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LA PEDAGOGIE CT

Vincent
LENHARDT

Depuis 1989, date ou cette formation a été inigé@jron 1500 personnes sont passées par ce puscassune
année, dont 1000 formés directement par moi- mé&neres de 500 par les autres membres du college de
enseignants. Cette pédagogie issue des différéfésents pratiques et théoriques (les mouvementsade
psychologie humaniste et de la psychanalyse, |&greltes théories du management, les approches de
'accompagnement du changement et de la relatiaite), a été élaborée en 1988 en étant déja lediune
réflexion d’'une quinzaine d’années d’'un parcoursthdapeute, de consultant, d’enseignant et dectilidken
formateur de thérapeute. Elle représentait déjasynthese relativement originale venant de pratiquecretes

et d'une réflexion sur ces pratiques : des camasidées a partir des territoires et des expésqraxeourus.
L’originalité aussi de cette approche vient surtdetla combinaison de ces concepts, propre a uatepe

personnelle vécue en intelligence de situation.

A partir des premiéres promaotions, trés vite, dasigipants se sont sentis motivés a mettre en emwiffuser
cette pédagogie. C’est ainsi que des 1995, plussifarmations ont été lancées, notamment en proyiace
commencer par Lyon, sur l'initiative de Serge Esi@ret Bernard Bouvier, s’'inspirant complétementcdte

approche.

Vers 1997-1998, ils m'ont proposé de former un &l d’Enseignants, que je superviserais et quiniseeit
progressivement une certification d’enseignant. Neammes devenus actuellement une quinzaine, etnuos
rencontrons régulierement, a la fois, a Paris dupausieurs sessions par an, et a travers aussiedgss de
supervision et d’échange a l'intérieur des difféesnécoles au nombre, a ce jour, d@BS Coaching a Lyon,
Didascalis a Chambéry, ES&TA Ressources-Performaialouse/Bordeaux/Marseille, Alliance-Coachs a
Bordeaux/Toulouse, Holonomie a Nantes, Agile a sBwarg/Mulhouse, Essor Coaching a Bruxelles,

Convergence a Casablanca, Transformance a Paris).

En 2006, nous pouvons dire que cette pédagogiggssigement aménagée et améliorée, représentecmairit

des contenus et des processus éprouvés et comm@ulege des Enseignants.
La diversité des personnes et des sensibilité seeéisgdemment d’une école a l'autre, il n"'empéche bon peut

dire que ce corpus théorique et pratique, touttanté&onstamment en évolution, offre une qualitdoddéais

stabilisée.
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Cette pédagogie vise donc a étre générique plussquimentale : elle prépare les acteurs de I'enige et des
différentes institutions concernées a étre, ail fius performantes et surtout, dans une medlqualité d'étre
et d'estime de soi. Mais bien plus qu'un simplegassus apprenant, cette pédagogie génére un preaess
construction identitaire pour les participants, pae démarche essentiellement « constructivistit 'agit de
co-construction entre les enseignants et les fzatits, dans une interactivité et une géométriegakbbr des
relations. Ceci principalement par la mise en ceulrece que Varela appelle « I'enaction » (une dygaen

endogene d’auto construction pour chaque parti€ipan

L'anthropologie managériale ainsi générée pendamnée de formation, répond a un besoin des acteurs
participants a la vie des institutions, elles- mérdtant inscrites dans le contexte d’'une sociép&hgnoderne,
dont une des caractéristiques principales estioerteent la complexité.

Aprés de multiples réglages et des élaboratiorss digerses, cette tentative de bilan que nous rHajsbous
permet, il me semble, de prétendre que cette péilagoopre a CT est suffisamment originale et stmée pour
meériter d’étre théorisée et diffusée, au-dela derdmation elle-méme, aupreés des professionnel®edeeprise
(managers, formateurs, consultants, etc...) et diérelits professionnels de la relation d'aide (edfess

sociaux, thérapeutes, conseillers conjugaux, clasefamiliaux, enseignants, etc...).

Le présent texte s’offre donc comme une court@dhtction visant a faire un premier inventaire éférentiel
partagé des concepts, des modalités, et des pratide cette pédagogie. Ce texte introduit égaleresnt
quelques 7 articles rédigés a ce jour, chacunpanambre du College, qui se focalisent sur un degp
L'ensemble du document dessine donc les contounsedEnveloppe Culturelle Minimale partagée (au-diela

contenu des différents ouvrages de référence).

Cette ECMP (Enveloppe Culturelle Minimale Partagésrp approfondie et complétée progressivementldans
mois a venir par les membres du collége ou toutie gaersonne formée a la culture CT. Elle visessambler
nos réflexions a ce jour, a « méta communiquerpsésudes participants de la formation passée eni, \et a
contribuer a donner une identité plus explicit@les spécifique, au corps des quelques centaingeiennes
qui sont désormais porteuses de cette envelopparalld (individus, écoles, associations « Beyorill»C

etc...).
Il s'agit donc d'un petit tour en hélicoptére awgeelques pauses d’atterrissages. Ce voyage epidtexion

élaborative qui ne fait que commencer. J'espére lgaelecteurs seront stimulés et nous rejoindrosmssd

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 la pédagogie va entrainer les ppaiits a constamment distinguer ce qui releve du
« compliqué » et ce qui reléve du « complexe » :
autrement dit, ce qui peut étre contrélé, nommécihjement et mis en ceuvre d’'une facon
prévisible (ce qui est compliqué)
et de l'autre cbté, ce qui n'est pas contrélable, qui est du domaine du vivant, de
l'inconscient ou de I'appartenance a des niveagpglees différents et donc, nécessitant des
approches paradoxales (ce qui est complexe).
Au-dela de cette distinction, il est clair que lparticipants doivent s’entrainer a une nouvelle
« topique » , celle de I' « inter-subjectivité »t.donc, sortir d’'une logique ou ils ont la soluti@u bien
que le client en face d’eux a la solution, et doéaliser que c’est justement dans cet espace ou se
rencontrent les personnes, leurs inconscientaues [@ropres complexités, que va émerger d’'une facon
largement mystérieuse, un processus d'élaboratiersdlutions.
Dans ce theme de la complexité, les participamtstiinent principalement a en identifier les défés
paradoxes, bien résumés dans la formule de TomsPetgpour garder un minimum de contr6le, il faut

tot ou tard, renoncer au contrble

Autre élément évidemment a prendre en compte emgmence, la place de l'inconscient dans

I'ensemble de ces processus.

La pédagogie « blanche »

Cette approche de la pédagogie blanche évidemrizéntéférence aux propos d’Alice Miller dans son
ouvrage « C'est pour ton bien, dans lequel elle dénonce notamment ce qu’plelte la « pédagogie
noire ».

Cette pédagogie « blanche » issue des approchdsnévient de psychologie humaniste telle que
Abraham Maslow, Carl Rogers, Eric Bern, la « Comization Non Violente » de Marshall Rozenberg,
et William Schutz, etc...le préconisent, vise en parence a créer une posture de bienveillance

réciproque entre les acteurs, au coeur de laqualiese situer également un haut niveau d’exigence.

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

La posture de I'enseignant notamment, comme célle thérapeute ou d'un consultant ordinaire, se
nourrira de ses expériences pour étre celui quiribkee au développement de la liberté et de la

responsabilité de la personne.

! Tom Peters : « Manager dans le Chaos » - Intésédit
2 Alice Miller « C’est pour ton bien » - éditions Bier
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L'examen final de certification est certainemeétdpe la plus illustrative de cette pédagogie thlanc
puisque auto gérée par les participants. Il vigernettre le déploiement et la reconnaissance de la

compétence du candidat bien plus que I'accusatoses points faiblés

L’approche constructiviste

Fondamentalement, nous assumons le paradigme d&présentation mécanique de l'univers de
I'entreprise ainsi que sa représentation systémilfiaés, nous I'accomplissons en permanence dans un
paradigme constructiviste en ce sens que, nouslissans en permanence la conviction que les acteur
ne subissent pas seulement la réalité, mais latroisent a travers leur représentation. Ceci va se
décliner dans une attitude permanente dans lagnelis visons a générer une dynamique endogene
chez les acteurs et une dynamique d’échanges mted’'subjectivité, qui suppose la personne, les

relations et les solutions, en devenir et en canstm permanenfe

La construction identitaire

Nous sommes attentifs fondamentalement, au-deld’aggport de connaissance a l'entrainement
pratique et au processus de groupe, a viser larcotien identitaire de I'acteur. Ceci en emprumtan
encore une fois, aux différentes approches de yahosogie humaniste et tout particulierement a
William Schutz, le concept de soi et I'estime decgo représentent le champ privilégié de ce quasno
appelons la «sécurité ontologique ». Toujours «dmvenir et en construction », et toujours
relativement sensible et vulnérable dans la conitglexi vivent les acteurs.
Part construction identitaire, nous visons ausgéérer un processus d’humanisation : cela veat dir
qgu’il ne s'agit pas de construire des personnatibéises puissantes et omni compétentes mais bien au
contraire, de leur permettre d’assumer les paradmbentitaires fondamentaux que sont :
le paradoxe de la compétenceaccepter et reconnaitre sa compétence pour pouNeux
assumer sa part d'incompétence et mieux accueiltiompétence de l'autre,
le paradoxe de la puissancgui va justement consister a renoncer a la touigspnce mais a
reconnaitre sa propre part d'énergie et de respditéa pour accueillir I'énergie et la
responsabilité de I'autre,
le paradoxe de la fusiordans laquelle la personne apprend a vivre undarld’empathie et
non pas d'identification au vécu de l'autre,
le paradoxe de la vulnérabilitéqui consiste a accepter fondamentalement, setetiret ses
blessures, pour pouvoir accueillir et se positionere face des blessures et de la limite de

I'autre.

Autre élément de la formation de coach, si évidentrfeformation CT vise a former des coachs, au-
dela de ce niveau d'apports et de constructiorodgpétence, il s'agit en fait d’une invitation quha@ne

les participants a creuser leur propre sillon ebigih l'identité qui leur convient au terme de la

% Voir I'article de Philippe Le Goff (page 36)
* Voir I'article de Pierre Barrere (page 69)
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formation. Certains garderont leurs métiers etdeatuts mais les reconfigureront de l'intérieest

ce gue nous appelons le « coaching intériorisé ».

D’autres garderont leurs métiers et y ajouteromt tuilage », des compétences et des postures de
coach en complément de leur activité, en intelligete situation.

Enfin, une minorité, probablement environ un tides participants, deviennent coachs a temps plein
dans la situation qui leur convient (interne, ex¢éegiprofession libérale, membre d’un cabinet, etc...)
L'essentiel étant pour chacun de trouver ce quichmnvient et pour les enseignants, de faciliter ce

processus d’élaboration et de choix.

Les différents processus de gestion de groupe

Il s’agit de constituer un groupe qui va évoluasrdé fagon significative au cours de la formatidané
dans un premier temps, dans un stade relativementé&bendance par rapport au formateur et,
progressivement permettre de vivre les 3 autrgmesétde contre dépendance, d’'indépendance et d’inter
dépendance avec I'équipe d’enseignants.

On le voit trés nettement avec des étapes bieasdesicomme celle de I'examen blanc a mi parcours et
surtout, celle de I'examen final principalementcagéré méme s'il est supervisé et sanctionné par

I'équipe enseignante.

Les stades d’autonomie

Cette construction de I'autonomie pour les paréioig individuellement et collectivement, en tangé qu
groupe, est en permanence une visée de I'équipgerasite car les membres du staff et les partitspan
vont constamment apprendre a positionner le cursurfonction du stade d'autonomie de

I'interlocuteur individuel et collectif.

La « transformance »

Il s’agit donc la d'un changement de paradigmepguimet aux acteurs d’agir sur le réel parce qatils
changé leur regard sur ce réel et, au cceur degaedieils ont changé leur représentation de leur
identité. lls ont appris a jongler avec des reprg®mns mécaniques, systémiques ou holomorphigues
constructivistes. lls ont appris a établir destietes avec ce réel et avec les acteurs dans ceqdiel
passe de la directivité a la parité, et d'une appeode «donneur d'ordre » a une approche de
« ressource » et de « porteur de sens ». lls gisaen tant qu'identité, a nettoyer leurs luretes
permanence, sortir de leur rigidité et s’entraieerpermanence a la méta communication et ainsi, a

I'écoute des différents cadres de référence desiacprésents.
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2. Les concepts clés de la pédagogie CT

Nonaka

Le modele de Nonaka intégrant un tableau a doufifiee implicite/explicite et individuel/collectif
(voir le schéma), est central dans la pédagogie CT.

La formation ne se limite pas a la pratique deeldescase C1 « individuel-explicite ».

En effet, les enseignants comme les acteurs apgmempmogressivement a identifier d’'une part, les 4
cases comme étant de moments spécifiques proprpsoaessus apprenant et surtout, s'entrainent a
passer d'une case a l'autre par les 8 vecteurgédamisation, d’explicitation, etc... individuel ou

collectif, que suppose finalement le parcours CT.

Individuel Collectif

Explicite

Implicite

L’énaction

Ce concept propre a Francisco Varella, va étredymamique constamment visée par les enseignants,
qui auront le souci par leurs interventions exogedétre vigilant a stimuler et permettre, endarg
'espace et le temps aux acteurs, d’entrer dansdymamique endogene de construction de leur

représentation, de mise en ceuvre et de participatig solutions qu’ils trouveront dans I'action.

L’intelligence collective

Ce vaste programme de développement de l'inteligerollective, est constamment mise en ceuvre
dans la pédagogie CT. Ce qui en régit la dynamvigret de ce que les enseignants ont constamment en
téte que la personne n’est pas isolée, qu'ellegptaitie d’'un systéme en mouvement et en devenjyet

la lecture du coaching individuel comme celle davail sur I'organisation, procéde d’'un référent
holomorphique : la partie est dans le tout et lg &st dans la partie. Ainsi, nous ne pouvons dissde

coaching individuel du travail de team buildingdettravail d’Organization Development (OD).

Ces 3 lectures de la réalité sont constamment mesen filigrane dans le paradigme du coach t c’es

ce qui fait que pour nous, le coaching est uneilegiphie mere ».
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La méta communication

Il s’agit 1a, évidemment, d’'une approche et d’'useése nécessairement permanente chez l'acteur. Les
enseignants, dans toute leur modalité, ont le salecipratiquer et d'enseigner le partage des
représentations avec la dimension mystérieuselguemporte dans l'inter subjectivité.

Nous ne pourrons jamais prétendre avoir totaler@mmuniqué avec I'autre comme avec nous-méme,
du fait que nous assumons la prégnance de l'ingemiset I'irréductibilité des cadres de référenee d

chacun.

L'alliance des princes

Dans l'alliance des princes, nous avons en tétpegmanence, également, le regard sur la personne
comme étant certes dans une identité faite de reurbniveaux de défense, de constructions
culturelles, mais tout en sachant qu'au cceur sevéraet espace de liberté et de responsabilitéa de |
personne qui, capable du pire, est aussi capabieedleur.

Empruntant aux approches de la psychologie huneatde que I'ont formulé Eric Berne (fondateur de
'Analyse Transactionnelle) ou John Pierrakos (Btedr avec Alexandre Lowen de [I'Analyse
Bioénergétique), nous savons qu'il existe en chaaarprince (ou une princesse) qui peut étre aetivé
dont nous pourrons prendre conscience chez nousneérohez l'autre. Les enseignants auront pour
tdche de veiller en permanence, a étre dans urecitdm’ouverture vers cette dimension dans la

relation qu'ils instaurent.

L’économie d’abondance

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

Les enseignants ayant conscience d’'un vécu soduamt économie de rareté ou de controle des signes
de reconnaissance, en fait, savent vivre et géndmer dynamique dans laquelle les acteurs font
I'expérience de l'abondance des signes de recosaras. Tout particulierement, des signes de
reconnaissance inconditionnels et positifs.

Cette expérience une fois stabilisée, est la comdde I' «ouverture» (au sens de W. Schutz) eéade
pédagogie blanche puisque cette abondance de sppsis est la source du bien étre et de la
bienveillance, et permet d’aborder plus facilererntonditionnel positif et le conditionnel négatii

sont les éléments indispensables pour I'amélianad®la performance.

Le maniement du curseur

Les acteurs dans la pédagogie CT sont conscienta demplexité dans laquelle ils sont et de ses
conséquences. Les relations et les postures sooénient a la fois ambigués, ambivalentes et
paradoxales. Les acteurs, par conséquent se dopemt assumer ces éléments, de faire évoluer le
curseur en permanence entre un pdle de directdét€ontrdle, de conseil, de théorie X de Mac Grégo

a l'autre podle de participation, de confiance, daah et de théorie Y de Mac Grégor.
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Curseur

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

L’intelligence de situation

Les acteurs sont entrainés a percevoir que lesinegsties modéles et les comportements, doivent en
permanence étre ajustés en fonction de la contoggen’est ce que nous appelons, lintelligence de

situation. Aucune solution n'est bonne en soi, ellest bonne qu’en fonction de sa cohérence par

rapport aux situations, aux personnes et leur deégrééveloppement, a la nature des problémes et au

degré d'urgence et d'importance.

3. Les modalités

Les 4 vecteurs

Il s’agit la de la combinaison entre le cursus,desupes de pairs, le lieu thérapeutique et le gaaus

de certification.

Le cursus : il s'agit donc de 7 sessions centrées chacunepatsculierement sur un théme, et pour
lequel le processus relativement directif au dédeyient de plus en plus participatif, voire méme

presque totalement auto géré pour 'examen.

Les groupes de pairs: il s’agit de groupes de 5 & 10 personnes maximun se rencontrent au
rythme et lieu qui leur conviennent et dans lesgjled participants ont I'occasion de mettre eniguat

la théorie et les exercices qu’ils ont pu vivre siém cursus, de s’entraider dans leur développement
professionnel et de préparer 'examen, de partdgetectures, etc...

Cette situation auto gérée les améne aussi a $entar au probléme de leadership, d’appartenance e

a mettre plus de cohérence dans leur vie professilen

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

Ce lieu thérapeutique constitue bien entendu, wnveeteurs clés car il va étre a la fois le lieuale

® Voir l'article de Paul Guinaudeau (page 25)
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réparation et de la construction identitaire ett tparticulierement, de la sécurité ontologique des
participants. |l permet également d’éviter querleuge du cursus se transforme en un lieu thérapeuti

et d’éviter que les résistances des uns et dessaue paralysent le fonctionnement pédagogique.

Le processus de certification I'examen en lui-méme est I'occasion d'accomglimalement le

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

Ces 4 vecteurs, du fait qu'ils s’adressent a desanix d’identité différents et qu’ils comprenneesd
processus participants a des niveaux logiquesdiféérents, constituent dans leur complémentarité,

I'architecture principale de cette formation damsdmplexité.

L’'examer’

L'examen lui-méme est souvent percu comme la sessioformation la plus pédagogique en ce sens
gu’elle accomplit 'ensemble des préconisationdest valeurs de la formation.

L'adoption par les participants des 5 postures dicht, coach, client, membre du jury, président du
jury) oblige pendant les 4 ou 5 examens vécusamrlds 2 jours de la certification, & un entraieem

a une flexibilité de l'identité extrémement profita. Il est éprouvant mais donne aux participamts u
sentiment de réalisation auquel ils sont extrémersensibles. Il illustre parfaitement la combinaiso
des 3 vecteurs que sont « contenu, processus €b»sem permanence travaillés, réélaborés, et méta

communiqués par les participants. D’ou sa richesse.

La restitution

Les restitutions qui ont lieu a chaque repriseé@mse ou de session, sont des moments privilégiés q

permettent d’actualiser I’holomorphisme de la pé&dpg

Holomorphisme spatial: le lieu thérapeutique, vécu individuellement [ggpersonne, le groupe de
pairs et le grand groupe constituent des lieuxdguient étre intégrés spatialement. « Le tout essda

partie et la partie est dans le tout ».

Holomorphisme temporel: les cursus et les différents temps de groupgaits ne sont une série de
« one shot » mais méritent d'étre mis en cohérehea continuité. Le temps de la restitution permet
d’'intégrer dans le grand groupe, notamment, toufuies’est passé dans les groupes de pairs ou
éventuellement méme, dans la thérapie et qui gsifisatif pour la participation de la personne au
groupe.

Cet entrainement a la restitution contribue justgraecréer plus « d’inclusion » et « d’ouverturgans

le groupe et a renforcer un sentiment d’appartemahde responsabilité dans la formation.

® Voir I'article de Philippe Le Goff (page 37)
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Les exercices de Schutz, d’AT et de pratiques dmige

Les différents exercices nous font vivre de facesea spécifique, les phénoménes d'inclusion et
d’ouverture et sont chacun contributifs a la canton identitaire du participant.

Au-dela de la pédagogie elle-méme et du vécu dupgroils permettent aux participants d'introjecter,
de comprendre et d’étre en mesure de transmettia paite cette culture.

Le participant n’a pas simplement fait de la musiglia aussi appris un « solfege » qu'il va pouvoi

transmettre.

La géométrie variablé

Il s'agit Ia d’'un entrainement permanent pour lagipipants a passer d'une dynamique individuelle a
une relation a deux, voire une relation aux petitsux grands groupes.

Cette flexibilité et ce changement permanent dgekstion des interfaces est tout a fait central dans
pédagogie et nécessaire pour ceux qui auront & dans la complexité de I'entreprise ou de plus en
plus, on ne peut plus étre enfermé dans un rolepdie ou de responsable hiérarchique et ou les
dirigeants se doivent de s’entrainer a étre de legnparticipants dans un groupe, et a la gestion de

petits et de grands groupes, constamment nécepsairée management de projet.

La 3™ écoute

Nous entendons par la, I'écoute qui ne se limite pexpression verbale ou au langage non verbal d
l'interlocuteur, mais a I'écoute de ce qui émergeneus-méme, en tant que coach, dans la relation et
qui se manifeste de fagcon somatique, émotionnebgnitive, comportementale et qui permet un
diagnostic de ce qui vient de notre interlocuteénma si, évidemment, cette information passe paenot
cadre de référence et notre inconscient.

La conscience de soi et I'écoute notamment de ¢emuwient de son propre inconscient et de son

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

Les différents concepts et entrainements CT

A tout ce qui précede, s’ajoute quantité de moékalifue nous ne faisons qu’évoquer ici et donsta li
est loin d'étre close :

- les différents exercices d'inclusion

- les exercices de chaise chaude

- les exercices d’entrainement a I'économie des sigegeconnaissance

- les aquariums

- les supervisions « en cascade »

- les petits et les grands groupes

- le travail en marguerite

" Voir I'article de Philippe Rogier (page 46)
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- latrilogie « coach — client — observateur »
- le corps des coachs pendant chaque session
- le feed-back donné aux coachs

- etc

Nous ajoutons évidemment I'ensemble des conceptstelélans les différents ouvrages constituants le
référent théoriques de la pédagogie, et qui suppoke fois une lecture et plusieurs relectures des
ouvrages pour étre assimilée, un entrainement tlarsadre du cursus des groupes de pairs et
évidemment, un aller et retour permanent avec [agtons professionnelles vécues par les

participants.

En guise de conclusion

Cet ensemble complexe donne aux participants,ne, fun espace-temps et des accompagnements
propices a la facilitation de sa construction idaire, et un bagage d’expériences et de référents

théoriques qui leur permettra d’étre performantsdgon métier de coach.

Nous espérons que ces quelques lignes vous pentattenieux identifier en quoi la pédagogie CT est
pertinente par rapport aux besoins des acteurs Wen®ntreprises et les différentes institutions
auxquelles ils participent, dans le contexte deensciété complexe et hyper-moderne.

Le travail que nous présentons, d’élaboration cptuedle ne fait que commencer, nous espérons qu'il

vous envie d’aller plus loin avec nous.

Vincent Lenhardt

Fondateur de Transformance &
Superviseur du College des
Enseignants
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LA SUPERVISION

Fabien
BERTHELOT

Résumé

Un des aspects systémiques du métier de I'accorapegn est « I'accompagnement de lI'accompagnani ». O
parle ordinairement de supervision. Tant sur lengichnique que sur le plan déontologique, étrersige
reléve de I'essence méme de I'objet de ce médeson processus et de sa cohérence. Il s'agitnemegour le
coach de ne pas s'instituer dans une posture tepaissance mais de placer au coeur méme dedeité de
l'action d'accompagnement, le processus qui cenaigtre soi méme accompagné. Une des valeursoasi s
tend cette réalité professionnelle est celle detdigomie, comprise comme l'accés a sa propre dépdei

décision dans un contexte de relation.

Mots clés

Public de la supervision : coach praticien et métel'accompagnement
La supervision : méta enseignement du métier dehcoa
La supervision lieu de professionnalisation du erédie coach

La pratique du coaching sans supervision : une plésrisque pour le coaché et l'institution.

Plan de l'article

La place de la supervision dans les concepts CT
La place de la supervision dans la formation CT
Définition de la supervision

Description du modéle et fonctionnement

Sa finalité: les valeurs impliquées

Les bénéfices

Les écueils classiques :

© N o 0k~ 0w D PE

Des références théoriques: sources, auteurs, éghemibliographie
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Article

Le superviseur construit fondamentalement sonadfié non pas dans le fait seulement de savoirqlusieux
gue la personne qu'il accompagne mais dans lagnassde la relation qu'il instaure entre deux @inels
d'un métier semblable.

Un second aspect mérite aussi d'étre souligné,cspe vient s'articuler au premier : superviseelqu'un
suppose une expérience suffisamment conséquenggruetturante pour qu'elle suscite, chez la personne
supervisée, une sécurité telle qu'elle puisse deleraa son superviseur une « solution d’expériencecette
possibilité marque une différence d'avec la siaratde coaching, confirme la puissance suffisante d
superviseur a laquelle vient s'adosser la profassication émergeante du coach. L'appel a I'expée du
superviseur touche des domaines aussi diverseseuiede I'organisation d’'une démarche commercéalpres
d’un nouveau client que celui, par exemple, rekatifn point précis de compréhension d’une probliguat ou

encore |'élaboration du sens d’un sentiment d'insé€ intérieure face a telle situation professilten

4. La place de la supervision dans les concepts CT

Nous retiendrons essentiellement que la supervessbau cceur des concepts CT. Elle réitére la mostu
fondamentale du coaching, actualise dans un cgmFetionnel les différents concepts CT et structure

une pratique ouverte au regard d’'un autre.

Spécificité :
La supervision a ceci de spécifique qu'elle s'agr@sun professionnel débutant ou confirmé pour
l'aider a :
Mieux comprendre ce qu'il fait au quotidien et plaguel il manque de recul.
Clarifier ses stratégies dans la conduite de sgetp,
Bénéficier d'un lieu ressource directement ardi@uba pratique,
Organiser son activité, voire construire son emtsep
Profiter d'un appui ajusté pour développer ses ébemges,
Contribuer a alimenter un réseau de professioruelent en commun des besoins de

soutien et d'échanges.

5. La place de la supervision dans la formation CT

La supervision recouvre en fait des pratiques disetiées aux contextes de son exercice. Danglte ca
de la formation, elle recouvre une pédagogie eésdlenqui imprégne les étapes de la croissance

identitaire du coach en formation ».
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Le role de I'enseignant :
L’enseignant est fondamentalement un supervis¢wsait théoriser « a chaud » a partir des questions
posées par les participants. IL fait apparaitrecur d’un événement « ordinaire » de la vie duggpu
du sens, des enjeux. Plus précisément :
En séance pléniére, au décours des questionsgdesons, I'enseignant apporte un recul, un
décodage. Il endosse une posture de supervisemmapente qui légitime la spécificité de la
formation CT : étre a elle méme son propre objepulentissage ; le groupe est un lieu de
régulation du processus. L'enseignant exerce setiomde superviseur en direct comme un
processus apprenant, générique de la formation.
L'enseignant au cours des démonstrations qu'ite#edevant le groupe transmet une
modélisation de la relation d'aide.
Il pratiqgue devant I'ensemble des participantssiggervisions de cas réels de apportés par les
participants et traités par eux en direct sous éode séances breves de coaching de vingt
minutes.
Le role d'enseignant préfigure celui de superviseniil est:
- Un garant du cadre global et des régles.
- Un apporteur d'expertise dans les outils indiqués
- Un praticien modélisant
- Un pilote de processus

- Uninformateur bibliographique

Dans le groupe de pairs :

Les dimensions précédentes y sont éminemment pieSsarceci prés que l'enseignant est absent et que
cette absence crée une situation puissante d'ajgtiop. Chacun s'essaye avec audace et prudence;
audace parce qu'il faudra bien y aller dans I'aatiom qu'on se sent «incompétent» ; prudencegar |
référence a des protections élaborées lors desesaléniéres. Lors de la premiére matinée du reodul
suivant - que nous consacrons a l'inclusion de whac travers un processus de restitution de ce qui
s’est passé depuis la session précédente - lapagale pairs restituent aussi les informatiorlesuéi

la compréhension de I'évolution que vit ce groufes;enseignants effectuent un travail de supenvisi
par le fait qu'ils donnent sens a ce qui est n@stén replacant les informations dans un cadreithéo

plus vaste.
Le superviseur est donc en général quelqu’un diexmité capable d’ajuster avec précision le soutien

les apports théoriques et pratiques; il met ervreele concept de «leverage », c'est-a -dire

I'ajustement du travail au niveau exact ol le c@gobut progresser au mieux.
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6. Définition de la supervision

Sur un plan étymologique, « superviser » signifi@iéer au dessus, étre celui qui tire en visant.

La supervision est définie comme I'accompagnemenedoersonne en situation professionnelle par
une autre personne plus expérimentée qu'elle damgtier. Le superviseur est le garant du cadre de
travail, exerce une vigilance aigué sur les corganais aussi sur les processus mis en ceuvre.

Le groupe de supervision de coachs a pour finkditéompagnement de chacun des praticiens du
coaching, dans leur développement professionnefir@gpe s'appuie sur les interactions générées entr

les participants du groupe, les situations appsyt&@urce de leurs interrogations et le superviseur

La supervision réalise un interface entre la sitmatie formation initiale du coach et la posture de
professionnel. Cette interface devient permaneoie fout professionnel comme lieu de ressourcement

et de garantie de qualité.

7. Description du modele et fonctionnement

Nous décrivons principalement trois situations ajgesvision au-dela du fait comme nous l'avons dit

gu'elle est au cceur du processus d'apprentissage CT

Situation de supervision en groupe de coachs

La fréquence est d'une journée tous les mois powgroupe de dix a douze personnes. Les
relations superviseur/supervisé se structurentesumode du contrat Adulte/Adulte tel que
I'Analyse transrationnel le propose. Chacun preadrdsponsabilité € des objectifs, en

précise le réalisme. Le superviseur crée avecdepgr les conditions d’un soutien.

Supervision individuelle d'un coach.

La procédure est pratiquement identique a celle dbntrat de coaching ; c’est I'importance

de la référence a I'expérience personnelle du sigsm qui change.

Supervision de professionnels en responsabilitérgreprise.

Régles de fonctionnement

Les regles du groupe sont instituées pour offricadre protecteu chague membre du groupe afin de

lui permettre de libérer sa puissance personniliagit d'un contrat retdonnel entre superviseur et
les participants pouvant donner lieu & des ajustésrepres régulation. Elles sont égales entre etles

peuvent faire I'objet d’une confrontation par lesachs, les membres du groupe ou le superviseur. Ce

cadre a également comme objectif de servir de ngadi&in pour le coaching d’équipe
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Citons en exemple la coresponsabilité, la pariehghgement, la confidentialité. Nous apportons une
attention particuliére a cette derniére régle pgoditer les interférences possibles entre les ppatits a

propos des clients qu’ils connaissent ou ont connu.

Des modalités

Le groupe travaille a partir de
Situations apportées par les participants (étudeadg
Séances de coaching en présence du groupe (lidareissupervision) .
Apports de concepts par les participants et le rsigmur,
Expérimentations de stratégies d'intervention,

Echanges d'informations sur le coaching et le mdgecoach.

8. Sa finalité : les valeurs impliquées

L'autonomie ; étre supervisé c'est gagner en autonomie en vivbexpérience de
l'interdépendance avec des pairs professionnelsnetdépendance saine et consciente avec un
superviseur.

La confiance: L'analyse que le supervisé accepte de faire Bousgard des autres le met en
contact avec la représentation forcement limitépaetrtant lIégitime de son intervention aupres
d'un client. Ce travail de dévoilement le sort déwentuel désir de toute puissance et renforce la
confiance : on peut s’ouvrir et ne pas tout sayetrceci est commun a tous.

Le croissance de la personnela supervision est un espace de développementicibmtités

manageériales du supervisé et de perfectionnemesggsieompétences.

La possibilité de changer. 'accompagnement du changement du supervisé besbin de sens

inhérent a la démarche globale.

La coresponsabilités’affirme au fur et & mesure que la maturité detigpant croit. Les échanges

deviennent transversaux dans le groupe de supamvisiils ne passent plus seulement par le
superviseur. Chacun se sent porteur des regfestatipe de plein droit a la réussite de I'ensembl
de la séance de supervision.

La définition des enjeux du client, du superviséeedéveloppement de l'autonomie de I'un comme
de l'autre

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

Structuration d’une posture professionnelle et dhétier.
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9. Bénéfices

La supervision constitue un espace de recours

Une protection de qualité pour I'intervenant (lacosupervisé) en premier lieu et, en second lieu,
pour les institutions ou personnes accompagnées.

Le processus donne au coach supervisé une autisra€vis de lui-méme, véritable pierre
angulaire de sa propre sécurité ontologique.

La supervision enrichit les plans d'interventionscdach supervisé, ce qui garantit la qualité de la
prestation aupres des acteurs.

Le développement professionnel et l'intégratioradaching dans la pratique de consultant
L'élaboration de propositions commerciales

La préparation d'une rencontre avec un client

La conception d'une intervention et de son dépler@repatio-temporel

Le travail en réseau lorsqu'il s'agit de construire équipe de coachs pour une opération

d'envergure

10. Les écueils classiques

Nous en identifions trois : Le risque de dépendame@-vis du superviseur mais aussi du groupe.
L’idéalisation du superviseur freinant la priseut@omie du supervisé.
Le manque de fertilisation si le groupe se fermeegprévoit pas de modalités d'accueil de

nouveaux membres.

11. Des réféerences théoriques: sources, auteurs, élanee
bibliographie

Sources historiques :

La supervision s'inscrit dans une longue tradipontée par les sages et les religieux. Citonsréege,

Platon, Sénéque, ST Augustin, Port Royal, FreutnBa

Des fondamentaux a travers ces auteurs:

Socrate :
Arréter son interlocuteur dans l'action
Lui poser des questions qu'on considere comme iup@s
Semer le doute
Faire I'hnypothése qu'une partie de I'accompagnamnaibla réponse

Prendre du recul
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Séneque :
N'étre soi- méme sdr de rien

S'appliquer a soi-méme une hygiéne de vie rigogreus

Port Royal
Rechercher la connaissance dans la diversité.

Vivre I'exemplarité.

St Augustin

L’expérience vécue dans son extréme simplicité peda tirer des enseignements et d'accéder a la
sagesse
L'échange d'idées favorise I'apprentissage dupdéset la transformation du maitre.

Connaissance et sagesse ne sont pas incompatibles

Balint

Le dialogue a deux et en petit groupes constituieurde soutien et d’élaboration du sens.

En tant qu’enseignant, notre attention est attioé¢ au long de la formation par le souci de ctéer
conditions d’'une véritable reconfiguration idertitades coachs. La supervision prolonge et amplifie
cette attitude autour des 4 vecteurs qui renforteisentiment de confiance du coach : la qualité du
regard positif porté sur soi ; celle du regard deses membres du groupe de supervision ou du seul
superviseur s'il s’agit d’'une supervision individlee I'activation des personnes référentes et des
valeurs ; enfin le développement d’'un moi-peausteedire de tous les éléments qui traduisent

concrétement la professionnalisation. Une supenvisificace mobilise ces quatre éléments.

Eléments de bibliographie :

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

LENHARDT Vincent, Les responsables porteurs de sens, culture tijyeradu 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, 2000M¢ZEALE
WITEZAL Jean Jacques, L'Homme Relationnel, Seuil, 2003

Copyright © transformance 22



LES GROUPES DE PAIRS

DANS LA PEDAGOGIE CT
Paul GUINAUDEAU
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LES GROUPES DE PAIRS DANS LA
PEDAGOGIE CT

Paul
GUINAUDEAU

Résumé :

Le « groupe de pairs CT » rassemble un petit grapeparticipants a la formation CT+, constitué pour
l'apprentissage du métier et de la posture de cobeht au long du cursus, notamment dans les pesiale
plusieurs semaines qui séparent deux modules sifs;ele groupe de pairs s’entraine en complét® aut
organisation et fait en méme temps I'expérienckadée de groupe.

Nous aborderons ici comment sont constitués lespg®de pairs, comment ils fonctionnent et a daadrvent,

autant d’éléments qui illustrent tout leur sengaeur de la pédagogie CT.

Quelgques mots clés :

Groupe - équipe

Pairs - parité

Auto-organisation — dans la liberté et la respoitisaljdéveloppement de I'autonomie)

Complexité — ce qui est dans I'émergence et nejpendis étre entierement contrélé (cf. le vivant)
Sécurité ontologique — bien vivre dans le cha@n(nie se passe comme prévu, pourtant je vais bien)
Altérité — c’est dans le regard de I' « autre » aquoels sommes amenés a grandir en tant qu'étres
humains

Holomorphisme - le tout est dans la partie, laipast représentative du tout

Enveloppe Culturelle Minimale Partagée (ECMP) -mpoeuvrer ensemble de fagon performante
Frontiéres, leadership, régles, objectifs du greupé Théorie Organisationnelle de Berne (TOB)
Protection — Permission — Puissance (3P) — prot@ger permettre, pour libérer la puissance
Contenus — Processus — Sens - le sens prime quolesssus, qui priment sur les contenus

Inclusion — contrdle — ouverture - cf. travaux dél\&chutz

Stades de développement des équipes - collectindivitus, groupe solidaire, équipe performante
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Plan de l'article :

Ce que sont les « groupes de pairs CT »

Comment les groupes de pairs sont constitués danpremotion CT
Comment les groupes de pairs CT fonctionnent

Le groupe de pairs, un espace essentiel d’'appsagts

Le groupe de pairs, un lieu d’expérimentation deidade groupe

Conclusion : le groupe de pairs, composante esdlentie la pédagogie CT

N o g s~ N Re

Quelques références

Article

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

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

Une méme promotion de la formation CT+ peut comgrgrtusieurs dizaines de stagiaires.

Chaque groupe de pairs rassemble un nombre liritgtatjiaires de la promotion, typiquement de 6 a
10 personnes. La taille du groupe facilite I'orgation entre pairs de I'apprentissage du métieeda
posture de coach : disponibilité de ses membres BEnmémes créneaux de temps, accord sur des

modes de fonctionnement, activités communes.

Le groupe de pairs, comme son nom l'indique, ragéenles « pairs », c'est a dire des personnesequi s
percoivent en parité les uns vis a vis des ausaass leader désigné de maniére extérieure au groupe

Le groupe de pairs CT rassemble des professioneelss tous a priori se former au coaching. Certes
les directions prises par ces professionnels pewdtemtrés différentes : devenir coach a pareeatet

en vivre, ou combiner le coaching avec I'exercidendautre métier, comme celui de consultant, ou
encore continuer a exercer son propre métier, eisitant la maniére de I'exercer a la lumiére de
I'apprentissage du coaching. Mais leur finalit&eesommune : intégrer le coaching dans leur pratiqu
professionnelle. Cette finalité se concrétise aimmnpar la volonté commune que chacun des membres
du groupe de pairs réussisse au mieux son cursfesrdation (réussite ponctuée en regle générale par

I'obtention de la certification CT en fin de curkus

Au dela, il est fréquent que le groupe de pairs, fois le cursus CT achevé, décide de continuérra v
en capitalisant sur la confiance et la compréhengio se sont construites entre les membres dipgrou
(nous parlons volontiers d’ « enveloppe cultureti@imale partagée » au sein du groupe). Le groepe d
pairs vit alors autour d’une finalité renouveléemme I'échange d’expérience dans le domaine du

coaching, ou I'entraide professionnelle ou perstiane
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2. Comment les groupes de pairs sont constituéssdame

promotion CT

Chaque groupe de pairs se met en place et vit pendate 'année de formation, voire au dela, en
respectant pleinement la liberté et de la respdlitsatbe chacun. Tout le processus de constituties
groupes de pairs CT est axé sur ces principegprqualent tout au long de la formation CT+.

Pour donner aux participants les moyens de s’emrain groupe de pairs dés la premiére période inte
session, les groupes sont constitués lors du premoelule du cursus CT, aprés plusieurs étapes de
préparation :

- Avant tout la mise en place du cadre global du @rgroupe : tous les membres de la
promotion, qui se rencontrent pour la premiére, feimt invités a entrer dans la dynamique du
grand groupe en formation, dans un cadre définr fiensemble du cursus par des repéres
précis : dates, horaires, lieu, regles de fonceoment, trame de chaque module. Chaque
participant est invité a s'engager devant le groapespecter ce cadre, respect qui apporte

protection pour chacun dans le groupe.

Les Groupes de pairs dans la pédagogie CT

- Ensuite des exercices progressifs de partage eaftecipants : ils sont structurés par les
enseignants (aux niveaux du rythme et de la traghegalisés volontairement dans des «
géométries variables » (réflexion en solitude, égkaa deux, parole en petit groupe, parole en
grand groupe). Ce faisant, chaque participant iiémd a estimer les autres ... et soi-méme, en
se révélant et en apprenant a connaitre et a rettoaes autres (dans la culture CT, nous

parlons volontiers d’ « inclusion », en référenag avaux de Will Schutz).

- Enfin la constitution proprement dite des groupepdirs : aprés avoir construit ce premier
niveau d’'estime mutuelle, les participants sonitésva choisir leurs pairs. Pour ce faire, dans
un mouvement de marche lente dans la salle quieseins en contact avec les autres, chacun

vient progressivement a la rencontre de ceux &tscgqll'il va choisir ... ou qui vont le choisir.

En régle générale, les groupes sont constituésigume module, c’est a dire le 2e des 3 jours du
module 1. Ceci est fait de maniére a donner auticgants un minimum de moyens pour a la fois se
connaitre mutuellement avant la constitution desuges et pour — apres - s'organiser pour les
premiéres étapes de fonctionnement en groupe dedsis

les semaines suivantes d'inter - session.

Vivre le choix de ses pairs malgré les frustratiehtes appréhensions éventuelles, accepter ladpart
rationnel et d’irrationnel de ce choix, prendre smance de ses émotions. En suscitant cela, le
processus de constitution des groupes de pair®iokiacun a se développer en assumant pleinement sa
liberté et sa responsabilité dans la formation.
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Exemples d’appréhensions qui émergent au momentheisir ses pairs :

- Je vais me retrouver avec des personnes quedgermaissais pas il y a seulement quelques jours.
Comment vais je pouvoir travailler avec elles ?

- Jaurais imaginé me retrouver avec X..., ne pasatreuver avec Y... Comment faire ?

- Et si je n'étais finalement accepté par perschne

- Tous les membres du grand groupe me plaisexitgtais travailler avec tous. Comment faire ?

- Ce qui a guidé mes pas vers X... ou Y... me surpneoieiméme ... Qu'est ce qui se passe ?

- Je trouve que nous sommes trop nombreux dangnooipe de pairs ? Comment faire ?

Une fois constitués au module 1, les groupes des paaverent d’'une grande stabilité durant tout le
cursus CT, offrant la un espace d'apprentissagecémmdi et de qualité entre participants. Certains
jouent la multiplicité : ils n’hésitent pas a intiesu cours du cursus dans plusieurs groupes ble pa
simultanément. Enfin, stabilité va avec souplessigacun reste libre de changer de groupe de gairs e

ceci se produit réguliéerement dans les promotiohs C

La constitution des groupes de pairs est a I'imdgela complexité de ce que chacun va vivre a
différents niveaux dans le groupe en formationgQieest vécu a un moment est représentatif de ce qu
sera vécu a d’autres moments et dans d’autresgroafions : grand groupe, sous-groupes a deus, troi
ou plus ... (nous disons que la partie est repréeatedu tout, et que le tout est représenté dans la
partie ; dans la culture CT, nous parlons aussont@rs d’ « holomorphisme »). C'est aussi
représentatif de ce qui va se passer plus largedzert les organisations ... Ia ou le coach est a@ené

travailler par la suite.

. Comment les groupes de pairs CT fonctionnent

Une fois constitué au premier module, chaque gradmepairs CT fonctionne en compléte auto —
organisation, en cohérence avec les principeseed et de responsabilité sous tendus par la p§aag
CT.

Chaqgue groupe nouveau va ainsi inventer son prigmetionnement, innover. En méme temps, il va
découvrir ou redécouvrir ce que plusieurs dizaithespromotions CT ont pu expérimenter avant lui
(I'école CT Transformance de Paris en est a la@8enotion). A travers I'auto — organisation et la
diversité d’expérience des groupes de pairs, restadifférents fondamentaux de leur fonctionnement
gue nous détaillons ci-apres. Ces fondamentawegpondent aux trois polarités des contenus (quoi

faire ?), des processus (comment s’y prendre @ong ?) et du sens (faire dans quel but ?) :

Le sens:

La logique du sens dans le groupe de pairs répales guestions comme : quels sont nos enjeux ?
quelles sont nos finalités ? Pour quoi sommes ragemble ? ... Le sens premier du groupe de pairs
est 'apprentissage du métier et de la posturendelt A charge pour le groupe de s’approprier cette

finalité, éventuellement de I'élargir.
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Quelques exemples de finalités vécues par les gesuge pairs :

- Laréussite par chacun de I'examen final erdérformation CT,

- L'aide mutuelle pour que chacun trouve et déupéoson propre positionnement autour du coaching,
souvent au dela de I'année de formation propreaiéat

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

- Chemin faisant, I'expérimentation dans le grodps différents stades de développement des équipes

passer d'une collection d’individus a un groupédsite et a une équipe porteuse de sens

- L’approfondissement de fondamentaux de la viegdripe, comme : le leadership, les frontieres,|les
finalités, les regles ... (cf. TOB)

- Certains groupes de pairs CT survivent plusieargas apres la fin du cursus, autour de l'idéelgue
groupe constitue une ressource privilégiée poucuwmale ses membres, non seulement sur le |plan
professionnel, mais également sur le plan de Iprige, sur le plan existentiel et spirituel. Llegpe se
reconstruit alors autour une finalité différente ¢lrsus étant terminé).

- Ladistance géographique, qui peut paraitre wtagke a priori, devient pour certains groupessmece

et un enjeu de découverte de nouveaux horizons ebdvelles cultures

Les processus :

La logique des Processus dans le groupe de ppoadéa des questions comme : comment allons nous

nous y prendre ? qui décide, comment décider ? @rhooopérer ? quels sont nos rdles respectifs ?

Déja, la constitution du groupe a été I'occasiomalmmencer a déterminer sa frontiére externe et de
gérer I'appartenance au groupe. Par la suite depgr a a gérer cette frontiere (les entrées /esodii

groupe, sous toutes leurs formes).

Egalement, le groupe de pairs rassemblant degsopda question du leadership dans le groupérea é
particulierement prégnante. A charge pour le graigpairs de gérer en son sein un leadership qui

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

Par ailleurs, les seules régles communes étahlidgart sont celles définies au niveau de I'ens&mb
du grand groupe (et consignées dans une « Chaftec#gonnement CT » sur laquelle chacun s’est
engagé au tout début du cursus). A charge pouvlepg de pairs de définir les regles spécifiqued do
il aura besoin pour bien fonctionner au serviceeobjectifs, dont la régle de décision que lejgeo

adopte quand il n’est pas d’accord.
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Quelques illustrations de processus mis en oeuwresain des groupes de pairs :

Pour le fonctionnement du groupe en général :

- un temps de parole de chacun a chaque débgud®n (nous parlons d’ « inclusion », en nous
inspirant des travaux de William Schutz),

- un partage des représentations de chacun suujehdonné, en partant du principe que chaque |étre
humain construit par nature une perception spémfide la méme situation, perception a laquelle neus
pouvons accéder qu’'a travers I'écoute et le partage

- des modalités de célébration des événementsssiofsels ou personnels,

- lorsque c’est nécessaire, des régulations, ocalEsontations par rapport a des regles de fonngment
communes,

- des modalités de conduite de réunion, en utilipan exemple les principes de la « réunion délégué
décrits par Alain Cardon (cadencer le temps impfatiliter la circulation de la parole au sein doupe,

pousser les décisions, donner un feed-back aux resndin groupe ...).

Pour I'entrainement individuel et collectif : des &ercices devant le groupe, avec observation et
«feedback» par chacun dans le groupe, pouvant portsur :

- une véritable séance de coaching (coaching & «Id’un autre membre du groupe),

- la présentation d’un concept,

- une présentation commerciale,

- un témoignage ou une étude de cas, a partiratbompagnement réel en entreprise ...

Pour ce qui est des moyens mis en oeuvre, le gneeyechoisir, selon ses besoins : de se réunir en
pléniére et/ou en sous-groupes, au « centre déggographique » du groupe, mais parfois aussi
dans un lieu différent, voire lointain (au grougephirs motivé, la distance n’est pas un handigap !
d'utiliser en plus des réunions physiques diveryens de télécommunications, comme le mail, la

conférence téléphonique.

De I'ordre de huit semaines s’écoulent entre deadutes successifs. Les groupes de pairs se réohisse
fréquence variable dans cette période : de 1 &2éms la période, jusqu’a une fois par semaiaer P
mémoire, le cursus aujourd’hui, dans I'école den¥farmance a Paris, est de 20 jours, répartis sur 7

modules et sur un an.

En tant qu’enseignant dans les formations CT+, je parsonnellement appelé a intervenir ponctuell@me
dans des groupes de pairs CT, a leur demande, des apports théoriques, des exercices de coachiripc
fonctionnement de jury pratiqués dans le groups,régulations avec partage de représentations entre

membres du groupe ...

Les contenus :

La logique de contenus dans le groupe de pairsicéada question : que faisons nous ? A ce tire, |
groupe va prévoir des activités qui couvrent bemlsesoins d’apprentissage, voire au dela, sedon le

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

- Des fiches de lecture rédigées a partir d'oussagférencés dans la bibliographie CT

- Des exposeés sur des questions théoriques ebdespts vus en formation CT, ou hors CT

- Des séances de coaching en vraie grandeur (campeHive »), avec feed-back par un ou plusieutseau
membres du groupe en position d'observateurs

- Des visites mutuelles dans I'environnement piifemel ou personnel de I'un des membres du groupe

- Des temps de soutien mutuel dans une démarclaciement d'une activité de coaching, de présamtat
professionnelle, de préparation d’une rencontre aveclient potentiel, etc ...
- Sans oublier beaucoup de moments forts de caiiési

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

Il expérimente la nécessité d’englober ces troisniés tout a la fois : chacun doit ainsi veilkelda
progression de I'apprentissage (résultats), towedifant aux processus (qualité de fonctionnenuznt
groupe, capacité a décider), le tout en restanstaorment centré sur les enjeux du groupe (finalités

sens).

. Le groupe de pairs, un espace essentiel d’appssage

Le groupe de pairs CT fournit avant tout a ses miemlun espace d’apprentissage privilégié,
permettant a chacun de se confronter a la miseplication de I'enseignement, entre les modules du

cursus de la formation CT+ et donc au dela desfmg proprement dites de ce cursus.

De par sa taille plus limitée que I'ensemble dedamotion CT, le groupe de pairs apporte plus de
souplesse pour organiser des activités pendamélésdes entre les modules successifs du cursus. En
multipliant les opportunités de pratiquer la théaet de théoriser la pratique, il permet d’apprdfoet

d’enrichir ce qui a été vu pendant les modulesudaiss.

La richesse de l'espace apporté par le groupe ds parrespond a un besoin fondamental de
I'apprentissage humain, mis en oeuvre dans le adelta formation CT+.
L’'apprentissage se fait en effet dans « l'altésité’est a dire dans I'échange et la réflexion penpar
des relations inter — personnelles construites aosnfiance.
Le groupe de pairs donne aux stagiaires les mogiengivre, a travers cette altérité, les dimensions
complémentaires de I'apprentissage (cf. « grilléNdaeaka ») :

- I'apprentissage procede a la fois d'apportsieitpk et d’élaborations implicites,

- et il posséede a la fois une dimension indivithuet une dimension collective.
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Exemple d’étapes successives d’'un apprentissages deugroupe de pairs :

- Jean observe I'un de ses pairs en train de eoaddvant lui un autre de ses pairs, sur une premié
situation.

- En observant ce qui se passe dans cette séanceadking, Jean pense a une deuxiéme situation,
différente, qu'il a vécue lui-méme en coaching ei lgi a posé question. Il revit a cette occasies d
émotions fortes : peur de ne pas avoir été a leehadans cette deuxieme situation, frustrationelpas
avoir trouvé une bonne solution, tristesse deadifficulté éprouvée par celui qu'il coachait ...

- Jean analyse sa propre situation et élabore isteege solution.

- 1l témoigne devant son groupe de pairs de cevigumit de se passer en lui : son émotion, ce quilia
élaborer comme solution, comment il s’y prendrant@iant ou si c’'était a refaire ...

- Devant ce témoignage, quelqu’un d’autre dansdee devient lui-méme en mesure d’élaborer poar|so

propre compte une troisieme situation ... etc ...

5. Le groupe de pairs, un lieu d’expérimentation devie de groupe

Chacun des participants a la formation CT+ estgdomés le premier module et la constitution des
groupes de pairs, au coeur des questions inhérartesie de groupe, d'un point de vue plus encore
pratique que conceptuel : chacun va vivre lui-m&meérience du groupe tout au long du cursus. Plus
encore qu’un simple espace d'approfondissementé emdules du cursus CT, le groupe de pairs CT est

ainsi un véritable espace privilégié d’expérimantatt de modélisation de la vie de groupe.

Le groupe de pairs représente un modeéle d’ « équigur lequel chacun va pouvoir investir,
expérimenter et mieux appréhender par la - mémdifi&rents types d’équipes qu'il va étre amené a
rencontrer dans sa pratique du coaching : équémrdction, équipe projet, équipe transverse. Qimac
va pouvoir creuser les questions relatives autiomeement de I'équipe.

Il pourra par exemple :

- creuser les stades de développement d’équipe ingidescollection d'individus, passer a une
équipe solidaire et a une équipe performante pseted’un sens partagé creuser les
fondamentaux de la vie de groupe, vus sous 'atiglia Théorie

- Organisationnelle de Berne - TOB (cf. leadershipntiéres, régles, objectifs ... évoqués
précédemment)

- expérimenter plus largement que dans le grand grtegtrois questions fondamentales de la
vie d'une « équipe », sous I'angle des travaux deu& et que nous décrivons et vivons dans
la formation CT autour de : l'inclusion (étre hahg groupe ou dedans ?), le contréle (prendre
la parole dans le groupe ou pas ?), 'ouverturat(msur la table les choses « qui fachent » ou
pas ? étre capables de proximité ?)

Dans la pédagogie CT, il s'agit la d’un enjeu foétre bien dans le chaos. Chaque participant

est invité a accepter la complexité des organisati@ commencer par celle du groupe en
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formation) et a bien vivre lui-méme dans cette clexip : rien n’est prévisible, tout semble
chaotique, mais néanmoins je vais bien (dans laureulCT, nous parlons de « sécurité
ontologique » pour décrire cet état ; ou encore €stime de soi », en référence aux travaux de

Schutz ; ou encore d’ « OKness » en référence ralyse Transactionnelle).

Par rapport a d'autres expériences de groupes petit vivre (en entreprise, dans I'environnement
familial ou amical ...), le groupe de pairs va appo# chacun un lieu d’expérimentation protégé : au
début le cadre protecteur qui a été impulsé pagrseignants dés les premiers jours de la formétion
ci-dessus la maniére dont les groupes sont coés}jtensuite le cadre spécifique que le groupe aura
construit pour lui-méme. Ces protections vont fagil’'innovation, la créativité, la prise de rigguans

I'expérimentation.

Plus profondément encore, nous pouvons dire quegmupe de pairs CT » constitue une nouvelle «
constellation familiale » sur laquelle chacun pewestir au profit de son propre développement

identitaire et de sa pratique de coach devant onpgr.

Il permet & chacun de toucher du doigt la dimensigystémique » du travail de coach, autour du fait
gu’'un groupe est a I'image de chacun de ses membregu’une organisation est a I'image de son
équipe de direction, qui est a 'image de son daig.

A ces titres, le groupe de pairs a souvent un effgévélateur » pour ses membres. Il apporte auchac
beaucoup de « grain & moudre » pour sa propreractien identitaire, professionnelle et personnejle
compris autour de dimensions nouvelles de cettestaggtion, parfois imprévues pour lui-méme au
départ. A travers le travail du groupe de pairsisd@année de formation et au dela, il n'est pas cue
certains stagiaires évoluent considérablement @amspropre orientation professionnelle, voire leigr

personnelle.

Exemples de témoignages sur le caractére modélisiania vie de groupe de pairs :

- Pour moi, le groupe de pairs a été un modélppintissage, 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 bontsemtout dans la phase de préparation de la
certification finale. Ca a été un modéle de pédagbtinche.

- Dans mon groupe de pairs, aprés des tatonnenjianfajt véritablement I'expérience de I'énergie
d’un travail en groupe.

- Grace a mon groupe de pairs, j'ai pu expérimemgsrchoses fortes qui se passent de maniére
inconsciente dans un groupe, sortir d'une soitiision de fusion et renaitre en tant qu’individu.

- Vive le groupe de pairs. Merci a la formationrd@voir fait découvrir ce processus.

Copyright © transformance 32



6. Conclusion : le groupe de pairs, composantecesielle de la

pédagogie CT

Les groupes de pairs sont un maillon incontourndbléa pédagogie CT. Dés la phase d’inscription, il
est signifié clairement a chaque candidat a la &ion CT+ que I'appartenance a un groupe de pairs n
peut pas étre considérée comme une « option ».

Mais ce qui peut paraitre au premier abord comme aontrainte supplémentaire de la formation
(quatre vecteurs a la fois !) est rapidement véulgs participants comme une formidable opporgunit

d'apprentissage et de développement professionpelrsonnel.

Les groupes de pairs sont représentatifs de queliypse qui est a I'essence méme de la pédagogie CT
une formation par la complexité (de la constitutide groupes de pairs, non planifiée), dans la
complexité (de la vie du groupe), pour la compkex{tles organisations que le coach aura a
accompagner). lIs font vivre la complexité de la die groupe, de maniére « holomorphique », a tous
les niveaux : seul, en binbme (one to one), eddti@n sous - groupe (one to few) ... jusqu’au grand
groupe (one to many). lIs facilitent une assimilatpar le coach en formation de ce qui se passe dan
les équipes et les organisations, en s’appuyantesuconcepts disponibles dans la culture CT et les

approches qui existent autour de CT (TOB, Systémiqgtc ...).

Les groupes de pairs apportent des éléments edsalifipprentissage de la posture de coach, au méme
titre que les trois autres vecteurs que sont Isusyre travail personnel dans un cadre thérapeugd

le processus de certification. lls permettent dgohaparticipant de la formation CT+, tout en refstan
pleinement lui-méme, de vivre les fondamentaux alevie de groupe et l'aident & développer ses
propres capacités de véritable « coach porteur etfes » au service du changement dans les

organisations.
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LA CERTIFICATION

Philippe
LE GOFF

Résume :

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

Essentielle, dans la mesure, ou en dehors dentidrtedu dipldme «Coach & Team®» associé a la itudes
épreuves de cette certification, cette étape \pentsuivre et finaliser la démarche des 15 moitadermation
par des expériences vécues et par des posturégupest en relation directe avec la philosophie aoBo&
Team® ».

Cet article présente le r6le incomparable de ldifioation dans le développement des coachs «Cdach
Team®» par sa dimension holomorphique de Il'annéeulée, par son pouvoir d'apprentissage par
I'expérimentation et par la reconnaissance attemiduses pairs. L’holomorphie, un des principes gédaues
développés au cours de la formation et une delegdle travail du coach. Par sa présence toutragide la
formation, par son processus amenant a vivre Esiplincipes pédagogiques «Coach & Team®», patoFau
organisation et I'auto-certification, parti pris det examen, cette étape de la formation fait iti@omorphie

tout en venant évaluer les degrés de sécurité peeie, d’autonomie et de développement des futnashs.

Mots clés :

4 vecteurs du processus de développement ideatitair

Holomorphie — le tout dans la partie, la partiesdi@ntout,

Dispositif pédagogique — le dispositif de validatide la formation holomorphique de I'ensemble du
parcours de formation,

Pédagogie blanche — dans une dynamique positivérambra tout instant les avancées et les capacités
d’évolution,

Auto-organisation — le développement de la respaligadans un cadre défini (Autonomie),
Auto-certification — la reconnaissance entre pairi& construction de la légitimité,

Inter-dépendance — étape de reconnaissance atk par

Posture — role, gestion des relations,

Expérience d’apprentissage — la réalité des fatdadmise en situation au service de la montée en
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compétence et en conscience.

Plan de l'article :

La place de la certification dans le processusédeldppement identitaire «Coach & Team®»
La présence de la certification au cours des 2&jou

Le déroulement de la certification et les modal@déshaque épreuve

Le role des différents acteurs

Quelques précautions pour vivre la certification

Des situations spécifiques a intégrer

N g~ owbdPR

Quelques référents théoriques

Article :

1. La Place de la certification dans le processusdaeveloppement

identitaire «Coach & Team®»

La certification est I'un des éléments forts du éémecteur sur lequel repose ce processus de

développement identitaire appelé Formation «Coadre&m®>.

Pour mémoire, ces 4 vecteurs sont :
le Cursus de 23 jours sur 15 mois.
les Groupes de pairs — La vie avec ses pairs esrslels 23 jours de la formation.
Le Lieu thérapeutique — L'investissement dans w@rmaaiche thérapeutique.

Le processus menant a la Certification auto orgerab@rdée dans le présent article.

La personne certifiéeest censée étre capable d’accompagner une ausenpe responsable, et/ou son équipe
dans la vie de son institution et de son enviroret@nElle connait et respecte les spécificitée®limites de ces
trois vecteurs de développement. Elle met en cquoue elle-méme ce qu’elle préconise dans son matieravers
de sa supervisiorklle témoigne d'une expérience professionnelle et divendnement personnel. Elle a suivi le

cursus de formation «Coach & Team®» avec tous sesgguis et est en capacité d’en montrer I'intégnat

Aborder la certification «Coach & Team®», c’est wean contact avec la relation a I'examen et a ligaon,
c’est assumer le capacité a évaluer ses pairdestr@connaitre comme des professionnels recomrobesda’est
vivre un moment intense reprenant dans son prosd&msemble des enseignements et des apprensssage
I'année de formation et, enfin, c'est montrer segré d’intégration et I'état de son cheminemens Vemeétier de

coach.
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La certification est le lieu de mise en ceuvre opéiannelle en situation a forts enjeuxdes principes

pédagogiques de la formation et des qualités atend'un coach :

L’expérience de la vie des principes développésdaen la formation :

la complexité — par des postures multiples (candidat, juré,ige@s, client), dans un méme temps
(sur deux jours avec les mémes personnes a todi@)e méme lieu et avec les mémes personnes,
par des situations amenant la présence au seinnd&me groupe de certifiés, de non-certifiés ou
encore de candidats non encore passés dans lesgusae certification.

I'auto-organisation — par la gestion du processus et du temps ddicatibn en auto organisation.
I'alternance des étapes de la matrice de NONAK®- par, en particulier, I'étape d’explicitation de
la théorisation de sa propre pratique et de son uggividuel : dans le mode explicite, passer de
I'individuel au collectif.

I’'holomorphisme — le candidat sera juré, le juré sera candidatcdrification est au coeur de la
formation dés le * jour. Toute la formation est présente dans ldfation en particulier par la vie

de ces principes. Chaque moment de la certificageh un moment de développement des
connaissances, mais aussi de I'identité professitende chague membre du groupe et, de la méme
maniére, d'évaluation personnelle. La récursivigt eécue a tout instant du fait méme des
évaluations croisées.

« la personne compétente dés I€"jour » — des candidats compétents pour évaluer et profmse
certification de leurs pairs avec tous les doutas/pnt exister dans I'esprit des participants.
desprocessus contribuant a laconstruction identitaire — le processus de certification poursuit la
construction du groupe et de chacun de ses membres.

La démonstration par tous les participants aussebien posture de candidat

gu’en tant que membre des jurys :

de leur capacité a se positionner dans les différ@ats de base d’'un coach :
La perception des enjeux au sein du groupe — ce'gpasse, les niveaux d’énergie,
La création de I'alliance avec chaque membre dy jur
La capacité de force de proposition dans le refoliessentiel et au sens de ce qui est
demandé ou attendu.

de leur niveau de développement des qualités atésndfun coach :
des qualités d’étre montrant le niveau de sécufgéfime de soi, la bienveillance, les
valeurs, la congruence, ... du candidat dans samésievant le jury.
des compétences dans la gestion de la relationleyeg.
la manifestation de la compréhension des enjewdestbesoins au sein du groupe et en
particulier pour les jurés.

La démonstration du niveau technique

8 Ikujiro NONAKA : « La connaissance créatrice -dignamique de I'entreprise apprenante » De Boeck
Université
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Dans le méme temps, la certification a deux réléggpconventionnels :

La fermeture de la gelstale 15 mois de travail en groupe,
I'évaluation de la montée en compétence et de damenandation envisageable de chacun des
coachs présents.

2. La Présence de la certification au cours desj@ars

La certification est au coeur du dispositif pédagogide la formation «Coach & Team®». De ce faig et
présente, en particulier, dans les modules suivants

Module 1 : L'intention est de se projeter vers l'objectif fineeci permettant d’aborder et de comprendre le
déroulement des différents modules et des quattewes d’intégration présentés précédemment.

Module 5 : Un module consacré principalement a travaillerdgification. L’entrainement aux différentes étapes
du processus de certification y est privilégié. €legcasion de toucher le niveau attendu en firfatenation, de
s’entrainer a la posture de juré et de présidenuduet d’aborder la relation a I'examen, a laatimn 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 I'accéléatdes processus vers la certification proposée

en module 5. Le travail en groupe de pairs estsiigans le méme temps sur cette réflexion auteua gposture

Module 8 — Module « Certification » : Le module 8 se vit dans un processus de pédagdégieHz’. Il est
regardé et analysé ce qui s'est passé de positifjuca été bénéfique au client et au coach, lefitg§s du coach

dans sa relation au client et au jury.

L'expérience de la certification et son role dampfocessus «Coach & Team®» sont une sorte de goirgue
difficilement explicable. Comment effectivement aegpker quelque chose qui se vit, se ressent ? Noosngs
dans l'expérience de la vie, dans I'apprentissage ligxpérience. En parler, lire a son sujet, redeves
explications sur son processus, ... sont incompasabétre dans le systeme. Il n’est pas nécessd@ietandidat
pour cela. Etre juré et la perspective d'étre goBt autant d’éléments a creuser, a construit®uer 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 l'auteur

- L'auto-organisation et l'auto-certification sosbuvent des éléments d’incompréhension lors de la
présentation de la formation «Coach & Team®». Comrastite que cela peut étre un acte de validation
sans la participation des formateurs ?

- Chaque module de « certification a blanc » -moduést le lieu d’'une découverte par les participant
découverte de leur situation, de leur relatioreadmen, de leur niveau d’intégration, de leur naiton,
etc

- La vie de groupe de pairs se reconfigurent drpdetce module 5 avec l'intégration des criteresese

du professionnalisme des coachs.

3. Le déroulement de la certification et les moitked de chaque

épreuve

La certification «Coach & Team®» se déroule sur lesalix journées du dernier module de la formationDes

groupes de cinq personnes sont figés pour la dieél certification. Chacun a leur tour, les memslde ces
groupes sont candidats et membres du jury selgragessus strictement balisé.

Ces deux jours de certification sont le lieu de éandnstration pour chacun des participants de seeanide
développement en tant que candidat, mais aussitddu processus d'autoévaluation mis en oeuwesadcapacité
a mener le processus de certification et a évakeepairs.

Venir nourrir la Iégitimité, la reconnaissance at décurité ontologique des participants est au rcdeula

certification ceci aussi bien dans la posture deliciat que dans celle de président ou de membjerglu

La notation de chaque épreuve est définie par ragpce qui serait du domaine de I'excellence labité' et le
crispnes¥ des interventions, des expressions et des appims que la transparence, dans une forme de

transcendance, des outils et des processus dgesldans le coaching

« Comme pour la toile d'un grand peintre ol nous/agons pas tout le travail réalisé techniguementrpatteindre le résultat
devant nos yeux, sauf si cela a été une volontéadiste. Le coup de pinceau ou de couteau esbleidorsque l'artiste I'a

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

Plus concretement, les criteres d'évaluation porigns particulierement sur la gestion de la refatila

démonstration du niveau de connaissances, I'espeatti métier et la posture du candidat.

11 Labilité : capacité de quelque chose a se wamsfr, a changer, a se dérober
12 Crispness : avec concision, clarté et empresgeme
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Chaque candidat passe trois épreuves de mise arr daleandidat par la pratique d’'une pédagogiedblaret par

le feed back régulier des jurés :

Epreuve Théorique :

Elle consiste a sonder la connaissance et l'iniégrdu matériel «Coach & Team®» par le candidas.dpit

de vérifier la capacité de théorisation du candalébur de I'activité de coaching a travers samgépa un
certain de nombre de questions.

L'excellence pour cette épreuve porte sur la détratim de la compréhension des modeles, de leur

présentation avec crispness agrémenté d’exemples.

Epreuve de Coaching Live :

Pour cette épreuve, un membre du jury se présemene client.

Cette épreuve se partage en 2 temps : le coachingtetnps de questions.

L'objectif du candidat dans cette épreuve est denadrer sa capacité a effectuer un coaching,
accompagnement professionnel, dans le sens d’amseneclient a faire une avancée significative dams
processus maitrisé.

Tout en laissant la place a l'intelligence situatib est attendu du coach la démonstration decapacités de

protection et de permission envers son client paigter dans sa réflexion et dans ses décisions.

Epreuve de la Carte Professionnelle :

L’objectif du candidat au cours de cette épreuvedesmontrer l'intégration de cette année de fammat
«Coach & Team®» dans son projet professionnel. Dmssconditions, étre certifié «Coach & Team®»
dépasse totalement le fait d'étre ou vouloir ébach. Cette troisieme épreuve permet au candidatosérer
son intériorisation des concepts «Coach & Team®:s cdam activité professionnelle (dirigeant d’entisgr
manager, consultant, avocat, thérapeute,...). baodétration du niveau de sécurité personnelleggdiimité

et d’intégration dans son projet professionnebestoeur de cette épreuve.

Quelques vécus par l'auteur

=

A l'occasion, il est mis en évidence I'efficazitiu temps investi en préalable (jusqu'a 1h30) Eau
mettre en alliance, partager sa représentatioa dertification et de la notation, se définir degles de
fonctionnement et, en particulier, les capacitésédilation et la signification des différents rdua de
notation. Cela se traduit dans la souplesse etdafité des décisions prises. Les formateurs saims
mis a contribution comme rover.

La présence de participants venant repassecégtification, avec succes sur ce nouvel essatpagiurs

v

un moment fort. Le sens de leur présence pour epow les autres participants est constructifale |
puissance de ces jurys.
La troisieme épreuve de la Carte professionnaiteda domaine du témoignage. Celui du parcours de
chacun, celui aussi de la place prise par le cogaténs les activités habituelles, celui du progetstruit
ou en cours de construction. Le feed-back des jaggssouvent essentiel dans le futur parcours|des

candidats.
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4. Le ROle des différents acteurs

L'expérience de ce module 8 « Certification » peuela multiplicité des postures prises. Les pgudints vivent la
complexité de ces situations changeantes. Le lménéfe ces 2 journées provient des apprentissageeset

introjections incorporés par la prise de ces cifiés roles.

Le role du président
Président pour la durée de la certification d’'undidat, il est responsable en premier lieu de tnti#ogie du
processus de certification. Il distribue la pareielonne du feedback tant au candidat qu’aux jllrédlenne la
note au candidat aprés chaque délibération et ta gbale associée a la décision finale en fin de

certification.

Le réle du jury
L’axe primordial est d’offrir au candidat la poséi® de faire preuve de sa compétence. Pour delajt étre
attentif a poser des questions claires et préclsetit s’assurer de sa compréhension par le cktden
donnant si nécessaire toute information lui peram¢ttie se recadrer. Le fait d’indiquer au candielativeau

de satisfaction des réponses est au coeur de lggmiddlanche pratiquée dans la certification.

Le réle des enseignants
Garant du processus au cours de toute la formd#@srenseignants transmettent le cadre de laicatiifin a
I'occasion du Module 5. Au fur et a mesure de ltas&e des modules, les enseignants accompagnéutuies
candidats dans leurs réflexions et leurs questimenés autour de la certification.
Au cours de la certification, ils sont en positide rovet® a la disposition de tous pour aider au bon

déroulement des processus de certification de ehegudidat.

Quelques vécus par l'auteur

- La difficulté d’étre toujours a la limite de teeptation a chaque épreuve : le président degstyen
situation difficile pour la note finale. Il peut s@uver a demander un ajournement sur I'évaluatien
I'ensemble de la prestation. Le rover est mis drdmution pour « une bienveillance trop proche de
gentillesse ».

- Le fait d'avoir vécu ce cheminement de plus d'uaenée ameéne des relations d’amitié bien
compréhensibles. Au stade de la certificationsilparfois douloureux de se regarder au-dela deitléa
pour toucher au professionnel. Le rover est sowteerégulation. Les coachs certifiés lors d'une
précédente promotion sont aussi une capacité deitiééer les jurys.

- Il est toujours touchant d'observer la pratiquela pédagogie blanche. La certification est un emm
sensible pour de nombreux candidats. Une justevbidance permet a chacun de montrer sa puissance.

13 Rover : « celui qui r6de ou vagabonde » en @ngldl est le référent auquel quiconque peutefappel lors
de la certification, sans avoir a s’en justifierrbver répond aux demandes soit en rappelanédgasrdu
processus de certification, soit en animant laledgun nécessaire dans le jury
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5. Quelques précautions pour vivre la certification

Une préparation adaptéeest a engager dans la compréhension des procdssusles et des postures, ... et dans
la réflexion personnelle et collective sur le séasné par chacun a cette étape de la formation.
Le module 5 permet de lancer cette préparationtraeail en groupe de pairs et, si nécessaire, danslieu

thérapeutique doit permettre a chaque participartaanener a bien.

Une écologie des groupes jurgsta développer plus particulierement par les présidéa jury, sur I'assurance de

la juste prise en compte des besoins de sécurit@atmin, sur la confiance a construire et a aliereant cours des
épreuves et sur une posture bienveillante pourinalracun.

Les présidents de jury assurelgs processus de délibératioou chacun se positionne de maniere responsable,

factuelle, précise pour trouver un consensus partag

L'utilisation des enseignantes en rovese doit d’'étre tres libre pour permettre de reealfis situations vécues et
pour donner a chacun la possibilité de se reposiéppositivement dans une énergie plus libre. Ces®ource est
a la disposition de chacun a tout instant sang avee justifier et sur simple demande.

6. Des situations spécifiques a intégrer

Quelque soit le métier, I'expérience, le projet,des candidats, ce qui est @st le sens de leur démarche, leur
intégration du parcours de la formation et la cargce de leurs interventions devant le jury.

Pour cette raison, que le candidat soit un coaclaivité, un coach «en devenir », un consultantfatte
expérience ou un manager, I'évaluation est darsl®é et maintenant » sur I'intériorisation et kégration par le

candidat et en relation avec son projet profesgbnn

Passer la certification est un point d’orgusmme déja proposeé.

Y arriver nécessite un travail de réflexion sur paojet, sur I'état de ses connaissances et darggration, sur le
niveau d’expérience vécue, sur le cheminement aspowie.

« La musique ne s’arréte pourtant pas la » Et dritela certification est aussi le début de quelghose, d'une
autre posture professionnelle, d’un développemsunt f

Avoir atteint ce stade est de l'ordre de I'intepdédance avec des pairs professionnels du coadtansguite est
d’atteindre d’autres niveaux de sens, d’autres @ggmde relation, d’autres niveaux d’intégrati@nsl la pratique
au quotidien. Pour en prendre conscience, une borareére : participer a un groupe jury sur une ion

suivante.

Quelques vécus par l'auteur

- Le plaisir d'observer des participants ne sotamhipas passer la certification et a I'expérietiéére juré
et observateur du travail de leurs pairs qui détide se positionner en candidat de derniere mieute
avec succes.

- Le plaisir d’entendre «qu’il faut vivre la cditation pour en trouver tout lintérét», «que
I'apprentissage par I'expérience de la certificatest essentielle dans le processus de formatioackCGo
& Team®»
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7. Quelques reférences théoriques

Nonaka, « le concept de création de la connaissaneela certification permet de vivre en tant que ddat les
temps d’explicitation de sa théorisation et sonéeigmce, mais aussi en tant que membre du jurg, lEsitemps

d’introjection et d'intégration implicite du faitdvécu partagé et/ou explicité pendant les 2 jesné

SCHUTZ William **, « la grille des besoins interpersonnels sLa certification vient poursuivre/finir le cycle

« Inclusion, Contrdle, Ouverture » proposé par WuBchinclusion = l'appartenance au groupe des «C@&ach
Team®», Contrble = montrer sa compétence et étrenme; Ouverture = étre proche de ses pairs et étre
suffisamment aimé pour étre accepté avec ses $aimde

MILLER Alice, « la pédagogie blanche » La pratique de cette pédagogie par la bienveidlaans compromis du
jury, mais aussi par la fertilisation du candidateesoutien apporté par les jurés tout au longégesuves.

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

Modeéle identitaire, OKNess, Autonomie..

14 Will SCHUTZ « The humain element » - « le pasai » de Virginie Cornet et Philippe Auriol
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LA GEOMETRIE VARIABLE

Philippe
ROGIER

Résumé

Processus pédagogique, la « Géométrie Variablemgbda transformation de I'individu, sujet en @sance en
un responsable porteur d’'une qualité d'étre, &&alans les différentes situations managérialés cihstitue un
des paradigmes de base du développement idemtii¥individu. Intégrée au niveau de sa postelle,est le

signe d’'une sécurité ontologique avec laquellssuae son réle d'interface entre lui et le systéoraplexe dans

lequel il évolue.

Mots clés

Processus, posture, pédagogie, paradigme, séontdtdgique,

Plan de l'article

Dans cet article, nous exposerons successivement
Sa Définition

Ses Finalités

Sa Place dans la culture CT

Ses Liens avec les concepts CT

La Modalité de mise en pratique

Des Applications dans le cursus CT

N o g s~ N pRe

Conclusions
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Article

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

La « Géométrie Variable » est un processus pédagegun entrainement qui met une personne en
relation alternativement et de maniére dynamiques &lle-méme, avec une ou plusieurs autre(s)
personne(s), a deux, a trois, en sous-groupe sassion pléniere. En ce sens, elle est tout autemnt
posture, similaire a une sorte de « Yoga postusdlun travail identitaire sur notre propre persda

Coach.

2. Ses Finalités : A quoi sert-elle ?

L'idée maitresse sous-tendue par ce processus qgidag est d’amener les individus a un
entrainement intensif, constructif a vivre dansdemplexité de leur métier, par la complexité de la
formation et pour la complexité du monde actuelt €grainement apprend a la personne de passer
d’'une relation « one to one » a une relation «wnmany ». On prépare ainsi les individus a évoluer

dans le milieu complexe qui est le leur en lewsdat expérimenter ces mémes processus complexes.

L’homme apprend chaque jour de ses expériencascibit sa flexibilité et son adaptabilité pour une
meilleure sécurité de son étre. L'entrainementigpe donc a a la construction de la sécurité
ontologique des individus et des groupes. Il cddecd donc sa position de facilitateur, d’'interfade

liens entre les individus et leurs entités.

En position de stress, nous sommes confrontésra patpre cadre de référence, nos propres limites,
parfois inconscientes avec lesquelles nous entemmselation avec l'autre. Certaines rigidités de
comportements, de pensées, voire de sentiments demtfreins au développement relationnel et
managérial de I'individu. Cet entrainement va ailésrindividus a se libérer d’'un cadre de référence
« étriqué » par I'apprentissage de la souplessex@ge€ le passage par les différentes configurations

groupales. C’est donc a un exercice d'ouverturaaepropres frontiéres que nous nous exercons.

Cette « Géométrie Variable » se pratiquera a tootesisions, comme nous aurons l'occasion de le
préciser ci-dessous. Elle favorisera le dévelomperdes individus dans les équipes et les orgamisat
atravers

L'inclusion : je pose ma parole, j'accueille calles autres

Le contrdle : je prends la parole au nhom du grojgkes représente

L'ouverture : je suis dans un partage d'intimit&féiencié en fonction de la configuration groupale,

sans rester dans la fusion
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3. Sa Place dans la culture CT

La « Géométrie Variable » est un des processusanstitue le « code génétidtie de la formation
CT, au méme titre que la pédagogie blanche, lagigl « contenu-processus-sens », la gestion du

curseur, et® ...

A ce titre, elle s’intégre dans la pédagogie CTladeomplexité (par, dans et pour la complexité) qui

caractérise le milieu dans lequel les organisati@sséquipes et les individus évoluent.

A I'échelle de I'organisation, la culture CT preed compte les stades de développement des équipes e
lien avec les parametres du fonctionnement en u¢skeala logique d’émergence et du constructivisme,
la trilogie « sens, processus et contenu ». Laen@trie Variable » intégre ces éléments ; elle est

également un modeéle récutéjfen lien avec d’autres concepts qui l'initiengatil compléte.

Elle sous-tend et participe au réle éducationndhdermation CT. La formation est générique aussen
gu'elle reste généraliste pour les différentes yrest que le coach peut avoir : coach interne, coach

externe, coaching intégré et manager coach etilagéuventre ces différentes postures

Enfin, elle contribue au développement identitainea la reconfiguration des individus.

4. Ses liens avec les autres concepts CT

Comme modéle récursif, la « Géométrie Variabletsntégrée a I'ECM (Enveloppe Culturelle

Minimale voir commentaire®ici-dessous) de CT. Elle est en lien avec I'enserdhldispositif de
formation et de la pédagogie.

Elle prend en compte les spécificités de I'appemaije comme développées dans le modéle de
NONAKA (interaction implicite/explicite individuedl/collective)

Elle favorise la construction de I'équipe perforigdhen balayant les trois stades de développement de
Schutz (inclusion, contrdle et ouverture)

Elle fait vivre ce qu’est I’'holomorphisme (le toest dans la partie, qui a la forme de I'ensemble)

16
17
18

Le code génétiqgue comprend a minima les valeess;dmpétences, les expériences, les pratiquegpastau sein de
I'organisation, ce qui correspond a son Enveloppéu@ile Minimale

Voir & ce titre les autres articles écrits swrtb@mes

Récursif : cfr la métaphore de I'ceuf et la poule

selon Schutz, une équipe performante est cellpayt vivre un haut niveau de frustration toutrestant dans I'Alliance
et dans laquelle chacun peut dire ses peurs emepdécurité
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5. La modalité de mise en pratique

En cours de formation, il sera proposé d’alteraerdifférents moments de travail (réflexion, pagtag
coaching, exercices pratiques, ...) soit individualet, soit par binéme (a deux), trindbme (a trois),

voire en plus grand groupe

Il sera aussi demandé a la personne de parlememoso propre ou au nom de I'entité qu’elle représen

(suivant la taille de cette entité).

6. Des applications dans le cursus CT

Ou met-on en place la « Géométrie Variable » da@aglrsus CT ?

On peut retrouver la posture de la « géométrieabéi» tout au long du cursus CT.

La formation CT est orchestrée autour de 4 vect@eidéveloppement, qui sont les sessions réparties
en modules de trois jours (a I'exception de laiftestion en deux jours), les groupes de pairdigie

thérapeutique et la certification.

Des le premier jour de formation, au cours du pseas d’inclusion, il est demandé aux stagiairesede
présenter par étapes successives en commencamepegflexion individuelle (seul), puis par padre

bindme (a deux), puis en marguerite (groupe dd38 pgersonnes) et enfin en grand groupe.

Dans les 4 vecteurs de développement spatio-tenhpler&a formation
Les sessions CT : bindme, trinbme, marguerite, ggale pairs, aquarium, session pléniere

Les groupes de pairs : tous présents, certainsihsgade, jury
La thérapie : individuelle et de groupe

Les examens : en jury, passage par les différéfds r

Dans la prise de parole en son nom propre et au ndes autres
Binbme : alternativement, I'un est orateur et lfauson coach, intervient sur la parole du premier

Restitution des groupes de pairs : aprés réflesmnmune, un membre du groupe de pairs restitue

ce qui s’est dit d'important dans le groupe
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Dans le cas particulier de la certification et dpsys d’examen
Un jury est composé de maniéere aléatoire de 4 adbidus du groupe de formation (groupe

didactique)
Chacun passe alternativement par les différenes dlie sont le président de jury, les membres du
jury, le coaché (dans I'épreuve live) et I'interéog

7. Conclusions

Plus gu’un élément de la pédagogie, la « Géom¥éarable » est bien holomorphique de toute la
formation CT, de son code génétique et de I'antbiagie managériale qui accompagne notre métier de
coach CT.

Le Coach se doit d’étre a I'aise dans toutes tlesisons d'entreprise compte tenu de sa respoiigabil

au sein des Organisations. C’est a un « Yoga paistugt un travail identitaire que nous invitons le
coachs par la « Géométrie Variable », bien au-delBapprentissage du contenu et du processus.
Nous avons chacun la responsabilité de creusez pobpre sillon et trouver et construire notre tdén

de Coach.
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LE COACHING OU LA PRATIQUE
DE LA DISTANCIATION

Bernard
BOUVIER

Résumé

La vision du monde de chacun d'entre nous est ceégpd'un assemblage de représentations qui nent |
origine de notre bagage culturel (famille, éducatymays, langue,...), de nos expériences de vieppeedes et
professionnelles, tout cela étant présent ou twigihd inconscient au quotidien.

Cette vision du monde a un impact sur nos relatansautres et dans I'exercice du métier de cdzette
incidence influence, parfois négativement, la déales relations de Coaching. C'est dire a quel poendre du

recul par rapport aux situations et surtout papoapa nous-mémes est une donnée intangible detterm

Mots clés

Le Coaching : une posture, des méthodologies daitra
La Métacommunication : communiquer sur la fagontd@oncommunique

La Méta-position : prendre physiquement ou de fagmaginaire une autre position d'observation

Plan de ['article

1. Une vision de la démarche de Coaching
2. La posture de Coach

3. La position dite « Méta »

4. Les incidences de la position Méta

5. La spécificité de I'enseignement CT

6. Bibliographie
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L'article

1. Une vision de la démarche de coaching

S'agissant d'intervention dans le monde des orghtoiss il est possible d'admettre le Coaching
individuel comme unenaniére d'accompagner un client dans I'exploratiorle ses préoccupations ou

dans la résolution de ses problemes.

Ce client est normalement en lien avec d'autresgmeres dans I'organisation, comme son équipe
d'appartenance, et plus largement avec I'organisabiut entiére dont il est porteur des finalités e

de I'ambition.

C'est dans cet ensemble que le coach situe sawéntitonet une des solutions se trouve dans la

modification des interactions du client avec l&systeme probleme”

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

et un stress insupportable selon le schéma suivant

La Représentation de la situation par le client estn général élaborée au travers d'un assemblage
entre :
- Laréalité des faits (ce qui est observable), & ré

- La maniére dont il peut percevoir cette réalitétvers de tous ses sens et qui structure
l'imaginaire, construit sa perception en la rendaritjue, exclusive, sans aucune place pour
celle des autres,

- L'organisation de ces informations sensoriellesi@irologiques pour construire l'action et

produire des comportements.

Les comportements produits pour agir vers I'enviromement désigné,
L'impact sur I'environnement de cette action et saéponse a "l'envoyeur”,

La génération du stress provoquée par ce retour denvironnement qui n'a pas la méme "vision'
du traitement de la situation,

La création ou I'amplification d'un état probleme apres plusieurs tentatives de solutions.
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Il va s'agir pour le coach, a partir de I'analysecds interactions, d'induire un changement dans la

logique de résolution de probléme du client et'denkner a prendre du contréle sur le

probléeme.
La "matiere premiere" du coach est donc centrééesuremier élément de la logique de blocage de
l'action par le client, & savoir sa représentatiera situation augmentée de I'énergie bloquantréss

générée par la pression de I'environnement.

2. La posture du coach

Elle est directement centrée sur au moins deux aspe
Mettre a jour les enjeux du client coaché, le rappntre I'état probléme et le stress sous jacent,

imbriqué I'un a l'autre et s'autoalimentant. Cesyyipose déja une prise de distance par rapport a

la situation,

Développer de I'empathie qui amene a rassurerdpt@t a lever la charge émotionnelle qui

pourrait faire barrage au rétablissement de I'Oknes

- En effet il est majeur pour le coach "de ne padieut'étre avec son client" par l'ouverture sur
un développement de I'empathie, en entrant en corteec ses propres émotions pour

rejoindre I'émotion de l'autre.
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- Le risque pour le coach est d'entrer dans un déb&ieur sur une résolution de probleme,
dans une posture "Adulte contractualisant” qui patet trouver ses limites dans I'avancée du

client (le client n'arrivant plus a parler de ltide ce qu'il éprouve).

Les qualités a produire pour le coach deviennenbral :

Prendre du recul par rapport a ses perceptionsyneol® fait de rester circonspect a I'écoute d'une
émission TV qui aurait tendance a jouer sur I'mt&fation d'événement. Et ceci exige une véritable

ascese personnelle.

Etre en contact avec soi et ses sensations interoies méme formuler & son client ce qui émerge
sur le plan du ressenti, et instantanément vailiémt entrer dans une autorisation qu'il se daime

poser son propre "fardeau". Lui offrir ainsi la)pat la sécurité en lachant le contrble sur legsout

Produire de I'empathie, authentique et sincérelommant des éléments de montée en culture sur la
communication ou la fagcon de gérer ses propresiéngtvoire sur des éléments plus techniques

comme des rappels de concepts ou des définitiarssteehniques,

Redéfinir peut étre les modalités de la relationrgétablir totalement I'Okness.

3. La position dite "Méta"

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

avec un groupe).

Il s'agit, en continu, de faire l'aller et retountre la position d'acteur directe de la relation et
d'observateur (sur le fonds et la forme) de 2 pares en train d'échanger. Ce qui est une ambiguité

trés lourde a assumer et pourtant incontournable.

Cette qualité pour un coach, celle de cette écmiégieure en "aller et retour", est trés exigeagite
oblige a une ascese puissante quand il s'agiedidtécoute de la vision de son client et quealtage

a 2 ait lieu.

En effet pour que la compréhension de l'autre seduise il devient nécessaire de mettre de coté sa

propre perception (idem pour l'autre) et de crdaas l'authenticité et la logique de cet autre.

Cette qualité de Métacommunication peut étre ilesipar I'image de la toupie capable de tout vioir e

en méme temps de ne rien faire, en étant simpledaa® une qualité d'étre.
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4. Les incidences de cette position Méta

Plus qu'une méthode, c'est un véritable état dtespune autre maniére "d'étre avec les autres" (J
Wittezeale — IGB Liege).

La position Méta est une posture qui ouvre surddgge et la coopération entre les personnes, non
remplagable par un compromis dans la rechercheatoord sur une perception.

Le travail interindividuel d'un coach avec son wtieest orienté vers un partage sincere et
authentique, réciproque, gage de progression dantcllans la résolution de son probleme. Ces
échanges sensibles se font, exprimés par le coamhme une invite a son client de donner

davantage de "profondeur" a la ou il en est. Le mwinm'est pas défini, le coach pilote I'entretian e

intelligence de situation.

Il en va de méme pour un responsable d'entrep@se ¢t développement d'une vision avec ses
collaborateurs qui n'a de sens que si elle esagéet et davantage encore si celui-ci souhaiterenett
en ceuvre une Intelligence Collective dans son asgéon.

Ainsi un manager, dans ses réunions d'équipe, adlirrdonner une place a des feed back de fin
pour chaque membre, ou bien interpeller chacunsauvision des options opérationnelles ou des

prises de décision.

Enfin il est possible de dire que chaque acte deagement posé par un manager (régulation
d'équipe, résolution de conflit, prise décision,lédétion,...) l'oblige a faire référence a la
Métacommunication. Et peu de responsable I'ontghdi& car vue comme l'acquisition rigoureuse

d'un modéle de vie.

Notre expérience de praticien du Coaching montou@l point il ne peut y avoir de progression
dans I'accompagnement d'un client, d'une équipsedbrganisation, sans utilisation premiére et
continue de la Métacommunication.

Elle montre également le degré de souffrance dtladeage de nos clients qui n‘ont pas acces a cette

éthique du changement.

5. La spécificité de I'enseignement CT

On peut considérer la Métacommunication comme éenger "outil de travail" du coach.
Les formations données en entreprise sont posifiessur des thémes précis et I'entrailnement a une

position Méta est d'un degré d'abstraction supédeoutes les formations a la communication.
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Dans la formation CT, cette position est permanehteansversale a tout le cursus d'apprentissage
et conditionne I'ensemble de l'acquisition desls@i des méthodologies. Elle est une composante

irréductible du développement identitaire des ceadlest impensable d'en faire I'économie.

Ce concept trouve sa place et son efficience aiplus endroits :

Dans le cursus de formation pour intégrer les cptscet les méthodologies du Coaching. La
recherche d'un alignement entre mes valeurs, nmesemné, mon lacher prise et mon positionnement

de coach sera la flexibilité attendue en continu.

L'entrainement se fait sous I'ceil attentif de Bégnsant, lors d'aquariums devant le groupe, lors de
séance de supervision également devant le grouper{gsion directe, ou en cascade) ou encore
lors des séances en groupe de pairs ou les observaesteront la 3eme position pour mieux la

pratiquer dans un Coaching.

En séances de thérapie ou les prises de consc#ex@riment par la parole a partir de cette

capacité du client a faire des allers et retour&cdeur et de la téte " sur un sujet particulier.

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

montrera cette qualité d'empathie et de rencontge soi méme.

L'impact de cet apprentissage peut se situer a\Z&aux :

1. Un nouveau contour dBldentité Professionnelle par une fagcon d'étre, une ouverture a la
relation interindividuelle et de groupe, une capaéi développer davantage de stratégie dans la

résolution de problémes,

2. Un positionnement dans la vigléntité Personnell§ qui ouvre le champ de tous les possibles :
sagesse, estime de soi, ouverture du cceur, alignigmesonnel sur ses valeurs, sens donné a sa

vie, sa mission personnelle.
3. Une capacité facilitée a intégrer lespacts d'une complexitétoujours plus présente dans la

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

fonctionnement des organisations ou des sous enssmiganisationnels.
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Dans la panoplie des concepts CT la Métacommuicast associée étroitement a tous les
concepts dont l'efficacité n'a de valeur qu'audrade I'excellence de la pratique de la méta
position et dont les plus importants sont :

- Les zones d'intervention,

- Le développement du Sens (Colonne vertébrale, Nivea réalités)

- Le management du chaos

- Les stades de développement des équipes,

- Ect..

Sa pratique a donc un effet positif sur la prof@ssalisation du métier de coach, et son
apprentissage demande néanmoins de la rigueuradeontinuité et surtout un lacher prise
personnel. Ceci passe par l'acquisition d'une boséeurité ontologique, une estime de soi
construite vers du positif, des valeurs telles queespect de soi et des autres, autonomie et

coopération et un amour inconditionnel des auttekleda vie. C'est une question de temps !

La formation CT a posé comme concept fondateur ésa®bmmunication dont I'apprentissage par les
managers correspond au saut culturel majeur giwilsent opérer.

Elle donne au coach formé l'opportunité d'allierdéveloppement professionnel et un développement
personnel dans une posture d'alignement intériewoaformité avec qui il est, avec ses valeurest s

croyances, ouvrant sur une capacité a faire deis deovie.

L'entrainement a la position Méta donne une vigionvelle a sa mission personnelle dans le monde
du travail et donc a son identité. Elle active wudérence de ses valeurs et des comportements
afférents, sans oublier le sens donné a la vie.

C'est enfin, un excellent outil de modélisatiorlaleréativité personnelle.
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Le Coaching : métier ou posture ?
A gquel public s’adresse I'enseignement
Coaching ?

Youness
BELLATIF

Résumeé

L’enseignement Coach & team a une appréhensionfispcde la compétence, en cohérence avec lesipes

et items de base de la formation. La compétencedtmuarticulée autour de 3 piliers : expertisestpre et sens.

Le contenu de I'enseignement dans ce cadre, s'sali@s des coachs-pro fpersonnes exercant le coaching
comme métier ou ayant I'ambition de I'exercer) mégmlement a des métier-coachs xpersonnes exercant
différents types de métiers en entreprise ou eérdilh managers, avocats, consultants, responsables
d’association, universitaires...et qui intégrent astore de coach dans I'exercice de leur métiemettion
actuels). La transversalité de I'enseignement @sj gue la transformation identitaire qu’il sugggpermettent

aux deux publics de développer et d'activer uneméorde "coach attitude" dans les deux positions
professionnelles (coach-pro et métier-coach). Laching est un méta métier, c'est également un méta

enseignement a la frontiere de beaucoup d’autédscuié par CT.

Mots clés

Public de I'enseignement coaching : Coachs-prod@idvs-Coachs

Le coaching : Méta métier et Méta enseignement.

Transversalité : L’enseignement CT est un systéuver et transversal.

Le coaching : art de la relation développée dufanseignement.

Compétence : alchimie de posture, d’expertiseeetaths

Compétence a dimension horizontale : Compétengel&mentaire acquise durant la vie
professionnelle grace a de la formation continue.

Compétence a dimension verticale : Compétenceveasale, comportementale.
Compétence : articulation dynamique de I'experiikela posture et des motivations.
Le coaching sans posture cohérente, peut étrempsture

La congruence au cceur de I'exercice de I'art deloiog
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Article

1. Conception du Coaching dans le cadre de CT

Si on partait de la définition suivante du coachingn milieu professionnel,

selon laquelle c’est :
- Un art de la relation : un espace d'intersubjectivité et de croissancar ga personne

accompagnée, mais également pour le coach lui-mé&mear l'unicité et la spécificité de la
relation établie entre les deux.

- Une posture: une maniére d’étre du coach, en accueil, en Qkresouverture et en respect
de l'intégrité -cadre de référence et libre chaig-la personne accompagnée.

- Une technique et un cadre de référenceonceptuel non exclusif, qui permet au coach dravo

des reperes et une lecture non fermée de son aligitque de son environnement.

Quel type d’enseignement peut intégrer de manidobaie les trois dimensions ci-dessus
suggérées ? Ces Trois dimensions refletent et ismiolul’ambition d’avoir une représentation
globale de lindividu, entre autre par la prise @mpte des 4 enveloppes identitaires d'une

personne dans une dynamique professionnelle : peatit®, formation, métier, fonction.

Les différents types « d’enseignement » proposésiieeau managérial dans le domaine de
I'entreprise, prennent le parti d’aborder de mamieéxclusive les composantes de l'individu. Dans
ce cadre exclusif, sont potentiellement traité&s dspects opérationnels (technique, expertise...),
dont l'objectif est de rajouter une « couche » dengétence technique supplémentaire. Nous
qualifierons cette couche «dhorizontale » pour la superposition des niveaux d’expertises

accumulées durant le parcours professionnel.

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

de la personnalité, du comportement et de I'émagbnet de maniere plus général du
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développement personnel. Nous qualifierons cetreedsion deverticale par la transversalité de

ses composantes (comportements, attitudes, repaéiean, type de communication).

Contenu (expertisebuche vertical¢ ou posture (intelligence émotionnelle, commurndaat
démarche comportementale, appréhension de laamftiithension horizontale voila les deux
dimensions souvent activées par les enseignemeamntsndnts et courants dans le monde du

management et monde de I'entreprise.

v

v

Couches horizontales des
compétences techniques

v

v

v

\4

Couche verticale transversale
des comportements et attitudes

2. Spécificité de la formation CT en coaching

En quoi donc une formation en coaching et plusifipgement CT est elle réellement une alternative

par rapport & ce qui se fait déja dans les formatinanagériales et professionnelles ?

La philosophie du coaching améne a une appréhegiibale et intégrative de la personne,
perspective plus apte a s’articuler avec la conif@environnementale. Perspective pouvant accueilli
chacun dans et avec sa complexité spécifique. kéaye Coaching en enseignement CT s’appuie sur
I'idée que la compétence est une articulation dygaenentre les trois dimensions suivantes :

- La dimension professionnelle (métier, statuts, fatfan, savoir fair€Zontenu)
- Ladimension personnelle (attitudes, comportemeefsésentations, systeme de
valeurPosture)

- La dimension des motivations et des enjesens.
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Dimension des
enjeux et
motivations

Dimension
personnelle

Dimension
professionnelle

Il y a, avec cette perspective, un changement daggme :

Une conception globale de la personne

Une prise en compte de la multidimensionnalitéidestités des personnes.

Partant de 1, le coaching ne peut donc plus étteatible a une technique ou métier et se baser ai
exclusivement sur des concepts, des grilles, aémigues et canevas ou encore sur des comportements
« nomenklaturés » a proposer aux personnes acco@pagselon les situations qu'ils vivent..

L'une des finalités de I'enseignement en coachifigeSt d’activer une posture interne, ou la prise en
compte de la congruence entre les différentes diitoes est au coeur du dispositif de la personne
accompagnée durant le cycle.

3. A qui s’adresse I'enseignement CT

Une formation en coaching telle que Coach & Teamt eslle réservée
uniqguement a des coachs professionnels?

L’enseignement CT forme donc trois types de coachs

- Coachs Pro des professionnels de 'accompagnement en entesghoist I'objectif est de faire

du coaching a part entiére ou partielle, une aétprofessionnelle.

- Managers-Coachs : Responsable d’'activité en entispiou responsable d’entreprisqui
geérent des équipes et/ou des projets, incarnasituaie posture de manager-coachs grace au

cursus Coaching.

- Métiers-Coachs : Des professionnels du conseil dg domaine d’expertise ou des
professionnels de la relation d’aid€avocats, informatique, organisation, stratéfiji@nce,
fiscalité et autres/Milieu médical ou éducatifluj qtégrent la posture de coaching dans

I'exercice de leur activité de base.

Non le coaching n’est pas un métier, n'est pasmuétier, ne peut étre réduit a un métier. Par sa

transversalité sociétale, identitaire (personretsprganisationnelle (structures et entreprisgeyt
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un méta métier. Il se vit d’'abord comme postufeuepeut s’exercer comme profession. Vivre le

coaching sans posture peut devenir une imposture.

Au niveau de I'ldentité: Une nouvelle représentation de l'identité profssionnellepar le
cOté intégratif de la personne comme déja citégu@mment. (congruence des composantes
identitaires).

Au niveau du Sens L’intégration de la dimension « sens> ou dimensior« noogénique »
(raison d’étre ou de vivre) selon la formulation\deFRANKL. Cette approche peut permettre
au trainee de «réincarner » son métier actueteged ce nouveau paradigme relatif a la
compétence, considérée dans le cadre coaching camenglchimie entre expertise, posture

et sensYoir également la colonne vertébrale du sens. (WHERDT).

Modélisationet cristallisation a travers une théorisation de la pratique et une pratiquade

théorie notamment basée sur le principe de cintéladéveloppée dans les travaux de
NONAKA (implicite/explicite, individuel/collectif). Les cas réels traités tout au long du
cursus, permettent une modélisation de la pratigtravers le traitement opérationnel des cas

ameneés.

4. Expertise supplémentaire ou transformation idéatre ?

L’enseignement du coaching en CT ne peut étre dérsicomme le rajout d’'une couche d’expertise
supplémentaire, cela reviendrait a faielus de la méme choseet d'étre dans une logique de
changement de type 1 (changement de comportemeifé pgout d’'une compétence supplémentaire).
La spécificité de I'enseignement CT consiste a Ifi@ep par sa pédagogie, son processus et sa
philosophie, une véritable transformation identéai travers le vécu du cycle. Nous assistons alars
véritable changement de représentation de la peesdielle-méme, et de ses identités (changement de
type 2). Le paradigme suggéré consiste a propaserintégration et articulation de I'ensemble des
couches identitaires identifiées et en constructiarnour de la dimension sens, afin de dynamiser la

cohérence et d’activer la « coach attitude ».

Cette approche permet donc d'intégrer lors du msice de sélection des trainees, outre des personnes
exercants le métier de coachs ou en devenir ifiggaici de coachs-prg mais également différents
types de métiers et fonctions : des avocats-coatdss,consultants-coachs, des managers-coachs, des

médecins coachs (qualifiés ici dmétiers-coachs.

A. et Y., respectivement avocat et médecin ava@rant la formation C&T, une approche|de

leur métier, exclusivement basée sur leurs exgartie base. Apres la formation, ils ont continué
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d’exercer leur métier en I'appréhendant de manié@omorphique. Une perspective qui les a
amené a considérer respectivement, leurs clenatients, comme faisant partie de la solution

et eux méme comme faisant partie du probléme

S’ouvrir a une nouvelle représentation de sonenéte son identité de professionnel, identifiar u
enjeu et un sens a sa fonction, activer une cobéramtre représentation, enjeux attitudes et
comportement, bref, aider les trainees a se coanaactux-mémes. Voila un des critéres de la nabless

de I'enseignement en coaching CT.

5. Quelques références bibliographiques relativeladticle

- FISCHER G-N, Les Concepts fondamentaux de la psychologie sociale

FRANKL V., Découvrir un sens a sa vie

- LENHARDT V. Responsable porteur de sens.

- LE BOTERF G, L'ingénierie des Compétences.

- MALAREWICZ J-A, Réussir un coaching

- WAZLAWICK P/WEAKLAND J /FICH R, ChangementsParadoxegtPsychothérapie

Copyright © transformance 66



LE CONSTRUCTIVISME ET

FORMATION COACH AND TEAM
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Le constructivisme et Formation coach and
team

Pierre
BARRERE

Résumeé

Le constructivisme, fenétre ouverte vers des « pmgible » dépassant les champs uniquement ratmrest
trés présent dans les vecteurs de la formation @Bdach and Team). Nous le trouvons dés le dépactichus
lorsque il est demandé a un stagiaire d'étre cdagournée ou de demi-journée devant le groupes, tpuit au
cours des différents modules de la formation, d#érdnts groupes de pairs et au moment de lafication.
Cette maniére pour les participants, d'étre, d'adgr se construire va se renforcer progressivemeampris
hors formation, dans leur quotidien professionneurpne pas dire dans leur quotidien tout court. Le
constructivisme tient compte des conceptions, sgmiations, réalités préalables de la personned#sq sont
au cceur de l'apprentissage. L'article se focalises particulierement sur cet aspect pour le vérifians une
application de formation, celle de Coach and Teafimognt LENHARDT). Il commence en resituant les
principes de la formation C&T. Ensuite il parle deigines du constructivisme et de sa définitioa.di en fait
un axe majeur dans la formation certifiante C&T metsenté dans le chapitre suivant. Enfin, le éerciapitre

fait le lien avec d’autres concepts C&T, le touhgimé d’exemples.

Mots clés :

Réalité : La réalité sociale est I'action de Iindli. Cette réalité est relative et irréductiblehacun.
Expérience : L'apprentissage ne se fait que papdience. Cette expérience est unique a chaque
personne. Personne ne peut la faire a sa place.

Sens : il est capital pour 'individu : il lui peehde prendre du recul, donne une valeur existentia
travail et explique le pour-quoi. Chaque décisiortef et la facon dont on la communique créent da-de
des effets mécaniques, du sens.

Ouverture : Elle se traduit par la culture des fldegs mouvements, de la dynamique, de la dispdaibil
Plus concrétement il s'agit de générer et fairgevides lieux de réflexion, d’échange, de partage, d
parole. Ouverture également comme le concept aastiste qui n'est pas dogmatique et englobe
d'autres disciplines.

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

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

Socialisation : Le développement de l'individu éalise a travers les autres, par une confrontatian

représentation et la réalité de différents grolgoesaux.
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1. Les principes de la formation CT

La formation C&T, je cite V.LENHARDT, « ouvre a dwravail d’humanisation en se situant a un niveau
d'intégration et d'accomplissement au coeur deolmpiexité ».Cette formation veut se situer a
linterface de plusieurs meétiers. Elle tient comptene diversité de courants (psychologiques,
sociologiques, organisationnels, etc...). Elle prrid chaque participant de trouver ou re-trouver sa
propre identité spécifique et différenciée, d'@ads une dynamique de développement autonome. Elle

favorise « l'intériorité » du « coaching » dan&ntimité » de la personne et dans son activité.

Les principes de la formation C&T peuvent étre syétisés en huit points :

1- La construction identitaire : La personne pourra construire ou re-construire diié&rentes
identités par la mise en ceuvre de processus d'ajigsages au cours de différentes étapes.

2 - L'estime de soi(self estim) ete souci de so{epimetheia). Selon le concept de Will SCHUTZ
(1961) chaque personne est considérée comme imp@rtaompétente et aimahidés le premier
jour. Elle est capable de prendre la posture delcaaon degré et qualité.

3 - Le monde complexe Le participant est immédiatement entrainé aevidans celui-ci, des le
premier jour. A quel moment je suis participant coerles autres ? A quel moment je suis coach
? A quel moment je suis leader d'un sous-groupe d situe ou ? dans le contenu ? le

processus ? le sens ?
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L'auto — organisation: Le participant et I'ensemble ou sous-ensemblke mhaticipants se
prennent en charge, s'auto-organisent, sont actiésit moment. lls apportent des cas concrets,
vécus. lls sont co-auteurs et acteurs.

L'alternance : Le participant alternecontinuellement entre une position individuelle
d'explicitation et d'implicitation d'une part, etaipositioncollective également d'explicitation et
d'implicitation d'autre part. Cette alternance psfrme « théoriser sa pratique et pratiquer sa
théorie » ( L'enaction de Francisco VARELA (1991))

L’holomorphisme : Le participant génére la dynamique de la foramatui a son tour le nourrit.
C'est I'approche dite holistique, globale ou holgrhaue.

L’inter-évaluation : Elle est mise en place dés le premier moduledaet les phases de
supervision et au cours du processus d'examen. d®ra certification par exemple chaque
participant est successivement membre du juryradidat : il notera un de ses pairs et sera a un
autre moment noté par ses mémes pairs.

Une structure, un modele: Générique, le cursus C&T donne un cadre formadisec un
contenu. C'est une démarche pédagogique qui pemeato-construction du sens, des stratégies,
des activités de transfert des acquis.

. Le constructivisme

Préliminaires
Le concept constructiviste n'est pas une pensématigie. Il n'est a pas a opposer a tel ou tekautr

courant mais rassemble et intégre plusieurs appsordiatives a la cognition. L'activité réflexiveup

étre considérée comme a l'origine de la constmictles connaissances. C'est dans une situation

expérientielle authentique d'apprentissage queetagmne pourra réfléchir au mieux et agir ensuite.

L'ensemble des comportements, pensées, vécusehtissa partir d'informations multiples rencontren

des problématiques diverses (psycho-sociologiqustsucturelles, économiques, idéologiques,

écologiques, etc....) permettant I'apprentissage.

Origine

Les principaux modeéles organisationnels sont remtés par I'école classique (1880-1940), I'école

relationnelle (1930-1960), I'école néo-classiquané les années 1970), I'école systémique de la

contingence, décisionnelle et cognitive (1960-19X0)cole constructiviste (dans les années 19&0).

constructivisme, théorie de l'apprentissage a gi#éipar Jean PIAGET (1939) en réaction au

béhaviorisme.

Définition

Chaqgue sujet « re-construit » sa réalité. Le canstisme ou socio-constructivisme tient compte des

conceptions préalables de la personne qui sontoaurcdu processus d'apprentissage. Le modéle

constructiviste s'appuie entre autre sur une logidiémergence différente de la logique de cible.
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3. En quoi la formation C&T integre le constructisme comme un

concept majeur ?

Voici différentes applications dans la formation C&permettant d’illustrer la

place

de ce concept:
Apprendre c'est d'abord percevoir, étudier et ¢émsailéchir :Dans la formation C&T il est

tenu compte de ce que nous appelons la R.I.P Rdfléxdividuelle préalable. Ce temps pris
par chacun a la suite d'une question posée, pafenebnstruire sa propre réflexion, avant de
partager avec d'autres. Au quotidien, I'expressiome personne face a une autre ou face a un
groupe s’appuie souvent sur la parole de l'aut@e.RLI.P est le préalable a I'apprentissage
individuel. 1l est donc crucial de créer les comdis et situations pour stimuler la réflexion.
Prenons le démarrage du premier moduléadermation C&T (Il en sera de méme pour les
autres jours, les autres modules et les enchainendams ces journées) : La premiére des
conditions pour générer la réflexion et donc I'ampissage consiste a la préparation du lieu
physique, des supports pédagogiques, du positiommedes participants, de l'accueil et de
l'inclusion. Un environnement et un contexte agiEsalpermettent une stimulation pour une
disposition d'esprit favorable, une meilleure pptiom des enjeux, la réflexion et ensuite a

l'action.

Tout individu crée sa propre réalité a partir ds peopres croyances et connaissances :
Lorsqu'il est demandé dafsformation C&T a une personne du groupe d'étre coach pour la
premiéere fois, aucune consigne particuliére luidistée. Le coach-éléve agit a partir de ses
convictions et croyances. L'objectif de la démarcbasiste a ce qu'il soit en premier « étre
conscient ». Le conflit ou I'échange qui en résulte’est pas « politique », croyances contre
croyances. Il n'est question principalement quecadiestruction identitaire. Du différentiel de
point de vue émergera tout un travail personndeegroupe. Ce travail a travers un partage des
représentations, de connaissances, d'interactiengerdra un guide pour la résolution des
problémes, des dysfonctionnements tout au lontadermation C&T . Le formateur C&T

est la pour favoriser et animer le conflit psycbaetial entre la personne et les autres, entre sa

réalité et celle des autres

A la base de l'apprentissage il y a une dimensiociake : Les variables sociales sont
consubstancielles aux processus d'apprentissagen@umes. Par exemple, I'explicitation qui
fait partie de 'alternance — voir mots-clés — négp@ ce besoin de socialisation. A un moment
au cours déa formation C&T le participant peut trouver difficilement tout $é2s réponses a
une problématique. Il a besoin d'une personne oo gfoupe de personnes pour perlaborer
(penser et ressentir) ses connaissances et campsteil y a interdépendance de

I'apprentissage et du contexte représenté parmeafeur, les autres personnes et les activités
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connexes telles que professionnelles, associati@s¢ socialesLa formation C&T est
holomorphique : Lors du travail en groupe de padisaque personne intervient dans le
processus et le contenu de la rencontre pour urepmstruction. C'est dans l'expression,
I'échange, le partage dans ce groupe exigeant menseillant que le lien social va nourrir
chacun des participants lequel a son tour noukeirgroupe. Les essais et ajustements sont

largement compensés par la plus value des échanges.

La pédagogie C&T est centrée sur l'apprenant: C'est le participguit apprend par
l'intermédiaire de ses représentations. Personmeukle faire a sa place. A un moment ses
représentations prennent le pas sur ce qui luhdgué. Si le « pont cognitif » est trop éloigné
de ses représentations, le participant aura déecutliés a assimiler les nouvelles informations
pour en faire de nouvelles connaissancesfdreation C&T se veut une formation sur
mesure adaptée a chaque personne. Lorsque diorenktion C&T , en fin de journée, il est
fait un feedback (retour) du coach de journée,ddi@pant souhaitant donner un avis a ce
dernier, part du cadre de référence de la persdhrlai propose des points d'amélioration a
partir de ce qu'il est, lui indique ses qualitéaditonnelles dans la situation concernée.

Ensuite il lui exprime ses qualités inconditionasl|

Tout individu construit et adapte ses connaissamgesonction de ses expériences: La
formation C&T est basée sur des expériences authentiques eirtifarielles. Ces derniéres
se situent donc dans un milieu complexe. Deux elesmpPour reprendre le réle de coach de
séance de demie journée ou journée, la personnacemir dans une expérience réelle et
concrete. Cette expérience est authentique puieqoeach de séance est « plongé » dans un
milieu complexe : Il doit en méme temps prendredasture de Coach, vérifier que tous les
participants sont également acteurs, créer et oarséalliance avec le ou les formateurs,
adapter le programme sans le rigidifier, etc..rsLd'un travail en binbme dans lequel une
personne est coach et l'autre coachée, cette dermiént toujours avec un cas qui lui
appartient et qu'elle a vécu. C'est sur une expégiauthentique réalisée antérieurement et/ou
dans la situation, que le participant-coach vausarale chemin a parcourir pour s'adapter a la
nouvelle situation. Dans les deux exemples, lesdlts erformation C&T se trouveront a

un moment ou a un autre devant un déséquilibrejysfonctionnement appelé « conflit ou
choc cognitif ». Ce conflit cognitif est utilisé pke formateur C&T adoptant une pédagogie
constructive pour engager la personne dans unexigfl,'emmener a se re-construire et de
fait acquérir de nouvelles compétenckesformateur C&T accompagne l'individu dans la

zone lui permettant de pouvoir apprendre seul & oa il aura intérét a partager avec d'autres.

Tout individu transforme linformation en connaissa par un processus appelé «
d'intériorisation »WYGOTSKY (1978). C'est au cours de ce passageegtethe a l'interne que
le participant da formation C&T est fortement influencé par le contexte externpagtses
connaissances antérieures. Baemple, le coach de séance est formateur de mittigent

automatiqguement avec ses connaissancésra®gteur qui ne sont pas nécessairement celles de
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coach. Il vient aussi avec « son filtre ». «g@oisson » ou « la canne a péche » I'améneront a
« intérioriser » en situation, ces acquis compogteiax, cognitifs eperceptifs pour ensuite
les rendre explicites sous forme de nouvelles dseances. L'apprentissage en collaboration
par lequel la personne en position de coach eshéeng exprimer saédées, réagir, écouter les
idées des autres, évaluer ou se faire évaluer, rg@né’autant mieux ce processus

d’intériorisation.

Une personne suit lBormation C&T dans la mesure ou eliura au cours d'un entretien,
validé avec le ou les formateurs, différents podtat un engagement teus les instants. Il 'y

a processus epistémologique (étude et construdioma connaissance) lorsque l'apprenant
donne sens a sa démarche en s'engageant. Ceepmgagse Vvérifie dans l'assiduité mais
aussi et surtout dans la participatimaximale quelle que soit sa place (simple partitipkans

le groupe, participant a des actigr&dagogiques en bindme, triade, ou autre, resplendaim
sous-groupe, coach de demi-journée ou jdernée, etc....). Tout engagement dans la

formation C&T implique « une présence ».

4. Quel est le lien avec d'autres concepts utilis@sns la formation
C&T ?

Il est souvent délicat de vouloir faire une compsma entre deux ou plusieurs concepts car la fentat
est grande d'y chercher des similitudes, identd@soppositions contradictoires. Ce point précisé,

reprenons ceux évoqués précédemment et utilisés autre au cours defermation C&T :

Les travaux de lkujiro NONAKA et Hirotaka TAKEUCHL995) connus plus particuliérement par leur
matrice : Celle-ci fait correspondre l'impliciteletxplicite de l'individu avec l'implicite et I'glkicite du
groupe. La création et la capitalisation de corszaises repose dans la circulation entre ces quatre
guadrants depuis la socialisation (connaissandgte talividuelle a la connaissance tacite collesfiv
jusqu'a l'intériorisation (connaissance explicitéa &onnaissance tacite d'un niveau plus élevélgue
précédent). L'approche constructiviste indique gprandre c'est réfléchir, que tout individu tramsfe
I'information et I'expérience en connaissance paétiorisation. Il y a une dimension sociale dse

de tout apprentissage. « Les processus du dévetmppae coincident pas avec ceux de I'apprentissage

mais suivent ces derniers..... » Lev.S.VYGOTSKI

La théorie d'enaction de Francisco VARELA (19919gvient de travaux avec MATURANA Humberto

sur « l'autopoiése ». Celle-ci permet de compretidwelution d'un organisme avec son milieu sans
passer par la « représentation. Vincent LENHARDilepdu principe d'enaction pour montrer qu'il faut
4 fois plus de temps pour intérioriser une infolioratvenant de I'extérieur avant de l'intégrer et se

I'approprier. Nous retrouvons le principe d'intésation de VYGORTSKY dans la construction
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personnelle des connaissances ou il est questiamégociation de I'apprenant avec l'informatiofil qu

transforme en connaissances » au cours de passdiggtdrne a l'interne.

Le concept de William SCHUTZ (1961) est essentieiat centré sur l'individu mais l'individu social,
sur l'apprenant par rapport a lui-méme et par repex autres. Il va a la reconquéte de I'estimeade

en considérant que l'individu n'est pas prisondésa position de vie, son scénario et des comaage
extérieures. Pour y arriver il y a trois étapes spit l'inclusion avec la notion d'importance et
vivant (alive) : toute personne dans la formatidTGest considérée de suite comme importante a ses
yeux, pour les autres et les autres sont égaleimguatrtants. La deuxiéme étape est le contrble &vec
notion de compétence et de responsabilité. De lamanénaniére que précédemment, toutes les
personnes en formation C&T sont considérées imnemient comme ayant une compétence et donc la
capacité a se permettre, s'autoriser a.... Enfinoiaiéme étape qui est « étre aimable et digneal’ét
aimé » correspond a un aboutissement pour retr@aveécurité ontologique, a 'ouverture vers sis v

l'autre. Toute personne a de la valeur.
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