) (facultatity: _ . . ______
vdlle: Quartier

Profession de I'enquété (¢) : _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _____ . _____
Nom du Pasteur, Missionnaire ou Evangéliste principal :

Nom de Penquéteur :

‘ 1.1 | Sexe 1 = Masculin 2 = Féminin ‘ |
1.2 | Nationalité : 1= Cote d’Ivoire 2= Burkina Faso 3= Sénégal 4= Autre (préciser) _ _ _ _ __ _ _ _ _ _ ‘
1 = moins d’un an
13 Dcpu'is %uand étes-vous dans ce 2 =dunan é' cinq ans I:
quartier 3 = plus de cinqg ans
. o 1 = Oui
14 Savcz-vpus qu’il existe une cghsc c}ians 2 = Non I:
le quartier dans lequel vous vivez 3 = Je ne sais pas
1= Oui 2 =Non
Connaissez-vous le nom de/des églises I:
1.5 o . L
qui existent dans votre quartier ? Si oui lndquCZ le (S) nom (S) _____________________
Savez-vous qu’il existe une église o _
16 appelée AEECI dans votre quartier ? 1= Oui 2= Non \:\
2. Connaissance de la communauté ecclésiale
Inscrire le chiffre de votre choix dans le carrean ou faites une bréve réponse
Savez-vous pourquoi cette église o _
21| AEECI existe-telle ici ? '=Oui 2= Non
2.2 | Si oui, expliquez pourquoi ?
Pensez-vous a d’autres raisons pour
2.3 .
lesquelles existe Iéglise ici?
1=0Ou  2=Non |
04 ?or}naisscz-vous le Pasteur de cette Si oui, expliquez quels rapports
église ? vous avez avec lui.




3. Impact de la pratique du leadership

Inscrire le chiffre de votre choix dans le carrean ou faites de bréves réponses.

31 Pensez-vous que ce pasteur est 1a = ses chrétiens seulement 2 = quelques personnes D
" | pour: 3 = Tout le monde
Que fait le pasteur ou I’église AEECI 1= vous rend visite 2 = vous salue et patle avec vous
3.2 | pour vous qui n’étes pas membre de 3 = s’occupe de vos besoins 4 = ne fait rien |:
cette communauté ?
Qu’est-ce que la présence de cette
3.3 | église dans votre quartier a apporté de
bien a vous personnellement ?
Qu’est-ce que la présence de cette 1= Ecole 2 = Dispensaire 3 = amenegement de
34 église dans votre quartier a apporté de | Penvironnement 4 = sécurité 5= creation d’emploi 6= |:
" | bien a 'ensemble du quartier de Autres (precisez)
manicre générale ? 7= Rien du tout
4. Evaluation du leadership

Faites de bréves réponses

Qu’est-ce que le Pasteur et PEglise ont
4.1 | fait et qui vous marque
personnellement en bien ?

Qu’est-ce que le Pasteur et PEglise ont
4.2 | fait et qui personnellement ne vous
plait pas ?

Qu’est-ce que le Pasteur et PEglise ont

4.3 . . . .
fait et qui marque le quartier en bien ?

Qu’est-ce que le Pasteur et PEglise ont
4.4 | fait et qui ne plait pas du tout au
quartier ?

5. Suggestions

Faites de breves réponses

Que souhaiterez-vous que cette église
5.1 | et son pasteur fassent pratiquement
pour vous de maniére personnelle ?

Que souhaiterez-vous que cette église
5.2 | et son pasteur fassent pratiquement
pour le quartier en général ?

Heuredefin...................



Institut Pastoral Hébron

Annexe4

Dans le souci de toujours mieux servir 'Eglise africaine, dans le souci de d'une formation prathue et
contextualisée, dans le souci de veiller sur l'execellence académique,
Vue les propositions faites a la Rencontre des Responsables des Etablissements Theologlques a Bangui, vue

les propositions faites 8 AFRICON,
nous vous présontons la

PROPOSITION DE CHANGEMENT DU CURRICULUM (IPH) POUR 1999/2000.

henres

lére année

2éme année

4éme année

5&me

6eme

Disciplines Bibliques

Ancien Testament

Survol de I’'AT

850

Introduction 8 I'AT

30

Ftude des livres véterotestamentaires

70

70

Intro. a la Théol. de AT

Théologic de 'AT

Intro. & 'exégése de 'AT

Exégése de 'AT

Hébreux Biblique

e o

Nouveau Testament

Survol du NT

70

Introduction au NT

30

Etude des livres néotestamentaires

60

850

Grec biblique

80

30

Intro. a la Théologie du NT

Initiation a ’exégeése du NT

350

Exégése du NT

Thélogie du Nt

Disciplines Systématiques

Théologie De la Mission de Dieu

30

Inspiration et Autorité des Saintes Ecritures

20

Trinité et Création

25

L'Homime

10

Le Christ

20

Le Salut

- 20

Le Saint-Esprit

20

Les mondes des esprits

20

L Eglise

25

Les choses de la fin

20

Herméneutique

30

Init. a la Théol. Contempo.

Init.a la Théol. Africaine

30 -

Init. a la Philosophie

2004

Ethique chrétienne

25

Théologie Africaine

Philosophie

Disciplines Historiques

Panorama de I'Hist. de ’Egl.

30

Histoire des Missions et de I'Eglise en Afrique

45

Catholicisme + Dénominations et Oecuménisme

20

Apologétique

20

Sectes

20




heures

lére année

2¢me année

4éme année

5éme

6éme

Disciplines Pastorales

Méth. d’Etude de la Bible

30

Homilétique

25

20

Discipulat

30

Education chrétienne

20

Relation d’aide

30

25

Combat spirituel

20

Eglise et développement

20

Administr. de ’Eglise :
- Cahier des charges du serviteur de Dieu
- Formation des responsables
- Management et Administration
- mariage, enterrement, baptéme, Sainte-Céne

20

30

Mimstéres :
- Enseignement aux enfants
- La jeunesse
- Les femmes
- Suivi des nouveaux ~
- Cellules

15

15

15

Disciplines Missiologiques

Islamologie

30

Missiologie appliquée

30

Religion Trad. Afiicaine (y inglu Culture et
Coutume d’Affique)

40

Anthropologie et communication chrétienne

30

Religion non-chrétienne (en séminaire)

Evanggélisation

20

Implantation et croissance d'église en milieu urbain

30

Init. aux méth. de communica. transcultur.

Init. aux méth. de rech.

R S Rl

Disciplines Générales

Méthode de recherche théologique

20

Droits et devoirs civiques

15

Frangais

30

20

Anglais

30

Littérature Afficaine Oralé et Ecrite

30

Musique (en seminaire)

Dactvlo + Informatique

15

15

Hygiéne

15

15

TOTAL

600

600

600

Disciplines Pratiques

Travaux pratiques (aprés-midi)

30

30

30

Mennicerie
IVICIHSCTLC

Maconnerie

Meécaniaue

Elevage

g
Agriculture

Explication : Tous les changements sont indiqués en italic.
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Annexe4a
INSTITUT PASTORAL HEBRON

CONSEIL D'ADMINISTRATICON

DU 29 FEVRIER AU 01 MARS 1996 A BOUAFLE

PROCES VERBAL

L'an mil neuf cent quatre-vingt-seize, les 29 février et 01
mars s'est tenue & Bouaflé en Cote d'Ivoire la réunion
ordinaire du Conseil d'Administration de l'Institut Pastoral
Hébron scus la présidence du Pasteur Boan Bi Zré Emmanuel.

Etaient présents :
»

BOAN Bi Zré Emmanuel, Bill CHAPMAN, Jean KAMBOU Sié&-Daniel
KAMBQU, NEFUNGA Masile (le 29/02), Walter ROESTI, Mady
VAILLANT, POHOR Rubin, Linda NAGEL et Marie SCHOTTE Tra BRi
Irié.Emmanuel (le 29/02), Zamblé Constant.

Le Pastemr Zreé Emmanuel donne les nouvelles comme &
1’accoutumé, et scuhaite 1a bienvenue aux fréres
Irié.Emmanuel et Zamblé Constant, nouveaux membres du CA.

MEDITATION

Mademoiselle Linda Nagel donne le message en partant des
textes de Deutéronome 1 : 5-8 et Psaumes 2 : 8. Dieu promet
un pays a son peuple. Cette promesse est matérielle et
rhysigue dans 17Ancien Testament ; mais dans le Nouveau
Testament elle devient humaine, car il s’agit beaucoup plus
tde gagner les ames pour le Saianeur; de les racheter. Notre
motivation doit &tre orientee vers cet DbjéT]T.

Bien gue les termes de la promesse changent dans la
formulation, le défis qgui s’y attache reste le méme. Pour
saisir cette promesse il y a des étapes a suivre

- faire des recherches

- s'engager dans ia priére

- se soumettre totalement au Seigneur
- établir un plan dfacticn

- combattre

Le fait de franchir ces étapes rend fort, mais le combat
n‘est jamais terminé. Au centre de tout cela se dessine le
coeur de Dieu.

Le ministére de 1"IPH est de préparer les jeunes i entrer
en possession de la promesse divine. I1 ne faut pas
seulement former les autres mais garder la vision et la
vivre pour soi.



ORDRE DU JOUR : Les points inscrits a 1'ordre du Jour
€étaient les suivants.

1.Lecture du PV du CA de septembre 1995

Z.Lectuze du BV de 174G de septembre 1995
J.Mise en place du Bureau du CA

4. Finances

5.Plan de 5 ans

¢.Personnel

7

.Nouveau curriculum
8.Stage 1996/1997
9.Rentrée 96/97
10.Dépliant
11.vidéo
12 .Rapport final sur le terrain
13.Rencontre des responsables d’Instituts a Bangui RCA.
14.Prochaine réunion
Inviter Eglise et Mission du Sénégal
Dates et lieu
Messager
15.Divers
Commission pour le suivi des travaux

Aprés l'adoptien de l'ordre du jour les membres du Conseil
ont examiné tous les points qui y étaient inscrits. A
1'issue des travaux, les propositions et décisions suivantes
ont été retenues.

. Lecture du PV du CA de septembre 1995
Le président du CA fait la lecture du PV de 1la derniere
rencontre. Il est approuvé aprés quelques corrections.

.Lecture du PV de 1'AG de septembre 1995
Le PV de la derniére rencontre de 1'AG est lu.

3. Election du Burean de du C.A

Le Conseil a mis en place son bureau:
Président : Zré Emmanuel

ler vice président : Directeur MEAO

2e vice président : Tra Bi Trié Fmmanuel
Secrétaire : Directeur IPH

Trésorier : Direction MEAQCIT

Bill Chapman prie pour les membres du bureau

4. Finances

L.”intendant et le comptable font le rapport financier. Deux
cent mille francs (200.000F) sont votés pour les rencontres
du CA et de 1'AG. Le Conseil demande que les frais réels de
la formation soient portés a la connaissance des €églises
pour qu’elles soient informées et voient la réalité des

i
it A



choses. Le rapport est accepté aprés guelques clarifications
et conseils (voir annexe 1).

5. Plan de cing
En vue d'élaborer les projets et leurs réalisations dans les
cing années a venir, le CA a fixé des priorités (voir annexe 2).

6. Personnel

ILe Conseil prend la décision de permettre & Rubin de finir
avec le doctorat avant le départ des Kambou. Pendant 17année
dfattente Suzanne pourralt suivre des cours par
correspondance en vue de l’éguivalence du bac. Le Conseil
des professeurs se charge de faire les démarches & ce sujet.
Il consultera le bureau si1 nécessité sfimpose.

Rubin demande la priére pour son inscription. Les Kambou
pourront étre libérés pour la rentrée 1998-10899,

La Direction peut engager un comptable en cas de besoin.
Des rechérches seront entreprises dans ce sens.

La formation de Roger est a 1l'étude. Il lui faut d’abard ie
Baccalauréat. Nous demandons a 1'AEECTI d’étudier la
possibilité de le mettre dans une ville ol 11 est possible
de suivre des cours du soir.

Le Conseil encourage Dale a aller de 1favant avec ses
recherches pour le doctorat et réitére son désir de le wvoir
continuer dans le ministére de 1/IPH. Une lettre lui sera
envoyée.

Une lettre d’encouragement sera envoyée a Bernard. Le
Conseil souhaite qu’il profite de son séjour en Allemagne
pour suivre si possible certains cours gui pourront 1faider.

7L Nouveau curriculum
Le nouveau curriculum proposé par le Conseil de Professeur
est adoptée, Cf annexe.
Le CA fait les recommandations sulvantes
¢ cnvoyer la liste des cours a module aux églises
guelques mois avant la rentrée ;
e définir les critéres de validation des cours en
tenant compte de ceux gqui ont des difficultés ;
e l’inscription par cours est de 4.000F ;
o les frais de nourriture et de loyer suivent ceux de
1’ Institut.
ILes femmes gui ont suivi leur formaticon au Centre Féminin et
gqui reviendront avec leurs maris pour le deuxiéme cycle
auront la possibilité de suivre certains cours de
1" Institut.

8. Stage 96/97

Le Conseil des professeurs attend des différents Comités
Nationaux la liste des églises gqui peuvent recevolr les
stagiaires. Il fera les affectations et informera les
étudiants.

Pour des éventuels stages a 1lfétranger 1’'Institut étudiera
les possibilités d’une subvention pour le transport.



9. Rentrée 96/97

Les candidatures sont attendues jusgufau 15 Mai . Passé ce
délai si dix candidatures n’ont pas pu &tre réunies, il n'y
aura pas de recrutement.

10. Dépliant

Le travail de la commission chargée du dépliant est examiné
et accepté. Ladite commission peut poursuivre son travail
jusgu’a la parution du dépliant.

2l ks Vidéo
Le CA autorise le Directeur a se rendre & Abidjan pour une
semaine pour travailler sur le projet vidéo avec PFMA.

12. Rencontre des responsables a4 Bangui

Le CA denne son accord de principe pour participer a la
rencontre des responsable d’Institut a Bangui. Nous prions
pour les frais que cela peut occasionner.

13. Rapport final sur le terrain
Un rapport final ne peut pas é&tre fait en ce moment car
nous n'avons pas encore obtenu tous les papiers officiels.
En attendant, certains objectifs sont fixés.

1. Suivre le dossier concernant le terrain et
élaborer le dossier pour le permis de construire.

2. Etablir le plan de masse et les devis. Sonder
trois entrepreneurs pour les devis.

3. Ecrire & Fdouard pour lui demander ses services et
voir avec lui,
- ce gqu’il peut faire avec nous ;
- quand peut-il étre libéré pour nous ;
- a guelles conditions travaillera t-il avec nous ;
-~ notre souhalit pour lui.
4. Rechercher ies fonds
5. Tracer une voie d’accés au terrain
6. Déblayer le terrain
7. EFabriquer les brigues
8. Construire un magasin et trcuver un gardien
La comission proposée par 1'AG 1995 cf point 10 est

maintenue pour le suivi des travaux et pour mettre en
application ce programme.



14, Prochaine réunion
L'Eglise et la Mission du Sénégal sont invitées désormais
aux réunions de i"AG. L’ordre du jour leur sera envoyé bien
avant pour gqu’elles y refléchissent et fassent leurs
propositions.
Les dates précédement fixées sont modifiées a cause de
17 éventuel voyage du Directeur en République Centrafricaine.
10 Septembre : arrivée
11-12 Septembre CA
13 Septembre AG
Lieu : Zuénoula
Megssager : Pasteur Zré Emmanuel

15. Divers

Commission pour réflexion sur 1fAG
— Durben Daniel
- 4ré Emmanuel
- Daniel Kambou

Le CA a levé sz séance le 01/03/96 par un moment de priére a
16 h 37 mn.

Fait a Zuénoula, le 02 mars 1996

Le Secrétaire de séance

Sié-Daniel KAMBQOU



Libellés

Compte IPH par la MEAOCIL
Compte IPH en Angleterre

Compte BIAO a Zuénoula
Compte SGBCI & Bouaflé

Total des scldes

#

Libellés

ANNEXE 1

FINANCES

COMPTE BANQUES

Entrées
10,813.282
3.800,005

1.574.062
8.036.049

COMPTE CAISSE

Entrées

Religuat exercice 1994/1995 23.644
Retrait banque SGBCT Bouaflé 6.850.000

Retraits bangue BIAO
Zuénoula
Retraits MEAQCIT

Payement d#recte a la caisse

Administration

Aide sociale

Bureau

Cantine

CIE

CI1-TELCOM

Conseil administratif
Construction
Déplacement

Divers & Impdts
Documentation

Don & tiers

Entretien engin
Entretien batiment
Entretien Auto
Equipement
Fournitures scolaires
Frais de formation
Infirmerie

Toyers

Réception

Réfection

Salaires

SODECI

Sorties Remboursables
Total

TOTAL DES SOLDES BANQUES ET CAISSE

1.000.000

.512.900

L
1.865.512

11.352.056

8.08B6,.456

Sorties

9.701.979

0
1.000.000
6.858.750

Sorties

197.465
354,000
127 095
1.606.840
389.660
547,715
119.060
207.300
273.290
287.360
297.870
478.297
i13.385
404.625
398.520
614.400
285.000
10.000
274.410
208.500
123.840
497.805
1pN3F S SI00
173.732
560.600
9.928.269

[

Soldes

.111.303
.800.005

574,062

177,299

-.662,669

Soldes

1.423.787



ANNEXE 2

PLAN DE CINQ ANS

1.Au titre du personnel
Pour le moment nous avons quatre professeurs gui ont chacun une
maitrise dont trois se préparent pour le doctorat. Nous recevens
chaque année des professeurs visiteurs de haut niveau académique
ou qui sont des spécialistes dans iLa matiére qu’ils doivent
enseigner. Pour bien fonctionner, nous envisageons :

La formation des professeurs
* Rubin Pohor pour le doctorat
Sié-Daniel Kambou pour le doctorat
Dale Schreiber pour le doctorat
Suzanne Kambou pour une licence en théologie

N'dri Roger pour une maitrise en thécologie et une
spécialisation dans la gestion des bibliothégues

* R O E ¥

La formation pédagogique continue des enseignants

Le recrutement
* d’un spéclaliste pour projet agropastoral
* d'un comptable a plein temps
* dfun, superviseur des constructions a venir

2.Au titre de la documentation

1600 volumes existent déja. Un ancien diplémé de notre Institut
que nous avons envoyé a la formation de biblicthécaire donne une
semaine par mois pour nous aider. Pendant son absence, deux
étudiants qu'il a initiés s’occupent des emprunts et de
l'entretien. Pour bien préparer les cours et permettre aux
étudiants de compléter leur connaissance, i1l nous faut

¥ 1500 volumes

* 1'abonnement & 2 revues de théologie et a 5 journaux

* 5 étagéres

* un bibliothécaire

3.Au titre de 1féquipement

Actuellement les étudiants, le directeur, le comptable, lie
bibliothécaire, les professeurs et la secrétalre se partagent deux
ordinateurs. Les prix élevés des livres nous obligent & produire
du matériel didactigque pour les &tudiants et pour les églises.
Aussi, wvu la nécessité de communiquer, la production des bulletins
d’ information et des documents administratifs s’impose. Pour y
parvenir nous avons besoin @

* deux ordinateurs {(un performant et un simple)

* deux imprimantes ( 1 laser, et 1 a jet d’'encre )

* un photocopieur

* 15 machines mécaniques pour les cours de dactylo

Des amis ou de personnes susceptibles de ncus venir en aide
peuvent étre contactés pour la réalisation de ce volet.



4, Au titre du matériel de transport :
Pour les constructions & venir, l'approvisionnement, les sorties
d’évangélisation et le suivi de nos stagiaires 1'acquisition d’un
matériel de transport s'impose. Il nous faut :
* Une camionnette pour les travaux de construction, le
transport du beois et les achats pour la cuisine.
* Un mini bus pour les sorties dfévangélisation dans les
villes et villages et pour les déplacements du personnel
administratif.

5.Au titre de l7infrastructure :

Nous envisageons d’accueillir chaque année 45 é&tudiants
réquliers, 40 étudiants & temps partiel et 200 personnes pour des
activités ponctuelles (séminaires et autres grandes rencontres).
C’'est pourquoi nous projetons les constructions suivantes comme
priorités pour les 5 années a venir :

*# Quatre grands batiments pour &tudiants
* Une direction administrative
% “Ine bibliothégue
* Deux batiments de 3 Classes
— 2 classes pour premier cycle
- 2 classes pour 1l'école des femmes
- 1 classe pour le second cycle
Des toilettes a proximité des classes
Un apatam pour servir de garderie d'enfants
feux logements de fonction pour les professeurs
Une salle de réunion
Un magasin pour le dépdt des outils
Un poulailler

* ¥ R R & *



1

ANNEXE 3

CURRICULUM DE L’ INSTITUT

lére 2éme 3éme déme S5éme

Discipline Bibliques

Ancien Testament

Survol de 1'AT 70h

Pentateugque 40h

Les livres historiques 50h

Les livres poétiques 30h

Les prophétes a0h

Intro. 4 la Thécl. de L’AT

Théologie de 1"AT

Intro. a 1'exégese de 1'AT

Exégése de 1'AT

A BB B L

Hébreux Bibligue

Nouveau Testament

Survol du NT 40h

Synoptigues & Evang. Jean 50h

Actes des Apdtres 20h

Epitres pauliniennes 1 25h

Epitres pauliniennes 2 25h

Epitres pauliniennes 3 20h

Epitres eatholiques 20h

Epitre au Hébreux 20h

Epitres de Pierre 15h

Epitres de Jean 15h

Apocalypse 20h

Grec 60h 50h

Introduction & la Théclaogie X
du NT

Intro. a l’exégése du NT 60h

Exégése du NT x =

Thélogie du Nt X X

Disciplines Systématiques

Les Saintes Ecritures 30h

La Création 30h

Dieu 30h

Le Christ 30h

Le Salut 30h

Le Saint-Esprit 30h

L'Eglise 30h

Les choses de la fin 30h

Herméneutique 30h

Init. Théo. Contemporaine Pre

Init. a4 la Théo. Afric. 30h

Init. A la Philoe 30h

Ethique 30h

Théologie Africaine x X

Philosophie X X




Disciplines Historiques lére 2éme 3éme 4éme 5éme
Pancrama de l'hist. de 30h
1’'Eglise
Hist. Géo. Biblique 30h
Hist. De 1"Egl. en Afrique 30h
Catholicisme 30h
bénominations et Oecuménisme 30h
Disciplines Pastorales
Méth, Dfétude de ia Bible 30h
Homilétigue 30h 20h
Discipulat 30h
Musique *
Education chrétienne *
Relation dfaide 30h 30h
Combat spirituel *
Eglise et développement *
Méthode de recherche 30h
Administr. De l’Eglise 30h
Ministéres X X
Disciplines Missiologidques
Théo. De la mission 30h
Islamologie 30h 30h
Missiologie appliquée 30h 30h
Religion#Trad. Af 30h
Anthro.sociale & culture X
Sectes *
Evangélisation 30h 30h
Init. aux méth. de com X
Init. aux méth. de rech. X
Disciplines Pratiques
Menuiserie X X X
Maconnerie X = X
Mécanique X X b4
Elevage X X X
Agriculture X X X
Dactylo 30h
Francais 30h 30h
Anglais 3Ch
Hygiéne 20h 20h

Les disciplines en petits caractéres gras font 1’cbjet de

séminaires.

L"année académique s’étend sur trente neuf semaines reparties

comme sSuit:

* une semaine d'orientation en début dfannée
* trente semaines pleines de 20h de cours par semaine.
Aprés cing semaines de cours,

prévue ;

* Sept semaines de wvancaces ;

* une semaine de nettoyage en fin d’année.

une semaine de vacance est




CURRICULUM DU CENTRE FEMININ DE FORMATION

lére

Zéme

3éme

4éme

S5eme

Discipline Bibligues

Ancien Testament

Pentateugue

50h

Les livres historigues

60h

Les livres poétiques

30h

Les prophétes

50h

Nouveau Testament

Syneptiques & Evang. Jean

S0h

Actes des Apdtres

20h

Epitres pauliniennes 1

20h

Epitres pauliniennes 2

20h

Epitres pauliniennes 3

20h

Epitres catholigues

20h

Epitre au Hébreux

20h

Epitres de Pierre

20h

Epitres de Jean

20h

Apocalypse

20h

Disciplines Systématiques

Les Baintes Ecritures

20h

La Creéation

20h

Dieu

20h

le Christ

20h

Le Salut

30h

Le Saint-Esprit

20h

L'Eglise

20h

Les choses de la fin

20h




Disciplines Historiques

Zéme

3éme

Pancrama de 1"hist. de
1’ Eglise

30h

Disciplines Pastorales

Etude Bibligque

30h

30h

Homilétique

30h

30h

Discipulat

30h

Vie chrétienne

30h

20h

Relation dfaide

30h

20h

Combat spirituel

La femme du pasteur et son
ministére

30h

Disciplines Missiologiques

Islam

3G6h

Sectes *

Evangélisaticn

30h

30h

Diéciblines Pratiques

Dactylo

30h

30h

Francais

50h

40h

30h

Art ménager

30h

Hygiéne

20h

20h

Artisanat

30h

Couture

30h

»

Les disciplines en petits caracteéres gras font 17objet de

séminaires.

L’ année académique s’étend sur trente neuf semaines reparties

comme suit:

* une semaline d’orientation en début dfannée

* trente semaines pleines de 15h de cours par semaine.

Aprés cing semaines de cours,

est prévue ;

* Sept semaines de vancaces ;

* une semaine de nettoyage en fin dfannée.

une semaine de vacance




Annexe 4b

INTITULE DU COURS I, THEURE/AN ¢ NQN DE L'EPSEIGN&NT ! AVIS CONSETL
Ancien Testament >4 - ' #60 b LULR L LSO e ONNCRRBSRIS 2
e B %30 -1J¢;m4;s;£ﬂ32-_12%z§;% __________ Y
Appraches d'étude de Ya Bible 30 —dy
Cathollcisme .. . o & 30 e v;:” GE”’VE )/% # “S@ﬂ/ ! ,
Combet spirituelz’ ‘ 3o -t - 1
pDiscipulat Y . 30 L -l
Degmatique S = +3 ' 80 - - . 3
Evengélisation - ' 30 & - Y. | - »
Frangais ’ 30 L l -
Gree -~ T ' 30 $ﬁ$j§fL l
Histoire de 1'Eglise ~ ¢ in -I_Y’ u&&@ L
Histeire-Céographie Géndrsle ~ ' 30
Homilétioue 7 e b 30 L
Hygidne - ... - ¢ xg .1,5@& )
CIslem . ——seeimen o 8 30— HlULE {
Kyusiaue ’ 30 foimns e
legveay W—wwwumm LS A | l/fﬂﬁ ceq 7& / ; 2
Yechnique , ¢ 60 i : -1

* Les cours de 60hs par an sont enselgnés deux heures par semaine
nendant 30 spmainea.

* Les cours de 30hs par an sont enseignés une heure par semaine

pendant 30 semaines,



Annexe4c

Curriculum actuel de I'lPH basé sur le PMC adopté par le CITAF pour la formation du
Niveau minimal de la classe de 3°™ et plus.

N R . lére 2éme 3éme
DlSC1pllneS Année | Année | Année

Disciplines Bibliques

Ancien Testament
ATL1: Introduction al'Ancien Testament (introduction/survol) 80
AT?2: Pentateuque 30
AT2: Historiques 30
AT3: Livres Poétiques 30
AT3: Livres Prophétiques 50

Nouveau Testament
NT1: Introduction au Nouveau Testament (i ntroduction/survol) 80
NT2: Evangiles et Actes 40
NT2: Epitres Pauliniennes

Romains-Thess. 60

Epitres pastorales 20

NT3: Epitres Générales (Jacq+Pierre+Jn+Jud) 30
NT3: Apocalypse 25
Grec Biblique 1 60
Grec Biblique 2 40
Initiation al'Exégése du Nouveau Testament 40
Disciplines Systématiques

Inspiration et Autorité des Saintes Ecritures 30
Trinité et Création 25
Anthropol ogie Biblique (Homme) 10
Christologie 20
Sotériologie 20
Pneumatologie 20
Ecclésiologie 25
Eschatologie 20
Angéologie/l e monde des esprits 20
Interprétation de la Bible (Herméneutique) 25
Initiation alathéologie Africaine 30
Philosophie et Religion 20
Ethique Chrétienne 20
Apologétique 20
Disciplines Historiques

Histoire de I’Eglise 25 25
Histoire de I'Eglise en Afrique 20
Catholicisme/(Ecuménisme/Dénomination 20
Sectes 20

Disciplines Pastorales
Méhode d'éude dela Bible 25
Homilétique 1 25
Homilétique 2 25
Discipulat 25
Relation d'aide 25 25
Méthode de recherche théol ogique 20
Administration de'Eglise 1 25
Administration del’Eglise 2 20
Ministére 15
Eglise et Dével oppement 25
Education chrétienne 20
Vie de famille 20
Combat spirituel 15




Disciplines Missiologiques
Théologie de lamission de Dieu 25
Evangdlisation 20
Missiol ogie appliquée 25
Implantation et croissance de I'Eglise 25
Religions Traditionnelles Africaines 25
Idam 20
Ministére en milieu urbain et rural 20
Disciplines séculiéres

Francais 1 25
Francais 2 25
Informatique 20
Sida 25
Technique de montage de projet 10
Droits et devoirs civiques 20

Totaux 590 505 530

Plusun mémoire de 30 pages.



(salglsiuiw sap

19 SJIBINBUNWWOD SIA B 9P 'SIN0D SO S|qUISSUI,| SISARI B 99SIA 1S9 UORBULIO) 8]182)

(1 1eInd19S1q) |IBAB)) UOS 13 BIA BS NaI( ap INa)IAIes 97

juswWa||enunuod ajokoal as

2I3]SIUIW 3| SUBP SUOIIBIUS] XNE 0B} alle} JeS

[leAB] UOS ]2 alA es Jasiueblo jies

aouelanasiad e| ap j@ ebeinoa np e

a1sud e| suep 19 9|qig e| op 9jjouuosiad apnig,| sUBp S22IN0SSa) S8S 8AN0]
uojoulIsSIp sues sawwoy s3a| Jnod naig ap Jnowe,| ap aJidsul }sa

a1ba)ul 1o s9sSalalUISSP 2IIUBW BUN p LSS

nal( 99AE 92UBSSIaqO,| 18 10} B| SUBP 1A

__..—u 2J10BSU0D AN3IAIIS U

(ejjouuosiad aiA jo aigjoeied) a39 3iop ji,.nb 89

Annexe 4d

(1033v.l
ap alolsiy 'saslbeg, p uonejuedw,| e anbidde) asib9,] op aJi01sIy,| 9p BWEIOUBY
(abieyo sp 1s1yeo ‘xnelojsed ssjoe ‘uonssb

‘adinbg us |IeAB)] J@ diysiapes| ‘'ss|qesuodsal ap uoneulio} ) asi63,| ap uoleAsIuILPY

(8]|24N)INISUEI] UOEDIUNLULIOD ‘UCHESIBNIX3IU0S 'S3|N|[20 ap alaisiuiw
'sgouessiosn ap 19 uolejueldw,p saibalels ‘syeloid sep uawsoueUl 18 UoRlIUl

‘ulelsal 8| Ins slgnbus ‘[einl j@ ulegin naijiw ua) sasiBa sap 20uessIoD 8 uonejuedw|

saljne s3] 12 as1|62 aljou 08AE 1210]E[|00

8s|63,| B 2JIBUUOISSIL UOISIA B] 2I8WSUEB]

sualq s9| JuaLwa|apl Jo1ab

asl1|Ba,p |leAB]) 3] 18 2IA B| Jasiuebio

adinba ua leAel) 3| Jaayno 12 Jasiueblo
sa|gesuodsal sap Jauio)

sawjqo.ld sINa| SUBP SUSNIRIYD S| 19||I9SU0D JIoAES
anbi|qig apni2 aun no a|n||2o aun Jabuip

1eloud un saniul

$3|e20| sa}|Iqissod S8 Je suIosaq S9)| Jaliuspl e

3sI[39 a[[eAnou dun Jdjuejduil InoJ

S9108S

(V1Y 1 we|s|) sauuanalyos-uou suoibljay

Nes np a1i0}siy 1@ naiq ap UoIssIN

9SBq ap SaUL)o0p Sap [oAINS

auualRIYyd uoleanpg

anbyg|iwoH

a|q!g e| ap uonej.disiulp 12 Spni3,p SSPOYIBIN
saJal| sanbjanb ap aipuojoidde apnig

N 8|qid Bj 3p j[oANg

sajeuuioop suoisanb xne aipuodal e
sinajipne s3] Jnod syijeoyiubis 1o aiqig €| e ajapy abessaw un jauuop e
a|qig e| aipuaidwos sp 18 JISIpNia e

n3I(] AP 30 B[ JIUSIISUD .IN0J

(z yeindiosiq) sa1diosIp op JUBWAIPEOUS }3 UONBWIO

ople.p uoleay

(femuids yequwios ‘sanbiuysal

19 s|iino ‘salbgjess 1@ sapoyiow ‘s|jpuuosiad uonesiiabueas) uonesijgbueny

s9|dI0SIp Sop JeJpeoua }o Jauwlio) e

Splellua,p 18 U0ISS801alulp ‘S)ISIA Bp 2I9)SIUILL UN 18219%8 e
9)xeju09 ne sagjdepe uonesiigbueng p ssiboiens sap Jonbydde e
aAlealiubls 19 ajqisuayaidwoon alaiuew aun,p ajibueaa | 1sjussald e

sa[d1osIp sap aa1ej 39 JISIISULAY N0

(1oubrosuo e saianew) 110Aes }op ji,nb 89

(sesinbau sajioedes) aiiej ap ajqedes asya yop j1,nb a9

awoldip np ajyo.id

sasij|Ba sop Jajuejdwi Jnod naig ap SINSJIAISS SIp JoWlo4 : Ing

| NE3AIN HdI] WNnjnoIng




CURRICULUM NIVEAU 1

Cours

1ére Année

2éme Année

Combeat spirituel 15 0
Ministére 15 20
Homilétique 25 20
Education Chrétienne 20 0
Implantation de L'Eglise 20 20
Doctrine 40 30
Vie de Famille 20 0
Survol de la Bible 60 60
Evangglisation - 30 30
Serviteur de Dieu 20 20
Méthodes d'Etude de la Bible 20 20
Théologie de la Mission de Dieu 20 20
Discipulat 30 15
Relation d'Aide » 0 0
Ancien Testament: Etude Approfondie 0 40
Nouveau Testament: Etude Approfondie 0 40
RTA 0 0
Sectes 0 0
Islam 0 30
Technique de Projet 0 0
Administration de I'Eglise 0 20
Histoire de I'Eglise 0 0
Contextualisation et Communication

transculturelle 0 0
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COMMISSION ACADEMIQUE

Sur recommandation de I’ Assemblée Générale extraordinaire de 'IPH tenue a Bouaflé IPH le
26 avril 2007, une commission académique a été mise sur pied et a pour mission d’évaluer le
programme académique actuel de P'Institut et de proposer de nouvelles orientations de la
formation.

La commission est composée de : Dr Si¢ Daniel Kambou (Directeur IPH), Past Roger N’DRI
(Secrétaire académique IPH), Past TANOH Jean-Claude (Professeur a ’IPH), M. Hans
ROTHENBERGER (Conseiiler & la Formation, Professeur a I’IPH), Mlle Henriette OUELE
(Directrice de la Section Féminine IPH), Past. Albert Palenfo (Directeur Ecole Biblique
Emmanuel Gaoua-BF, Membre du C.A IPH).

La premiére rencontre de travail de la commission s’est tenue les 19 et 20 Juin 2007 a PIPH
Bouaflé en présence de : Past Roger N’DRI, Past TANOH Jean-Claude, M. Hans
Rothenberger, Mlle Henriette Ouélé.

Le canevas de réflexion qui a servi de guide de travail était le suivant :

1. Passer en revue les cours actuellement dispensés
a. Dégager les cours qui sont essentiels
b. Organiser les cours en session de formation (3 ou 4 par an)
¢. Déterminer la durer de chaque session de formation
d. Déterminer I’espace de temps entre les différentes sessions de formation.

2. Passerelle entrg le Niveau I et le Niveau Il

3. Séminaire de formation au niveau des églises
a. Proposer le curriculum
b. Les enseignants

4. Relation Emmanuel BF et IPH
a. Passerelle Emmanuel-IPH
b. Faisabilité de ’ouverture IPH-BF

5. Partenariat RTF-1PH Niveau |

6. Ouverture niveau III (Niveau Supérieur)
a. Conditions d’ouverture
i.  Enseignants
ii.  Documentations
iii. Cadre
b. Curriculum
c. Autres

7. Diplomes
a. Certificats IPH
b. Dipléme IPH
c. Bac Théologique
d. Licence en Théologie



DEVELOPPEMENT

1. Passage en revue des cours actuellement dispensés

Le curriculum actuel du Niveau Il de I’Institut est le suivant :

Le curriculum actuel du Niveau II de I’Institut est le suivant :
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Disciplines i ol P
; .ISCIP ].J.l.e.s- Année | Année | Année
Disciplines Bibliques
Ancien Testament
AT]: Introduction & I'Ancien Testament (introduction/survol) 80
AT?2: Pentateuque : 30
AT2: Historiques 30
AT3: Livres Poétiques r 30
ATS3: Livres Prophétiques 50
Nouveau Testament
NT1: Introduction au Nouveau Testament (introduction/survol) 80
NT2: Evangiles et Actes 40
NT2: Epitres Pauliniennes
Romains-Thess, 60
Epitres pastorales 20
NT3: Epitres Générales (Jacg+Pierre+In+Jud) 30
NT3: Apocalypse 25
Grec Biblique 1 60
Grec Biblique 2 40 g
Initiation & I'Exégese du Nouveau Testament 40
Disciplines Systématiques
Inspiration et Autorité des Saintes Ecritures 30
Trinité et Création 25
Anthropologie Biblique (Homme) 10
Christologie 20
Sotériologie 20
Pneumatologie 20
Ecclésiologie 25
Eschatologie 20
Angélologie/LLe monde des esprits 20
Interprétation de la Bible (Herméneutique) 25
Initiation a la théologie Africaine 30
Philosophie et Religion 20
Ethiq_ue Chrétienne 20
Apologétique 20
Disciplines Historiques
Histoire de I’Eglise 25 25
Histoire de 'Eglise en Afrique 20
Catholicisme/(Ecuménisme/Dénomination 20
Sectes 20
Disciplines Pastorales

Meéthode d'étude de la Bible 25
Homilétique 1 25
Homilétique 2 25
Discipulat 25
Relation d'aide 25 25
Méthode de recherche théologique 20

i Administration de I'Eglise 1 25
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Administration de l’église 72 20

Ministére 15 :

Eglise et Développement 25

Education chrétienne 20

Vie de famille 20

Combat spirituel _ 15 .

Disciplines Missiologiques i 5

Théologie de la mission de Dieu 25

Evangélisation 20

Missiologie appliquée 25

Implantation et croissance de I'Eglise 25

Religions Traditionnelles Africaines 25

Islam 20

Ministére en milieu urbain et rural 20

Disciplines séculieres

Frangais 1 25

Frangais 2 25

Informatique 20

Sida . 25

Technique de montage de projet 10

Droits et devoirs civiques - 20
Totaux 590 505 530

Aprés examen du curriculum de Institut, les observations suivantes ont été faites
a. Revoir les horaires du cours de Grec.

Le PMC du CITAF secommande 150 heures de grec pour les trois années de formation.
Compte tenue du fait que peu d’étudiants utilisent le Grec aprés leur formation, il est
souhaitable de revoir 4 la baisse fe temps accordé a cette matiére. La commission propose
donc 30 heures de Grec 1 en 2eme année et 30 heures engeme année. 1l est maintenu ’initiation
a Pexégése du Nouveau Testament en 3eme année, sauf que ’exégese ne se fera pas a partir du
grec mais plutdt a partir des versions de Bible. '

b. Méthode d’Etude de la Bible et Herméneutique
Voir si ce n’est pas le méme cours qui est donné sous des appellations différentes.
c. Descriptifs des cours

Il est demandé qu’un descriptif de tous les cours soit fait afin d’avoir une idée beaucoup plus
précise de leurs contenus.
d. Missiologie

1 est possible de regrouper tous les cours relatifs & la missiologie sous une seule terminologie.
Ainsi, les cours de Théologie de la Mission et Missiologie Appliquée pourront étre regroupé
sous le nom Missiologie et I’on pourra lui affecter 50 heures.

e. Administration de I'Eglise

Les deux cours d’administration de P’église pourraient &tre regroupés sous I’appellation
Théologie Pastorale. Dans ces grands axes, ce cours devra prendre en compte le leadership, le
management, la liturgie et les actes pastoraux.

f. Projet de regroupement des cours en session de formation.

Quel but vise le regroupement des cours en session de formation ? Le seul élément
d’orientation dont nous disposons est Pexpérience de cours & module du Niveau . pour cette
catégorie formation, le but visé était que les étudiants, tout en suivant leus formation, restent
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engagés dans leurs églises respectives. L’attachement de I’étudiant & son église permettrait a
I’église de pourvoir au soutien financier et matériel de la formation de I’étudiant. L’étudiant
n’aura pas besoin de déplacer toute sa famille sur le lieu de la formation ce qui aurait pour
avantage de réduire le colit de la formation. Pendant sa période de temps dans son église,
I’étudiant pourrait lui-méme travailler et avoir un peu de moyen pour aider a sa formation.

Le constat fait concernant les étudiants du Niveau I nous donne de voir que le but visé par la
formation @ module est loin d’étre atteint. Les étudiants du Niveau [ ont actuellement les
mémes problémes que ceux du niveau I (Formation résidentielle) pour le soutien financier de
leur formation. Les églises ont les mémes difficultés a soutenir les étudiants du Niveau L
Aucun €tudiant du Niveau I n’a jusque 1a prouvé sa capacité a travailler pendant ses temps de
non présence a I’Institut pour contribuer A soutenir matériellement et financiérement sa
formation.

Au deld des constats que nous tirons de I'expérience des étudiants du niveau I, d’autres
questions se posent :

Quel avenir pour la section féminine ? Que deviendra cette spécificité de I’Institut si
I’étudiant est non résidentiel et que toute la famille n’est pas engagée dans la formation ? Et si
’homme et la femmé sont tous deux engagés dans la formation non résidentielle, comment se
fera la gestion de leur famille ?

Certes certaines écoles pratiquent la formation non résidentielle. Mais il convient de faire
remarquer qu’a titre d’exemple, la Faculté de Théologie des Assemblées de Dieu a Lomé au
Togo qui pratique la formation par session n’a pas de section de formation des femmes.

Quelle sera la gestion des étudiants étrangers ? Seront-ils obligés de rentrer aprés chaque
module ? Si tel est le cas, le cofit de la formation reviendra trés cher. La commission, au vu de
toutes ces questions dont elle n’a pas pu trouver de réponse, propose que les réflexions
continuent sur la faisabilité et Popportunité de changer le programme de formation
résidentielle en programme non résidentiel.

2. Passerelle entre le Niveau I et le Niveau II

Le sort des ¢tudiants du Niveau [ en fin de formation a été examiné. 11 se trouve que certains
d’entre eux ont les capacités de faire le programme du Niveau II. La commission propose
donc la mise en place d’une passerelle entre le Niveau 1 et le Niveau II de I’Institut. Les
conditions d’accés au Niveau I pourraient étre les suivantes :

1. Avoir 02 (deux) années au moins d’expériences dans le ministére aprés avoir terminé le
Niveau L. )

2. Avoir eu une moyenne de 14/20 (Moyenne pondérée de trois ans de formation)

3. Avuir une recommandation du Conseil Académique de I’IPH.

Pour les programmes de cet autre niveau, I’épouse n’est pas obligée de suivre les cours. Un
curriculum spécial pourrait étre établir pour ces étudiants afin de les amener a intégrer le
programme du Niveau II.

Par ailleurs, la commission propose qu’une évaluation objective du programme du Niveau I
soit faite. Compte tenu de I’'usage que ’Eglise (AEECI) fait actuellement des étudiants du
Niveau 1, la commission ne voit plus I’opportunité de ce programme. Elle propose donc que
les personnes intéressées par le service dans I’église non pas en tant que pasteur ou serviteur
en plein temps, suivent les différents cours & modules de I’IPH ou les séminaires décentralisés
que I’IPH pourrait organiser dans les régions.
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Par contre, ceux qui aspirent & un ministére en plein doivent étre encouragés a rehausser leur
niveau d’étude pour étre éligibles au programme normal de I’IPH.

3. Séminaire de formation au niveau des églises.

La commission propose que les sensibilisations continuent au niveau des régions. Que I’IPH
propose lui-méme aux églises les programmes qui sont susceptibles d’intéresser les chrétiens
et les pasteurs.

Aussi est-il possible de suggérer que ’église introduise un nouveau statut officiel pour des
prédicateurs laiques, un peu comme pour les Méthodistes. Ces prédicateurs auraient un titre
officiel sans €tre salariés. Ils continueraient a travailler dans leur profession. Tout en aidant
I’église.

- La formation de ces prédicateurs pourrait se faire au niveau régional par des cours en
modules, pendant les week-ends ou les soirs.

- La formation pourrait étre dispensée par les pasteurs de la région.

- L’IPH pourrait développer les modules de formation de formateurs pour former les pasteurs
qui seront impliqués dans ce programme,

- Des enseignants de I’IPH pourraient aussi intervenir pour des modules approfondls et/ou a la
demande des pasteurs des régions.

- II serait & voir si ce programme décentralisé de formation de base pourrait entrer dans le
cadre du RTF pour avoir leur soutien. Ce programme pourrait ainsi remplacer le programme
Niveau 1. Ainsi, Les pasteurs & plein temps auraient plutét un ministére de formation et de
supervision.

4. Relation Emmanuel BF et IPH
a. Passerelle entre Emmanuel et IPH

L’établissement d’une passerelle devra passer d’abord par voir I’équivalence entre Emmanuel
et le Niveau I de PIPH. Au cas ou il y a équivalence entre ces deux niveaux, la passerelle sera
aux mémes conditions que celles entre le Niveau I et le niveau 1I de I’IPH.

b. Ouverture IPH-BF

La commission propose que I’Ecole Biblique Emmanuel finisse d’abord avec son année de
restructuration avant d’avancer avec ce projet. .

5. Partenariat RTE-IPH Niveau I

La commission n’a pas les clauses de ce partenariat. Aussi se demande-t-elle quelle sera la
suite de ce partenariat si le niveau I n’existait plus au niveau de I’IPH?

6. Ouverture niveau Il (Niveau Supérieur)
a. Conditions d’ouverture

Les conditions de I’ouverture d’un programme de niveau supérieur devront tenir compte de
plusieurs éléments : les enseignants, la documentation, le curriculum, le cadre (batiments,
salles de classe), le recrutement, le mode de financement, etc. Le programme du niveau
supérieur consistera a I’ouverture d’un premier cycle de I’enseignement supérieur débouchant
sur I’obtention d’une Licence en théologie en fin de formation.
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i. Enseignants

Au niveau des enseignants, pour un début, les docteurs Kambou et Pohor pourraient piloter le
programme, assistés de Tanoh Jean Claude (Maitre en Théologie), Boti Luc et N’Dri Roger
(en instance de Maitrise en Théologie). Les enseignants missionnaires Dr Dale Schreiber et
Hans Rothenberger et bien d’autres viendront en appoint. En cas de nécessité, certains
enseignants intervenant a la FATEAC pourraient étre sollicités.

ii. Documentations

Au niveau de la documentation, le fonds documentaire actuel de la bibliothéque de I'IPH
compte moins de 3.000 ouvrages. Pour un programme de niveau supérieur, il conviendrait de
chercher les moyens pour renforcer ce fonds documentaire en ouvrage adéquats tant en qualité
qu’en quantité.

iii. Cadre

Les dortoirs, les salles de classes, le cadre spatial de I’IPH pourraient étre adéquat pour le
lancement du programme. Surtout si le programme s’exécute en mode non résidentiel.

b. Curriculum |

Le curriculum couvre trois années de cours. Les anciens de I’IPH et ceux ayant une formation
qui équivaut au niveau II de I'IPH se verront valider certaines matiéres. Un systeme de
validation pourrait étre développé a cet effet. Cela permettra qu’ils fassent le programme en
deux années au lieu de trois.

DISCIPLINES s [Twe T geme

Disciplines Bibliques

Ancien Testament
Introduction a la Théologie de I'Ancien Testament 30
Introduction a L'Exégese de 'Ancien Testament 30
Exégese de 'Ancien Testament 30 30
Hébreux Biblique 60 60 60

Nouveau Testament
Introduction 4 la théologie du Nouveau Testament 30
Introduction a I'Exégése du Nouveau Testament 30
Exégése du Nouveau Testament 30 30
Grec Biblique 60 GO 60
Herméneutique 30

Disciplines Systématiques
Prolégomeénes 30
Théologie systématique 30 60 60 |
Initiation a la théologie contemporaine !
Théologie Africaine
Ethique 30

Disciplines Historiques
Histoire de I'Eglise 30 30 30
Histoire de I'Eglise en Afrique 30

Disciplines Pastorales
Eglise et Développement 30
Leadership et Management 30
Liturgie et actes pastoraux 30 |
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Sectes 30

Homilétique 30 30

Relation d’aide 20 30
Education chrétienne 30

Disciplines Missiologiques
Mission et Evangélisation 25 25
Anthropologie culturelle et sociale ‘
Communication Transculturelle
Religions Traditionnelles Aftricaines 30
Islam 25 25
Religions du monde 30 |

Disciplines séculiéres
Philosophie 30 AP0
Meéthodologie, initiation 2 la recherche scientifique 30
Anglais

450 530 440

¢. Recrutement

Le niveau de recrutement pour ce programme est le niveau Baccalauréat ou son équivalent
officiel. Les titulaires du baccalauréat feront le programme en trois ans. Ceux titulaires du
baccalauréat et d’un diplome d’un Institut Théologique reconnu par ’IPH auront la possibilité
de faire la Licence en deux années. Dans ce cas, une commission d’examen de dossier
statuera pour déterminer les matiéres a valider au vu des résultats des études théologiques
antérieures.

Les conditions principales de recrutements seront donc :

- Etre né de nouveau depuis au moins deux ans, étre baptisé par immersion

- Etre titulaire d’un baccalauréat de I’enseignement secondaire ou de son équivalent officiel.

- Avoir une recommandation de son église au niveau régional ou national.

- Avoir une attestation de bourse ou un engagement financier de son église au niveau régional
ou national.

d. Autres

Le programme pourra €tre en mode non résidentiel. Il sera possible de faire deux modules de
10 semaines par an pendant trois ans. Par exemple :

Janvier 4 mi mars lewe session
Juin a mi Aoflit 2eme session

Pour ce qui est du niveau 111, plusieurs questions restent encore en suspens. Entre autres ;

Si on propose avec le niveau Il le diplome en quatre ans, peut-on proposer la licence en trois
ans? La FATEAC comine la FATAD regoivent normalement des candidats qui ont fait
préalablement une école biblique et ont une expérience dans le ministére. Peut-8tre pourrait-
on proposer deux années au niveau 2 pour tous les candidats et en suite deux années en
trongons séparés, un pour les bacheliers en vue de la licence en Théologie et I’autre pour les
diplomés.

Est-il permis pour I’homologation d’avoir deux niveaux dans le méme programme ?

La question se pose aussi si on -trouve assez de candidats pour un niveau III & coté des
institutions qui existent déja. L’école ne pourra pas compter sur une grande clientéle interne
comme les dénominations de I’Assemblées de Dieu, CMA et Baptistes. Nos églises au
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Sénégal envoient leurs candidats plutét & 'ITES et au Burkina il n’y a pas beaucoup de
candidats au niveau Bac.

Comment faire pour les pasteurs qui ont fait le diplome et veulent continuer les études pour
faire la licence mais n’ont pas le Bac ? Faudrait-il qu’ils fassent d’abord une équivalence de
Bac comme pour la Fateac ? Et ceux qui-ont fait 1’équivalence préféreraient probablement
entrer & la FATEAC pour faire directement la maitrise ; 4 lors que faire ? |/

7. Diplomes

Pour ce qui est des diplomes, nous pensons qu’il est question de réfléchir sur lej voies et
moyens pour procéder a leur homologation avec les dipldmes de certains autres
établissements théologiques ici en Afrique ou ailleurs.

a. Certificat IPH
Pour les €tudiants issus du programme du niveau I. Pour les étudiants du Niveau Il n’ayant
pas obtenus une moyenne de 10/20

b. Dipléme IPH
Pour les étudiants dé Niveau Il ayant obtenus une moyenne d’au moins 10/20 en fin de
formation.

c. Bac Théologique
Voir la possibilité de présenter les étudiants du Niveau II au futur examen du Bac
Théologique sous I’égide du CITAF

d. Licence en Théologie

Pour les étudiants du Niveau III ayant remplis les exigences pour I’obtention de la licence en
Théologie.

Pour la Commission Académique

Le Secrétaire

Y. Roger N’DRI
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Annexe 4f

Premiére annee
Approche d'étude de la Bible
Ancien Testament (AT)
Nouveau Testament(NT)
Dogmatigue

Histoire générale de PEglise
Histoire générale
Geographie biblique
Géographie de PAfrique
HomilEtigue
Evangélisation
Dhiscipulat

Catholicisme

Islam

Frangais

Anglais

Menuiserie

Magonneris

Arls ménngers

Hygitne .

Musigue

PREMIER CYCLE

Deuxieme année
# - Ancien Testament
Eaﬁﬁﬁ@nﬁﬂ o,
wie

. / .ku.rr ﬂﬂn\ﬁ.ﬂ cﬂ\mmﬂm

n _ﬂnu____ﬁEn Eu&n
3 Admimsiration do ' Eglise “plise_pg)
T Religions traifitionnelles africaines
JIE Sectes
b..t. Gitec
- (Frangaisi<
Anpliis
Mécanigue
Elevage
Atts menagers
Agriculture
Dactylogruphies

Troisiéme année

Ancien Testamenl
Dogmaticgue
Histoire de I'Eglise en Afrigue
Gret
Framgiis.

& Tntroduction & lexégtse du NT
Ethigue
Missiolopie

w Inteoduction # la philosophic

b

i Nouvean Testament
Histoire péndérale te 'Eglize
Combiat spirituel
Fébrau
Angliis

¥Intriduction & bn théplogt africaine
ftelation " aide
TPénominations et Eeuminisme

SECOND CYCLE

Quatridme année
Introduction & I'exégéde de 'AT
Exégise du NT
Introduction A la thédloge de 'AT

/ Toitroduiction Ala théoslogie du NT

Théologle du NT

p Thiuloete alricsine
Théulogic conlemporaine
Eglise el dévelopipement
Communication
Anthropologie sociale et culturelle
Religions non chrétionnes
Hébren
Frangais
Anglais
Méthode de recherche
Philosophic

Cinquitme année
Extptuie da 'AT
Exégésc du NT
Théologic de I'AT
Thiéolpgic duNT
Dénominations ¢t Ecuménisme
Frangais
Anplais

Arabe

Plullosephie
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Assemblée Générale ordinaire

12 février 2008

Proceés Verbal

L’an deux mil huit, le 12 février, s’est tenue a Bouaflé, dans les locaux de I'Institut
Pastoral Hébron, une Assemblée Générale ordinaire dudit Institut, sous la
présidence du Pasteur Kouassi Alaingbré Pascal, Président du Conseil National de
I’EECI, Président du Conseil d’Administration.

Etaient présents (voir liste de présence en annexe)
Proposition de ’ordre du jour

Méditation
Lecture du PV de ’AG d’avril 2007
Adoption de ordre du jour
Allocution du Président du CA
Rapport du Directeur de 'TPH
Rapports académique et section des femmes
Rapport financier
Rapports des différentes commissions
a. Statuts et Reglement Intérieur
b. Académie
c. Finances et projets
9. Informations
a. Sur le besoin du personnel
1. Janet Chalker
ii. Secrétaire Comptable
iii. Bibliothécaire

A A e

tv. Hien Toh
v. Directeur intérimaire
b. Divers

1. Caisse de sécurité sociale du personnel
ii. Sortie des promotions 8 et 9
iii. Bibliotheque
10.Date de la prochaine réunion



DEVELOPPEMENT

Les Pasteurs Ouédraogo Patrick (EPE/EBE) et N'DRI Roger (AEECI/IPH) ont
été choisis par PAG.

1. Méditation

La méditation du texte de Gen. 8 :1-15 sur le theme « quand Dieu se souvient » a
été présentée par le Pasteur Boan Bi Zre Emmanuel (AEECI). Apres le déluge,
Dieu s’est souvenu de Noé et de sa famille. Il a donc fait reposer I'arche sur le
sommet du mont Ararat. Dieu a fait passer un vent sur la terre, les eaux se sont
apaisées ainsi que la mort et la terreur. Dieu s’est souvenu des occupants de 'arche.
Le fait que Dieu se souvienne de Noé¢ implique qu’il y a eu un temps d’oubli, un
temps de détournement de regards a cause de sa colere. Cela a eu pour
conséquence d’entrainer des difficultés. I’IPH se trouve comme étant sur les flots
du déluge, balloté par tout vent, avec toutes sortes de difficultés. Aussi demandons-
nous a Dieu de se souvenir de 'IPH. Apres le déluge, Noé foule une nouvelle terre
d’espérance avec de nouvelles visions et Dieu établi une nouvelle alliance avec lui.
Ainsi, notre priere est que Dieu renouvelle notre alliance avec lui et qu’il renouvelle
aussi les promesses et les bénédictions que 'on a regues a la création de I'Institut.

2. Lecture du PV de PAG d’avril 2007
Le Proces verbal de ’Assemblée Générale d’Avril 2007 n’a pu étre lu car les
secrétaires de séance ne 'ont pas rendu.

3. Adoption de P’ordre du jour
L’ordre du jour proposé a été adopté par I’Assemblée Générale.

4. Allocution du Président du CA

Le Pasteur Alaingbré Pascal, président du Conseil d’Administration de I'Institut a
pris la parole pour situer 'opportunité de cette Assemblée Générale (AG). 11 s’agit
ici de recevoir les travaux des différentes commissions de réflexions mises en place
au cours de 'AG extraordinaire d’Avril 2007. Ces commissions avaient pour
mission de réfléchir et de proposer des voies et des moyens pouvant aider a
I'avancement de I'IPH. Il s’agit aussi de se prononcer sur quelques questions
urgentes de ’heure.

5. Rapport du Directeur de ’'IPH

Le Dr Si¢ Daniel Kambou, Directeur de Ilnstitut a présenté un rapport qui
sarticule autour de quatre axes majeurs: administration, personnel, relations
extérieures et propositions.



- Au titre de ['administration, le Directeur a dit que Iécole a connu plusieurs
changements, entre autres, le changement de directeur et le retrait des missions
comme copropriétaires de I'Institut. Ainsi la prise en charge de I’école retombe sur
les seuls copropriétaires africains : TEPE et PAEECI. C’est donc fort de ces
changement que s’est tenue ’AG-extraordinaire d’avril 2007 en vue de réfléchir
sur les nouvelles orientations et politiques de gestions de I'Institut.

- Au titre du personnel, le Directeur adressé ses remerciements a tous ses collegues.
Le personnel est grandement réduit. I’école fonctionne sans secrétaire, ni
comptable. La gestion collégiale des finances proposée des le début est retombée
sur une seule personne, le pasteur Henriette Ouélé. I.’aide de Mme Chantal N’Dri
a été sollicitée pour la gestion de la bibliothéque. Au niveau, de '’enseignement, les
différents professeurs visiteurs et les pasteurs sont a remercier.

- Au titre des relations extérienres, le Directeur a effectué plusieurs déplacements dans
le cadre de la formation. Son engagement avec le Réseau Transafricain de
Formation (RTF) a permis la tenue de séminaires en Cote d’Ivoire et au Burkina
Faso.

- Au titre des propositions :

*  Le Directeur souhaite 'engagement d’un Secrétaire-comptable a cause de
ses multiples déplacements.

* Il propose que le programme de formation s’oriente plus vers une
formation modulaire et décentralisée.

* En vue de l'autosuffisance financiere de Ilnstitut, il propose que ’école
investisse dans 'immobilier par la construction d’un centre d’accueil de 100
lits et d’une salle de conférence.

* Il propose le lancement du programme "ACSEA 3000" pour la
sensibilisation de 3000 chrétiens africains pour le soutien de la formation.
* Il propose la nomination d’un directeur intérimaire en vue de le former
pour la suite du travail.
L’assemblée générale a accepté le rapport du Directeur apres quelques questions de
compréhension.

6. Rapports académique et section des femmes

Le Pasteur Henriette Ouélé, directrice de la section des femmes a présenté le
rapport de fonctionnement de ladite section. Elle est le seul professeur résident de
la section des femmes. Plusieurs enseignants vacataires ont donc été sollicités pour
dispenser les différents enseignements.

Le pasteur Roger N’DRI a présenté le rapport académique des niveaux 1 et 2. Tous
les étudiants inscrits ont été présents pour la rentrée des classes. Jusqu'a présent, la
moitié des heures de classe programmées a puis étre dispensé. Certains cours



programmeés n’ont pu se tenir soit par manque de moyen financiers pour la prise en
charge des enseignants vacataires, soit pour probleme de calendrier des enseignants.

7. Rapport financier
Le rapport a été présenté par le pasteur Henriette Ouélé.
8. Rapports des différentes commissions

a) Commission Statuts et Reglement Intérienr
Cette commission a retravaillé les textes statutaires et réglementaires de l'institut en
vue de ladapter a ses nouvelles réalités et a ses nouvelles orientations. La
commission a proposé le changement du nom de linstitut. Ainsi au vue de ses
nouvelles orientations, la dénomination « Iustitut Polyvalent Hébron — Centre
Evangéligne International de Formation Multifonctionnelle IPH-CEIFM) » a été adoptée
en lieu et place de « Institut Pastoral Hébron- Centre Evangélique Inter-états de
Formation Multifonctionnelle ».
Les buts de I'Institut Polyvalent sont de :

- Dispenser un enseignement biblique en vue de former et de parfaire la

formation aux ministeres aux seins des églises,

- Dispenser un enseignement secondaire et supérieur des arts et métiers.
I est aussi décider la mise sur pied d’'un comité permanent de formation qui aura
pour attribution de définir la politique de formation des deux églises (AEECI et
EPE). Il est ensuite chargé de servir de conseil aupres des présidents des églises
pour tout ce qui touche a la formation. Il est enfin chargé de mener des enquétes en
matiere de formation et de faire des recherches de financement au niveau national
et international. Ce comité est composé des présidents des églises EPE et AEECI,
du Directeur Général et des ex-directeurs de 'IPH.
Les statuts proposés ont été amandés et adoptés par I’Assemblée Générale. Ainsi
les statuts adoptés prennent effets des leurs adoptions. L.a commission continuera
son travail pour adapter le Reglement Intérieur aux nouvelles orientations des
Statuts.

b) Commission académie

La commission a livré le résultat de ses travaux qui ont portés sur le passage en
revue des cours actuellement dispensés, les réflexions sur la tenue de séminaire de
formation au niveau des églises, sur les relations entre ’école Biblique Emmanuel-
BF et IPH en vue d’établissement de passerelle. Elle a aussi émis des réflexions sur
I'ouverture prochaine d’un cycle de licence en théologie. I’AG donne son
approbation pour Pouverture du cycle de licence en théologie au sein de 'IPH.
Cependant la transformation du programme résidentiel de formation en un
programme modulaire pose certaines difficultés et mérite encore réflexion. I’AG
adopte le résultat des travaux de la commission et demande au Comité permanent
de voir la faisabilité des différentes propositions.



¢) Commission finances
La commission a travaillé sur la proposition d’une nouvelle grille salariale du
personnel de I'IPH, sur le Budget et sur les projets générateurs de fonds.
Au niveau de la grille salariale, PAG demande que les propositions faites soient
revues par la commission et ensuite qu’elle les propose au CA pour décision.
Cependant les honoraires des professeurs visiteurs sont fixés comme suit :
- Enseignant titulaire d’un doctorat = 2500 F. par heure d’enseignement
- Enseignant titulaire de Maitrise ou de Licence = 2000 F. par heure
d’enseignement
- Enseignant titulaire du Bac ou diplome théologique = 1500 par heure
d’enseignement
Au niveau du budget, le canevas proposé a été adopté. Cependant la rubrique
salaire sera ajustée apres les nouvelles propositions de la commission.
Au niveau des projets générateurs de fonds. Les différents projets existant ont été
reconduits. 11 s’agit de :
- 03 hectares d’anacardier
- Construction d’un poulailler
- Construction d’un centre d’accueil
- Construction de salle de conférence
- ACSFA 3000
- Opération 120
I’AG demande que de la publicité soit faite pour la promotion de I'Institut. Elle
recommande donc de payer des plages publicitaires dans les médias.
Par ailleurs, pour la rentrée prochaine, il est recommandé que leffectif des
candidats soit d’une quinzaine pour rendre la rentrée effective.
Il est demandé que I'IPH fasse donc des missions dans les églises afin de
sensibiliser les églises a la formation aussi bien que des vocations.
I’AG demande au Conseils des Eglises notamment PAEECI de libérer ceux que
Dieu a appelés pour la formation.

9. Informations
a. Sur le besoin de personnel.

- Janet Chalker
I’AG est informée que Janet Chalker a pris contact avec 'IPH afin de venir aider
au niveau de la formation. Le CA a donné son accord. Elle sera probablement en
Cote d’Ivoire dans le courant du mois de mai 2008.

- Secrétaire-Comptable
Vu le besoin accentué d’un (e) Secrétaire-comptable au niveau de I’école, PAG est

informée que le CA son approbation pour la recherche de la personne a engager.

- Bibliotheque



Mme Chantal N’Dri a été engagée pour s’occuper de la gestion de la Bibliotheque.

- Hien Toh
Hien Toh avait été contacté pour sa venue pour un ministere d’enseignement a
I'IPH. IEPE lui a donné l'autorisation a cet effet. Le Conseil de Direction de
I'IPH verra comment organiser sa venue en fonction de I’évolution des réalités de
I’école.

- Directeur intérimaire
Compte tenu des responsabilités du Dr Kambou avec le RTF, il a proposé la
nomination d’un directeur intérimaire avec qui il pourra travailler. Apres analyse, le
Secrétaire Académique, le Pasteur Roger N'Dri a été nommé Directeur adjoint
pour une période de deux ans.

b. Divers

- Sortie des promotions 8 et 9

La cérémonie de remise de diplome des 8™ et 9°™ promotions de I'Institut aura
lieu le 28 juin 2008. Les étudiants ont sollicité le ministre de ’économie et des
finances comme parrain de la cérémonie. Mais compte tenu des frais que cette
sollicitation engagera et aussi compte tenu de fait les parrains sollicités devraient
étre des personnes de références en maticre de foi, de vie chrétienne, le CA
demande aux étudiants de chercher une autre personne pour le parrainage.

Les étudiants doivent étre informés que désormais, les parrains doivent étre trouvés
dans nos milieux évangéliques.

- Comité de construction
Le Comité de construction avait été créé a cause du fait que I'équipe de I'IPH se
trouvait encore a Zuénoula, éloigné du site des travaux a Bouaflé. Compte tenu du
fait que toute Iéquipe se trouve maintenant sur place, nous ne voyons plus la
nécessité de ce comité. Il est donc demandé au comité de faire son rapport
d’activité au Conseil de Direction de 'IPH et que le rapport soit transmis au bureau
de CA pour examen.

- Vérification des comptes
Les comptes de I’Ecole ont été vérifiés par M. Gbe Daniel et M Koffi Hyacinthe.
IIs ont recommandé que I'école engage un comptable méme a temps partiel. Ils ont
suggéré que les notions préliminaires de tenu de compte soient données a la
personne actuelle qui s’occupe des comptes. Ainsi sur leur recommandation, le
rapport financier a été adopté par 'AG.

L’ordre du jour étant épuisé a 19h17, PAG a pris fin avec la priere faite par le Dr
Rubin Pohor.



10. Date et lieu de la prochaine réunion

Assemblée Générale : 10-11 octobre 2008
Modérateur : EPE Burkina Faso.
Méditation : EPE Burkina Faso

Lieu : Institut Pastoral Hébron Bouaflé.

Pour ’Assemblée Générale
Les secrétaires de séances

Pasteur Ouédraogo Patrick
Pasteur N’DRI Roger



Annexe 6

HEBRON PASTORAL INSTITUTE

Zuénoula, Cote d’Ivoire. West Africa

Believing that the future of the Church in Africa lies with well-trained and
competent national leadership, the leaders of WEC International initiated an
extensive review of training needs in Africa. A multinational Consultation held in
March 1990 addressed in particular the situation in francophone Africa, with church
representatives from WEC-related churches in Cdte d’Ivoire, Burkina Faso, Senegal,
Guinea and Zaire as well as some missionaries involved directly in training
ministries. ‘It was decided to combine our efforts on a regional level in francophone
West Africa by establishing a multifunctional, inter-national Bible Institute.

Thus in October 1992, the Hebron Pastoral Institute was born. Under the leadership
of Pastor Daniel Kambou (MTh) of Burkina Fasc, the Institute, commonly knownh as "IPH"
(following the name in French “Institut Pastoral Hébron") was launched with 30 first
year students on the campus of the former Bible Training Centre in Zuénoula, Cdte
d’Ivoire. With students coming from 5 different African countries, there was an
international atmosphere from the start.

e training -offered at IPH is multi-faceted. Most important of all is the SPIRITUAL
“~tAINING, seeking the spiritual maturity and character development of the student.
With the need for leaders to be adequately eguipped for the ministry within the
rapidly changing society in Africa, there is an emphasis also on ACADEMIC TRAINING,
combining Bible and theological study with a wider general education. We also aim to
ensure sufficient PRACTICAL TRAINING in everyday ministry skills through weekly
outreach activities, preaching and teaching in surrounding churches and annual
ministry internships. In the longer term it is hoped toa introduce an element of
TECHNICAL TRAINING aimed at equipping the student with the skills needed to be a
“tentmaker” pastor if necessary. Also, as personnel and space allow, it is
anticipated to provide IN-SERVICE TRAINING for pastors and other Christian workers,

There are basically two programmes of study offered at IPH at this stage: the IPH
Diploma Course — First Level (3 years) which covers a wide range of biblical studies
on both the 01d and New Testaments, Doctrine, Church History, Discipleship,
Missiology, Homiletics, Practical Ministry Subjects (such as Evangelism, Counselling
Spiritual Warfare), Greek, French, Music etc. Students who have their primary school
certificate and above are accepted into this course. It is expected that in time the
entry level for this programme will become the high school certificate. The IPH

" 'ploma Course — Second Level (2 years) will in the future be available to the
“students who attain an adequately high level in the First Level. These will undertake
advanced stuies in Bible, theology, biblical languages etc.

The other programme is the Womens’ Training Course, which is designed for the
students’ wives who do not have the entry level for access to the Diploma Course.
They too cover an overview of the Scriptures, Doctrine, Christian Life, Women of the
Bible, Counselling, Hygiene, French, Craft, Sewing, Cooking, Typing.

The courses are given both by the small faculty team of two couples and by visiting
lecturers. There is an urgent need for more fulitime teaching personnel in order to
sase the pressure on staff.

October 1994 will see another significant new step forward in the life of IPH with
the intake of the second group of students. The 32 students of the first intake
completed their second year of training in June this year. These will return at the
beginning of October 1994 to begin their 3rd and final year of the First Level. They
will be joined by some 15 first year students, bringing the total student body to
around 47 students.



s

The arrival of these further students highlights the cramped and inadequate
facilities of the present campus. We will be obliged to rent two houses off campus in
order to accommodate these students acceptably. As well, because of a shortage of
classrooms, we are in the process of refurbishing an old carport/garage so that
classes will be able to use it. Why these problems?

Well, when we began using the present facilities we knew that the IPH use of them
would be temporary as they are small and the land available there would not allow for
the expansion we envisage. We saw the need to relocate in Bouaflé, a larger town on
the main north-south highway and a much more appropriate setting for a Bible
Institute. We didn’t imagine at that time the frustrations that we would encounter in
our efforts to secure a suitably large and well-placed block of land in Bouaflé.
After two years of effaort we are finally beginning to see some light at the end of
the tunnel. Official building plans have been prepared and these are being submitted
to the authorities at the present time. We trust by these to convince them of the
importance of this project and to receive the official documents granting us the land
and also permission to proceed with our building programme. We value your prayer for
a speedy and positive conclusion to all these efforts.

The IPH vision is an important and exciting one for the future of churches in
francophoné West Africa. It is no wonder that Satan has opposed it and put all sorts
of obstacles in our way. However God is Victor, and he is leading us forward towards
the achievement of our objective of establishing a quality Pastoral Institute that
will guarantee the training of spiritual and competent national leaders for His
Church in Africa. You can have a part in this strategic ministry by your interest,
prayers and gifts.

FRAYER POINTS:

¥ That the student ministry internships presently being conducted in churches
will be fruitful both for the churches receiving ministry and for the students
themselves.

¥ Wisdom for the teaching and administrative staff as they prepare for the new
academic year.

* The speedy adjustment of the new students who will begin their first year early
in Qctober.

¥ More long-term teaching staff, both African and expatriate, to ensure quality
training for the students.

¥ The speedy granting of a block of land near Bouaflé and for permission to move
ahead with stage t of the building programme,

- God’s provision for the building programme

Shord van Donge,
Field Leader, WEC International, Cbte d’Ivoire.
August 1994.
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Résumé

La présente étude a ét¢ menée dans le cadre institutionnel de 1’Institut Pastoral Hébron (IPH) de
Bouaflé en Cote d’Ivoire. Le souci majeur duquel s’est nourrie cette recherche est 1’analyse de la
capacité des curricula de formation de I’'I[PH a conduire les apprenants a comprendre et a
développer un leadership transformationnel, qui impacte les communautés dans lesquelles ceux-ci

exercent.

L’objectif général visé par le travail a été celui de poser un diagnostic pour savoir si la formation
dispensée a I’IPH améne les apprenants a développer un leadership a caractere transformationnel.
De maniére plus spécifique, le travail vise a évaluer les différents curricula de I’IPH, et a voir leur
capacité a permettre aux apprenants de conduire leurs communautés ecclésiales et sociétales
respectives a une transformation efficace et durable.

La méthodologie déployée pour atteindre cet objectif a été de recueillir des informations au moyen
des questionnaires auprés des fondateurs et des personnes ressources de 1’Institut, aupres des
personnes formées par les différents curricula de formation, auprés des membres des conseils
paroissiaux des églises dans lesquelles des personnes formées a I’IPH sont en activité, et enfin
aupres des personnes de la population vivant dans les environs immédiats des églises dirigées par
des personnes formées a I’Institut. Les différents curricula qui ont servi de référentiel de formation
a ’IPH ont été analysés au moyen de la matrice SWOT.

Les résultats majeurs obtenus de ce travail euristique ont été d’abord que les éléments en rapport
avec leadership n’ont pas été mis en priorité dans les différents curricula de I’Institut. Ensuite, la
mise en corrélation des curricula de I’Institut avec la vision initiale qui a présidé a sa création a fait
montre d’une inadéquation entre ces deux ¢léments. Enfin, I’évaluation du type de leadership
pratiqué par les personnes formées par 1’Institut a révélé que celui-ci a peu ou pas d’impact sur les
communautés et les personnes.

Suite a ces résultats, 1’étude a proposé un curriculum intégré en leadership transformationnel assorti
d’un plan d’action pour I’opérationnalisation du curriculum proposé. Elle a aussi fait un plaidoyer
pour prise en compte du curriculum intégré proposé dans la politique de formation a I’IPH, afin de
produire pour I’Eglise et pour la société, des leaders capables de conduire les personnes et les
communautés a un développement holistique.

Mots clés: Leadership, Leadership Transformationnel, curriculum, formation, Eglise,
développement holistique






