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LA PEDAGOGIE CT

{ ¥

Vincent LENHARDT

Depuis 1989, date ol cette formation a été initiée, environ 1500 personnes sont passées par ce processus sur une
année, dont 1000 formés directement par moi- méme, et prés de 500 par les autres membres du collége des
enseignants. Cette pédagogie issue des différents référents pratiques et théoriques (les mouvements de la
psychologie humaniste et de la psychanalyse, les différentes théories du management, les approches de
I’ accompagnement du changement et de larelation d'aide), a &é daborée en 1988 en étant déja le fruit d'une
réflexion d’'une quinzaine d’années d’un parcours de thérapeute, de consultant, d’ enseignant et de didacticien
formateur de thérapeute. Elle représentait déja une synthése relativement original e venant de pratiques concreétes
et d’'uneréflexion sur ces pratiques : des cartes dessinées a partir des territoires et des expériences parcourus.

L'originalité auss de cette approche vient surtout de la combinaison de ces concepts, propre a une pratique

personnelle vécue en intelligence de situation.

A partir des premiéres promotions, trés vite, des participants se sont sentis motivés a mettre en ceuvre et diffuser
cette pédagogie. C'est ains que dés 1995, plusieurs formations ont éé lancées, notamment en province, a
commencer par Lyon, sur I'initiative de Serge Eskenazi et Bernard Bouvier, sinspirant complétement de cette

approche.

Vers 1997-1998, ils m'ont proposé de former un Collége d’' Enseignants, que je superviserais et qui organiserait
progressivement une certification d’ enseignant. Nous sommes devenus actuellement une quinzaine, et nous nous
rencontrons réguliérement, a la fois, a Paris durant plusieurs sessions par an, et a travers auss des temps de
supervision et d échange a I'intérieur des différentes écoles au nombre, a ce jour, de 9 (JBS Coaching a Lyon,
Didascalis & Chambéry, ES& TA Ressources-Performances Toulouse/Bordeaux/Marseille, Alliance-Coachs a
Bordeaux/Toulouse, Holonomie a Nantes Agile a Srasbourg/Mulhouse, Essor Coaching a Bruxelles,

Convergence a Casablanca, Transformance a Paris).

En 2006, nous pouvons dire que cette pédagogi e progressi vement aménagée et améliorée, représente maintenant

des contenus et des processus éprouvés et communs au Colleége des Enseignants.
La diversité des personnes et des senshilités existe évidemment d’ une école al’ autre, il n’empéche que I’ on peut

dire que ce corpus théorique et pratique, tout en étant constamment en évolution, offre une qualité désormais
stabilisée.
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Cette pédagogie vise donc a ére générique plus qu’ indrumentale : dle prépare les acteurs de I’ entreprise et des
différentes ingtitutions concernées a étre, alafois, plus performantes et surtout, dans une meilleure qualité d' étre
et d'estime de soi. Mais bien plus qu’un simple processus apprenant, cette pédagogie génére un processus de
construction identitaire pour les participants, par une démarche essentiellement « constructiviste » ; il s'agit de
co-congtruction entre les enseignants et les participants, dans une interactivité et une géométrie variable des
relations. Ceci principalement par la mise en ceuvre de ce que Varela appelle « |’ enaction » (une dynamique
endogéne d' auto construction pour chague participant).

L'anthropologie managériadle aind générée pendant I'année de formation, répond a un besoin des acteurs
participants a la vie des ingtitutions, elles mémes étant inscrites dans le contexte d’ une société hyper moderne,
dont une des caractéristiques principal es est certainement la complexité.

Aprés de multiples réglages et des élaborations trés diverses, cette tentative de bilan que nous faisons, nous
permet, il me semble, de prétendre que cette pédagogie propre a CT est suffisamment originale et structurée pour
mériter d étre théorisée et diffusée, au-dela de la formation elle-méme, aupreés des professionnels de I entreprise
(managers, formateurs, consultants, etc...) et des différents professionnels de la relation d’aide (conseillers

sociaux, thérapeutes, consalllers conjugaux, conselllers familiaux, enseignants, €tc...).

Le présent texte s offre donc comme une courte introduction visant a faire un premier inventaire du référentiel
partagé des concepts, des modalités, et des pratiques de cette pédagogie. Ce texte introduit également les
quelques 7 articles rédigés a ce jour, chacun par un membre du Collége, qui se focalisent sur un des points.

L’ ensemble du document dessine donc les contours d’ une Enveloppe Culturelle Minimale partagée (au-dela du
contenu des différents ouvrages de référence).

Cette ECMP (Enveloppe Culturelle Minimal e Partagée) sera approfondie et compl étée progressivement dans les
mois a venir par les membres du collége ou toute autre personne formeée a la culture CT. Elle vise arassembler
nos réflexions a ce jour, a « méta communiquer » aupres des participants de la formation passée et a venir, et a
contribuer a donner une identité plus explicite et plus spécifique, au corps des quelques centaines de personnes
qui sont désormais porteuses de cette enveloppe culturdle (individus, écoles, associations « Beyond CT »,
efc...).

Il s'agit donc d’un petit tour en hélicoptére avec quelques pauses d aterrissages. Ce voyage est I’ exploration

élaborative qui ne fait que commencer. Jespére que les lecteurs seront stimulés et nous rgoindrons dans

I’ enthousiasme que nous vivons et désirons partager.
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1. Approche spécifique de la pédagogie CT

La prise en compte de la complexité

L' ensemble de |a pédagogie va entrainer les participants & constamment distinguer ce qui reléve du
« compliqué » et ce qui reléve du « complexe » :
autrement dit, ce qui peut ére contrdlé, nommé objectivement et mis en ceuvre d' une fagon
prévisible (ce qui est compliqué)
et de 'autre cbté, ce qui n'est pas contrélable, ce qui est du domaine du vivant, de
I’inconscient ou de I’ appartenance a des niveaux logiques différents et donc, nécessitant des
approches paradoxales (ce qui est complexe).
Au-dda de cette digtinction, il est clair que les participants doivent S'entrainer a une nouvelle
« topique», celledel’ «inter-subjectivité». Et donc, sortir d’ une logique ot ils ont la solution, ou bien
que le client en face d'eux a la solution, et donc réaliser que ¢'est justement dans cet espace ou se
rencontrent les personnes, leurs inconscients et leurs propres complexités, que va émerger d' une fagon
largement mystérieuse, un processus d’ é aboration des solutions.
Dans ce théme de la complexité, les participants s entrainent principalement a en identifier les différents
paradoxes, bien résumés dans la formule de Tom Peters : « pour garder un minimum de contrdle, il faut
t6t ou tard, renoncer au controle ».

Autre dément évidemment a prendre en compte en permanence, la place de I'inconscient dans

I’ ensemble de ces processus.

La pédagogie « blanche »

Cette approche de |a pédagogie blanche évidemment fait référence aux propos d’ Alice Miller dans son
ouvrage « C’est pour ton bien? », dans lequel elle dénonce notamment ce qu'’ elle appelle la « pédagogie
noire ».

Cette pédagogie « blanche » issue des approches évidemment de psychologie humaniste telle que
Abraham Maslow, Carl Rogers, Eric Bern, la « Communication Non Violente » de Marshall Rozenberg,
et William Schutz, etc...le préconisent, vise en permanence a créer une posture de bienvelllance
réciproque entre les acteurs, au coeur de laquelle peut se situer également un haut niveau d’ exigence.

Cette approche vise également a construire en permanence |’ estime de soi, I'OKness et la « sécurité
ontologique » des acteurs.

La posture de I’ enseignant notamment, comme celle d’'un thérapeute ou d'un consultant ordinaire, se
nourrira de ses expériences pour é&re ceui qui contribue au développement de la liberté et de la

responsabilité de la personne.

! Tom Peters: « Manager dans le Chaos » - Interéditions
2 Alice Miller « C est pour ton bien » - éditions Aubier
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L’ examen final de certification est certainement |’ étape la plus illustrative de cette pédagogie blanche
puisgue auto gérée par les participants. 1l vise a permettre le déploiement et la reconnaissance de la

compétence du candidat bien plus que |’ accusation de ses points faibles®.

L’ approche constructiviste

Fondamentalement, nous assumons le paradigme d’une représentation mécanique de I'univers de
I’entreprise ains que sa représentation systémique. Mais, nous I’ accomplissons en permanence dans un
paradigme congtructiviste en ce sens que, nous rétablissons en permanence la conviction que les acteurs
ne subissent pas seulement la réalité, mais la construisent a travers leur représentation. Ceci va se
décliner dans une attitude permanente dans laguelle nous visons & générer une dynamique endogéne
chez les acteurs et une dynamique d échanges et d'inter subjectivité, qui suppose la personne, les

relations et les solutions, en devenir et en construction permanente”.

La construction identitaire

Nous sommes attentifs fondamentalement, au-dela de I’apport de connaissance a |’ entrainement
pratique et au processus de groupe, a viser la construction identitaire de I’ acteur. Ceci en empruntant,
encore une fois, aux différentes approches de la psychologie humaniste et tout particulierement a
William Schutz, le concept de soi et I’ estime de soi qui représentent e champ privil égié de ce que nous
appelons la « sécurité ontologique». Toujours «en devenir et en construction », et toujours
relativement sensible et vulnérable dans |a complexité ou vivent |es acteurs.
Part construction identitaire, nous visons auss a générer un processus d’ humanisation : cela veut dire
gu'il ne s agit pas de congtruire des personnalités toutes puissantes et omni compétentes mais bien au
contraire, de leur permettre d' assumer |es paradoxes i dentitaires fondamentaux que sont :
le paradoxe de la compétence: accepter et reconnaitre sa compétence pour pouvoir mieux
assumer sa part d’ incompétence et mieux accueillir la compétence de I’ autre,
le paradoxe de la puissance qui va justement consister a renoncer ala toute puissance mais a
reconnditre sa propre part dénergie e de responsabilité, pour accuelllir I'énergie et la
responsabilité del’ autre,
le paradoxe de la fusion dans laquelle la personne apprend a vivre une relation d’ empathie et
non pas d'identification au vécu de |’ autre,
le paradoxe de la vulnérabilité qui consiste a accepter fondamentalement, ses limites et ses
blessures, pour pouvoir accueillir et se positionner en face des blessures et de la limite de

|"autre.

Autre éément de la formation de coach, s évidemment la formation CT vise & former des coachs, au-
delade ce niveau d' apports et de construction de compétence, il s'agit en fait d’ une invitation qui améne

les participants a creuser leur propre sillon et choisir I'identité qui leur convient au terme de la

3 Vair Iarticle de Philippe Le Goff (page 36)
*Vair I article de Pierre Barrere (page 69)
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formation. Certains garderont leurs métiers et leurs statuts mais les reconfigureront de I’intérieur, ¢’ est
ce que nous appelons le « coaching intériorisé ».

D’autres garderont leurs métiers et y gjouteront par « tuilage », des compétences et des postures de
coach en complément de leur activité, en intelligence de situation.

Enfin, une minorité probablement environ un tiers des participants, deviennent coachs a temps plein
dansla situation qui leur convient (interne, externe, profession libérale, membre d'un cabingt, etc...).

L' essentidl éant pour chacun de trouver ce qui lui convient et pour les enseignants, de faciliter ce
processus d’ éaboration et de choix.

Les différents processus de gestion de groupe

Il s'agit de constituer un groupe qui va évoluer d'une fagon significative au cours de la formation, étant
dans un premier temps, dans un stade relativement de dépendance par rapport au formateur et,
progressivement permettre de vivre les 3 autres étapes de contre dépendance, d'indépendance et d'inter
dépendance avec |’ équipe d’ enseignants.

On le vait trés nettement avec des éapes bien balisées comme celle de I’ examen blanc a mi parcours et
surtout, celle de I'examen final principalement auto géré méme s'il est supervisé et sanctionné par

I’ équi pe enseignante.

L es stades d’ autonomie

Cette construction de I"autonomie pour les participants individuellement et collectivement, en tant que
groupe, est en permanence une visée de |’ équipe enseignante car les membres du staff et les participants
vont constamment apprendre a positionner le curseur en fonction du stade dautonomie de
I"interlocuteur individuel et collectif.

La « transformance »

Il s'agit donc la d'un changement de paradigme qui permet aux acteurs d’agir sur leréel parce qu'ils ont
changé leur regard sur ce réel et, au coeeur de ce regard, ils ont changé leur représentation de leur
identité. Ilsont apprisajongler avec des représentati ons mécani ques, systémiques ou holomorphiques et
constructivistes. |ls ont appris a éablir des relations avec ce réel et avec les acteurs dans ce réd, qui
passe de la directivité a la parité, e dune approche de « donneur d'ordre» a une approche de
«ressource » et de « porteur de sens». IlIs ont appris, en tant qu’'identité, a nettoyer leurs lunettes en
permanence, sortir de leur rigidité et s entrainer en permanence a la méa communication et aing, a

I’ écoute des différents cadres de référence des acteurs présents.
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2. Les concepts clésde la pédagogie CT

Nonaka

Le modéle de Nonaka intégrant un tableau a double entrée implicite/explicite et individuel/collectif
(vair le schéma), est central dans la pédagogie CT.

Laformation ne se limite pas ala pratique de la seule case C1 « individue-explicite ».

En effet, les enseignants comme les acteurs apprennent progressivement a identifier d’'une part, les 4
cases comme étant de moments spécifiques propres au processus apprenant et surtout, s entrainent a
passer d'une case a I'autre par les 8 vecteurs d'intériorisation, d'explicitation, etc... individuel ou

collectif, que suppose finalement le parcours CT.

Individuel Collectif

Explicite

Implicite

L’ énaction

Ce concept propre a Francisco Vardla, va étre une dynamique constamment visée par les enseignants,
qui auront le souci par leurs interventions exogenes, d' ére vigilant & stimuler et permettre, en laissant
I"’espace et le temps aux acteurs, d'entrer dans une dynamique endogéne de construction de leur
représentation, de mise en ceuvre et de participation aux solutions qu'ils trouveront dans I’ action.

L’intelligence collective

Ce vaste programme de dével oppement de I’intelligence collective, est constamment mise en ceuvre
dans la pédagogie CT. Ce qui en régit la dynamique vient de ce que les enseignants ont constamment en
téte que la personne n’est pasisolée, qu'elefait partie d’ un systéme en mouvement et en devenir, et que
la lecture du coaching individud comme celle du travail sur I’organisation, procede d'un référent
holomorphique: la partie est dansletout et letout est dansla partie. Ains, nous ne pouvons dissocier le

coaching individuel du travail deteam building et du travail d’ Organization Development (OD).

Ces 3 lectures de larédité sont constamment présentes en filigrane dans le paradigme du coach : ¢'est

ce qui fait que pour nous, le coaching est une « philosophie mére ».
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La méta communication

Il s'agit 13, évidemment, d’une approche et d' une ascése nécessairement permanente chez | acteur. Les
enseignants, dans toute leur modalité, ont le souci de pratiquer et d'enseigner le partage des
représentations avec |a dimension mystérieuse qu’ elle comporte dans|’ inter subjectivité.

Nous ne pourrons jamais prétendre avoir totalement communiqué avec |’ autre comme avec nous-méme,
du fait que nous assumons la prégnance de I'inconscient et I'irréductibilité des cadres de référence de

chacun.

L’ alliance des princes

Dans I'aliance des princes, nous avons en téte en permanence, également, le regard sur la personne
comme éant certes dans une identité faite de nombreux niveaux de défense, de congructions
culturelles, mais tout en sachant qu'au ceeur se trouve cet espace de liberté et de responsabilité de la
personne qui, capable du pire, est auss capable du meilleur.

Empruntant aux approches de la psychologie humaniste telle que I’ ont formulé Eric Berne (fondateur de
I’Analyse Transactionnelle) ou John Pierakos (fondateur avec Alexandre Lowen de I'Anayse
Bioénergétique), nous savons qu’il existe en chacun, un prince (ou une princesse) qui peut étre active et
dont nous pourrons prendre conscience chez nous-méme et chez I'autre. Les enseignants auront pour
tache de veiller en permanence, a étre dans une capacité d’ ouverture vers cette dimension dans la

relation qu'ils instaurent.

L’ économie d’ abondance

Concept issu de I'analyse transactionnelle et de la théorie des signes de reconnaissance (cf Claude
Steiner).

Les enseignants ayant conscience d’ un vécu souvent d une économie de rareté ou de contréle des signes
de reconnaissance, en fait, savent vivre et générer une dynamique dans laquelle les acteurs font
I’expérience de |'abondance des signes de reconnaissance. Tout particulierement, des signes de
reconnaissance inconditionnels et pogitifs.

Cette expérience une fois stabilisée, est la condition de I’ «ouverture» (au sens de W. Schutz) et de la
pédagogie blanche puisque cette abondance de signes positifs est la source du bien ére et de la
bienvelllance, et permet d'aborder plus facilement le conditionnel positif et le conditionnel négatif, qui

sont les é éments indispensables pour |'amélioration de la performance.

Le maniement du curseur

Les acteurs dans la pédagogie CT sont conscients de la complexité dans laquelle ils sont et de ses
conséquences. Les relations et les postures sont forcément a la fois ambigués, ambivalentes et
paradoxdes. Les acteurs, par conséguent se doivent, pour assumer ces ééments, de faire évoluer le
curseur en permanence entre un pdle de directivité, de contrdle, de conseil, de théorie X de Mac Grégor,

al’autre pdle de participation, de confiance, de coach et dethéorie Y de Mac Grégor.
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Curseur

— [ —
Théorie X Théorie Y
@ Mon cadre de référence @ Son cadre de référence
a La personne = un objet a La personne = un sujet
de production en croissance
@ Approche poisson @ Approche canne a péche
a Dépendance @ Autonomie par vision
a Délégation partagee
a Contrdle et motivation @ Subsidiarité
exogenes @ Contrdle et motivation
endogenes

L’intelligence de situation

Les acteurs sont entrainés a percevoir que les postures, les modéles et les comportements, doivent en
permanence étre gjustés en fonction de la contingence: c'est ce que nous appelons, I'intelligence de
situation. Aucune solution n’est bonne en soi, elle n’est bonne qu’en fonction de sa cohérence par
rapport aux situations, aux personnes et leur degré de développement, a la nature des problémes et au

degré d' urgence et d’'importance.

Les modalités

Les 4 vecteurs

Il s agit |a de la combinaison entre le cursus, les groupes de pairs, le lieu thérapeutique et le processus

de certification.

Le cursus: il sagit donc de 7 sessions centrées chacune plus particuliérement sur un théme, et pour
lequel le processus relativement directif au début, devient de plus en plus participatif, voire méme

presgue total ement auto géré pour |’ examen.

Les groupes de pairs : il sagit de groupes de 5 & 10 personnes maximum, qui Se rencontrent au
rythme et lieu qui leur conviennent et dans lesquels les participants ont I’ occasion de mettre en pratique
la théorie et les exercices qu'ils ont pu vivre dans le cursus, de S entraider dans leur développement
professionnel et de préparer |’ examen, de partager des lectures, etc...

Cette situation auto gérée les améne auss a se confronter au probléme de leadership, d' appartenance et

amettre plus de cohérence dans leur vie professionnelle.

Le lieu thérapeutique: il est trés personnalisé et offre aux participants une double protection. Une
protection a la fois durant la formation et au-dela de la formation, un lieu évidemment de
reconfiguration et de gestion des difficultés identitaires et relationnelles qu'ils peuvent rencontrer.

Ce lieu thérapeutique constitue bien entendu, un des vecteurs clés car il va &re alafois le lieu de la
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réparation et de la construction identitaire et tout particulierement, de la sécurité ontologique des
participants. |1 permet également d’ éviter que le groupe du cursus se transforme en un lieu thérapeutique

et d' éviter que les résistances des uns et des autres, ne paralysent |e fonctionnement pédagogique.

Le processus de certification: I'examen en lui-méme est I'occasion daccomplir findement le

processus de formation, il est auto géré et en méme temps supervisé.

Ces 4 vecteurs, du fait qu'ils s adressent a des niveaux d'identité différents et qu'ils comprennent des
processus participants a des niveaux logiques trés différents, constituent dans leur complémentarité,

I" architecture principal e de cette formation dans la complexité.

L’ examen®

L’ examen lui-méme est souvent percu comme la session de formation la plus pédagogique en ce sens
qu’ elle accomplit I’ ensemble des préconisations et des val eurs de la formation.

L' adoption par les participants des 5 postures (candidat, coach, client, membre du jury, président du
jury) oblige pendant les 4 ou 5 examens vécus pendant les 2 jours de |a certification, a un entrainement
a une flexibilité de I'identité extrémement profitable. 1l est éprouvant mais donne aux participants un
sentiment de réalisation auque ils sont extrémement sensibles. Il illustre parfaitement la combinaison
des 3 vecteurs que sont « contenu, processus et sens», en permanence travaillés, rédaborés, et méta

communiqués par les participants. D’ oll sarichesse.

La restitution

Les regtitutions qui ont lieu a chague reprise de séance ou de session, sont des moments privil égiés qui

permettent d’ actualiser I"holomorphisme de la pédagogie.

Holomor phisme spatial : e lieu thérapeutique, vécu individuellement par |a personne, le groupe de
pairs et le grand groupe constituent des lieux qui doivent étre intégrés spatialement. « Letout est dansla

partie et la partie est dans letout ».

Holomor phisme temporél : les cursus et |es différents temps de groupe de pairs ne sont une série de

« one shot » mais méritent d' étre mis en cohérence et en continuité. Le temps de larestitution permet
d'intégrer dans le grand groupe, notamment, tout ce qui S est passé dans les groupes de pairs ou
éventuellement méme, dans lathérapie et qui est significatif pour la participation de la personne au
groupe.

Cet entralnement alarestitution contribue justement a créer plus « d'inclusion » et « d' ouverture » dans

le groupe et arenforcer un sentiment d’ appartenance et de responsabilité dans la formation.

® Vair I article de Paul Guinaudeau (page 25)
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L es exercices de Schutz, d’' AT et de pratiques de groupe

Les différents exercicesnous font vivre de fagon assez spécifique, les phénomeénes d’inclusion et
d ouverture et sont chacun contributifs ala construction identitaire du participant.

Au-dela de la pédagogie elle-méme et du vécu du groupe, ils permettent aux participants d’introjecter,
de comprendre et d' étre en mesure de transmettre par |a suite cette culture.

Le participant n'a pas smplement fait de lamusique, il a auss appris un « solfege» qu'il va pouvoir

transmettre.

La géométrie variable’

Il s'agit [& d'un entrainement permanent pour les participants a passer d’ une dynamique individuelle a
unerelation a deux, voire une relation aux petits et aux grands groupes.

Cette flexibilité et ce changement permanent de la gestion des interfaces est tout a fait central dans la
pédagogie et nécessaire pour ceux qui auront a vivre dans la complexité de I’ entreprise ou de plus en
plus, on ne peut plus é&re enfermé dans un rdle d’'expert ou de responsable hiérarchique et ol les
dirigeants se doivent de S entrainer a érre de smples participants dans un groupe, € a la gestion de

petits et de grands groupes, constamment nécessaire pour le management de projet.

La 3°™ écoute

Nous entendons par 13, I’ écoute qui ne se limite pas al’ expression verbale ou au langage non verbal de
I"interlocuteur, mais a I’ écoute de ce qui émerge en nous-méme, en tant que coach, dans lardation et
qui se manifeste de fagcon somatique, émotionnelle, cognitive, comportementale et qui permet un
diagnostic de ce qui vient de notre interlocuteur méme s, évidemment, cette information passe par notre
cadre de référence et notre inconscient.

La conscience de soi et I'écoute notamment de ce qui provient de son propre inconscient et de son

contre transfert, devient un lieu d’ attention permanente de la part du coach.

Les différents concepts et entrainements CT

A tout ce qui précede, s goute quantité de modalités que nous ne faisons qu’ évoquer ici et dont laliste
est loin d’'éreclose:

- lesdifférentsexercicesd’inclusion

- lesexercices de chaise chaude

- lesexercices d’ entrainement a1’ économie des signes de reconnai ssance

- lesaguariums

- lessupervisions « en cascade »

- lespditset les grands groupes

- letravail en marguerite

® Vair I article de Philippe Le Goff (page 37)
"Vair Iarticle de Philippe Rogier (page 46)
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- latrilogie « coach — client — observateur »
- lecorpsdes coachs pendant chaque session
- lefeed-back donné aux coachs

- €c

Nous gjoutons évidemment I’ ensemble des concepts décrits dans les différents ouvrages constituants le
référent théoriques de la pédagogie, et qui suppose a la fois une lecture et plusieurs relectures des
ouvrages pour ére assmilée, un entrainement dans le cadre du cursus des groupes de pairs et
évidemment, un aler et retour permanent avec les situations professonnelles vécues par les

participants.

En guise de conclusion

Cet ensemble complexe donne aux participants, in fing, un espace-temps et des accompagnements
propices a la facilitation de sa congtruction identitaire, et un bagage d expériences et de référents

théoriques qui leur permettra d’ ére performant dans son métier de coach.

Nous espérons que ces quel ques lignes vous permettent de mieux identifier en quoi la pédagogie CT est
pertinente par rapport aux besoins des acteurs dans les entreprises et les différentes ingtitutions
auxquellesils participent, dans le contexte de notre soci&té complexe et hyper-moderne.

Letravail que nous présentons, d’'éaboration conceptuelle ne fait que commencer, nous espérons qu'il

vous envie d aler plusloin avec nous.

Vincent Lenhardt

Fondateur de Transformance &
Superviseur du Collége des
Enseignants
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LA SUPERVISION
Fabien BERTHELOT
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LA SUPERVISION

Fabien
BERTHELOT

Résumé

Un des aspects systémiques du métier de I'accompagnement est « |'accompagnement de |'accompagnant ». On

parle ordinairement de supervision. Tant sur le plan technique que sur le plan déontologique, étre supervisé

reléve de I'essence méme de I'objet de ce métier, de son processus et de sa cohérence. |l sagit en somme pour le

coach de ne pas singtituer dans une posture de toute-puissance mais de placer au coeur méme de I'efficacité de

I'action d'accompagnement, le processus qui consiste a étre soi méme accompagné. Une des valeurs qui sous

tend cette rédité professionnelle est celle de I'autonomie, comprise comme |'acces a sa propre capacité de

décision dans un contexte de relation.

Mots clés
§ Public delasupervision : coach praticien et métier de I’accompagnement
§ Lasupervision : méaenseignement du métier de coach.
§ Lasupervision lieu de professionnalisation du métier de coach
§ Lapratique du coaching sans supervision : une prise derisque pour le coaché et I’ ingtitution.

Plan del’article

© N o gk~ w DN

La place de la supervision dansles concepts CT
La place dela supervision dans laformation CT
Définition dela supervision

Description du modél e et fonctionnement
Safindité lesvaleursimpliquées

Les bénéfices

Lesécuelsclassiques:

Des références théoriques: sources, auteurs, é éments de bibliographie
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Article

Le superviseur construit fondamental ement son efficacité non pas dans le fait seulement de savoir plus ou mieux
gue la personne qu'il accompagne mais dans la puissance de la relation qu'il instaure entre deux professionnels

d'un méier semblable.

Un second aspect mérite aussi d'ére souligné, aspect qui vient Sarticuler au premier : superviser quelqu'un
suppose une expérience suffisasmment conséguente et structurante pour qu'elle suscite, chez la personne
supervisée, une séeurité telle qu' elle puisse demander a son superviseur une « solution d’expérience »... cette
posshilité marque une différence d'avec la situation de coaching, confirme la puissance suffisante du
superviseur a laquelle vient sadosser la professionnalisation émergeante du coach. L' appel a I’ expérience du
superviseur touche des domaines auss diverses que celui de I’ organisation d’une démarche commerciale auprés
d’un nouveau client que celui, par exemple, relatif a un point précis de compréhension d’ une problématique, ou

encore |’ daboration du sens d'un sentiment d'insécurité intérieure face atelle situation professionnelle.

4. Laplace dela supervision dansles concepts CT

Nous retiendrons essentiellement que la supervision est au ceeur des concepts CT. Elle rétére la posture
fondamentale du coaching, actualise dans un cadre opérationnel |es différents concepts CT et structure

une pratique ouverte au regard d' un autre.

Spécificité :
La supervision a ceci de spécifique qu'elle sadresse a un professionnel débutant ou confirmé pour
l'aider a:

Mieux comprendre ce qu'il fait au quotidien et pour lequel il manque derecul.
Clarifier ses stratégies dans la conduite de ses projets,

Bénéficier dun lieu ressource directement articulé a sa pratique,

Organiser son activité, voire construire son entreprise

Profiter d'un appui gjusté pour développer ses compétences,

w W W W W W

Contribuer & alimenter un réseau de professionnels qui ont en commun des besoins de

soutien et d'échanges.

5. Laplace dela supervision danslaformation CT

La supervision recouvre en fait des pratiques diverses liées aux contextes de son exercice. Dansle cadre
de la formation, elle recouvre une pédagogie essentielle qui imprégne les étapes de la croissance

identitaire du coach en formation ».
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Lerbledel’enseignant :
L’ enseignant est fondamentalement un superviseur. |l sait théoriser « a chaud » a partir des questions
posées par les participants. IL fait apparaitre au coeur d’ un événement « ordinaire » de la vie du groupe,
du sens, des enjeux. Plus précisement :
En séance pléniére, au décours des questions, des réactions, |'enseignant apporte un recul, un
décodage. 11 endosse une posture de superviseur permanente qui Iégitime la spécificité de la
formation CT : ére a elle méme son propre objet d'apprentissage ; le groupe est un lieu de
régulation du processus. L’ enseignant exerce sa fonction de superviseur en direct comme un
processus apprenant, générique de la formation.
L'enseignant au cours des démonstrations qu'il effectue devant le groupe transmet une
modéisation de larelation d'aide.
Il pratique devant |’ ensemble des participants des supervisions de casréels de apportés par les
participants et traités par eux en direct sous forme de séances bréves de coaching de vingt
minutes.
Lerdle d'ensaignant préfigure celui de superviseur car il est:
- Un garant du cadre global et desrégles.
- Un apporteur d'expertise dans les outils indiqués

- Un praticien modédlisant

Un pilote de processus

Un informateur bibliographique

Dansle groupe de pairs:

Les dimensions précédentes y sont éminemment présentes a ceci prés que |'enseignant est absent et que
cette absence crée une situation puissante d'appropriation. Chacun sessaye avec audace et prudence;
audace parce quil faudra bien y aller dans I'acceptation qu'on se sent «incompétents ; prudence par la
référence a des protections é aborées lors des séances pléniéres. Lors de la premiere matinée du module
suivant - que nous consacrons a I'inclusion de chacun a travers un processus de restitution de ce qui
s est passé depuis la session précédente - les groupes de pairs restituent aussi les informations utiles a
la compréhension de I’ évolution que vit ce groupe ; les enseignants effectuent un travail de supervision
par lefait qu'ils donnent sens a ce qui et restitué en replacant les informations dans un cadre théorique

plus vaste.
Le superviseur est donc en général quelqu’ un d’ expérimenté capable d' gjuster avec précision le soutien,

les apports théoriques et pratiques; il met en ceuvre le concept de «leverage», c'et-a -dire

I*gjustement du travail au niveau exact ol |e coaché peut progresser au mieux.
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6. Définition dela supervision

Sur un plan éymologique, « superviser » sgnifie éclairer au dessus, étre celui qui tire en visant.

La supervision est définie comme |'accompagnement d'une personne en situation professionnelle par
une autre personne plus expérimentée qu'elle dans ce métier. Le superviseur est le garant du cadre de
travail, exerce une vigilance aigué sur les contenus mais auss sur les processus mis en ceuvre.

Le groupe de supervision de coachs a pour finalité I'accompagnement de chacun des praticiens du
coaching, dans leur développement professionnel. Ce groupe Sappuie sur lesinteractions générées entre

les participants du groupe, les situations apportées, source de leurs interrogations et |e superviseur.

La supervision réalise un interface entre la situation de formation initiale du coach et la posture de
professionnel. Cette interface devient permanente pour tout profess onnel comme lieu de ressourcement

et de garantie de qualité.

7. Description du modele et fonctionnement

Nous décrivons principal ement trois situations de supervision au-dela du fait comme nous I'avons dit

qu'elle est au ceeur du processus d'apprentissage CT.

Stuation de supervision en groupe de coachs

§ Lafréquence est d'une journée tous les mois pour un groupe de dix a douze personnes. Les
relations superviseur/supervisé se structurent sur le mode du contrat Adulte/Adulte tel que
I’Analyse transrationnel le propose. Chacun prend la responsabilité é des objectifs, en

précise leréaisme. Le superviseur crée avec le groupe les conditions d' un soutien.

Supervision individuelle d'un coach.

§ Laprocédure est pratiquement identique a celle d’ un contrat de coaching ; ¢'est I'importance

delaréférence al’ expérience personnelle du superviseur qui change.

Supervision de professionnels en responsabilité en Entreprise.

Regles de fonctionnement

Les regles du groupe sont intituées pour offrir un cadre protecteur a chague membre du groupe afin de

lui permettre de libérer sa puissance personnélle. |l s'agit d'un contrat relationnel entre superviseur et
les participants pouvant donner lieu a des ajustements apres régulation. Elles sont égales entre lles et
peuvent faire I’ objet d’une confrontation par les coachs, les membres du groupe ou le superviseur. Ce

cadre a également comme objectif de servir de modélisation pour |e coaching d’ équipe.
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Citons en exemple la coresponsabilité, la parité, I’ engagement, la confidentialité. Nous apportons une
attention particuliére & cette derniere regle pour éviter les interférences possibles entre les participants a

propos des clients qu'ils connai ssent ou ont connu.

Des modalités

Le groupetravaille a partir de
Situations apportées par |es participants (étude de cas),
Séances de coaching en présence du groupe (Intervision et supervision) .
Apports de concepts par les participants et |e superviseur,
Expérimentations de stratégies d'intervention,

Echanges d'informations sur |e coaching et |e métier de coach.

8. Safinalité: lesvaleursimpliquéees

L'autonomie; étre supervisé c'est gagner en autonomie en vivant |'expérience de
I'interdépendance avec des pairs professionnels et une dépendance saine et consciente avec un
Superviseur.

La confiance: L'anayse que le supervisé accepte de faire sous le regard des autres le met en
contact avec la représentation forcement limitée et pourtant 1égitime de son intervention auprés
d'un client. Ce travail de dévoilement le sort d’un éventuel désir de toute puissance et renforce la
confiance : on peut S ouvrir € ne pas tout savoir ; et ceci est commun atous.

Le croissance de |la personne: la supervision et un espace de développement des identités

managériales du supervisé et de perfectionnement de ses compétences.

La possibilité de changer : I'accompagnement du changement du supervisé et du besoin de sens

inhérent aladémarche globale.

L a coresponsabilité s affirme au fur et & mesure que la maturité des participant croit. Les échanges

deviennent transversaux dans le groupe de supervision; ils ne passent plus seulement par le
superviseur. Chacun se sent porteur desrégles et participe de plein droit alaréussite del’ ensemble
de la séance de supervision.

La définition des enjeux du client, du supervisé et |e développement de I'autonomie de I'un comme
del'autre

L'adéquation entre besoins des clients et proposition faite par la personne supervisée.

Structuration d’une posture professionnéle et d’'un métier.
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9.

10.

11.

Bénéfices
La supervision constitue un espace de recours
Une protection de qualité pour l'intervenant (le coach supervisé) en premier lieu et, en second lieu,
pour |es institutions ou personnes accompagnées.
Le processus donne au coach supervisé une autorité vis avis de lui-méme, véritable pierre
angulaire de sa propre sécurité ontologique.
La supervision enrichit les plans d'interventions du coach supervisg, ce qui garantit laqualité dela
prestation aupres des acteurs.
Le développement professionnd et I'intégration du coaching dans |a pratique de consultant
L'éaboration de propositions commerciales
La préparation d'unerencontre avec un client
La conception d'une intervention et de son déploiement spatio-temporel
Letravail en réseau lorsqu'il sagit de construire une équipe de coachs pour une opération

d'envergure

Les écuells classiques
Nous en identifionstrois : Lerisque de dépendance vis-a-vis du superviseur mais auss du groupe.
L'idéalisation du superviseur freinant la prise d’ autonomie du supervisé.
Le manque defertilisation si |e groupe se ferme et ne prévoit pas de modaités d' accueil de

nouveaux membres.

Desréférences théoriques. sources, auteurs, éléments de
bibliographie

Sources historiques :

La supervision s'inscrit dans une longue tradition portée par les sages et lesreligieux. Citons: Socrate,
Platon, Sénéque, ST Augustin, Port Royal, Freud, Balint.

Des fondamentaux a travers ces auteurs:
Socrate :

Arréter son interlocuteur dans|'action

Lui poser des questions qu'on considére comme importantes

Semer |e doute

Faire I'hnypothése qu'une partie de I'accompagner connait la réponse

Prendre du recul
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Séneque:
N'étre soi- méme sir derien

Sappliquer & soi-méme une hygiéne de vierigoureuse.

Port Royal
Rechercher la connaissance dans la diversité.

Vivrel'exemplarité.

St Augustin
L’ expérience vécue dans son extréme simplicité permet detirer des enseignements et d'accéder ala
sagesse
L'échange d'idées favorise |'apprentissage du disciple et latransformation du maitre.

Connaissance et sagesse ne sont pas incompatibles

Balint

Le dialogue a deux et en petit groupes constitue un lieu de soutien et d’ éaboration du sens.

En tant qu’ enseignant, notre attention est attirée tout au long de la formation par le souci de créer les
conditions d’une véritable reconfiguration identitaire des coachs. La supervision prolonge et amplifie
cette attitude autour des 4 vecteurs qui renforcent le sentiment de confiance du coach : la qudlité du
regard positif porté sur soi ; celle du regard des autres membres du groupe de supervision ou du seul
superviseur Sl s'agit d'une supervision individuelle; I'activation des personnes référentes et des
valeurs; enfin le développement d’un moi-peau, c'est-a-dire de tous les éléments qui traduisent

concréetement la professionnalisation. Une supervision efficace mobilise ces quatre éléments.

Eléments de bibliographie:

DIL TS Robert, Des outils pour I'avenir, Desclé de Brower, 2001

LENHARDT Vincent, Lesresponsables porteurs de sens, culture et pratique du coaching et du team
building, Insep Editions, 1992

DELIVRE Francois, Le métier de coach, Editions d'Organisation, 2002

MALAREWICZ Jacques Antoine, Systémique et Entreprise, Village Mondial, 2000 WIITEZEALE
WITEZAL Jean Jacques, L'Homme Redationnel, Seuil, 2003
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LES GROUPES DE PAIRSDANS LA
PEDAGOGIE CT

Paul
GUINAUDEAU

Résumé:

Le « groupe de pairs CT » rassemble un petit groupe de participants a la formation CT+, constitué pour

I’ apprentissage du métier et de la posture de coach. Tout au long du cursus, notamment dans les périodes de

plusieurs semaines qui séparent deux modules successifs, le groupe de pairs s entraine en compléte auto -

organisation et fait en méme temps I’ expérience de lavie de groupe.

Nous aborderonsici comment sont constitués les groupes de pairs, comment ils fonctionnent et aquoi ils servent,

autant d’ déments qui illustrent tout leur sens au coeur de lapédagogie CT.

Quelgues motscleés:

w W W W W W W W W W W W W

Groupe - équipe

Pairs - parité

Auto-organisation — dans laliberté et la responsabilité (dével oppement de I’ autonomie)
Complexité— ce qui et dans|’ émergence et ne peut jamais étre entiérement contrdlé (cf. le vivant)
Sécurité ontol ogique — bien vivre dans | e chaos (rien ne se passe comme prévu, pourtant je vais bien)
Altérité—c est dansleregard del’ « autre » que nous sommes amenés agrandir en tant qu’ étres humains
Holomorphisme - le tout est dans la partie, |a partie est représentative du tout

Enveloppe Culturelle Minimale Partagée (ECMP) - pour oeuvrer ensemble de fagon performante
Frontiéres, leadership, régles, objectifs du groupe - cf. Théorie Organisationnelle de Berne (TOB)
Protection — Permission — Puissance (3P) — protéger, pour permettre, pour libérer 1a puissance
Contenus — Processus — Sens - le sens prime sur les processus, qui priment sur les contenus
Inclusion — contréle — ouverture - cf. travaux de William Schutz

Stades de développement des équipes - collection d’individus, groupe solidaire, équipe performante
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Plan del’article:

Ce que sont les « groupes de pairs CT »

Comment les groupes de pairs sont constitués dans une promation CT
Comment les groupes de pairs CT fonctionnent

Le groupe de pairs, un espace essentiel d’ apprentissage

Le groupe de pairs, un lieu d’ expérimentation de la vie de groupe

Conclusion : le groupe de pairs, composante essentielle de la pédagogie CT
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Quelques références

Article

1. Ce que sont les « groupes de pairs CT »

Les « Groupes de pairs CT » sont des petits groupes de travail constitués au sein d’ une méme promotion
de la formation CT+ (formation « Coaching & Team Building », congue et développée par Vincent
Lenhardt).

Une méme promotion de la formation CT+ peut comporter plusieurs dizaines de stagiaires. Chaque
groupe de pairs rassemble un nombre limité de stagiaires de la promotion, typiquement de 6 a 10
personnes. La taille du groupe facilite I’ organisation entre pairs de |’ apprentissage du métier et de la
posture de coach : disponibilité de ses membres dans les mémes créneaux de temps, accord sur des

modes de fonctionnement, activités communes.

Le groupe de pairs, comme son nom | indique, rassemble des « pairs », ¢’ est a dire des personnes qui se
percoivent en parité les unesvis avis des autres, sans leader désigné de maniére extérieure au groupe.

Le groupe de pairs CT rassemble des professionnels venus tous a priori se former au coaching. Certes
les directions prises par ces professionnels peuvent étre trés différentes : devenir coach a part entiere et
en vivre, ou combiner le coaching avec I’ exercice d'un autre métier, comme celui de consultant, ou
encore continuer a exercer son propre métier, en revisitant la maniére de I’exercer a la lumiere de
I’ apprentissage du coaching. Mais leur finalité reste commune : intégrer le coaching dans leur pratique
professionnelle. Cette finalité se concrétise a minima par la volonté commune que chacun des membres
du groupe de pairs réussisse au mieux son cursus de formation (réussite ponctuée en régle générae par

I’ obtention de la certification CT en fin de cursus).

Au dd3, il est fréquent que le groupe de pairs, une foisle cursus CT achevé, décide de continuer avivre
en capitalisant sur la confiance et la compréhension qui se sont construites entre les membres du groupe
(nous parlons volontiers d « enveloppe culturelle minimale partagée » au sein du groupe). Le groupe de
pairs vit alors autour d'une finalité renouvelée, comme |’ échange d’ expérience dans le domaine du

coaching, ou I’ entraide professionnelle ou personnelle.
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2. Comment les groupes de pairs sont constitués dans une

promotion CT

Chague groupe de pairs se met en place et vit pendant toute |I’année de formation, voire au dela, en
respectant pleinement la liberté et la responsabilité de chacun. Tout le processus de constitution des

groupes de pairs CT est axé sur ces principes, qui prévalent tout au long de laformation CT+.

Pour donner auix participants |es moyens de s entrainer en groupe de pairs dés la premiére période inter-
session, les groupes sont constitués lors du premier module du cursus CT, aprés plusieurs éapes de

préparation :

- Avant tout la mise en place du cadre global du grand groupe : tous les membres de la
promotion, qui se rencontrent pour la premiére fois, sont invités a entrer dans la dynamique du
grand groupe en formation, dans un cadre défini pour I’ensemble du cursus par des repéres
précis : dates, horaires, lieu, régles de fonctionnement, trame de chagque module. Chague
participant est invité a s engager devant le groupe a respecter ce cadre, respect qui apporte

protection pour chacun dans le groupe.

- Ensuite des exercices progressifs de partage entre participants : ils sont structurés par les
enseignants (aux niveaux du rythme et de la trame) et rédisés volontarement dans des
«géométries variables» (réflexion en solitude, échange a deux, parole en petit groupe, parole en
grand groupe). Ce faisant, chague participant s entraine a estimer les autres ... e soi-méme, en
se révélant et en apprenant a connalitre et a reconnaitre les autres (dans la culture CT, nous

parlonsvolontiers d’ «inclusion », en référence aux travaux de William Schutz).

- Enfinla congitution proprement dite des groupes de pairs: aprés avoir construit ce premier
niveau d’ estime mutuelle, les participants sont invités a choisir leurs pairs. Pour ce faire, dans
un mouvement de marche lente dansla salle qui met les uns en contact avec les autres, chacun

vient progressivement alarencontre de ceux et cellesqu’il va chaisir ... ou qui vont le chaisir.

En regle générale, les groupes sont constitués en milieu de module, c'est a dire le 2e des 3 jours du
module 1. Ceci est fait de maniére a donner aux participants un minimum de moyens pour a la fois se
connaitre mutuellement avant la constitution des groupes et pour — aprés - sorganiser pour les

premieéres éapes de fonctionnement en groupe de pairs dans les semaines suivantes d'inter - session.

Vivre le choix de ses pairs malgré les frustrations et les appréhensions éventuelles, accepter la part de
rationnel et d'irrationnel de ce choix, prendre conscience de ses émotions. En suscitant cela, le
processus de congtitution des groupes de pairs invite chacun a se dével opper en assumant pleinement sa
liberté et saresponsabilité dans laformation.
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Exemples d’ appréhensions qui émergent au moment de choisir ses pairs:

- Jevaismeretrouver avec des personnes que je ne connaissais pasil y a seulement quelques jours.
Comment vaisje pouvoir travailler avec eles?

- Jauraisimaginé meretrouver avec X ..., ne pas me retrouver avec Y ... Comment faire ?

- Et s jen'étais finalement accepté par personne ?

- Tous les membres du grand groupe me plaisent. J aimerais travailler avec tous. Comment faire ?

- Cequi aguidé mespasversX... ou Y... mesurprend moi-méme ... Qu'est ce qui se passe ?

- Jetrouve que nous sommes trop nombreux dans mon groupe de pairs ? Comment faire ?

Une fois constitués au module 1, les groupes de pairs s avérent d’'une grande stabilité durant tout le
cursus CT, offrant |a un espace d’ apprentissage approfondi et de qualité entre participants. Certains
jouent la multiplicité : ils n"hésitent pas a investir au cours du cursus dans plusieurs groupes de pairs
simultanément. Enfin, stahilité va avec souplesse : chacun reste libre de changer de groupe de pairs et

ceci se produit réguliérement dans les promotions CT.

La congtitution des groupes de pairs est a I'image de la complexité de ce que chacun va vivre a
différents niveaux dans le groupe en formation. Ce qui est vécu a un moment est représentatif de ce qui
sera vécu a d’ autres moments et dans d autres configurations : grand groupe, sous-groupes a deux, trois
ou plus ... (nous disons que la partie est représentative du tout, et que le tout est représenté dans la
partie ; dans la culture CT, nous parlons aussi volontiers d° « holomorphisme »). C'est auss
représentatif de ce qui va se passer plus largement dans les organisations ... la ou le coach est amené a

travailler par la suite.

3. Comment lesgroupes de pairs CT fonctionnent

Une fois constitué au premier module, chaque groupe de pairs CT fonctionne en compléte auto —
organisation, en cohérence avec les principes de liberté et de responsabilité sous-tendus par la
pédagogie CT.

Chague groupe nouveau va ains inventer son propre fonctionnement, innover. En méme temps, il va
découvrir ou redécouvrir ce que plusieurs dizaines de promotions CT ont pu expé&imenter avant lui
(I"école CT Transformance de Paris en est a la 33e promotion). A travers |'auto — organisation et la
diversité d' expérience des groupes de pairs, ressortent différents fondamentaux de leur fonctionnement,
gue nous détaillons ci-aprés. Ces fondamentaux correspondent aux trois polarités des contenus (quoi

faire ?), des processus (comment s'y prendre pour faire ?) et du sens (faire dans quel but ?) :

Lesens:

Lalogique du sens dans |e groupe de pairs répond a des questions comme : quels sont nos enjeux ?
quelles sont nos finalités ? Pour quoi sommes nous ensemble ? ... Le sens premier du groupe de pairs
et |" apprentissage du métier et de la posture de coach. A charge pour le groupe de s approprier cette

finalité, éventuellement del’ dargir.
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Quelques exemples de finalités vécues par les groupes de pairs:

- Laréussite par chacun del’ examen find en fin de formation CT,

- L’aide mutuelle pour que chacun trouve et développe son propre positionnement autour du coaching,
souvent au dela de I’ année de formation proprement dite.

- Au dela méme du domaine professionnel, un soutien important dans le cheminement personnel de chacun

- Chemin faisant, I’expérimentation dans le groupe des différents stades de développement des équipes :
passer d'une collection d'individus a un groupe solidaire et a une équipe porteuse de sens

- L’approfondissement de fondamentaux de la vie de groupe, comme : le leadership, les frontieres, les
findités, lesrégles ... (cf. TOB)

- Certains groupes de pairs CT survivent plusieurs années apres la fin du cursus, autour de I'idée que le
groupe constitue une ressource privilégiée pour chacun de ses membres, non seulement sur le plan
professionnel, mais également sur le plan de la vie privée, sur le plan existentiel et spirituel. Le groupe se
reconstruit alors autour une findité différente (le cursus éant terminé).

- Ladistance géographique, qui peut paraitre un obstacle a priori, devient pour certains groupes une source
€t un enjeu de découverte de nouveaux horizons et de nouvelles cultures

Les processus:

Lalogique des processus dans |e groupe de pairs répond a des questions comme : comment allons nous

nousy prendre ? qui décide, comment décider ? comment coopérer ? quels sont nos réles respectifs ?

Déa, laconstitution du groupe a été I’ occasion de commencer a déterminer sa frontiére externe et de
gérer |' appartenance au groupe. Par lasuite, le groupe aa gérer cette frontiere (les entrées/ sortiesdu

groupe, sous toutes leurs formes).

Egalement, |e groupe de pairs rassemblant des « pairs », la question du |eader ship dansle groupe va
étre particulierement prégnante. Le groupe de pairs doit en effet gérer en son sein un leadership qui

n’ émane pas d' une ingance extérieure au groupe.

Par ailleurs, les seules régles communes établies au départ sont celles définies au niveau de I’ ensemble
du grand groupe (et consignées dans une « Charte de fonctionnement CT » sur laguelle chacun s est
engageé au tout début du cursus). A charge pour le groupe de pairs de définir les régles spécifiques dont
il aura besoin pour bien fonctionner au service de ses objectifs, dont larégle de décision que le groupe

adopte quand il n’est pas d’ accord.
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Quelquesillustrations de processus mis en oeuvre au sein des groupes de pairs::

Pour lefonctionnement du groupeen général :

- untemps de parole de chacun a chaque début de réunion (nous parlons d’ « inclusion », en nous
inspirant des travaux de William Schutz),

- un partage des représentations de chacun sur un sujet donné, en partant du principe que chaque étre
humain construit par nature une perception spécifique de la méme situation, perception a laguelle nous ne
pouvons accéder qu' atravers |’ écoute et e partage,

- des modalités de cél ébration des événements professionnels ou personnels,

- lorsque c est nécessaire, des régulations, ou des confrontations par rapport a des regles de fonctionnement
communes,

- des modalités de conduite de réunion, en utilisant par exemple les principes de la « réunion déléguée »
décrits par Alain Cardon (cadencer le temps imparti, faciliter 1a circulation de la parole au sein du groupe,

pousser |es décisions, donner un feed-back aux membres du groupe ...).

Pour I’entrainement individuel et collectif : des exercices devant le groupe, avec obser vation et
«feed-back» par chacun dansle groupe, pouvant porter sur :

- une véritable séance de coaching (coaching en « live » d’' un autre membre du groupe),

- la présentation d’ un concept,

- une présentation commerciale,

- un témoignage ou une éude de cas, a partir d un accompagnement réel en entreprise ...

Pour ce qui est des moyens mis en oeuvre, |e groupe peut choisir, selon ses besoins : de se réunir en
pléniére et/ou en sous-groupes, au « centre de gravité géographique » du groupe, mais parfois aussi
dans un lieu différent, voire lointain (au groupe de pairs mativé, la distance n’ est pas un handicap !),
d' utiliser en plus des réunions physiques divers moyens de tél écommunications, comme le mail, la

conférence téléphonique.

De I’ ordre de huit semaines s’ écoul ent entre deux modules successifs. Les groupes de pairs se réunissent &
fréguence variable dans cette période : de 1 a2 fois dans la période, jusqu’ a une fois par semaine. Pour
mémoaire, le cursus aujourd’ hui, dans |’ école de Transformance a Paris, est de 20 jours, répartis sur 7

modules et sur un an.

En tant qu’ enseignant dans les formations CT+, je suis personnelement appel € a intervenir ponctuellement
dans des groupes de pairs CT, a leur demande, sur : des apports théoriques, des exercices de coaching ou de
fonctionnement de jury pratiqués dans le groupe, des régulations avec partage de représentations entre
membres du groupe ...

Les contenus::
Lalogique de contenus dans le groupe de pairsrépond ala question : que faisons nous ? A cetitre, le
groupe va prévoir des activités qui couvrent bien ses besoins d apprentissage, voire au dela, seon les

finalités qu'il s est données.
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Quelques exemples d’ activités réalisées fréguemment dans les groupes de pairs:

- Desfichesdelecture rédigées a partir d’ ouvrages référencés dansla bibliographie CT

- Desexposés sur des questions théoriques et des concepts vus en formation CT, ou hors CT

- Des séances de coaching en vraie grandeur (coaching « live »), avec feed-back par un ou plusieurs autres
membres du groupe en position d’ observateurs

- Desvisites mutuelles dans |’ environnement professionnel ou personnel del’ un des membres du groupe

- Destemps de soutien mutuel dans une démarche de lancement d’ une activité de coaching, de présentation
professionnelle, de préparation d’ une rencontre avec un client potentiel, etc ...

- Sansoublier beaucoup de moments forts de convivialité !

Le groupe de pairs vit simultanément ces trois niveaux incontournables de son fonctionnement -
contenus, processus et sens.

Il expérimente la nécessité d’ englober ces trois polarités tout a la fois : chacun doit ainsi velller a la
progression de I’ apprentissage (résultats), tout en veillant aux processus (qualité de fonctionnement du
groupe, capacité a décider), le tout en restant constamment centré sur les enjeux du groupe (finalités,

sens).

4. Le groupede pairs, un espace essentiel d’ apprentissage

Le groupe de pairs CT fournit avant tout a ses membres un espace d apprentissage privilégié,
permettant & chacun de se confronter a la mise en application de I’ enseignement, entre les modules du

cursus delaformation CT+ et donc au dela des journées proprement dites de ce cursus.

De par sa talle plus limitée que I'ensemble de la promotion CT, le groupe de pairs apporte plus de
souplesse pour organiser des activités pendant les périodes entre les modules successifs du cursus. En
multipliant les opportunités de pratiquer lathéorie et de théoriser la pratique, il permet d approfondir et
d enrichir ce qui a été vu pendant les modules du cursus.

La richesse de |'espace apporté par le groupe de pairs correspond a un besoin fondamenta de
I’ apprentissage humain, mis en oeuvre dansle cadre de la formation CT+.
L’ apprentissage se fait en effet dans « |’ altérité », c'est adire dans |’ échange et la réflexion permis par
desreations inter — personnelles construites dans la confiance.
Le groupe de pairs donne aux stagiaires les moyens de vivre, a travers cette atérité, les dimensions
complémentaires de |’ apprentissage (cf. « grille de Nonaka ») :

- I"apprentissage procéde a la fois d’ apports explicites et d’ daborations implicites,

- et il possede alafois une dimension individuelle et une dimension collective.
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Exemple d’ é&apes successives d’ un apprentissage dans le groupe de pairs::

- Jean observe I'un de ses pairs en train de coacher devant lui un autre de ses pairs, sur une premiére
situation.

- En observant ce qui se passe dans cette séance de coaching, Jean pense a une deuxiéme Situation,
différente, qu'il a vécue lui-méme en coaching et qui lui a posé question. Il revit a cette occasion des
émotions fortes : peur de ne pas avoir é¢é ala hauteur dans cette deuxiéme situation, frustration de ne pas
avoir trouvé une bonne solution, tristesse devant la difficulté éprouvée par celui qu'il coachait ...

- Jean andyse sa propre situation et élabore une piste de sol ution.

- Il témoigne devant son groupe de pairs de ce qui vient de se passer en lui : son émation, ce qu'il a pu
élaborer comme solution, comment il S'y prendra maintenant ou s c était arefaire ...

- Devant ce témoignage, quelqu’ un d’autre dans e groupe devient lui-méme en mesure d' éaborer pour son
propre compte unetroisieme situation ... etc ...

5. Legroupede pairs, un lieu d’ expé&imentation dela vie de groupe

Chacun des participants a la formation CT+ est plongé, dés le premier module et la constitution des
groupes de pairs, au coeur des questions inhérentes a la vie de groupe, d'un point de vue plus encore
pratique que conceptuel : chacun vavivre lui-méme |’ expérience du groupe tout au long du cursus. Plus
encore qu’ un simple espace d’ approfondissement entre modules du cursus CT, le groupe de pairs CT est
ains un véritable espace privilégié d’ expérimentation et de modélisation de la vie de groupe.

Le groupe de pairs représente un modéle d' « équipe », sur lequel chacun va pouvoir investir,
expérimenter et mieux appréhender par |a- méme les différents types d équipes qu’il va étreamenéa
rencontrer dans sa pratique du coaching : équipe de direction, équipe projet, équipe transverse. Chacun
vapouvoir creuser les questions relatives au fonctionnement de I’ équipe.

Il pourra par exemple:

- creuser les stades de dével oppement d' équipe : de smple collection d'individus, passer a une
équipe solidaire et a une équipe performante porteuse d' un sens partagé

- creuser lesfondamentaux delavie de groupe, vus sous I’ angle de la Théorie Organisationnelle
de Berne - TOB (cf. leadership, frontiéres, régles, objectifs ... évoqués précédemment)

- expé&imenter plus largement que dans le grand groupe les trois questions fondamentales de la
vie d’une « équipe », sous |’ angle des travaux de Schutz et que nous décrivons et vivons dans
laformation CT autour de: I'inclusion (étre hors du groupe ou dedans ?), le contréle (prendre
laparole dans le groupe ou pas ?), I’ ouverture (mettre sur latable les choses « qui fachent » ou
pas ? étre capables de proximité ?)
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Dans la pédagogie CT, il sagit la d'un enjeu fort : ére bien dans le chaos. Chaque participant est invité a
accepter la complexité des organisations (& commencer par celle du groupe en formation) et a bien vivre lui-
méme dans cette complexité : rien n’est prévisible, tout semble chaotique, mais néanmoins je vais bien (dans la
culture CT, nous parlons de « sécurité ontologique » pour décrire cet éat ; ou encore d' « estime de soi », en

référence aux travaux de Schutz ; ou encored’ « OKness » en référence al’ Analyse Transactionnelle).

Par rapport a d autres expériences de groupes qu'il peut vivre (en entreprise, dans I’ environnement familial ou
amica ...), le groupe de pairs va apporter a chacun un lieu d’expéimentation protégé : au début le cadre
protecteur qui a éé impulsé par les enseignants dés les premiers jours de la formation (cf. ci-dessus la maniére
dont les groupes sont constitués), ensuite le cadre spécifique que le groupe aura construit pour lui-méme. Ces

protections vont faciliter I'innovation, la créativité, la prise de risque, dans |’ expérimentation.

Plus profondément encore, nous pouvons dire que le « groupe de pairs CT » constitue une nouvelle
«constellation familiale» sur laquelle chacun peut investir au profit de son propre dével oppement identitaire et de
sa pratique de coach devant un groupe. |l permet a chacun de toucher du doigt la dimension « systémique » du
travail de coach, autour du fait qu’ un groupe est al’image de chacun de ses membres, ou qu’ une organisation est

al’image de son équipe de direction, qui est al’image de son dirigeant.

A cestitres, le groupe de pairs a souvent un effet « révéateur » pour ses membres. |1 apporte a chacun beaucoup
de « grain amoudre » pour sa propre construction identitaire, professionnelle et personnelle, y compris autour de
dimensions nouvelles de cette construction, parfois imprévues pour lui-méme au départ. A travers le travail du
groupe de pairs, dans I'année de formation et au dela, il n'est pas rare que certains stagiaires évoluent
considérablement dans leur propre orientation professionnelle, voire leur vie personnelle.

Exemples de témoignages sur le caractére modélisant de la vie de groupe de pairs :

- Pour mai, le groupe de pairs a éé un modél e d' apprentissage, en me permettant une mise en relief
de ce qui S'est passé pour moi en amont.

- Le groupe de pairs m'a apporté beaucoup de bonheur, surtout dans la phase de préparation de la
certification finde. Caa été un modé e de pédagogie blanche.

- Dansmon groupe de pairs, apres des tatonnements, j’ ai fait véritablement I’ expérience de I’ énergie
d'un travail en groupe.

- Gréceamon groupe de pairs, j'ai pu expérimenter des choses fortes qui se passent de maniére
inconsciente dans un groupe, sortir d’ une sorte d'illusion de fusion et renaitre en tant qu’individu.

- Vivelegroupedepairs. Merci alaformation de m’avoir fait découvrir ce processus.
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6. Conclusion : le groupe de pairs, composante essentielle de la

pedagogie CT

Les groupes de pairs sont un maillon incontournable de la pédagogie CT. Dés la phase d'inscription, il
est signifié clairement a chaque candidat alaformation CT+ que |’ appartenance a un groupe de pairsne
peut pas étre cons dérée comme une « option ».

Mais ce qui peut parditre au premier abord comme une contrainte supplémentaire de la formation
(quatre vecteurs alafois!) est rapidement vécu par les participants comme une formidable opportunité
d  apprentissage et de développement professionné et personnel.

Les groupes de pairs sont représentatifs de quelque chose qui est al’ essence méme de la pédagogie CT :
une formation par la complexité (de la constitution de groupes de pairs, non planifiée), dans la
complexité (de la vie du groupe), pour la complexité (des organisations que le coach aura a
accompagner). lIs font vivre la complexité de la vie de groupe, de maniére « holomorphique », a tous
les niveaux : seul, en bindme (one to one), en triade, en sous - groupe (one to few) ... jusgu’au grand
groupe (one to many). Ils facilitent une assimilation par le coach en formation de ce qui se passe dans
les équipes & les organisations, en s appuyant sur les concepts disponibles dans la culture CT et les
approches qui existent autour de CT (TOB, Systémique, €tc ...).

Les groupes de pairs apportent des éléments essentiels d’ apprenti ssage de la posture de coach, au méme
titre que les trois autres vecteurs que sont le cursus, le travail personne dans un cadre thérapeutique et
le processus de certification. 1ls permettent a chaque participant de la formation CT+, tout en restant
pleinement lui-méme, de vivre les fondamentaux de la vie de groupe et I'aident a développer ses
propres capacités de véritable « coach porteur de sens » au service du changement dans les

organisations.
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LA CERTIFICATION

Philippe
LE GOFF

Résumé:

Le présent article porte sur une étape essentidle du processus de formation « Coach & Team® »: la
Certification.

Essentielle, dans la mesure, ol en dehors de |'obtention du dipléme «Coach & Team®» associé a la réussite des
épreuves de cette certification, cette étape vient poursuivre et finaliser la démarche des 15 mois de la formation
par des expériences vécues e par des postures pratiquées en relation directe avec la philosophie « Coach &
Team® ».

Cet article présente le réle incomparable de la certification dans le développement des coachs «Coach &
Team®» par sa dimension holomorphique de I'année écoulée, par son pouvoir d apprentissage par
I’ expérimentation et par la reconnaissance attendue de ses pairs. L’ holomorphie, un des principes pédagogi ques
développés au cours de la formation et une des grilles de travail du coach. Par sa présence tout au long de la
formation, par son processus amenant a vivre tous les principes pédagogiques «Coach & Team®»», par |’ auto-
organisation et |’ auto-certification, parti pris de cet examen, cette éape de la formation fait vivre I holomorphie

tout en venant évaluer les degrés de séeurité personnelle, d' autonomie et de développement des futurs coachs.

Motsclés:

§ 4 vecteurs du processus de dével oppement identitaire,

§ Holomorphie—letout dansla partie, lapartie dans letout,

§ Dispositif pédagogique — le dispositif de validation de la formation holomorphique de I’ ensemble du
parcours de formation,

§  Pédagogie blanche — dans une dynamique positive montrant a tout instant les avancées et les capacités

d évolution,

Auto-organisation — le développement de laresponsabilité dans un cadre défini (Autonomie),

Auto-certification — lareconnai ssance entre pairs et la construction de lalégitimité,

I nter-dépendance — étape de reconnai ssance a la parité,

Posture —rdle, gestion des relations,

w w W W W

Expérience d apprentissage — la rédlité des faits de la mise en situation au service de la montée en
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compétence et en conscience.

Plan del’article:

La place de la certification dans e processus de dével oppement identitaire «Coach & Team®»
La présence de la certification au cours des 23 jours

Le déroulement de la certification et les modalités de chague épreuve

Le role des différents acteurs

Quel ques précaLtions pour vivre la certification

Des situations spécifiques aintégrer

N o g s wDh R

Quelques référents théoriques

Article:

1. La Place de la certification dans e processus de dével oppement

Identitaire «Coach & Team®»

La certification est I'un des ééments forts du 4éme vecteur sur lequel repose ce processus de

dével oppement identitaire appelé Formation «Coach & Team®s».

Pour mémoire, ces 4 vecteurs sont :
le Cursus de 23 jours sur 15 mois.
les Groupes de pairs— Lavie avec ses pairs en dehors des 23 jours de la formation.
Le Lieu thérapeuti que — L’ investissement dans une démarche thérapeutique.

Le processus menant ala Certification auto organisée abordée dans le présent article.

La personne certifiée est censée étre capable d’ accompagner une autre personne responsable, et/ou son équipe
dans la vie de son ingtitution et de son environnement. Elle connait et respecte les spécificités et les limites de ces
trois vecteurs de dével oppement. Elle met en ceuvre pour elle-méme ce qu’elle préconise dans son métier au travers
de sa supervision. Elle témoigne d’ une expérience professionnelle et d’un cheminement personnel. Elle a suivi le
cursus de formation «Coach & Team®» avec tous ses pré-requis e est en capacité d en montrer | intégration.

Aborder la certification «Coach & Team®», ¢’ est venir en contact avec la relation a I’examen e a I’ évaluation,
C'est assumer le capacité a évaluer ses pairs et a les reconnaitre comme des professionnes recommandables, ¢ est
vivre un moment intense reprenant dans son processus |’ensemble des enseignements et des apprentissages de
I"année de formation et, enfin, ¢’ est montrer son degré d’intégration et I é&at de son cheminement vers le métier de
coach.
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La certification est le lieu de mise en ceuvre opérationndle en Stuation a forts enjeux des principes

pédagogiques de laformation et des qudités attendues d’ un coach :

L’ expérience de la vie des principes développés pendant la formation :

la complexité — par des postures multiples (candidat, juré, président, client), dans un méme temps
(sur deux jours avec les mémes personnes a tour de role), méme lieu et avec les mémes personnes,
par des situations amenant la présence au sein d'un méme groupe de certifiés, de non-certifiés ou
encore de candidats non encore passés dans le processus de certification.

I"auto-or ganisation — par la gestion du processus et du temps de certification en auto organisation.

I’ alter nance des étapes de la matrice de NONAK A® — par, en particulier, I’ éape d' explicitation de
la théorisation de sa propre pratique et de son vécu individue : dans le mode explicite, passer de
I"individue au collectif.

I"holomor phisme — le candidat sera juré, le juré sera candidat. La certification est au ceeur de la
formation désle 1* jour. Toute la formation est présente dans |a certification en particulier par lavie
de ces principes. Chague moment de la certification est un moment de développement des
connaissances, mais aussi de I’identité professionnelle de chagque membre du groupe et, de la méme
maniére, d évaluation personnelle. La récursivité est vécue a tout instant du fait méme des
éval uations croisées.

«la personne compétente dés le 1% jour » — des candidats compétents pour évaluer et proposer la
certification deleurs pairs avec tous | es doutes pouvant exister dans I’ esprit des participants.

des processus contribuant a la construction identitaire — le processus de certification poursuit la
construction du groupe e de chacun de ses membres.

La démonstration par tous les participants aussi bien en posture de candidat

gu’en tant que membre desjurys:

§  deleur capacité a se positionner dans les différents états de base d'un coach :
La perception des enjeux au sein du groupe — ce qui S'y passe, les niveaux d' énergie,
Lacréation de I’ alliance avec chaque membre du jury,
La capacité de force de proposition dans le retour a I’essentiel et au sens de ce qui est
demandé ou attendu.

§  deleur niveau de développement des qualités attendues d un coach :
des qualités d'étre montrant le niveau de sécurité, I’estime de soi, la bienveillance, les
valeurs, lacongruence, ... du candidat dans sa présence devant lejury.
des compétences dans la gestion de larelation avec lejury.
la manifestation de la compréhension des enjeux et des besoins au sein du groupe et en
particulier pour les jurés.

La démonstration du niveau technique

8 Ikujiro NONAKA : « La connaissance créatrice — la dynamique de |’ entreprise apprenante » De Boeck
Université
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Dans le méme temps, la certification a deux roles plus conventionnels :

§ Lafermeture delagelstat® de 15 mois detravail en groupe,
§ I’évauation de la montée en compétence et de la recommandation envisageable de chacun des

coachs présents.

2. La Présence dela certification au cours des 23 jours

La certification est au ceeur du dispositif pédagogique de la formation «Coach & Team®». De ce fait, elle est
présente, en particulier, dans les modules suivants :

Module 1: L’intention est de se projeter vers I'objectif fina ceci permettant d aborder et de comprendre le
déroulement des différents modules et des quatre vecteurs d' intégration présentés précédemment.

Module 5: Un module consacré principalement a travailler la certification. L’ entrainement aux différentes étapes
du processus de certification y est privilégié. C'est I’ occasion de toucher le niveau atendu en fin de formation, de
sentrainer a la posture de juré et de président du jury et d aborder la relation a I’examen, a la notation et a sa

|égitimité a étre coach et a évaluer ses pairs.

Modules 6 et 7: Revenir autant de fois qu'il le faut sur | accél ération des processus vers la certification proposée
en module 5. Letravail en groupe de pairs est investi dans|e mémetemps sur cette réflexion autour de la posture

Module 8 — Module « Certification » : Le module 8 se vit dans un processus de pédagogie blanche™. Il est
regardé et anaysé ce qui s est passe de positif, ce qui a été bénéfique au client et au coach, les qualités du coach

dans sarelaion au client e au jury.

L’ expérience de la certification et son role dans le processus «Coach & Team®» sont une sorte de point d’ orgue
difficilement explicable. Comment effectivement expliquer quelque chose qui se vit, se ressent ? Nous sommes
dans I'expérience de la vie, dans |'apprentissage par I'expérience. En parler, lire & son sujet, recevoir des
explications sur son processus, ... sont incomparables d' ére dans le systéme. Il n’est pas nécessaire d’ étre candidat
pour cela. Etre juré et la perspective d' étre juré sont autant d’ ééments a creuser, a construire, atrouver du sens, a
digérer tout au long du parcours des 23 jours.

9 de « gestalten » : formes, configurations
10 Pédagogie blanche — Alice MILLER
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Quelques vécus par |’ auteur

- L'auto-organisation et I'auto-certification sont souvent des éléments d'incompréhenson lors de la
présentation de la formation «Coach & Team®>». Comment est-ce que cela peut ére un acte de validation
sans |a participation des formateurs ?

- Chague module de « certification a blanc » -module 5 est le lieu d' une découverte par les participants :
découverte de leur situation, de leur relaion al’examen, de leur niveau d'intégration, de leur motivation,
etc

- Laviede groupe de pairs se reconfigurent a partir de ce module 5 avec I’ intégration des critéres de base du
professionnalisme des coachs.

3. Ledéroulement de la certification et les modalités de chaque

épreuve

La certification «Coach & Team®> se déroule sur les deux journées du dernier module de la formation. Des
groupes de cing personnes sont figés pour la durée de la certification. Chacun a leur tour, les membres de ces
groupes sont candidats et membres du jury selon un processus strictement balisé.

Ces deux jours de certification sont le lieu de la démonstration pour chacun des participants de son niveau de
dével oppement en tant que candidat, mais auss, du fait du processus d'autoéval uation mis en oeuvre, de sa capacité
amener le processus de certification et aévaluer sespairs.

Venir nourrir la légitimité, la reconnaissance et la sécurité ontologique des participants est au coeur de la
certification ceci auss bien dansla posture de candidat que dans celle de président ou de membre du jury.

La notation de chaque épreuve est définie par rapport & ce qui serait du domaine de I'excellence: La labilité™ et le
crispness’? des interventions, des expressions et des apports ainsi que la transparence, dans une forme de
transcendance, des outils et des processus développés dans le coaching

« Comme pour la toile d'un grand peintre ol hous ne voyons pas tout le travail réalisé techniquement pour atteindre le résultat
devant nos yeux, sauf si cela a été une volonté de I'artiste. Le coup de pinceau ou de couteau est visible lorsque I'artiste I'a

souhaité » Nous attendons la méme chose d’ un coach.

Plus concrétement, les criteres d'évaduation portent plus particulierement sur la gestion de la rdation, la
démonstration du niveau de connaissances, |’ expertise du métier et la posture du candidat.

11 Labilité : capacité de quelque chose a se transformer, a changer, a se dérober
12 Crispness : avec concision, clarté et empressement
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Chaque candidat passe trois épreuves de mise en valeur du candidat par la pratique d’ une pédagogie blanche et par
le feed back régulier desjurés:

Epreuve Théorique:
Elle consiste a sonder la connaissance et l'intégration du matériel «Coach & Team®» par le candidat. Il s agit
de vérifier la capacité de théorisation du candidat autour de I'activité de coaching a travers sa réponse a un
certain de nombre de questions.
L'excellence pour cette épreuve porte sur la démonstration de la compréhension des modéles, de leur
présentation avec crispness agrémenté d' exemples.

Epreuve de Coaching Live:
Pour cette épreuve, un membre du jury se présente comme client.
Cette épreuve se partage en 2 temps : le coaching et un temps de questions.
L'objectif du candidat dans cette épreuve est de démontrer sa capacité a effectuer un coaching,
accompagnement professionnel, dans le sens d'amener son client a faire une avancée significative dans un
processus malitrisé.
Tout en laissant la place al'intelligence situation, il est attendu du coach la démonstration de ses capacités de
protection et de permission envers son client pour I'aider dans saréflexion et dans ses décisons.

Epreuve dela Carte Professonnelle :
L’ objectif du candidat au cours de cette épreuve est de montrer I'intégration de cette année de formation
«Coach & Team®» dans son projet professionnd. Dans ces conditions, étre certifié «Coach & Team®»
dépasse totalement le fait d'étre ou vouloir étre coach. Cette troisiéme épreuve permet au candidat de montrer
son intériorisation des concepts «Coach & Team®» dans son activité professionnelle (dirigeant d entreprise,
manager, consultant, avocat, thérapeute,...). La démonstration du niveau de sécurité personnelle, de légitimité

et d'intégration dans son projet professionnel est au coeur de cette épreuve.

Quelques vécus par I'auteur

- Al'occasion, il est misen évidence !’ efficacité du tempsinvesti en préalable (jusqu'a 1h30) pour se mettre
en alliance, partager sa représentation de la certification et de la notation, se définir des regles de
fonctionnement et, en particulier, les capacités de régulation et la signification des différents niveaux de
notation. Cela se traduit dans la souplesse et |’ efficacité des décisions prises. Les formateurs sont moins
mis & contri bution comme rover.

- Laprésence de participants venant repasser leur certification, avec succés sur ce nouvel essa, est toujours
un moment fort. Le sens de leur présence pour eux et pour les autres participants est constructif de la
puissance de cesjurys.

- Latroisiéme épreuve de la Carte professionnelle est du domaine du témoignage. Celui du parcours de
chacun, celui aussi de la place prise par e coaching dans les activités habituelles, celui du projet construit
ou en cours de construction. Le feed-back des jurys est souvent essentiel dans le futur parcours des
candidats.
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4. Le Role des différents acteurs

L’ expérience de ce module 8 « Certification » porte sur la multiplicité des postures prises. Les participants vivent la
complexité de ces situations changeantes. Le bénéfice de ces 2 journées provient des apprentissages et des

introjections incorporés par |a prise de ces différentsréles.

Lerdledu président
Président pour ladurée de la certification d' un candidat, il est responsable en premier lieu de la déontologie du
processus de certification. 11 distribue la parole et donne du feedback tant au candidat qu’ aux jurés. Il donnela
note au candidat aprés chague délibération et la note globale associée a la décision finde en fin de
certification.

Lerdledujury
L’axe primordiad est d' offrir au candidat la possibilité de faire preuve de sa compétence. Pour cela, il doit étre
attentif a poser des questions claires et précises. |l doit S assurer de sa compréhension par le candidat en
donnant si nécessaire toute information lui permettant de se recadrer. Le fait d'indiquer au candidat |e niveau
de satisfaction des réponses est au ceeur de la pédagogie blanche pretiquée dans la certification.

L e rdle des enseignants
Garant du processus au cours de toute la formation, les enseignants transmettent le cadre de la certification a
I’ occasion du Module 5. Au fur et a mesure de I’ avancée des modules, les enseignants accompagnent les futurs
candidats dans | eurs réflexions et | eurs questionnements autour de la certification.
Au cours de la certification, ils sont en position de rover®® & la disposition de tous pour aider au bon
déroulement des processus de certification de chaque candidat.

Quelques vécus par I'auteur

- La difficulté d'étre toujours a la limite de I’ acceptation a chaque épreuve: le président de jury est en
situation difficile pour la note finale. Il peut se trouver a demander un gjournement sur I’ évaluation de
I”ensemble de |a pregtation. Le rover est mis & contribution pour « une bienveillance trop proche de la
gentillesse ».

- Le fait d'avoir vécu ce cheminement de plus dune année amene des relations d'amitié bien
compréhensibles. Au stade de la certification, il est parfois douloureux de se regarder au-dela de I'amitié
pour toucher au professionnel. Le rover est source de régulation. Les coachs certifiés lors d' une précédente
promotion sont auss une capacité de rééquilibrer lesjurys.

- |l est toujours touchant d’observer la pratique de la pédagogie blanche. La certification est un moment
sensible pour de nombreux candidats. Une juste bienveillance permet & chacun de montrer sa puissance.

13 Rover : « celui qui rdde ou vagabonde » en anglais.... Il est le référent auquel quiconque peut faire appel lors
delacertification, sansavoir as en justifier. le rover répond aux demandes soit en rappelant lesregles du
processus de certification, soit en animant la régulation nécessaire dansle jury
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5. Quelques précautions pour vivre la certification

Une préparation adaptée est a engager dans la compréhension des processus, des roles et des postures, ... et dans
laréflexion personnelle et collective sur le sens donné par chacun a cette éape de la formation.

Le module 5 permet de lancer cette préparation. Le travail en groupe de pairs et, si nécessaire, dans son lieu
thérapeuti que doit permettre a chague participant de la mener abien.

Une écologie des groupes jury est a développer plus particuliérement par les présidents de jury, sur I’ assurance de
lajuste prise en compte des besoins de sécurité de chacun, sur la confiance a construire et a alimenter au cours des
épreuves et sur une posture bienveillante pour nourrir chacun.

Les présidents de jury assurent des processus de délibération ol chacun se positionne de maniére responsable,

factuelle, précise pour trouver un consensus partage.

L'utilisation des enseignantes en rover se doit d’ étre trés libre pour permettre de recadrer |les situati ons vécues et
pour donner a chacun la possibilité de se repositionner positivement dans une énergie plus libre. Cette ressource est
aladisposition de chacun a tout instant sans avoir a sejustifier et sur simple demande.

6. Des dtuations spécifiques a intégrer

Quelque soit le métier, I’expérience, le projet, ... des candidats, ce qui et 1% est le sens de leur démarche, leur
intégration du parcours de la formation et la congruence de leurs interventions devant le jury.

Pour cette raison, que le candidat soit un coach en activité, un coach «en devenir » un consultant de forte
expérience ou un manager, I’ évaluation est dans le « Ici et maintenant » sur I’intériorisation et I'intégration par le
candidat et en relation avec son projet professionnel.

Passer |la certification est un point d’ orgue comme dgaproposé.

Y arriver nécessite un travail de réflexion sur son projet, sur I’ état de ses connaissances et de leur intégration, sur le
niveau d’ expérience vécue, sur le cheminement a poursuivre.

« Lamusique ne s arréte pourtant pas la» Et de ce fait, la certification est auss le début de quelque chose, d'une
autre posture professionnele, d’ un dével oppement futur.

Avoir atteint ce stade est de I’ ordre de I’ inter-dépendance avec des pairs professionnels du coaching. La suite est
d atteindre d’ autres niveaux de sens, d’ autres capacités de relation, d’ autres niveaux d'intégration dans la pratique
au quotidien. Pour en prendre conscience, une bonne maniére : participer a un groupe jury sur une promation

suivante.

Quelques vécus par |’ auteur

- Leplaisr d observer des participants ne souhaitant pas passer la certification et al’ expérience d’ étre juré
et observateur du travail de leurs pairs qui décident de se positionner en candidat de derniére minute et
avec succes.

- Lepladgrdentendre « qu'il faut vivre la certification pour en trouver tout I intérét », « que I’ apprentissage
par I’ expérience de la certification est essentielle dans |e processus de formation «Coach & Team®»
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7. Quelques références theoriques

Nonaka, « le concept de création de la connaissance ». La certification permet de vivre en tant que candidat, les
temps d explicitation de sa théorisation et son expérience, mais aussi en tant que membre du jury, tous les temps
d'introjection et d'intégration implicite du fait du vécu partagé et/ou explicité pendant les 2 journées.

SCHUTZ William™, «la grille des besoins interpersonnels». La certification vient pourstivre/finir le cycle
«Inclusion, Controle, Ouverture » proposé par W.Schutz. Inclusion = |’ appartenance au groupe des «Coach &
Team®», Contrdle = montrer sa compétence et ére reconnu, Ouverture = étre proche de ses pairs e étre

suffisamment aimé pour étre accepté avec ses faiblesses.

MILLER Alice, «la pédagogie blanche ». La pratique de cette pédagogie par la bienveillance sans compromis du

jury, maisauss par lafertilisation du candidat et le soutien apporté par les jurés tout au long des épreuves.

LENHARDT Vincent «les concepts «Coach & Team®» portant sur le développement identitaire et la
construction de la sécurité intérieure e de I'estime de soi : Colonne vertébrale du sens, Identités intégrées,

Modéle identitaire, OKNess, Autonomie..

14 Will SCHUTZ « The humain element » - « le parler vrai » de Virginie Cornet et Philippe Auriol
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ROGIER

Resume

Processus pédagogique, la « Géométrie Variable » permet latransformation del’individu, sujet en croissance en
un responsable porteur d’une qualité d’ étre, a1’ aise dans les différentes situations managériales. Elle constitue un
des paradigmes de base du dével oppement identitaire de I’ individu. Intégrée au niveau de sa posture, eleest le
signe d' une sécurité ontologique avec laquelle il assure son rdle d'interface entrelui et |e systéme complexe dans

lequel il évolue.

Mots clés

Processus, posture, pédagogie, paradigme, sécurité ontologique,

Plan del’article

Dans cet article, nous exposerons success vement
Sa Déinition

Ses Finalités
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Ses Liens avec les concepts CT

LaModalité de mise en pratique

Des Applicationsdansle cursusCT

N o gk~ 0D

Conclusions
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Article

1. Définition : Qu’ entend-on par « Géométrie Variable »

La « Géométrie Variable » est un processus pédagogique, un entrainement qui met une personne en
relation alternativement et de maniére dynamique, avec €lle-méme, avec une ou plusieurs autre(s)
personne(s), adeux, atrois, en sous-groupe ou en session pléniere. En ce sens, elle est tout autant une
posture, similaire aune sorte de « Y oga postura » et un travail identitaire sur notre propre personne de
Coach.

2. SesFinalités: A quoi sert-elle ?

L'idée maitresse soustendue par ce processus pédagogique et d'amener les individus a un
entrainement intensif, constructif a vivre dans la complexité de leur métier, par la complexité de la
formation et pour la complexité du monde actuel. Cet entrainement apprend a la personne de passer
d'une relation « one to one » a une relation « one to many ». On prépare aing les individus a évoluer

dans le milieu complexe qui et leleur en leur faisant expérimenter ces mémes processus compl exes.

L"homme apprend chaque jour de ses expériences, il accroit sa flexibilité et son adaptabilité pour une
meilleure sécurité de son étre. L’entrainement participe donc a a la congtruction de la sécurité
ontologique des individus et des groupes. |l consolidera donc sa position de facilitateur, d’interface, de

liens entreles individus et leurs entités.

En position de stress, nous sommes confrontés a notre propre cadre de référence, nos propres limites,
parfois inconscientes avec lesquelles nous entrons en relation avec |'autre. Certaines rigidités de
comportements, de pensées, voire de sentiments sont des freins au développement relationnel et
managéria de I'individu. Cet entrainement va aider les individus a se libérer d'un cadre de référence
« ériqué» par |’ apprentissage de la souplesse qu’'exige le passage par les différentes configurations

groupaes. C'est donc a un exercice d ouverture de nos propres frontiéres que nous Nous exergons.

Cette « Géométrie Variable » se pratiquera a toutes occasions, comme nous aurons |’ occasion de le
préciser ci-dessous. Elle favoriserale développement des individus dans les équipes et | es organisations
atravers

L'incluson: je pose maparole, j' accueille celle des autres

Le contrdle : je prendsla parole au nom du groupe, je les représente

L’ ouverture : je suisdans un partage d' intimité différencié en fonction de la configuration groupale,

sansrester danslafusion
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3. Sa PlacedanslacultureCT

La « Géométrie Variable » est un des processus qui constitue le « code génétique™ » de la formation
CT, au méme titre que la pédagogie blanche, la trilogie « contenu-processus-sens», la gestion du

curseur, etc'® ...

A ce titre, éle sintégre dans la pédagogie CT de la complexité (par, dans et pour la complexité) qui

caractérise le milieu dans lequel les organisations, les équipes et lesindividus évoluent.

A I’échelledel’ organisation, laculture CT prend en compte | es stades de dével oppement des équipes en
lien avec |les paramétres du fonctionnement en réseau, de lalogique d’ émergence et du constructivisme,
la trilogie « sens, processus et contenu». La « Géométrie Variable » intégre ces déments; dle est

également un moddl e récursif*’

, en lien avec d'autres concepts qui I'initient et qu’il compléte.
Elle sous-tend et participe au role éducationnel de laformation CT. La formation est générique au sens
gu'elle reste générdiste pour les différentes postures que le coach peut avoir : coach interne, coach

externe, coaching intégré et manager coach et un tuilage entre ces différentes postures

Enfin, elle contribue au dével oppement identitaire ou a lareconfiguration des individus.

4. Sesliens avec lesautres concepts CT

Comme modd erécursif, la« Géométrie Variable » est intégrée al’ECM (Enveloppe Culturelle
Minimale voir commentaire 1% ci-dessous) de CT. Elle est en lien avec I’ ensemble du dispositif de
formation et dela pédagogie.

Elle prend en compte les spécificités de I’ apprenti ssage comme dével oppées dans le modél e de
NONAKA (interaction implicite/expliciteindividuelle/collective)

Elle favorise la construction de |’ équipe performante™® en balayant lestrois stades de développement de
Schutz (inclusion, contréle et ouverture)

Ellefait vivre ce qu’ est I"holomorphisme (le tout est danslapartie, qui alaformedel’ ensemble)

16
17
18

Le code génétique comprend a minima les valeurs, les compétences, les expériences, |es pratiques partagées au sein de

I’ organisation, ce qui correspond a son Envel oppe Culturelle Minima e

voir a cetitre les autres articles écrits sur ces thémes

Récursif : cfr la métaphore del’ ceuf et la poule

selon Schutz, une équipe performante est celle qui peut vivre un haut niveau de frustration tout en restant dans |1’ Alliance
et dans laquelle chacun peut dire ses peurs en pleine sécurité

Copyright © transformance 48



5. La modalité de mise en pratique

En cours de formation, il seraproposé d' aterner les différents moments detravail (réflexion, partage,
coaching, exercices pratiques, ...) soit individuellement, soit par bindbme (a deux), trinéme (atrois),

voire en plus grand groupe

Il seraauss demandé alapersonne de parler en son nom propre ou au nom de I’ entité qu’ el e représente

(suivant lataille de cette entité).

6. Des applicationsdansle cursus CT

Ou met-on en place la « Géométrie Variable » dansle cursus CT ?

On peut retrouver la posture dela « géométrie variable » tout au long du cursus CT.

Laformation CT et orchestrée autour de 4 vecteurs de développement, qui sont |es sessions réparties
en modules detrois jours (al’ exception dela certification en deux jours), les groupes de pairs, lelieu
thérapeutique et la certification.

Désle premier jour de formation, au cours du processus d’inclusion, il est demandé aux stagiaires de se
présenter par étapes successives en commencant par une réflexion individuelle (seul), puis par paireen

binéme (a deux), puis en marguerite (groupe de 8 a 12 personnes) et enfin en grand groupe.

Dans les 4 vecteurs de dével oppement spatio-temporel de la formation
- Lessessions CT : binbme, trindbme, marguerite, groupe de pairs, aquarium, session pléniére

Les groupes de pairs : tous présents, certains absents, triade, jury
Lathérapie: individuelle et de groupe

Les examens: en jury, passage par les différentsréles

Dans la prise de parole en son nom propre et au nom des autres
Bindme : aternativement, I’ un est orateur et I’ autre, son coach, intervient sur la parole du premier

Restitution des groupes de pairs : aprés réflexion commune, un membre du groupe de pairs restitue
ce qui s'est dit d'important dans e groupe
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Dans le cas particulier dela certification et des jurys d examen
Un jury est composé de maniére aéatoire de 4 a 5 individus du groupe de formation (groupe

didactique)
Chacun passe alternativement par les différents roles que sont le président de jury, les membres du

jury, le coaché (dans |’ épreuvelive) et I'interrogé

7. Conclusions

Plus qu’' un élément dela pédagogie, la « Géométrie Variable » est bien holomorphique de toute la
formation CT, de son code génétique et de |’ anthropol ogie managériale qui accompagne notre métier de
coach CT.

Le Coach se doit d' étre al’ aise dans toutes | es situations d’ entreprise compte tenu de sa responsabilité
au sein des Organisations. C'est a un « Y oga postural » et un travail identitaire que nousinvitonsles
coachs par la « Géométrie Variable », bien au-dela de |’ apprentissage du contenu et du processus.

Nous avons chacun laresponsabilité de creuser notre propre sillon et trouver et construire notre identité

de Coach.
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LE COACHING OU LA PRATIQUE
DE LA DISTANCIATION

Bernard
BOUVIER

Résumeé

Lavision du monde de chacun d'entre nous est composée d'un assemblage de représentations qui tirent leur
origine de notre bagage culturel (famille, éducation, pays, langue,...), de nos expériences de vie, personnelles et
professionnelles, tout cela étant présent ou totalement inconscient au quotidien.

Cette vison du monde aun impact sur nos relations aux autres et dans |'exercice du métier de coach. Cette
incidence influence, parfois négativement, la qualité des relations de Coaching. C'est dire a quel point prendre du

recul par rapport aux Stuations et surtout par rapport a nous-mémes est une donnée intangible de ce métier.

Mots clés

§ Le Coaching : une posture, des méthodologies de travail
§ LaMéacommunication : communiquer sur lafagon dont on communique
§ LaMéa-position : prendre physiquement ou de fagon imaginaire une autre position d'observation

Plan del'article

1. Unevision dela démarche de Coaching
2. Laposture de Coach

3. Laposition dite « Méta»

4. Lesincidences dela position Méta

5. Laspécificité de I'enseignement CT

6. Bibliographie
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L'article

1. Unevision de la démarche de coaching

S'agissant d'intervention dans e monde des organisationsil est possible d'admettre le Coaching
individuel comme une maniéred'accompagner un client dans|'exploration de ses préoccupationsou

danslarésolution de ses problemes.

Ceclient est normalement en lien avec d'autres personnes dans |'organi sation, comme son équipe
d'appartenance, et plus largement avec I'organisation tout entiére dont il est porteur des finalités et
de I'ambition.

C'est dans cet ensemble que e coach situe son intervention et une des solutions se trouve dansla

moadification desinteractions du client avec le"syséme probléme".

En effet une logique est installée, parfois "infernale", générant pour le client un blocage de I'action

et un stress insupportabl e selon |e schéma suivant :

L a Représentation dela stuation par le client est en général dlaborée au traver sd'un assemblage
entre:
- Laréaitédesfaits (ce qui est observable), leréd,

- La maniere dont il peut percevoir cette réalité au travers de tous ses sens et qui structure
I'imaginaire, congtruit sa perception en la rendant unique, exclusive, sans aucune place pour
celle des autres,

- L'organisation de ces informations sensorielles et neurologiques pour construire I'action et

produire des comportements.

L escomportements produitspour agir vers|'environnement désgné,
L 'impact sur I'environnement de cette action et saréponsea” I'envoyeur"”,

Lagénération du stress provoquée par ceretour del'environnement qui n'a pasla méme" vison"
du traitement dela Stuation,

Lacréation ou I'amplification d'un éat probléme aprés plusieur stentatives de solutions.
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2 Actions
Tentatives de solutions

G >

4 Etat
Probléme

DY

Réponses de
'environnement

3 Environnement

1 Représentation
de la situation

Il va sagir pour le coach, a partir del'analyse de cesinteractions, d'induire un changement dans la
logique de résolution de probléme du client et de I'amener a prendre du contrdle sur le
probléme.

La"matiere premiére” du coach est donc centrée sur le premier éément de lalogique de blocage de
I'action par le client, & savoir sareprésentation de la situation augmentée de I'énergie bloguante du stress

générée par la pression de l'environnement.

Représentation
de la situation

Etat
Probléme

2. La posture du coach

Elle est directement centrée sur au moins deux aspects :
Mettre ajour les enjeux du client coaché, le rapport entre |'état probléme et le stress sous jacent,

imbriqué I'un & l'autre et sSautoalimentant. Ce qui suppose déja une prise de distance par rapport a

la situation,

Dével opper de l'empathie qui améne arassurer le client et alever la charge émotionndle qui

pourrait faire barrage au rétablissement de|'Okness.

- Enéffetil est mgjeur pour le coach "de ne pas oublier d'étre avec son client" par I'ouverture sur
un développement de I'empathie, en entrant en contact avec ses propres émotions pour

rejoindrel'émotion del'autre.
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- Lerisgue pour le coach est d'entrer dans un débat intérieur sur une résolution de probléme,
dans une posture "Adulte contractualisant” qui peut vite trouver ses limites dans I'avancée du

client (leclient n‘arrivant plus a parler delui et de ce qu'il éorouve).

Les qualités a produire pour le coach deviennent alors::

Prendre du recul par rapport a ses perceptions, comme le fait de rester circonspect al'écoute d'une
émisson TV qui aurait tendance ajouer sur l'interprétation d'événement. Et ceci exige une véritable

ascese personndlle.

Etre en contact avec soi et ses sensations internes, voire méme formuler a son client ce qui émerge
sur le plan du ressenti, et instantanément voir le client entrer dans une autorisation qu'il se donnede

poser son propre "fardeau”. Lui offrir ainsi lapaix et |a sécurité en 1achant le contréle sur les outils.

Produire de I'empathie, authentique et sincére, en donnant des @ éments de montée en culture sur la
communication ou lafagon de gérer ses propres émotions, voire sur des €l éments plus techniques

comme des rappels de concepts ou des définitions plus techniques,

Redéfinir peut étre les modalités delarelation pour rétablir totalement I'Okness.

3. La position dite" Méta"

Cette posture du coach prend appui sur une position Méta, c'est-a-dire une capacité a communiguer sur
la fagon dont on communique, sur ce qui se passe dans la relation de travail a 2, avec son client (ou

avec un groupe).

Il sagit, en continu, de faire I'aler et retour entre la position d'acteur directe de la relation et
d'observateur (sur le fonds et la forme) de 2 personnes en train d'échanger. Ce qui est une ambiguité

trés lourde a assumer et pourtant incontournable.

Cette qualité pour un coach, celle de cette écoute intérieure en "aller et retour”, est trés exigeante et
oblige a une ascése puissante quand il sagit d'ére al'écoute delavision de son client et que le partage
a2aitlieu.

En effet pour que la compréhension de I'autre se produise il devient nécessaire de mettre de coté sa

propre perception (idem pour I'autre) et de croire dans|'authenticité et lalogique de cet autre.

Cette qualité de Méacommunication peut ére illustrée par I'image de la toupie capable de tout voir et

en méme temps de nerien faire, en étant smplement dans une qualité dére.
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4. Lesincidences de cette position Méta

Plus gu'une méhode, c'est un véritable état d'esprit et une autre maniére "d'ére avec les autres" (J3J
Wittezeale — |GB Liége).

La position Méta est une posture qui ouvre sur le partage et |a coopération entre les personnes, non
remplacable par un compromis dans la recherche d'un accord sur une perception.

Le travail interindividuel d'un coach avec son client est orienté vers un partage sincére et
authentique, réciproque, gage de progression du client dans la résolution de son probléme. Ces
échanges sensibles se font, exprimés par le coach, comme une invite a son client de donner
davantage de "profondeur” alaou il en est. Le moment n'est pas défini, le coach pilote I'entretien en

intelligence de situation.

Il en va de méme pour un responsable d'entreprise dans le développement d'une vision avec ses
collaborateurs qui N'ade sens que si €lle est partagée, et davantage encore si celui-ci souhaite mettre
en ceuvre une Intelligence Callective dans son organisation.

Ains un manager, dans ses réunions d'équipe, pourrat'il donner une place a des feed back de fin
pour chaque membre, ou bien interpeller chacun sur sa vision des options opérationnelles ou des

prises de décision.

Enfin il est possible de dire que chague acte de management posé par un manager (régulation
d'équipe, résolution de conflit, prise décision, déégation,...) I'oblige a faire référence a la
Métacommunication. Et peu de responsable I'ont intégrée car vue comme I'acquisition rigoureuse

d'un modéle de vie.

Notre expérience de praticien du Coaching montre a quel point il ne peut y avoir de progression
dans I'accompagnement d'un client, d'une équipe, d'une organisation, sans utilisation premiére et
continue de la M é&acommunication.

Elle montre également |e degré de souffrance et de blocage de nos clients qui n'ont pas acces a cette

éthique du changement.

5. La spécificité del'enseignement CT
On peut considérer la M étacommuni cation comme le premier "outil de travail" du coach.

L es formations données en entreprise sont positionnées sur des thémes précis et |'entrainement a une

position Méta est d'un degré d'abstraction supérieur atoutes les formations ala communication.
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Danslaformation CT, cette position est permanente et transversale a tout e cursus d'apprentissage

et conditionne I'ensembl e de |'acquisition des outils et des méthodologies. Elle est une composante

irréductible du dével oppement identitaire des coachs, il est impensable d'en faire I'économie.

Ce concept trouve sa place et son efficience a plusieurs endroits::

Dans le cursus de formation pour intégrer les concepts et les méhodologies du Coaching. La
recherche d'un alignement entre mes val eurs, mon ressenti, mon |&cher prise e mon positionnement

de coach seralaflexibilité attendue en continu.

L'entrainement se fait sous I'ceil attentif de I'enseignant, lors d'aguariums devant le groupe, lors de
séance de supervision également devant le groupe (supervision directe, ou en cascade) ou encore
lors des séances en groupe de pairs ou les observateurs testeront la 3eme position pour mieux la

pratiquer dans un Coaching.

En séances de thérapie ou les prises de conscience sexpriment par la parole a partir de cette

capacité du client Afaire des alers et retours du "coeeur et de latéte " sur un sujet particulier.

Dans le passage de la certification ou le candidat puissant dans sa logique de travail sera celui qui

montrera cette qualité d'empathie et de rencontre avec soi méme.

L'impact de cet apprentissage peut se situer a 3 niveaux :

1

Un nouveau contour de I'ldentité Professionnelle par une fagcon d'ére, une ouverture a la
relation interindividuelle et de groupe, une capacité a dével opper davantage de stratégie dans la

résol ution de problémes,

Un positionnement dans la vie (I dentité Per sonnelle) qui ouvre le champ de tousles possibles :
sagesse, estime de soi, ouverture du cceur, alignement personnel sur ses valeurs, sens donné a sa

vie, samission personnelle.
Une capacité facilitée a intégrer les impacts d'une complexité toujours plus présente dans la

vie des organisations, a déployer une vision plus systémique, avec de prise de hauteur sur le

fonctionnement des organi sations ou des sous ensembl es organi sationnels.
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Dans la panoplie des concepts CT la M étacommuni cation est associ ée éroitement atousles
concepts dont |'efficacité n'a de valeur qu'au travers de I'excellence de la pratique de la méta
position et dont les plus importants sont :

- Leszonesdintervention,

- Ledéveoppement du Sens (Colonne vertébrale, Niveaux de réalités)

- Lemanagement du chaos

- Lesstades de dével oppement des équipes,

- Ect.

Sa pratiqgue a donc un effet positif sur la professionnaisation du métier de coach, et son
apprentissage demande néanmoins de la rigueur, de la continuité et surtout un lacher prise
personnel. Ceci passe par l'acquisition d'une bonne sécurité ontologique, une estime de soi
congruite vers du positif, des valeurs telles que : respect de soi et des autres, autonomie et
coopération et un amour inconditionnel des autres et de lavie. C'est une question de temps !

Laformation CT a posé comme concept fondateur la Méacommunication dont |'apprentissage par les
managers correspond au saut culturel majeur qu'ils doivent opérer.

Elle donne au coach formé I'opportunité d'allier un développement professionnel et un dével oppement
personnel dans une posture d'alignement intérieur en conformité avec qui il est, avec ses valeurs et ses

croyances, ouvrant sur une capacité afaire des choix devie.

L'entrainement & la position Méta donne une vision nouvelle a sa misson personnelle dans le monde
du travail et donc a son identité. Elle active une cohérence de ses valeurs et des comportements
afférents, sansoublier le sensdonnéalavie.

C'est enfin, un excellent outil de modélisation de la créativité personnelle.
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Le Coaching : métier ou posture ?
A quel public s adresse |’ enseignement
Coaching ?

Y ouness
BELLATIF

Résumé

L’ enseignement Coach & team a une appréhensi on spécifique de la compétence, en cohérence avec les principes
et items de base de laformation. La compétence peut étre articul ée autour de 3 piliers: expertise, posture et sens.
Le contenu de I'enseignement dans ce cadre, s adresse & « des coachs-pro » (personnes exergant le coaching
comme métier ou ayant I’ambition de I’ exercer) mais également a des « métier-coachs » (personnes exercant
différents types de métiers en entreprise ou en libé&a : managers, avocats, consultants, responsables
d’association, universitaires...et qui intégrent la posture de coach dans I'exercice de leur métier et fonction
actuels). Latransversalité de |’ enseignement CT, ains que latransformation identitaire qu’il suggére, permettent
aux deux publics de développer et d'activer une forme de "coach attitude" dans les deux positions
professionnelles (coach-pro et métier-coach). Le coaching est un méta métier, c'est également un méa

enseignement ala frontiére de beaucoup d' autres, véhiculé par CT.

Mots clés

Public de I’ enseignement coaching : Coachs-pro et Métiers-Coachs

Le coaching : Méta métier et Méta enseignement.

Transversdité : L’ enseignement CT est un systéme ouvert et transversal.

Le coaching : art de larelation développée durant I’ ensel gnement.

Compétence : alchimie de posture, d' expertise et de sens

Compétence a dimension horizontale : Compétence supplémentaire acquise durant lavie
professionnelle gréce a de la formation continue.

Compétence adimension verticale : Compétence transversale, comportemental e.
Compétence : articulation dynamique de I’ expertise, de la posture et des motivations.

Le coaching sans posture cohérente, peut étre uneimposture

La congruence au ceeur del’ exercice del’art du coaching
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Plan del’article

o~ w NP

Article

Conception du Coaching dansle cadre de CT?

Spécificité de laformation CT en coaching

A qui S adresse |I’enseignement CT

L’ enseignement en coaching : Expertise supplémentaire ou transformation identitaire ?

Quel ques références bibliographi ques

1. Conception du Coaching danslecadredeCT

Si on partait de la définition suivante du coaching en milieu professionnel,
selon laquellec’est :

- Un art de la relation : un espace d'intersubjectivité et de croissance pour la personne
accompagnée, mais également pour le coach lui-méme ; de par |’ unicité et la spécificité de la
relation é&ablie entre les deux.

- Une posture: une maniére d’ é&re du coach, en accueil, en Okness, en ouverture et en respect
del’intégrité -cadre de référence et libre choix- de la personne accompagnée.

- Unetechnique et un cadre de référence conceptuel non exclusif, qui permet au coach d avoir

des repéres et unelecture non fermée de son client ains que de son environnement.

Quel type d'enseignement peut intégrer de maniére globale les trois dimensions ci-dessus
suggérées ? Ces Trois dimensions reflétent et traduisent I"’ambition d’avoir une représentation
globale de I'individu, entre autre par la prise en compte des 4 enveloppes identitaires d’'une

personne dans une dynamique professionnelle : personnalité, formation, métier, fonction.

Les différents types « d enseignement » proposes au niveau managérial  dans le domaine de
I’ entreprise, prennent le parti d’aborder de maniére exclusive les composantes de I’individu. Dans
ce cadre exclusif, sont potentidllement traités, des aspects opérationnels (technique, expertise...),
dont I'objectif est de rajouter une « couche» de compétence technique supplémentaire. Nous
qualifierons cette couche d«horizontale» pour la superposition des niveaux d expertises

accumul ées durant le parcours professionnel.

D’autres enseignements et approche dans I’ environnement de I’ entreprise, s adressent a la sphére

de la personnalité, du comportement e de I'émotionnd e de maniére plus généa du
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déve oppement personnel. Nous qualifierons cette dimension de verticale par la transversalité de

ses compaosantes (comportements, attitudes, représentations, type de communication).

Contenu (expertise/couche verticale) ou posture (intelligence émotionnelle, communication,
démarche comportementae, appréhension de la relation/dimension horizontale) voila les deux
dimensions souvent activées par les enseignements dominants et courants dans le monde du
management et monde de I’ entreprise.

v

v

Couches horizontales des
compétences techniques

v

v

v

v

Couche verticaletransversale
des comportements et attitudes

2. Spécificité dela formation CT en coaching

En quoi donc une formation en coaching et plus spécifiquement CT est elleréellement une alternative
par rapport ace qui se fait d§a dans les formations managériales et professionnelles ?

La philosophie du coaching améne a une appréhension globale et intégrative de la personne,
perspective plus apte & s articuler avec la complexité environnemental e. Perspective pouvant accueillir
chacun dans et avec sa complexité spécifique. L’ approche Coaching en enseignement CT s appuie sur
I"idée que la compétence est une articulation dynamique entre les trois dimensions suivantes :

- Ladimension professionnélle (métier, statuts, formation, savoir faire/Contenu)
- Ladimension personnelle (attitudes, comportements, représentations, systéme de
valeur/Posture)

- Ladimension des motivations et des enjeux (Sens).
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Dimension des
enjeux et
motivations

Dimension
personnelle

Dimension
professionnelle

Il'y a, avec cette perspective, un changement de paradigme :

Une conception global e de la personne

Une prise en compte de la multidimensionnalité desidentités des personnes.

Partant de 13, le coaching ne peut donc plus ére réductible a une technique ou métier et se baser ains
exclusivement sur des concepts, des grilles, des techniques et canevas ou encore sur des comportements
« nomenklaturés » & proposer aLx personnes accompagneées, selon les situations qu'ils vivent..

L'une des finalités de I’ ensaignement en coaching CT est d' activer une posture interne, ol la prise en
compte de la congruence entre les différentes dimensions est au cceur du dispositif de la personne
accompagnée durant le cycle.

3. A qui sadresse |’enseignement CT

Une formation en coaching telle que Coach & Team est elle réservee
uniquement a des coachs professionnels?

L’ enseignement CT forme donc trois types de coachs :

- CoachsPro: des professionnels de |’ accompagnement en entreprise dont |’ objectif est defaire

du coaching a part entiére ou partielle, une activité professionnelle.

- Managers-Coachs: Responsable d’ activité en entreprise ou responsable d’ entreprise qui
gerent des équipes et/ou des projets, incarnant ains une posture de manager-coachs grace au

cursus Coaching.

- Métiers-Coachs: Des professionnels du conseil dans leur domaine d’ expertise ou des
professonndsdelarelation d' aide (avocats, informatique, organisation, stratégie, finance,
fiscalité et autres’Milieu médical ou éducatif)., qui intégrent la posture de coaching dans
I’ exercice de leur activité de base.

Non le coaching n’est pas un métier, n’est pas qu’ un métier, ne peut &reréduit a un métier. Par sa

transversalité sociétale, identitaire (personnes) et organisationnelle (structures et entreprises), ¢’ est
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un méta métier. Il sevit d’abord comme posture et/ou peut s exercer comme profession. Vivre le

coaching sans posture peut devenir une imposture.

Au niveau de I'ldentité: Une nouvelle représentation de I'identité professionnelle par le
coté intégratif de la personne comme dga cité précédemment. (congruence des composantes
identitaires).

Au niveau du Sens: L’intégration de ladimension «sens» ou dimension « noogénique »
(raison d' ére ou de vivre) selon laformulation de V. FRANKL. Cette approche peut permettre
au trainee de «ré@ncarner » son métier actuel, grace a ce nouveau paradigme relatif a la
compétence, considérée dans le cadre coaching comme une alchimie entre expertise, posture
et sens (voir également la colonne vertébrale du sens. (V.LENHARDT).

Modélisation et cristallisation a travers une théorisation de |a pratique et une pratique de la
théorie notamment basée sur le principe de circularité développée dans les travaux de
NONAKA (implicite/explicite, individuel/collectif). Les cas réds traités tout au long du
cursus, permettent une moddisation de la pratique a travers le traitement opérationnel des cas

amenés.

4. Expertise supplémentaire ou transformation identitaire ?

L’ enseignement du coaching en CT ne peut ére considéré comme le rajout d’une couche d’ expertise
supplémentaire, cela reviendrait a faire « plus de la méme chose» et d'étre dans une logique de
changement de type 1 (changement de comportement par le rgjout d’ une compétence supplémentaire).
La spécificité de I'enseignement CT consiste a favoriser par sa pédagogie, son processus € sa
philosophie, une véritable transformation identitaire a traversle vécu du cycle. Nous assistons dorsa un
véritable changement de représentation de la personne d'elleméme, et de ses identités (changement de
type 2). Le paradigme suggéré consiste a proposer une intégration et articulation de I'ensemble des
couches identitaires identifiées et en congtruction, autour de la dimension sens, afin de dynamiser la
cohérence et d activer la « coach attitude ».

Cette approche permet donc d'intégrer lors du processus de sdlection des trainees, outre des personnes
exercants le métier de coachs ou en devenir (quaifiésici de coachs-pro) mais également différents
types de métiers et fonctions: des avocats-coachs, des consultants-coachs, des managers-coachs, des

médecins coachs (qualifiésici de métier s-coachs).

A. et Y., respectivement avocat et médecin avaient, avant laformation ~ C&T, une approche de

leur métier, exclusivement basée sur leurs expertises de base. Aprés la formation, ils ont continué
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d exercer leur métier en |'appréhendant de maniére holomorphique. Une perspective qui les a
amené aconsidérer respectivement, leurs clients et patients, comme faisant partie de la solution et

eux méme comme faisant partie du probléme

Souvrir a2 une nouvelle représentation de son métier, de son identité de professionnd, identifier un

enjeu e un sens a sa fonction, activer une cohérence entre représentation, enjeux attitudes et

comportement, bref, aider les trainees a se connecter a eux-mémes. Voila un des critéres de la noblesse

de |’ enseignement en coaching CT.

5. Qudquesréférences bibliographiquesreativesa l’article
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L e constructivisme et Formation coach and team

=
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Pierre
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Résumeé

Le congtructivisme, fenétre ouverte vers des « tout possible » dépassant les champs uniquement rationnel's, est
trés présent dans les vecteurs de laformation C& T (Coach and Team). Nous le trouvons dés le départ du cursus
lorsque il est demandé a un stagiaire d'ére coach de journée ou de demi-journée devant le groupe, puis tout au
cours des différents modules de la formation, des différents groupes de pairs et au moment de la certification.
Cette maniére pour les participants, d'ére, d agir, de se construire va se renforcer progressivement y compris
hors formation, dans leur quotidien professonnel pour ne pas dire dans leur quotidien tout court. Le
constructivisme tient compte des conceptions, représentations, réalités préalables de la personne lesquelles sont
au cceur de |’ apprentissage. L’ article se focalise plus particuliérement sur cet aspect pour le vérifier dans une
application de formation, celle de Coach and Team (Vincent LENHARDT). Il commence en resituant les
principes delaformation C&T. Ensuiteil parle des origines du constructivisme et de sa définition. Ce qui en fait
un axe majeur dans la formation certifiante C& T est présenté dans le chapitre suivant. Enfin, le dernier chapitre

fait lelien avec d' autres concepts C& T, le tout ponctué d’ exemples.

Motsclés:

§ Rédité: Larédité sociale est I'action de l'individu. Cette réalité et relative et irréductible & chacun.

§ Expérience : L'apprentissage ne se fait que par I'expérience. Cette expérience est unique a chaque
personne. Personne ne peut la faire a sa place.

§ Sens:il est capital pour I'individu : il lui permet de prendre du recul, donne une valeur existentielle au

§ travail et expliquele pour-quoi. Chague décision forte et lafagon dont on la communique créent au-dela
des effets mécaniques, du sens.

§ Ouverture : Elle setraduit par la culture des flux, des mouvements, de la dynamique, de ladisponibilité.
Plus concrétement il s agit de générer et faire vivre des lieux de réflexion, d' échange, de partage, de
parole. Ouverture également comme le concept constructiviste qui n'est pas dogmatique et englobe
d'autres disciplines.

§ Confiance: Pour développer I’ ouverture, aller alarencontre des autres, accepter le changement, un
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§ minimum de confiance (étre fiers ensemble) est nécessaire. Il est question de confiance en soi et aux
autres. Il est question également de détente.

§ Engagement : La responsabilité de chacun et de tous par une contribution partagée emmeéne un
engagement authentique, une contribution.

§ Socialisation : Le développement del'individu se réalise atraversles autres, par une confrontation ala

§  représentation et laréalité de différents groupes sociaux.

Plan del’article

Les principes delaformation C&T en huit points
Le congtructivisme : Préliminaires, origines et définitions
En quoi laformation C&T intégre le constructivisme comme un concept majeur

Quel et lelien avec d'autres concepts utilisés dans laformation C&T ?

o M DR

Bibliographie

Article

1. Lesprincipes delaformation CT

Laformation C&T, jecite V.LENHARDT, « ouvre & un travail d'humanisation en se situant a un niveau
d'intégration et d'accomplissement au coeur de la complexité ».Cette formation veut se Stuer a
I'interface de plusieurs méies. Elle tient compte dune diversité de courants (psychologiques,
sociologiques, organisationnds, etc...). Elle permet a chaque participant de trouver ou re-trouver sa
propre identité spécifique et différenciée, d'ére dans une dynamique de dével oppement autonome. Elle

favorise « I'intériorité » du « coaching » dans « I'intimité » de la personne et dans son activité.

Les principes dela formation C&T peuvent étre synthétisés en huit points:

1- La congruction identitaire: La personne pourra construire ou re-congruire ses différentes
identités par lamise en ceuvre de processus d’ apprentissages au cours de différentes éapes.

2— L’edimede soi (sdf estim) et le souci de soi (epimetheia). Selon le concept de Will SCHUTZ
(1961) chaque personne est cons dérée comme importante, compétente et aimable des le premier
jour. Elle est capable de prendre la posture de coach a son degré et qualité.

3— Le monde complexe: Le participant est immédiatement entrainé a vivre dans celui-ci, des le
premier jour. A quel moment je suis participant comme les autres ? A quel moment je suis coach
? A quel moment je suis leader d'un sous-groupe ? Je me situe ou ? dans le contenu ? le

processus ? le sens ?
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4— L'auto — organisation : Le participant et I'ensemble ou sous-ensemble des participants se
prennent en charge, sauto-organisent, sont actifs a tout moment. 1ls apportent des cas concrets,
vécus. Ils sont co-auteurs et acteurs.

5— L’alternance: Le participant aterne continuelement entre une position individuele
d'explicitation et dimplicitation d'une part, et une position collective également d'explicitation et
dimplicitation d'autre part. Cette aternance permet de « théoriser sa pratique et pratiquer sa
théorie » ( L'enaction de Francisco VARELA (1991))

6— L’holomorphisme: Le participant génére la dynamique de laformation qui & son tour le nourrit.
C'est I'gpproche dite holistique, globale ou holomorphique.

7— L’inter-évaluation : Elle et mise en place dés le premier module, pendant les phases de
supervision et au cours du processus d'examen. Lors de la certification par exemple chague
participant est successivement membre du jury et candidat : il notera un de ses pairs et seraa un
autre moment noté par ses mémes pairs.

8— Une structure, un modéle: Générique, le cursus C&T donne un cadre formalisé avec un
contenu. C'est une démarche pédagogique qui permet une co-construction du sens, des stratégies,
des activités de transfert des acquis.

2. Le constructivisme

Préliminaires

Le concept congtructiviste n'est pas une pensée dogmatique. 1l n'est a pas a opposer atel ou tel autre
courant mais rassemble et intégre plusieurs approches relatives a la cognition. L'activité réflexive peut
étre considérée comme a l'origine de la congtruction des connaissances. C'est dans une situation
expérientielle authentique d'apprentissage que la personne pourra réfléchir au mieux e agir ensuite.
L'ensemble des comportements, pensées, vécus et ressentis a partir d'informations multiples rencontrent
des problématiques diverses (psycho-sociologiques, structurelles, économiques, idéologiques,
écologiques, €fc....) permettant |’ apprentissage.

E)ersl %:irrlgpaux modeles organisationnels sont représentés par |'école classique (1880-1940), I'école
relationnelle (1930-1960), I'école néo-classque (dans les années 1970), I'école systémique de la
contingence, décisionnelle et cognitive (1960-1990) et |'école constructiviste (dans les années 1960). Le
constructivisme, théorie de I'apprentissage a été initié par Jean PIAGET (1939) en réaction au

béhaviorisme.

Définition
Chague sujet « re-construit » sa réalité. Le constructivisme ou socio-constructivisme tient compte des
conceptions préalables de la personne qui sont au coeur du processus d'apprentissage. Le modéde

constructiviste ' appuie entre autre sur une logique d' émergence différente de lalogique de cible.
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3. En quoi laformation C&T integre le constructivisme comme un

concept majeur ?

Voici différentes applications dans la formation C& T permettant d’illustrer la

place de ce concept:
Apprendre c'est d'abord percevoir, éudier et ensuite réfléchir : Dans la formation C& T il est

tenu compte de ce que nous appelons la R.I.P Réflexion individuelle préaable. Ce temps pris
par chacun ala suite d'une question posée, permet de congtruire sa propre réflexion, avant de
partager avec d'autres. Au quotidien, I’ expression d’ une personne face a une autre ou face aun
groupe s appuie souvent sur la parole de I'autre. La R.I.P est le prédable a I’ apprentissage
individuel. Il est donc crucial de créer les conditions et situations pour stimuler la réflexion.
Prenons le démarrage du premier module de la formation C&T (Il en sera de méme pour les
autres jours, les autres modules et les enchainements dans ces journées) : La premiére des
conditions pour générer la réflexion et donc |'apprentissage consiste a la préparation du lieu
physique, des supports pédagogiques, du positionnement des participants, de I'accuell et de
I'inclusion. Un environnement et un contexte agréables permettent une stimulation pour une
disposition d'esprit favorable, une meilleure perception des enjeux, la réflexion et ensuite a
['action.

Tout individu crée sa propre rédité a partir de ses propres croyances et connai SSances :
Lorsqu'il est demandé dans la formation C& T & une personne du groupe d'étre coach pour la
premiere fois, aucune consigne particuliére lui est dictée. Le coach-éléve agit a partir de ses
convictions et croyances. L’ objectif de la démarche consiste a ce qu'il soit en premier « étre
conscient ». Le conflit ou I’ échange qui en résultent n’est pas « politique », croyances contre
croyances. Il n'est question principalement que de construction identitaire. Du différentiel de
point de vue émergeratout un travail personnel et de groupe. Ce travail atravers un partage des
représentations, de connaissances, d'interactions deviendra un guide pour la résolution des
problémes, des dysfonctionnements tout au long de la formation C&T. Le formateur C& T
est [a pour favoriser et animer le conflit psycho-social entre la personne et |es autres, entre sa
réaité et celle des autres

A la base de |'apprentissage il y a une dimension sociale: Les variables sociales sont
consubstancielles aux processus d'apprentissage eux-mémes. Par exemple, I'explicitation qui
fait partie de I’ alternance — voir mots-clés — répond a ce besoin de socialisation. A un moment
au coursdelaformation C& T le participant peut trouver difficilement tout seul lesréponses a
une problématique. Il a besoin d'une personne ou d'un groupe de personnes pour perlaborer
(penser e ressentir)  ses connaissances et compétences. il y a interdépendance de

I'apprentissage et du contexte représenté par le formateur, les autres personnes et les activités
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connexes telles que professionnelles, associatives, donc sociales. La formation C& T est
holomorphique : Lors du travail en groupe de pairs, chaque personne intervient dans le
processus €t le contenu de la rencontre pour une co-construction. C'est dans I'expression,
I'échange, le partage dans ce groupe exigeant mais bienveillant que le lien social va nourrir
chacun des participants lequel a son tour nourrira le groupe. Les essais e gjustements sont

largement compensss par la plus value des échanges.

La pédagogie C&T est centrée sur l'apprenant: Cest le participant qui apprend par
I'intermédiaire de ses représentations. Personne ne peut le faire a sa place. A un moment ses
représentations prennent le pas sur ce qui lui est indiqué. Si le « pont cognitif » est trop éloigné
de ses représentations, le participant aura des difficultés & assimiler les nouvelles informations
pour en faire de nouvelles connaissances. La formation C& T se veut une formation sur
mesure adaptée a chaque personne. Lorsgue dans la formation C& T, en fin de journée, il est
fait un feedback (retour) du coach de journée, le participant souhaitant donner un avis a ce
dernier, part du cadre de référence de la personne. Il lui propose des points daméioration a
partir de ce quil est, lui indique ses qualités conditionnelles dans la situation concernée.

Ensuiteil lui exprime ses qualitésinconditionnelles.

Tout individu construit et adapte ses connaissances en fonction de ses expériences: La
formation C& T est basée sur des expériences authentiques et non artificielles. Ces derniéres
se situent donc dans un milieu complexe. Deux exemples : Pour reprendre le réle de coach de
séance de demie journée ou journée, la personne est acteur dans une expérience rédle et
concrete. Cette expérience est authentique puisque e coach de séance est « plongé » dans un
milieu complexe : Il doit en méme temps prendre la posture de Coach, vérifier que tous les
participants sont également acteurs, créer et conserver l'alliance avec le ou les formateurs,
adapter le programme sans le rigidifier, etc.....Lors d'un travail en bindme dans lequel une
personne est coach et |'autre coachée, cette derniere vient toujours avec un cas qui lui
appartient et qu'elle a vécu. C'est sur une expérience authentique réalisée antérieurement et/ou
dans la situation, que le participant-coach va évaluer le chemin a parcourir pour Sadapter ala
nouvelle situation. Dans les deux exemples, les 2 coachs en formation C& T se trouveront a
un moment ou a un autre devant un déséquilibre, un dysfonctionnement appelé « conflit ou
choc cognitif ». Ce conflit cognitif est utilisé par le formateur C& T adoptant une pédagogie
constructive pour engager la personne dans une réflexion,|’emmener & se re-construire et de
fait acquérir de nouvelles compétences. le formateur C& T accompagne l'individu dans la

zone lui permettant de pouvoir apprendre seul et celle ou il auraintérét a partager avec d'autres.

Tout individu transforme l'information en connaissance par un processus appelé «
d'intériorisation » VY GOTSKY (1978). C'est au cours de ce passage de I'externe al'interne que
le participant a la formation C& T est fortement influencé par le contexte externe et par ses
connaissances antérieures. Par exemple, le coach de séance est formateur de métier. |l vient

automatiquement avec ses connaissances de formateur qui ne sont pas nécessairement celles de
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coach. Il vient auss avec « son filtre ». Le « poisson » ou « la canne a péche » I'améneront a
« intérioriser » en situation, ces acquis comportementaux, cognitifs et perceptifs pour ensuite
les rendre explicites sous forme de nouvelles connaissances. L'apprentissage en collaboration
par lequel la personne en position de coach est amenée a exprimer ses idées, réagir, écouter les
idées des autres, évaluer ou se faire évaluer, générera d'autant mieux ce processus
d'intériorisation.

Une personne suit la formation C& T dans la mesure ol elle aura au cours d'un entretien,
validé avec le ou les formateurs, différents points dont un engagement de tous les instants. |1 y
a processus epistémologique (étude et construction de la connaissance) lorsque |I'apprenant
donne sens a sa démarche en sengageant. Cet engagement se vérifie dans I'assiduité mais
auss et surtout dans la participation maximale quelle que soit sa place (smple participant dans
le groupe, participant a des actions pédagogiques en bindme, triade, ou autre, responsable d'un
sous-groupe, coach de demi-journée ou de journée, etc...). Tout engagement dans la

formation C& T impligque « une présence ».

4. Quel est le lien avec d'autres concepts utilisés dans la formation
C&T?

Il est souvent dédlicat de vouloir faire une comparaison entre deux ou plusieurs concepts car la tentation
est grande d'y chercher des similitudes, identités ou oppositions contradictoires. Ce point précisé,

reprenons ceux évoqueés précédemment et utilisés entre autre au coursdelaformation C& T :

Lestravaux de Ikujiro NONAKA et Hirotaka TAKEUCHI (1995) connus plus particuliérement par leur
matrice : Celle-ci fait correspondre I'implicite et I'explicite de I'individu avec I'implicite et I'explicite du
groupe. La création et la capitdisation de connaissances repose dans la circulation entre ces quatre
quadrants depuis la socialisation (connaissance tacite individuelle a la connaissance tacite collective)
jusqu'a l'intériorisation (connaissance explicite a la connaissance tacite d'un niveau plus élevé que le
précédent). L'approche constructiviste indique qu'apprendre c'est réfléchir, que tout individu transforme
I'information et |'expérience en connaissance par l'intériorisation. Il y a une dimension sociale a la base
de tout apprentissage. « Les processus du dével oppement ne coincident pas avec ceux de |'apprentissage
mais suivent ces derniers..... » Lev.SVYGOT K|

Lathéorie d'enaction de Francisco VARELA (1991) provient de travaux avec MATURANA Humberto
sur « l'autopoiese ». Celle-ci permet de comprendre I'évolution d'un organisme avec son milieu sans
passer par la « représentation. Vincent LENHARDT parle du principe d'enaction pour montrer qu'il faut
4 fois plus de temps pour intérioriser une information venant de I'extérieur avant de l'intégrer et se
I'approprier. Nous retrouvons le principe dintériorisation de VYGORTSKY dans la construction
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personnelle des connaissances oul il est question de « négociation de |'apprenant avec I'information qu'il

transforme en connaissances » au cours de passage de |'externe al'interne.

Le concept de William SCHUTZ (1961) est essentiellement centré sur I'individu mais I'individu social,
sur I'apprenant par rapport a lui-méme et par rapport aux autres. Il va a la reconquéte de I'estime de soi
en considérant que I'individu n'est pas prisonnier de sa position de vie, son scénario et des contingences
extérieures. Pour y arriver il y atrois étapes qui sont I'inclusion avec la notion d'importance et d’ étre
vivant (aive) : toute personne dans la formation C&T est considérée de suite comme importante a ses
yeux, pour les autres et les autres sont également importants. La deuxiéme étape est le contréle avec la
notion de compétence et de responsabilité. De la méme maniére que précédemment, toutes les
personnes en formation C& T sont cons dérées immédiatement comme ayant une compétence et donc la
capacité a se permettre, sautoriser a.... Enfin la troisiéme éape qui est « étre aimable et digne d’ étre
aimé » correspond & un abouti ssement pour retrouver sa sécurité ontologique, al'ouverture vers soi, vers

['autre. Toute personne ade la valeur.
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