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Adaptabilité

Capacité à se mettre en harmonie

Retour SOMMAIRE
Adulte

Terme d'Analyse Transactionnelle

Du domaine de la pensée

Cet état n'a rien à voir avec l'âge. Il est basé sur la réalité objective pour prendre des décisions, agir en général.

Son origine : il commence à se constituer dès la première année, mais la pensée autonome, "personnelle" de l'adulte ne s'affirme vraiment qu'à partir de 12 ans.

Quand une personne est "dans" son adulte, elle appréhende la réalité sans affectivité (qui relève de l'Enfant) et sans jugement de valeur, ni prise en charge (qui relève du Parent)."

Retour SOMMAIRE
Alliance

Engagement réciproque, instauration d’une « alliance » dans une perspective de confiance et interdépendance, malgré la frustration

Accueillir l'autre et quoiqu'il arrive le soutenir, dans une dimension contractuelle.
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Ambiguïté

(RPS p:100)

L'ambiguïté est le "caractère de ce qui présente deux ou plusieurs sens possibles, dont l'interprétation est incertaine, mal déterminée, et qui peut appeler des jugements contradictoires."(Robert). L'équipe peut avoir une difficulté de vivre le manageur comme dirigeant d'une part, donc qui décide et impose, et comme animateur d'autre part, qui permet l'expression et un certain degré d'autonomie.

En fait elle tient compte de deux réalités simultanées, contradictoires ou non, mais qui ne s'excluent pas mutuellement. Elle est 100% l'une, 100% l'autre, 100% les deux, et en même temps aucune.

Présence continuelle des différents niveaux de réalité et de sens que le responsable doit savoir gérer. Il doit aussi savoir gérer l'ambiguïté entre contenu et processus: il s'agit des 2 polarités entre lesquelles se situe la réalité managériale.

Retour SOMMAIRE
Ambivalence

(RPS p:101)

L'ambivalence est "le caractère de se qui se présente sous deux aspects , sans qu'il y ait nécessairement opposition ou ambiguïté"(Robert). C'est donc une qualité intrinsèque du manageur, qui doit être capable de gérer les deux niveaux d'action, dirigeante et animatrice, en même temps, sans confusion. Il peut y avoir ambiguïté, mais pas forcément.

Contradiction fondamentale que tout responsable doit résoudre, qui est de vouloir une chose et son contraire: vouloir diriger et avoir des collaborateurs autonomes, contrôler et animer.
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Analyse fonctionnelle

Un des champs opératoires de l'AT, l'analyse fonctionnelle consiste à subdiviser les états du Moi selon les fonctions comportementales qu'ils remplissent.

* PARENT

Parent NORMATIF (PNF)  /  Parent NOURRICIER (PNR)

Le PNF  est directif, autoritaire... Son comportement s'appuie les jugements de valeur, les normes sociales,...

Le PNR  est aidant, réconfortant... Son comportement s'appuie sur les recettes et les façons de prendre en charge et d'assumer les responsabilités.

* ADULTE

Il traite les informations, les faits, les idées... avec objectivité. 

* ENFANT : 

L'Enfant ADAPTE (EA), rebelle ou soumis, parle et agit sous l'influence d'un Parent. 

  L'EA rebelle, il agit contre les directives parentales, en réaction à un parent abusif ou pour obtenir de l'attention à défaut d'affection.

  L'EA soumis, il agit dans le but d'obtenir l'approbation, pour se soumettre

L'Enfant CREATEUR (EC) (ou Petit Professeur) est source de créativité et d'innovation. Sa pensée s'est élaborée quand il ne disposait pas d'un véritable langage. Elle est donc intuitive, voire magique.

L'Enfant SPONTANE (ES) dit et fait ce qu'il veut, quand il veut. Il aborde les problèmes avec un œil neuf. Il agit sous le coup de 4 émotions : la peur, la colère, la tristesse ou la joie.

Chaque état du Moi a des aspects positifs et d'autres négatifs.

Il est important de se servir de tous les états du Moi et d'apprécier ceux des autres.

Attention, un état du Moi peut en cacher un autre !  

Il faut toujours se demander où se trouve l'énergie de la personne.

Retour SOMMAIRE
Analyse Transactionnelle

Voir BERNE Eric
Retour SOMMAIRE
Apports du coach

(RPS p:212)

Le coach doit savoir donner des "poissons" à son client, quand il en a besoin, sous forme d'apports:

- Le diagnostic : aider le client à définir la réalité, identification de ses problèmes et de ses besoins, plan d'intervention.

- La théorie : donner des informations qui manquent au client pour appréhender la réalité dans le domaine du management, de la communication,...

- Les zones d'intervention : préciser où se situe le problème et dans quelle zone il faut intervenir.

- Les options : proposer ou élaborer avec le client des options d'action.

Faire attention à ne pas faire ses apports prématurément."
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Autonomie

Ce n'est pas un état, mais un processus dynamique.

Etymologiquement auto - nomos, "sa propre loi".

Pour être autonome, il faut assumer l'hétéronomie, c'est à dire la loi extérieure, les lois de la nature en particulier (comme la gravité qui nous tire vers le sol…).

Degré 0 : Dépendance


Paillasson (ou Nourrisson)


Symbiose, soumission

Degré 1 : Contre-dépendance


Hérisson


Symbiose ambivalente

Degré 2 : Indépendance


Polisson


En séparation de symbiose

Degré 3 : Interdépendance


Unisson


Capable de symbiose fonctionnelle

Degré 4 : Dépendance indépendante


Manageon

Degré 5 : Accès au sens


Méta-degré


Appartenir à l'organisation, se sentir motivé par le sens et les valeurs d'icelle, contribuer à renforcer sa cohérence par l'adhésion au sens et la volonté de le promouvoir pour eux-mêmes et pour les autres.

Degré 6  : Spiritualité


N'est pas du domaine de la démarche du coaching, du moins pas directement...

Passages soumis à la  problématique du deuil et ses 5 phases : déni, colère, marchandage, tristesse, acceptation"

Retour SOMMAIRE
BERNE (Eric)

(1910-1970)

Voir  :

- Analyse Transactionnelle


- Théorie Organisationnelle
Médecin psychiatre canadien

A beaucoup travaillé sur l'intuition et ses bases, et développé un nouveau concept du moi, une théorie propre de la psychanalyse, s'attachant plus à traiter les symptômes que la psychanalyse classique.

Son observation est plutôt liée au non verbal, au non dit, bien qu'une large place soit évidemment laissée au verbal.

E. Berne crée l'Association Internationale de l'Analyse Transactionnelle en 1950

Sa philosophie de vie s'appuie sur les concepts de l'AT :

- Les positions de vie : Moi / l'Autre,  OK / Pas OK

  * Les 4 stades de développement 


 1, Dépendance (Bouche)


 2, Contre-Dépendance (Anus, ne doit pas réussir)


 3, Indépendance (Seul, sans intégrer l'autre)


 4, Inter-Dépendance (Amour, Respect, Coopération)

  * Les 4 Strokes : Conditionnel / Inconditionnel,  Positif / Négatif


Echanges : Donner, Recevoir, Echanger , Demander, Se Donner à Soi

- Les Etats du Moi : Parent, Adulte, Enfant

- Les Transactions

- Les Scénarios

Retour SOMMAIRE
Besoins

Le besoin de coaching peut se révéler nécessaire dans les situations suivantes : 

· prise de fonction,

· intégration au sein d’une équipe, 

· résolution de problèmes (techniques, organisationnels, commerciaux), 

· transfert de savoir, 

· mobilisation d’une équipe

· mise en place de l’entretien d’évaluation.

Le coaching peut donc être mis en place dans les situations  : 

· de crise, (urgence / contrat)

· de soutien, (durée / absence de contrat)

· de performance : situation managériale ou organisationnelle, (contrat) 

· de croissance de type I / changement extérieur observable, aspect social, (contrat)

· de croissance de type II / changement  systémique à la fois de la structure et des interactions, avec redéfinition du Scénario, (contrat)

Retour SOMMAIRE
Bioscénario

L'idée est de donner une typologie des structures corporelles mixte

· spatiale : lecture de l'espace corporel

Bio-Energie : lecture de la structure

· Temporelle

Analyse Transactionnelle : plutôt axée sur les comportements

Retour SOMMAIRE
Capacité de changement

(RPS p:102)

La capacité de changement est intimement liée à la capacité de faire les deuils, c'est à dire de lâcher une situation pour pouvoir aller vers une autre, comme on soulève en marchant le pied de derrière pour le mettre devant et ainsi de suite. Pour faire une traversée en bateau, il faut larguer les amarres, "on n'a jamais vu un navire traverser l'Atlantique amarré à un quai !". Elle nécessite également une direction , un azimut, en notre jargon un Sens qui permet de gérer l'instabilité de la situation intermédiaire due au changement, entre deux situations stables. L'humour est également une bonne arme, en ce qu'il nécessite une mise en retrait, une méta vision, plus une capacité à remettre en question la forme sans lâcher le fond, une bonne dose de créativité, une aptitude à la communication.

Pour faire face au changement, le responsable doit se doter d'un ensemble de qualités: autonomie, capacité à faire des deuils, humour pour dédramatiser, capacité à se mettre en position méta, attitude de pardon..."

Retour SOMMAIRE
Champ institutionnel

Retour SOMMAIRE
Champ d'intervention  Spécificité du coaching et du team building

Les deux approches se différencient :

(
de la formation classique, en ce sens qu’il s’agit moins de permettre d’acquérir des compétences ou un savoir, que de générer une dynamique où la personne élabore elle-même sa solution. 

(
du conseil en ce sens que dans le coaching, c’est le cadre référence même de la personne coachée qui va être le lieu d’une élaboration endogène, et non pas le travail et les solutions apportés d’une façon exogène par le conseil.

(
du travail de thérapie parce que, dans le coaching on va se centrer plus sur le présent et l’avenir, et être très prudent par rapport au travail sur l’inconscient, sur la régression, sur l’histoire du passé, le travail émotionnel et le travail corporel qui est plus particulièrement le champ du travail thérapeutique.

Cependant, à la fois « champ » (domaine d’intervention : celui d’une forme de relation d’aide) et « méthode » (visant à une élaboration endogène pour la personne coachée) le coaching est à la frontière de ces différentes zones, et se doit de prendre en compte la globalité de la personne. Ainsi, il est important que le coach connaisse ces trois champs que nous venons de citer pour savoir s’en distinguer. C’est donc un accompagnement qui suppose la maîtrise d’une grande complexité et des compétences correspondantes.

Retour SOMMAIRE
Champion

Retour SOMMAIRE
Changement (Types de)

Dans tous les cas, le coach aura à situer avec son client, la nature même de l’accompagnement dans une perspective de développement : 

· s’agit-il d’un accompagnement visant un changement de type 1, c’est-à-dire essentiellement centré sur la gestion des éléments extérieurs au responsable ou la gestion de ses comportements ?

· ou bien d’un accompagnement visant un changement de type 2, c’est-à-dire qu’au-delà des changements extérieurs et des comportements, s’agit-il en fait de reconfigurer ses croyances, ses valeurs et éventuellement ses systèmes de représentation (la façon dont la personne perçoit l’entreprise, le management, apprend à gérer des processus de plus en plus complexes, à se construire une identité nouvelle d’« homme ressource » etc.) ?

-- les cinq modes changement

non changement : c'est la survie on s'agite sans rien faire

progrès : on n'a pas réglé le problème dans les issues dramatiques du scénario

mort violente : autodestruction rapide

lente dégénérescence

véritable changement
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Coach

Qu'est-ce qu'un coach ? Le coach est :

Un interlocuteur du projet du responsable : "qui gravit la montagne ne voit pas la montagne"

Un cartographe qui donne des repères et aide les personnes à se positionner.

Un accompagnateur du changement qui permet aux responsables, aux équipes et aux organisations de franchir les étapes nécessaires à leurs mutations.

Un accoucheur de sens qui stimule les responsables à être les porteurs des finalités et des valeurs de l'organisation.

Un garant de la cohérence qui fait des liens entre les motivations de la personne, ses objectifs professionnels et le projet de l'organisation.

Un expert des processus relationnels qui joue le rôle d'animateur, de facilitateur et de médiateur.

Retour SOMMAIRE
Coaching

Le coaching peut se définir comme une relation d’aide dans un accompagnement, visant à permettre à un acteur de trouver sa propre solution, dans sa situation et sa problématique professionnelles, dans une perspective à la fois opérationnelle et de développement de sa personnalité managériale. Le coaching, qui fait référence plus généralement à une relation d’individu à individu, s’applique évidemment à une équipe et s’appelle dans ce cas « team building » ou « cohésion d’équipe ». 

Accompagner les personnes de l'entreprise à s'ouvrir à elles-mêmes, au changement et aux mutations culturelles radicales rendues nécessaires dans le management actuel.

C'est une approche pour le développement et l'unité profonde de la personne, dans sa recherche de cohérence entre sa vie personnelle et sa vie professionnelle, tout en la situant fondamentalement dans la perspective de sa cohérence spirituelle (recherche du sens, en particulier).

Chaque acteur est capable de changer à condition qu’il ait une aide adéquate, et de participer lui-même à son changement.

Le coaching consiste à mettre une homogénéité dans les trois zones suivantes : professionnelle, managériale et organisationnelle 

Situation :

Complexe (dynamique du vivant, donc imprévisible)

Ambiguë (parlant à un niveau, peut parler d'un autre niveau)

Paradoxale (peut générer le contraire, ex. aider l'autre à se débrouiller seul)

Prêt à agir à tout moment et en même temps prêt à ne rien faire

Mobiliser son énergie sans envahir

Travaille sur le processus plutôt que sur le contenu, Le coaching est différent du conseil

Dans le coaching, on ne plonge pas dans le problème, on travaille sur les autres zones

Retour SOMMAIRE
Coaching - (Types de)

Le soutien où la personne traverse une période plus ou moins claire, plus ou moins difficile et où, sans fixer d’objectif très précis, elle va progressivement trouver un lieu de parole, d’accompagnement, d’élaboration pour elle-même.

La crise : il s’agit d’une décision à prendre rapidement, d’une échéance qui se présente d’une façon un peu inattendue et la personne, dans les semaines ou les mois qui suivent l’émergence de l’événement, doit faire face à une situation. Il est précieux pour la personne d’avoir son lieu de réflexion, de feedback et d’aide. Le coaching peut éventuellement s’arrêter après que l’événement ait été traversé.

Le coaching de performance, la troisième forme, la plus fréquente de toutes, est celle qui consiste, pour la personne, à envisager une période de coaching organisé autour d’une situation managériale. C’est par exemple une prise de poste, une restructuration, la constitution d’une équipe, le lancement d’un produit ou d’un projet complexe, une médiation par rapport à une expatriation etc … et là, le coaching s’inscrira comme un accompagnement dont le premier degré est très opérationnel.

Retour SOMMAIRE
Coaching - Intérêts

Quel est l'intérêt du coaching ? Le coaching permet : 

* Aux responsables :

  - De développer leur puissance personnelle et leur capacité à décider dans des situations complexes dont l'enjeu est important.

  - De se dégager de l'opérationnel pour réfléchir au moyen et long terme. 

* Aux équipes :

  - De développer leur performance en favorisant la responsabilité, la créativité et l'initiative.

  - D'accroître leur cohésion en permettant une communication et des relations plus authentiques. 

* Aux organisations :

  - De faciliter le passage d'une culture pyramidale à une culture de projets. 

  - De prendre en compte les talents de chaque personne.

  - D'anticiper les changements plutôt que de les subir.

Retour SOMMAIRE
Coaching - Commercialisation

Ce que le coach a à vendre, c'est avant tout lui-même, plus que ses produits. 

Vente : arguments, documents, sécurité ontologique, préparation physique

Avant : mailing, connaissance du client, contrat prescripteur, préparation : look, confort, carte de visite, aspect soigné...

Profiter de l'attente chez le client pour saisir des éléments d'ambiance, pour se mettre dans un bon état d'esprit...

Pendant : le premier contact, "une seule occasion de faire une première impression"

Façon dont on se présente, le contact physique avec la main, le regard

Penser à la gestion de l'espace

Taille de la bulle énergétique de chacun

Éviter le face à face et la droite de la personne (côté de la pensée, le côté gauche est celui du coeur) pour nouer une relation de confiance. En se mettant à droite on peut parasiter la pensée de l'autre.

Chercher à créer l'alliance

Après : Le problème cerné, on essaye de faire un pré-closing qui peut prendre la forme d'un rendez-vous ou de l'envoi d'une "propale", en ayant bien pris soin de cerner les objections potentielles. Le closing peut se résumer à la question : "on démarre quand ?"

Retour SOMMAIRE
Cohérence

Retour SOMMAIRE
Communication

Processus non linéaire intégrant les notions nécessaires de métacommunication et surcommunication

Retour SOMMAIRE
Compétences du Coach

Capacité d'écoute

Façon de gérer un entretien

Capacité à gérer ses émotions et son changement

La première qualité du coach, c'est l'être

Il est donc important que le coach ait intégré : 

· une formation solide et des compétences qui comportent à la fois une expérience suffisante de l’entreprise, une expérience et une formation à la relation d’aide, 

· un travail thérapeutique sur lui-même minimal pour qu’il puisse garder la position de juste distance et enfin une réflexion déontologique lui permettant de garder une position éthique,

· un lieu de contrôle et de supervision, qui lui assure d’avoir les moyens de ne pas être pris dans trop d’angles morts.

Retour SOMMAIRE
Complexe de la Langouste

La Langouste, dotée d’une carapace, peut se passer de colonne vertébrale, mais si on lui enlève sa carapace, il ne reste plus rien. De la même façon, si on compare le statut et le pouvoir du dirigeant à la carapace qui peut le protéger, il risque d’être sans cesse piégé par une attitude défensive dans laquelle il peut être tenté de s’enfermer. Il lui faut se constituer la colonne vertébrale que peut représenter sa « sécurité ontologique », faute de quoi, il sera absorbé par les soucis de protection de son territoire, de son statut, de son pouvoir. Il ne pourra mettre au service des autres l’ensemble de ses facultés, du fait de sa position essentiellement défensive. 

Les responsables qui ont su, par leur capacité à gérer leur stress et leur sérénité, devenir, au-delà de leur rôle de décideur, des « hommes-ressource » pour leur environnement ou des « responsables porteurs de sens », transforment complètement leur rapport à l’entreprise et deviennent pour leurs partenaires ou leurs collaborateurs des phares et des leaders recherchés. 

Retour SOMMAIRE
Complexe de l'Imposteur

" Jusqu’à présent j’étais le seul à savoir que j’étais nul et je suis arrivé à le cacher, maintenant que je prends ces nouvelles responsabilités, ça va se voir !…"

Retour SOMMAIRE
Confrontation

Information donnée à l'autre sur un dysfonctionnement qui génère un mal-être dans la relation. Elle est bienveillante, même si désagréable à entendre. L'interlocuteur s'engage à accepter la parole de l'autre et le sens qu'il y met, même s'il n'est pas d'accord, jusqu'à ce qu'il se sente compris ("répondre à la confrontation").

Retour SOMMAIRE
Consensus

(RPS p:115)

Il y a 3 types de consensus:

1. Le consensus symbiotique: le Parent et l'Adulte de l'un s'adressent à l'Enfant de l'autre. C'est la relation hiérarchique: pas de concertation mais possibilité d'une action rapide.

2. Le consensus de compromis: il fait appel aux mêmes Etats du Moi chez l'un et chez l'autre. Exemple: on est d'accord sur les valeurs (P) mais on oublie la réalité (A) et les sentiments (E). Le compromis est résolutoire du problème mais il n'est que partiel et souvent fragile.

3. Le consensus partagé: il mobilise tous les Etats des personnes concernées. C'est celui qu'on rencontre dans les équipes les plus performantes. Le processus est long et difficile, mais après, les décisions peuvent être mises en œuvre rapidement et efficacement.

Le responsable doit être en mesure de mettre en œuvre la forme de consensus la plus appropriée à la situation et aux personnes.

Retour SOMMAIRE
Contenu

Substance concrète du travail

En coaching : Contenu d'un entretien. (RPS p:210)

Au-delà de la gestion du processus relationnel, l'entretien de coaching contient 4 aspects principaux:

- L'écoute: condition primordiale pour amorcer le processus d'autonomie du champion. Techniques d'écoute active: questions, reformulations, confrontation des sentiments.

- Les apports: le diagnostic, des éléments de théorie, les zones d'intervention, des options d'action. (voir Coaching - Les apports du coach)

- L'intervention: confrontation, protection, permission.

- Le modeling: par son attitude ou une démonstration, le coach offre à son client un modèle qui va lui servir de référence (ex: refus de la patate chaude)."

Retour SOMMAIRE
Contrat

Définition

Accord entre deux entités (individus, équipes), portant sur des objectifs, des moyens et un processus. 

Il définit les résultats à atteindre et les rôles respectifs des protagonistes.

Modalités

Un contrat porte sur deux niveaux :

- contenu, accord sur le résultat

- processus, accord sur le rôle du consultant

Sécurité ontologique : Ne pas confondre contrat et demande, d'où la nécessité d'un préalable de clarification de la demande.

- refus des éléments de la demande (hors compétences, hors temps disponible)

- refus d'une relation dangereuse (type " sauveteur " en particulier)

Mécanisme

Met en jeu une relation triangulaire (contrat triangulaire de Fanita English)

Institution / Coach / Client  -  Voire polygonal si d'autres éléments impliqués

Il permet de limiter les relations fusionnelles, de prévenir les jeux et de responsabiliser le client comme le coach.

Types de contrats

  1. Contrat d'Affaire et Contrat juridique


 o Porte sur tarifs, conditions, objectifs, mode de fonctionnement des opérations

  2. Contrat relationnel


 o Constitutif de toutes les modalités dites et non dites qui vont conditionner les relations 



entre les protagonistes (horaires, communication, animation...)

  3. Contrat Secret


 o Enjeux psychologiques et relationnels des deux protagonistes, en grande partie 



pré-conscients ou inconscients.

Limites du contrat  :   Un grand danger est la rigidification, que le contrat lui-même devienne la finalité 

et qu'on perde l'intelligence de la situation.

Retour SOMMAIRE
Contre-dépendance

Retour SOMMAIRE
Contrôle - Exercices

Processus en 5 étapes.  Dans 90 % des réunions, on parle sur la parole de l'autre

On peut dérouler le processus sur une demi-journée :

- 1er temps : RIP - Réflexion individuelle  sur le problème (dure environ trente minutes; le dirigeant étant mis en relation de parité avec ses collaborateurs. Il est important de ce fait qu'il ne soit ni le premier, ni le dernier à s'exprimer.

Chacun inscrit sur des post-it ses idées que l'on réunit ensuite sur un paper-board

- 2è temps : Communiquer

- 3è temps : Écouter

- 4è temps : Métacommuniquer. C'est le rôle du coach. Chacun relie les réponses des autres, parle de ses émotions, du processus, de sa place dans le groupe... Partage de représentations

On découvre que les malentendus occupent une place primordiale dans la relation. En cernant les zones d'accord et de désaccord, un débat peut commencer.

- 5è temps : Dialogue. Coller tous les "post-it réponses" pour chaque question. On réunit toutes les réponses proches. De l'individuel surgit le positif.

Retour SOMMAIRE
Conversion de vie


(RPS p:95)

Le sens engendre une réorganisation, une conversion de vie qui suppose un travail de reconstruction sur 5 niveaux de réalité:

1. Protection: je dis non aux issues dramatiques du scénario.

2. Permission: je décide de vivre.

3. Permission: je décide de vivre heureux.

4. Protection et permission: je distingue les pulsions - auxquelles je dis non ou que je canalise - et le choix des valeurs - auxquelles je dis oui et que j'intègre.

5. Permission: je trouve la vie pleine de sens.

Retour SOMMAIRE
Crapaud

Voir Prince et crapaud 


 Retour SOMMAIRE
Créativité

Retour SOMMAIRE
Crispness

Esprit d'à-propos, d'économie et de concision. 

De l'anglais crisp: vif, précis, tranchant."

Retour SOMMAIRE
Croissance

Personnelle, managériale et organisationnelle, elle entraîne une série  de transformations successives et de deuils, dont le processus n'est souvent pas linéaire mais plutôt cyclique et complexe.

Retour SOMMAIRE
CROSMAN (Pat)

Concept des Trois P : Protection, Permission , Puissance
Retour SOMMAIRE
CROZIER (Michel)

Quatre éléments essentiels de la nouvelle logique

1. Capacité d'innover (par rapport à la capacité de rationaliser) dans le produit, la technique et le rapport au client. Le service au client devient central.

2. Renversement du rapport quantité / qualité qui devient prioritaire. C'est la qualité du concept de service qui va faire la différence.

3. Importance désormais centrale de la ressource humaine qui n'apparaît plus comme interchangeable, d'où un milieu de soutien plus riche, plus ouvert, capable de communiquer, avec des possibilités de fertilisation croisée.

La ressource humaine est vue comme un ensemble de relations organisées avec une culture

4. Développement de la capacité d'apprentissage.

Une révolution managériale est désormais indispensable : un changement d'organisation avec plus de liberté individuelle aboutit à une amélioration paradoxale de l'organisation.

La logique nouvelle repose sur trois principes : Simplicité - Autonomie - Culture
- Principe de Simplicité : professionnaliser les hommes au lieu de sophistiquer les structures et les procédures. La meilleure réponse à la complexité des rapports humains que nécessite toute entreprise commune, c'est la simplicité de l'organisation. La seule bonne réponse à la complexité, c'est donc la simplicité des structures et des procédures, à ne pas confondre avec le simplisme.

- Principe d'Autonomie : liberté et responsabilité d'agir de l'opérateur, centrée sur le client, 

concentrée sur les métiers centraux, augmentant la capacité d'innovation et d'entreprise, aboutissant 

à l'autonomie interne 

- Gouvernement par la culture : si l'on ne peut plus gouverner par les règles, ou par les ordres, la seule 

force de maintien, le minimum de contrainte indispensable à la coordination des efforts, c'est de 

s'appuyer sur la culture que secrète tout groupe humain ayant une communauté d'objectifs. 

Retour SOMMAIRE
Culture managériale

Trois types  :

- culture pyramidale (Taylorienne) - Pouvoir - Direction symbiotique, hiérarchie unique et arbitraire

- culture matricielle (Compétition) - Direction selon lignes hiérarchiques et conformité aux procédures

- culture polycellulaire (Réseau) - Coopération - Direction selon ambiguïté et multiplicité des relations interpersonnelles"

Retour SOMMAIRE
Degrés d'autonomie (Voir Autonomie)

- Dépendance, paillasson (ou nourrisson)

- Contre-dépendance, hérisson

- Indépendance, polisson

- Interdépendance, unisson

- Paradoxe, manageon

- Degré du sens

- Spiritualité"

Retour SOMMAIRE
Demande

QS RPBDC
* Demande de Contenu; Que voulez-vous atteindre comme résultat ?


. Explicite ou latente; Antidemande (contradictoire, non demandeur)


. Non-demande (pas contre, pourquoi pas ?)


. Contre-demande (non élaborée)


. Demande confuse (non formulée)


. Demande ambiguë (paradoxale)


. Demande explicite (émergente)


. Demande latente (cachée)

* Demande de Processus; Qu'attendez-vous de moi ?"

Retour SOMMAIRE
Déontologie

Ensemble des règles et devoirs, des principes généraux qui doivent régir l'exercice des activités libérales et notamment les règles suivantes qui constituent le code d'honneur de la profession. 

Il est important que le coach ait fait un travail sur lui-même nécessaire et appris à « nettoyer ses lunettes » pour ne pas être dans la projection de ses propres problèmes et pouvoir assurer pour son client un accompagnement en étant bien à distance de ses émotions et affects, et des phénomènes transférentiels dont il peut être l’objet.

Respecter la déontologie =  transparence, professionnalisme, intégrité, confidentialité

· N'accepter aucune mission que son organisation ne soit qualifiée pour remplir au mieux des intérêts de celui qui la lui confie. 

· S'engager à respecter les règles du secret professionnel garantissant la stricte confidentialité des informations qui concernent le client et ses partenaires éventuels. 

· Faire preuve en toutes circonstances d'une entière loyauté à l'égard du client qui l'a honoré de sa confiance et mettre tout en oeuvre pour sauvegarder ses intérêts légitimes. 

· N'accepter pour une mission déterminée aucune rémunération autre que celle convenue avec son client. 

· S'interdire en conséquence de solliciter ou d'accepter d'un tiers, à l'insu de son client, aucun avantage, aucune commission ou rétribution de quelque nature qu'elle soit. 

· S'interdire toute démarche, manœuvre ou déclaration orientée à nuire à la réputation d'un confrère ou d'être préjudiciable à ses affaires. 

· Faire preuve d'esprit de confraternité et d'entraide à l'égard des ingénieurs, des experts et autres hommes de l'art avec lesquels les consultants formateurs seraient amenés à collaborer. 

· S'interdire, pour obtenir des affaires, de recourir à des moyens incompatibles avec la dignité de la profession, et en particulier de publier des annonces ou des textes à caractère laudatif. 

· Suivre et faire suivre à ses intervenants un programme de perfectionnement continu, portant sur des connaissances techniques, aussi bien que générales, afin d'assurer à sa clientèle, un concours d'une qualité élevée, qu'elle est en droit d'attendre et d'exiger de la part d'une société de conseil et de formation. 

Retour SOMMAIRE
Dépendance

Retour SOMMAIRE
Déploiement spatio-temporel

Le déploiement spatio-temporel est le lien entre les opérationnels et la direction transverse. L'idée est de mettre de la rationalité dans la gestion, créer des liens entre les établissements, entre les systèmes, entre les pays, entre les cultures.

C'est une combinaison du coaching de la personne une par une, avec les différentes cultures, puis un coaching de performance, coaching Team-Building, OD

Cela ne peut se faire que si le responsable coach peut être en sécurité ontologique, capable de métacommuniquer...

Retour SOMMAIRE
Deuil

D'après les étapes d'E. Kübler-Ross

- Déni : on ne ressent rien

- Colère : mobilisation des affects, des énergies pour que mon monde extérieur corresponde à mon monde intérieur 

- Marchandage

- Tristesse : après la pression, la dépression. Période où on lâche, où il faut du temps

- Acceptation  (joie-paix) du monde tel qu'il est et non tel qu'on le rêvait, pensait, voyait

Liens entre le corps et l'esprit

Retour SOMMAIRE
Développement (Niveaux)

Cinq niveaux de développement intégrés en  Coaching / Team Building:

 - Développement de l'Identité Personnelle (DIP)

 - Développement de l'Identité Managériale (DIM)

 - Développement de l'Identité Relationnelle (DIR)

 - Développement de l'Identité de l'Equipe (DIE)

 - Développement de l'Identité Culturelle (DIC)"

Retour SOMMAIRE
Développement de l'Identité Culturelle (DIC)

Trois niveaux et trois relations entre ces niveaux  : Equipe / Structure Institutionnelle / Environnement

* Equipe / Structure institutionnelle

* Structure institutionnelle / Environnement

* Equipe / Environnement"

Retour SOMMAIRE
Développement de l'Identité d'Equipe (DIE)

Domaine privilégié du team building

Repère le stade de développement de l'équipe ainsi que ses besoins

voir les modèles"

Retour SOMMAIRE
Développement de l'Identité Managériale (DIM)

Domaine privilégié du coaching,

Consiste plus à libérer l'énergie intrinsèque de l'individu qu'à lui donner une motivation de l'extérieur, ce qui repose sur la certitude qu'il est capable de participer à son propre développement, à gérer son changement.

* Gestion du stress et du changement

* Motivation

* Prise de décision

* Gestion du temps

* Stades de développement

* Enveloppes d'identité"

Retour SOMMAIRE
Développement de l'Identité Personnelle ( DIP)

Développement personnel (et travail thérapeutique qui lui n'est pas du domaine du coaching en entreprise)

Prise en compte des attitudes et des comportements, des croyances et du regard que la personne a sur elle-même et sur les autres (voir : position de vie).

Retour SOMMAIRE
Développement de l'Identité Relationnelle ( DIR)

Capacité à comprendre les différentes personnalités, identifier leurs besoins  spécifiques, apprécier les différences et générer les complémentarités.

Retour SOMMAIRE
Développement personnel

Le fait de se développer lui-même sera extrêmement enrichi par la façon dont le dirigeant aura su développer et accompagner les autres. Comme le philosophe Emmanuel Levinas a su si bien le rappeler, "l’altérité est au cœur de notre ontologie". 

Autrement dit, notre capacité d’homme de relation est constitutive même de notre propre identité individuelle. Nous sommes des êtres de relation et non pas des individus isolés. Nous ne pouvons dissocier le développement personnel de l’attention au développement de la capacité d’écoute et de la capacité d’accueil de l’autre en tant que personne. Ainsi le développement personnel du dirigeant sera fait au moins autant de l’attention qu’il portera au développement de ses collaborateurs que du temps qu’il passera à être lui-même écouté et à se développer lui-même individuellement.

Au-delà du développement individuel de la personne, la capacité à contribuer au développement des autres dans une relation individuelle comme dans une relation collective, sera la mesure même de son développement. Ceci met en perspective l’importance du développement du dirigeant quiest la mesure même du développement que l’on peut attendre de l’entreprise dont il a la charge.

L’enjeu du développement du dirigeant, de son potentiel et de ses limites, devient un enjeu majeur pour l’organisation dont il a la responsabilité : le potentiel et la limite de l’organisation sont déterminés par le potentiel et la limite du dirigeant qui en a la charge
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Le « Développement Personnel » au sens restreint, se situe entre les approches fondamentales sur l’inconscient telles que les psychanalyses, les diverses thérapies qui prennent en compte la globalité de la personne en situation, comme le font les thérapies humanistes et systémiques d’une part, et d’autre part, le coaching et la formation. Ce sont des espaces où, sans aller nécessairement jusqu’à un travail en profondeur, la personne développe sa conscience sensible, sa créativité, ses compétences et son bien-être : ce sont par exemple, les stages ou activités de massage, d’expression corporelle ou orale, de yoga, d’entraînement à l’écriture ou aux pratiques artistiques, etc …

Dans la croissance, il y a trois niveaux de réalité :

· Dimension du sens (voir Neuf niveaux de sens)

Au départ, c'est une entité qui va incarner l'étoile, puis progressivement la dimension va s'intérioriser, et je vais réaliser que les étoiles sont en moi et que je peux les regarder en direct.

· Dimension psychologique

Ma croissance se fait à travers les différents stades de développement

· Dimension universelle

Monde de l'action sur le monde. Nous participons à la création du monde, instant par instant.

Retour SOMMAIRE
Diagnostic

Tout ce qui est du besoin

Cadre de référence sur niveaux identité

Diagnostics rationnel, instinctif et improvisation

Ouverture à différents niveaux de pratiques

Contexte systémique : personne et enveloppes

Six façons de faire le diagnostic :

· Diagnostic des comportements

· Historique

· Phénoménologique

· Social

· Phénomélogico-social : analyse de son contre-transfert notamment grâce à la définition des états du Moi de l'autre.

· Socio-phénomélogique : Exemple  : je ressens la fatigue du groupe en prenant conscience de la mienne 

Retour SOMMAIRE
Domaine d'excellence

Retour SOMMAIRE
Ecoute

Retour SOMMAIRE
Egogramme

Diagramme mis au point par Jack DUSAY pour représenter l'importance de chacun des Etats du Moi: PC, PN, A, EL, EA. Il consiste à tracer des colonnes dont la hauteur indique la prévalence de chacun des Etats.

J; Dusay avance l'hypothèse d'une conservation de l'énergie : quand un Etat du Moi augmente en intensité, un autre, ou les autres, doivent diminuer pour compenser. Donc, d'après lui, le meilleur moyen de modifier son égogramme est de faire monter la partie que je veux augmenter et, de ce fait, l'énergie quitte automatiquement les parties que je veux diminuer.

Retour SOMMAIRE
Emotions (Niveaux)

4 niveaux d'émotion

- l'angoisse : peur non identifiée (somatisation, boule à l'estomac, diaphragme noué...)

- la peur de la peur

- la peur identifiée, qui a un objet

- la terreur : beaucoup plus profond. Fantasme de survie. Tétanisé ou passage à l'acte

Retour SOMMAIRE
Enfant

Terme d'Analyse Transactionnelle

Du domaine du senti.

Cet état comprend les besoins, sensations et émotions de la personne. Il contient l'enregistrement des expériences vécues par l'Enfant et la façon dont il y a réagi. Ce qui explique qu'une personne, sans en être nécessairement consciente, va vers ce qui a été associé à ses plaisirs et fuit ce qui lui rappelle ses souffrances.

Son origine : existe dès le départ. 

Quand une personne est " dans " son Enfant, elle éprouve sous forme de sensations externes ou internes tous les besoins et désirs et les exprime sous forme de comportement, de pensées et d'émotion.

Retour SOMMAIRE
ENGLISH (Fanita)

· Voir Contrat
· Contrat triangulaire : Institution + Coach + Client

contrat triangulaire client, coach, grande puissance. Il s'agit de créer une cohérence entre les trois côtés (voir plus si il y a des intermédiaires)
· Concept de l'Episcénario (voir "Patate Chaude")

Retour SOMMAIRE
Entreprise apprenante

Entreprise où tout le monde pense et exécute et où tous les acteurs deviennent des agents du savoir et des processus apprenants et où chacun tend à devenir « porteur du tout ».

Retour SOMMAIRE
Enveloppes Culturelle Minimale (ECM)

Composée d'objectifs, de valeurs, de référents culturels, d'expérience et de compétences partagées

Cheminement personnel comparable et compréhensible

Une certaine ouverture au changement

Modèles conceptuels et comportementaux

Retour SOMMAIRE
Enveloppes d'identité

Retour SOMMAIRE
Episcénario

Concept : tendance à reproduire avec le coach la situation vécue avec les interlocuteurs.

Voir "Patate Chaude", ENGLISH (Fanita)
Retour SOMMAIRE
Etats du moi

Basé sur la structure de la personnalité : Systèmes cohérents d'enregistrement  en Analyse Structurale 1er et 2è ordre ( pensée, sentiments, sensations) et de comportements de l'individu en Analyse Fonctionnelle.

Les Trois Etats du Moi sont :Parent Adulte Enfant (voir Analyse Fonctionnelle)

Chaque état du Moi peut jouer deux rôles :


Une fonction de direction et de contrôle


Une fonction d'action et d'expression

Contamination d'un état du moi par un autre


Exemple : tenir pour acquis une vérité erronée

Un état du Moi peut également être exclu.

L'AT va permettre :


D'identifier les différents états du Moi


De percevoir les contaminations


De décontaminer


De mettre l'Adulte au contrôle


D'augmenter les compétences interne et externe de l'Adulte


D'utiliser tous les états du Moi au service de la personne

Retour SOMMAIRE
Fonctionnement systémique

Agir localement, penser globalement

Retour SOMMAIRE
Frustration
 

(RPS p:101)

La frustration est la capacité d'accepter d'être privé d'une situation attendue. Le manageur doit donc être capable de passer outre sa frustration personnelle, reflet d'une démarche individuelle, pour que puisse s'exprimer le groupe et que l'objectif soit atteint. Le but, le sens, sont prioritaires par rapport à son ressenti individuel. Le manageur de chaos doit être capable de cette démarche hors normes (sagesse?).

Le responsable doit démontrer sa capacité à gérer dans le chaos les frustrations que vont générer les écarts constants entre les situations réelles et les situations souhaitées.

Retour SOMMAIRE
Gestalt

Perception structurée comme un tout, totalitaire et exclusive. Structure  notre imaginaire, détermine notre perception et exclue les autres perceptions  : on ne peut accéder à une gestalt qu'en renonçant à la première,

Retour SOMMAIRE
Grenouille

Voir Prince et Crapaud

Retour SOMMAIRE
Grille RPBDC

Voir RPBDC
Réel

Problème

Besoin

Demande

Contrat

Retour SOMMAIRE
HOLLOWAY (Bill)

(RPS p:106 et 110)

A défini 2 types de contrat de changement:

- le changement social, c'est le contrat social, il s'adresse directement au comportement. C'est le contrôle (ex : un alcoolique devient sec) : on change de comportement sans qu'il y ait redécision au niveau du scénario. La structure de la personne ne change pas. Ex: l'alcoolique qui cesse de boire mais ne cherche pas à savoir pourquoi il a bu; il ne va pas modifier ses croyances et son système de représentations. Il a donc un grand risque de rechute.

- le changement d'autonomie. C'est un contrat d'autonomie, redécision de scénarios (l'alcoolique analyse le pourquoi et le comment) : il y a redécision du scénario. Les choix fondamentaux de vie sont modifiés et les deuils du passé sont faits. Ceci implique un travail en profondeur pour une reconfiguration psychique. (ex. : l'alcoolique a dénoncé et redécidé ses croyances, ses programmes parentaux, ses décisions du passé).

En entreprise : changement sur l'extérieur (les comportements), ou sur les attitudes (valeurs, croyances, systèmes de représentation)

Retour SOMMAIRE
Identité

Voir Niveaux d'identité
Un modèle permet de mieux définir ce que serait développement personnel et développement managérial. C’est la référence que nous appelons la colonne vertébrale de l’identité.


Cependant lorsqu’on parle de développement personnel du dirigeant c’est l’ensemble de ce qui constitue la personne : les autres niveaux d’identité qui ont chacun une spécificité, un niveau d’ordre différent, une logique propre. Il s’agit de ne pas mélanger l’« important » et l’« essentiel » et d’intégrer chaque niveau un peu comme une colonne vertébrale qui ne vaut que ce que vaut la plus faible de ses vertèbres.

Retour SOMMAIRE
Image de Boring

Image ambiguë permettant plusieurs (deux en principe) types d'interprétation, et permettant de travailler sur les perceptions.

Retour SOMMAIRE
Inclusion - Exercices

Exercice de la banquise : une dizaine de personnes sur deux paperboard, puis sur un seul

Exercice d'Alain Cardo, systémicien : une chaussure posée sur une grande feuille - où ? comment ? - qu'est-ce qui en ressort au niveau du positionnement ?...

Exercice sur la confiance, sur la peur : se laisser tomber ? (exercice fait en cercle autour de Vincent )

Retour SOMMAIRE
Évolution du groupe :

- Au départ on a une collection d'individus  qui ne sont pas forcément prêts à laisser s'exprimer leurs émotions, ni à partager le pouvoir

- 2è étape, créer un groupe

- 3è étape, créer une équipe performante  en permettant à chaque individu de partager une même vision 

Retour SOMMAIRE
Identité professionnelle

tout ce qui constitue l'identité de la personne : le "moi-peau", cursus, curriculum vitae, la plaquette etc.. Le "moi-peau" est l'aspect objectif de l'identité.

Retour SOMMAIRE
Indépendance

Retour SOMMAIRE
Insight

Moment en général brutal et incontrôlable de révélation

Retour SOMMAIRE
Intelligence collective

Dynamique d'acteurs co-responsables, interconnectés culturellement et organisationnellement, en alliance autour de visions partagées.

Une vision ne prend sens pour des acteurs que s'ils ont construit du sens dans leur tête, et ne sera partagée que s'ils ont le sentiment de pouvoir s'exprimer, d'être écoutés et pris en compte.

Retour SOMMAIRE
Intelligence de situation

Retour SOMMAIRE
Interdépendance

Retour SOMMAIRE
Intervention aidante

Retour SOMMAIRE
Intervention dommageable

Retour SOMMAIRE
Jeux

Série de transactions complémentaires, conduisant à un résultat prédéfini, en général prévisible.

Les transactions comportent un niveau apparent (appelé "social") et un niveau "psychologique" plus caché, mais qui apparaît dans le déroulement du jeu.
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KARPMAN (Steve) 

Voir Triangle Dramatique : Le Persécuteur, la Victime et le Sauveteur
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Logiques

(EER p:125)

Monologique: la logique seule existante et excluant toute autre. Logique du OU, logique dure.

Dialogique (terme créé par Edgar Morin): coexistence de 2 logiques de nature et d'ordre différents; chacune a sa vie propre. Logique du ET, logique molle.

Téléologique ( du grec telos: finalité): logique centrée sur la finalité; elle permet de mettre en tension la dialogique vers le but. Logique du CAR.
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Mc GREGOR 

(1906-1964)

Spécialiste américain de psychologie sociale puis professeur de management, il est le premier à affirmer que les méthodes de management employés dans les entreprises dépendent en priorité des croyances et convictions de ses dirigeants.

La théorie traditionnelle du management autocratique, la théorie X (direction et contrôle)

· L'individu moyen éprouve une répulsion naturelle pour le travail et il l'évitera dans la mesure du possible

· De ce fait, la plupart des employés doivent être dirigés, contrôlés, forcés, menacés si l'on veut obtenir qu'ils travaillent en direction des objectifs de l'entreprise

· L'individu moyen préfère être dirigé, il fuit les responsabilités, il a peu d'ambition et recherche la sécurité avant tout.

La théorie nouvelle du management autocratique, la théorie Y (intégration et auto contrôle)

· Il est aussi naturel à l'homme de consacrer ses efforts au travail qu'au repos ou au jeu, le travail pouvant être une source profonde de satisfaction

· L'individu peut s'organiser et se contrôler lui-même pour atteindre les objectifs sur lesquels il s'est engagé

· La motivation vers les objectifs dépend de la satisfaction que l'on retire de leur réalisation

· L'individu moyen peut apprendre à accepter et à rechercher des responsabilités

· L'imagination, la créativité et l'objectivité sont des qualités très répandues chez les individus

· Les potentialités intellectuelles des employés ne sont que partiellement utilisées dans l'entreprise

· Si les individus sont devenus passifs, c'est du fait de leur expérience malheureuse dans les entreprises

La théorie Y place la responsabilité dans les mains de la hiérarchie et invite celles-ci à agir.
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Management
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Management du chaos   

(RPS p:99)

L'aspect le plus immédiat de la réalité est désormais l'incertitude: rien ne se passe comme prévu, ce qui génère peur et culpabilité. Manager dans le chaos implique de sortir de la dichotomie "échec-réussite" pour passer au couple "essai-ajustement".

Les éléments constitutifs du chaos management sont: l'ambiguïté, l'ambivalence, le paradoxe, la frustration, la capacité à changer. Le responsable doit être à l'aise avec ces éléments.
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MEININGER (Jut)

(RPS p:160)

A défini 3 types de contrat:

- Le contrat juridique (ou contrat d'affaire) définit par écrit les objectifs, le mode de fonctionnement, les conditions, les tarifs... lettre d'engagement qui va comporter des éléments de type tarif, lieu, prestations, indicateur, objectifs, contexte, plannings, enjeux, demande, proposition
- Le contrat relationnel: modalités le plus souvent non-dites qui vont conditionner les relations entre les protagonistes. Il est souvent source de malentendus. Il ne suffit pas. Il se découvre avec la personne, petit à petit
- Le contrat secret: il s'agît des enjeux psychologiques et relationnels des protagonistes au niveau inconscient. C'est le contrat entre 2 scénarios qui s'accrochent inconsciemment." Interlocking Script" ou « sac de nœuds » en français  !…
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Métacommunication

(RPS p:57)

Communication sur la façon dont on communique. Il s'agit de prendre de la distance par rapport à ses propres représentations pour avoir une chance de communiquer avec l'autre.

Elle se fait en 6 étapes:

1. J'identifie la différence entre ma perception et la réalité.

2. Je réalise que ma gestalt et celle de l'autre existent et sont irréductibles.

3. J'accueille la perception de l'autre.

4. Je communique à l'autre ma perception.

5. Nous assimilons réciproquement la perception de l'autre.

6. Nous adoptons tous les 2 une position méta à partir de laquelle nous communiquons: nous partageons une gestalt méta.
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Mode d'intervention
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Modèle C & T

Communiquez, métacommuniquez, surcommuniquez
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Modèle ORF

* Opérations : travail sur les processus opérationnels

* Régulation : temps d'intégration, partage de représentations, élaboration de la vision, résolution de conflits

* Formation : apports ou entraînements spécifiques
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Modeling

(RPS p:213)

Par son attitude - comportement intériorisé et silencieux - et/ou par une démonstration - comportement extériorisé - le coach peut offrir à son champion un modèle que celui-ci va intérioriser, consciemment ou non. Il lui donne ainsi une référence très précieuse sur laquelle il pourra prendre appui en situation réelle.

Ex: en refusant de prendre une patate chaude, le coach montre à son client comment  faire pour ne pas prendre en charge les problèmes qui ne lui appartiennent pas et qu'il avait tendance à assumer dans une attitude de sauveteur.
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Mode intervention

c'est le canal qu'on utilise : qu'est-ce que j'utilise. Je parle en enfant libre, en parent, en adulte exclusif, etc.. Comment je suis quand je m'adresse à un groupe : en professeur, en confrontant, en dynamique de créativité…

Exemples d'outils :

Le questionnement

La reformulation

Le cadrage

La confrontation

Le tour de table

La RIP

Le Métaplan

L’Aquarium

Le Feed Back

Retour SOMMAIRE
"Moi-peau"

Le "Moi-peau", concept emprunté à Didier Anzieu.

Pour Vincent, c'est la dimension objective de l'identité. La certification CT est par exemple un des éléments constitutifs de ce "moi-peau" - version Vincent -, qui apporte une reconnaissance extérieure de la personne en tant que coach. Définir ses autres référents.
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Mon, son, ton, notre, mon

 (RPS p:267)

Cinq questions pour faire le choix de l'intervention la plus appropriée:

- Est-ce mon problème?  X m'agace par ses questions; est-ce que ce que je ressens ne me renvoie pas à un vécu personnel? C'est mon problème.

- Est-ce son problème?  Est-ce qu'à travers sa question, X n'est pas en train de régler un problème personnel qui ne concerne pas l'équipe. J'évite de le confronter: c'est son problème.

- Est-ce ton problème? Je perçois qu'il est important de renvoyer X à sa responsabilité. Il n'a pas à traiter le problème dans le groupe; il crée une perturbation trop importante. Je le confronte: c'est ton problème.

- Est-ce notre problème? Par sa question, X est la voix du groupe. Il fait émerger un problème qui concerne tout le groupe. Il est important de faire prendre conscience à tous que c'est notre problème.

- Est-ce mon problème? Je considère qu'il faut que le problème amené par X soit résolu par toute l'équipe et cela devient mon problème que l'équipe traite le problème.
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Mystère

Quelque chose qu'on ne comprend pas, et qu'on n'a jamais fini de comprendre
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Neuf niveaux de sens

Psychologique inconscient

Psychologique conscient

Opérationnel

Fonction

Institutionnel

Environnemental

Méta-sens

Pouvoir

Identité
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Niveaux d'identité

Voir Identité et colonne vertébrale de l'Identité

Le développement du dirigeant est centré sur trois niveaux d’identité. 

1. Le développement professionnel, c’est l’ensemble de la capacité de métiers qu’a acquis la personne par sa formation, sa compétence technique, y compris par tout ce qui constitue son histoire intellectuelle et expérentielle et qui a augmenté son savoir et sa pratique.

2. Le développement managérial, c’est tout ce qui est constitué de la mémoire des statuts et des différents postes que la personne a occupés. Plus particulièrement la façon dont elle investit le poste actuel dont elle a la responsabilité et les enjeux qui s’y rattachent. 

3. La développement organisationnel est la prégnance de l’appartenance à l’organisation. Le même métier et le même poste évidemment varient considérablement suivant le contexte organisationnel dans lequel ils se situent et qui les conditionne. 

Le dirigeant mandataire social donneur d’ordres se doit d’être compétent, stratège, leader, manager, d'assumer une responsabilité jusqu’au bout de son mandat vis à vis de son actionnaire, vis à vis des employés, d’être à la fois tous les rôles : donneur d’ordres, arbitre, contrôleur.

Cependant, dans ce monde de la complexité, il risque de s’enfermer dans un rôle d’expert ou de hiérarque et d’empêcher ainsi le développement de ses collaborateurs, de ne pas être la ressource dont les autres ont besoin. Il lui faudra donc apprendre à gérer plus les processus que les contenus, à accompagner des personnes. S’il a été coaché, à devenir à son tour « manager coach », à être plus un homme de management de projets transverses, coordonnant et facilitant des processus en étant entouré de personnes souvent plus compétentes que lui dans leur domaine. Bref devenir un « Homme-Ressource ». 

En revanche, il y aura à intégrer cette troisième dimension de Responsable Porteur de Sens, c’est-à-dire de celui qui sait créer et co-élaborer avec ses collaborateurs une ou des « visions partagées » et qui, tout en étant capable de donner la direction, être à l’écoute des signaux légers et des émergences que lui signalent ses collaborateurs pour reconfigurer avec eux en permanence la vision.

Tout en faisant les arbitrages et en prenant les décisions difficiles que seul, par son statut, il est habilité à prendre, il y aura donc en permanence à intégrer dans son fonctionnement ces trois dimensions et les contradictions qui en relèvent : est-ce que ce sont les autres qui décident ou lui ? Est-ce que ce sont les autres qui doivent écouter ou lui ? Est-ce que c’est lui qui a les initiatives, est-ce qu’il doit les laisser aux autres ? 

C’est pour assumer la complexité de ces rôles qu’il faudra avoir acquis une liberté intérieure que seul un travail de développement personnel intense amené par l’expérience de la vie ou par un travail sur soi lui permettra d’atteindre.












Le responsable a la lourde tâche d’intégrer ces 3 niveaux d’identité en restant à la fois Responsable Donneur d’Ordres et s’« accomplissant » en Responsable Ressource et Responsable Porteur de Sens.

Niveaux de changement

	Structure la plus profonde
	Structure profonde de la personne
	Les attitudes
	Les 
comportements managériaux
	L’environnement du manager

	Le prince toujours à développer
	Système de défense protégeant les blessures

Ses décisions archaïques

Son histoire

Son inconscient

Ses émotions

Son corps
	Croyances

Valeurs

Systèmes de représentation
	Style de management

Ecoute

Communication

Capacité de travail en groupe

Protection/
permission


	Stratégie

Structure

Systèmes



	4
	3
	2
	1
	-1


Les niveaux de changement

INTERNES (invisibles)
EXTERNES (observables)

Parler du développement de dirigeant sera très différent suivant les niveaux d’action et de développement sur lesquels on va se concentrer. 

Niveau -1 : environnement du manager constituant sa réflexion stratégique, la modification des structures dont il a la charge, la mise en place de nouveaux systèmes et le concernant plus directement, celle de son statut managérial. Toutes les actions de ce type peuvent contribuer à son développement, à son bien-être et impliqueront le développement de ses compétences, entre autres. 

Niveau 1 : comportements managériaux. Référence à ce qu’en systémique on appelle les changements de type 1, c’est-à-dire l’attention portée aux comportements : leur amélioration parmi lesquels l’écoute, une meilleure communication, la capacité d’utiliser des modes managériaux différents, d’établir de nouvelles relations, de veiller à jouer un rôle hiérarchique plus facilitateur que directif. Là encore, les différents modes de développement comme en particulier la formation, le conseil, le coaching, pourront être extrêmement fructueux. Il n’empêche qu’un développement de « type 1 » risque d’être relativement superficiel et consister essentiellement en un « contrôle », et de ne pas permettre à la personne de changer suffisamment en profondeur pour être crédible et pour que ses comportements profonds, et notamment pulsionnels, ne reviennent dès que la situation devient un peu trop stressante. 

Niveau 2 : niveau des attitudes correspondant à ce qu’on appelle en systémique, le changement de type 2. Il consiste à remettre en cause pour le dirigeant un ensemble d’éléments plus profonds parmi lesquels ses croyances, ses valeurs et surtout ses systèmes de représentation. Parmi les croyances celles qui régissent sa vie, le travail, les hommes, les difficultés, le fait d’être Ok ou pas Ok, le fait de faire confiance ou ne pas faire confiance, etc … ; sur les valeurs, c’est évidemment les choix fondamentaux qu’il faut faire en matière de la place du travail, de l’argent, de la réussite, de l’être humain, du pouvoir,… et tout cela évidemment conditionne profondément ses comportements. 

Un élément plus subtil caractérisant les attitudes est ce qu’on appelle les « Systèmes de représentation ». Tous les actes de management du dirigeant seront conditionnés par ces représentations. Par exemple, suivant que le dirigeant privilégie les contenus techniques ou les processus, suivant qu’il se représente l’entreprise comme une entité mécanique ou un « bocal » à l’extérieur duquel il se trouve au lieu de la voir comme un système dont il ne peut jamais totalement s’extraire et que sa présence conditionne. Le processus éducatif et de développement du système de représentation du dirigeant est absolument essentiel.

Niveau 3 : structure profonde, que l’on pourrait appeler le « caractère » et qui représente en fait l’organisation structurée des défenses et des croyances inconscientes de la personne, développée à travers toute son histoire et tout particulièrement y compris sa petite enfance Il est clair que le monde de l’entreprise n’est pas le lieu où ceci peut s’analyser même si c’est le lieu où cela se déploie !. Pratiquement d’abord et déontologiquement ensuite, il n’est pas approprié de faire de l’entreprise un lieu proprement thérapeutique. 

Le développement managérial et personnel du dirigeant peut gagner considérablement à ce que cette dimension de la personnalité soit prise en compte et que le dirigeant puisse « travailler » cette dimension du développement personnel dans un lieu autre. Ce lieu peut être un lieu thérapeutique, ou un lieu de développement personnel à part de l’entreprise, et protégé par la confidentialité et par une claire séparation des enjeux de l’organisation.

Niveau 4 : Structure profonde de l'être, le Prince. Au-delà de ces quatre niveaux précédents, peut se rajouter un cinquième, développement le plus profond et le plus intime de la personne, au-delà du système de défense et de blocage que vit tout être humain, partie inconditionnellement positive qui existe en tout homme.
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Okness

Etre OK

S'aimer inconditionnellement

Attitude d’acceptation, soi, autre, situation

OK par rapport à soi, OK par rapport aux autres, OK par rapport au pouvoir, à l’argent, au sexe. 

C'est aussi avoir trouvé un sens à ma vie, à celle de l'autre, à la situation. Cela sous-entend la capacité d'accepter ce qui est, de faire des deuils, de pardonner, de changer et de collaborer à son changement. 

Capacité de faire des deuils

Identité managériale : reconnaissance interne, reconnaissance externe et enveloppe constitutive

Eviter les écueils :

tomber dans la relation thérapeutique ou autre

tentation de la toute puissance

Etre OK par rapport à soi:

Je m'accepte tel que je suis. Je me considère comme digne d'être aimé inconditionnellement, et non pas conditionnellement, malgré mes limites. Je me reconnais comme un "Prince" tout en acceptant la partie négative de moi-même, la "grenouille".

Cela veut dire au fond avoir donné un sens à sa vie, donc avoir réfléchi à sa mort et accepté ce paradoxe incontournable: pour être bien ici et maintenant, il faut que j'ai assumé le problème de ma mort psychologiquement, existentiellement et spirituellement.

Par rapport à la question de ma compétence professionnelle:

je ne suis plus dépendant de ma réussite professionnelle pour m'accepter inconditionnellement,

j'accepte mes limites et considère les échecs comme une voie d'apprentissage,

je n'amalgame pas les niveaux individuel et professionnel.

Etre OK par rapport aux autres:

J'accepte l'autre inconditionnellement dans son ambiguïté et sa spécificité. Je sais qu'il y a un "Prince" chez lui et j'accepte la limite que je peux avoir par rapport à cette acceptation dans ma relation avec lui.

Je dois sentir si je l'aime suffisamment pour l'accompagner dans sa déstructuration, y compris si il s'effondre et si je suis confronté à sa pathologie.

J'accepte de ne pas pouvoir être OK avec tout le monde. Je suis donc capable de renoncer à certaines missions parce que je suis conscient que je ne pourrais pas vraiment collaborer avec la personne ou l'organisation.

Cela suppose d'avoir fait le deuil de ma toute puissance et de toute relation autre que professionnelle, en particulier thérapeutique ou sexuelle.

Etre OK par rapport à la situation:

J'accepte la situation comme un ensemble d'éléments qui font partie de la réalité présente, qui ont du sens et avec lesquels il faut bien s'ajuster. Je ne me torture pas avec le fait que la situation devrait être différente, j'accepte les frustrations que cela fait naître chez moi.

Je considère que toute situation, qu'elle semble positive ou non, peut être l'occasion d'une croissance.

Comment vérifier son Okness?

Lors des rendez-vous préalables ou en cours de mission, je suis très attentif à toutes mes réactions aux différents Etats du Moi: comment je me sens par rapport à moi-même, à l'autre, à la situation. L'analyse de ce qui sonne faux me permet de détecter l'émergence de jeux et de transactions cachées, de vérifier que la relation avec mon client n'est pas contaminée par des problèmes relationnels ou émotionnels.

Mon rapport avec l'argent dans le cadre de la mission est aussi un bon indicateur de la justesse de la relation:

· tendance à la sous-facturation: manque de sécurité ontologique, risque de tomber dans une position Sauveteur;

· tendance à la surfacturation: tendance narcissique, risque d'induire chez le client une position Victime.

Les moyens que je me donne pour être OK avec moi-même et les autres:

Je fais un travail de fond permanent sur moi-même à travers une thérapie pour savoir suffisamment qui je suis, m'accepter tel quel et gérer mes émotions.

Je me suis donné des règles déontologiques intangibles sur lesquelles je reste très vigilant:

· ne pas laisser évoluer la relation professionnelle vers une relation thérapeutique, en faisant une différence claire entre le développement de l'identité personnelle et celui de l'identité managériale;

· m'interdire à priori et a posteriori toute idée de relation sexuelle;

· renoncer à vivre des fantasmes de toute-puissance, à jouer les gourous ou à avoir accès au pouvoir dont jouit mon client.

Je m'assure en permanence que j'ai bien les 2 pieds sur terre, que je suis bien stabilisé pour pouvoir accompagner mon client dans la phase de déstabilisation qu'il va traverser.

A travers contacts, missions et travail en groupes de pairs, je me construis une identité professionnelle bien adaptée et équilibrée sur les 3 pôles: la reconnaissance interne (confiance en moi), la reconnaissance externe (clients, prescripteurs) et la "peau" (mon statut). Je m'assure ainsi une sécurité ontologique qui m'évite d'être paralysé par des problèmes d'identité.

Rétablissement de l'Okness en cas de difficulté:

En cas de difficulté, je rétablis l'Okness:

· en m'accordant un temps d'arrêt pour me recentrer et analyser ce qui se passe,

· par la verbalisation de ce que je ressens en vérité,

· par le deuil du résultat: je suis conscient de la possibilité d'un échec ou d'une absence de résultat et je l'accepte sans avoir à me justifier.

Si cela n'a pas suffi, je travaille la question avec mon thérapeute ou en supervision.
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Ouverture - Exercices

Exercices:

· de la chaise chaude . 

Chaque personne passe tour à tour sur la chaise chaude. On lui dit tous les problèmes que l'on rencontre avec elle et on lui propose des aides. Puis chacun individuellement dit ce qu'il a entendu en détaillant :

 l'histoire de la relation, les problèmes, ce qui a marché, la demande 

 et l'aide que l'on est prêt à lui apporter

Cet exercice a pour but de "nettoyer" la relation

On constate que dans la complexité, personne n'a la solution à lui tout seul.

- câlin  (Hug) : ne peut pas se faire en entreprise
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PAE

Modèle AT : Parent Adulte Enfant
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Paradoxe
 (RPS p:101)

Le paradoxe désigne une chose qui peut à la fois être vraie et fausse. Il sous-entend une maîtrise de la gestion d'équipe qui consiste à amener l'équipe à suivre une action pré-établie, sans l'y pousser, mais par le simple jeu du cheminement individuel et commun, à travers une prise de conscience qui permet aux acteurs de se réapproprier les choix et d'emmener le groupe vers le but, d'atteindre les objectifs.

Le manageur de chaos doit donc ne pas être attaché à son objectif pour l'atteindre. Art de faire avancer l'équipe dans une direction sans l'y contraindre explicitement.

Il s'agit, à la limite, d'empêcher le développement de ce que l'on veut.

Plus le responsable veut aller dans une direction, plus il a intérêt à exprimer sa volonté avec prudence pour ne pas provoquer une situation de rejet ou de blocage avec ses collaborateurs.

Voir Tom Peters: "L'entreprise libérée": les 18 paradoxes à maîtriser dans le changement dont: "si je veux garder un certain contrôle de la situation, il faut fondamentalement renoncer à exercer un contrôle trop contraignant".
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Paramètres " Les quinze paramètres de CT "

	"The power is in the patient"

	1. Etre OK

   S'aimer inconditionnellement
	Attitude d’acceptation, soi, autre, situation

OK par rapport à soi, OK par rapport aux autres, OK par rapport au pouvoir, à l’argent, au sexe. 

Capacité de changer et de collaborer à son changement

Capacité de faire des deuils

Identité managériale : reconnaissance interne, reconnaissance externe et enveloppe constitutive

Eviter les écueils :

· tomber dans la relation thérapeutique ou autre

tentation de la toute puissance

	2. Diagnostic
   Tout ce qui est du besoin
	Cadre de référence sur niveaux identité

Diagnostics rationnel, instinctif et improvisation

Ouverture à différents niveaux de pratiques

Contexte systémique : personne et enveloppes

	3. Degré d’évolution
   Où en est la personne ?
	ECM : expérience et capacité à travailler en coaching

Sophistication nécessaire et optimisation des rôles respectifs

	4. Protection
   Dire non avant de dire oui
	Précautions, informations, règles de fonctionnement, savoir ou et quand dire non, prendre la mesure des dangers

	5. Erreurs
   Ne pas se précipiter sur la demande
	Identifier et prévenir les erreurs



	6. Structure de la relation
   Type de relation
	Structuration de la relation, formelle et informelle

Lien thérapeutique ?



	7. Alliance thérapeutique ou de changement
   Alliance d'accompagnement
	Engagement réciproque, instauration d’une « alliance » dans une perspective de confiance et interdépendance, malgré la frustration

	8. Eléments transférentiels
   Imago de groupe
	Introjection de figures du passé

Projection de sa propre image sur le coach

Transfert du coach sur le client

Transfert, contre-transfert, transfert propre

	9. Demande
	Voir analyse dans RPBDC

	10. Volonté de changement
   Y'a t'il volonté de changement ?

	Volonté de changement du client

Volonté de changement du coach

Savoir faire le deuil de la volonté de changement

	11. Plan d’intervention
   Processus et étapes
	Ensemble des moyens et étapes que devront comporter les interventions du coach, stratégie alternative, capacité d’adaptation et de créativité



	12. Ici et maintenant
   Ramener à la réalité du présent prioritaire

	Eléments non prévus à traiter en priorité

	13. Espace et temps
   Dans quel espace je travaille ?
	Gestion de l’espace relationnel : ne pas hésiter à modifier les agencements

Gestion du temps en fonction du temps alloué et des modifications inopinées

	14. Pouvoir
   Quelle représentation du pouvoir : moi, l'autre ?
	Ni menacer du pouvoir du client, ni se laisser piéger par son propre pouvoir



	15. Contrat
   Sur quoi on est d'accord ?

	Accord sur objectifs, moyens et processus

Contrat d’affaires : technique

Contrat relationnel : modalités des relations

Contrat secret : enjeux psychologiques et relationnel

Tient compte de l’institution : 3ème pôle
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Parent

Terme d'Analyse Transactionnelle

Du domaine de l'appris.

Cet état comprend les pensées, émotions, comportement (PEC)  acquis de figures d'autorité, principalement de ses propres parents.

Son origine : il vient de la façon dont l'individu a enregistré le système de PEC de personnes importantes de son enfance.

Quand une personne est " dans " son parent, elle reproduit les attitudes et les comportements empruntées aux figures parentales (patron, professeur, père, mère...)"
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Partage des représentations (Exercices) 

(RPS p:256, EER p:127, 3ème session CT)

Méthode pratique pour construire une vision partagée.

5 questions:

1. Comment voyez-vous votre entreprise à 5 ans?

2. Comment voyez-vous votre entreprise à 1 an?

3. Quels sont les principaux enjeux internes et externes, les paramètres qui doivent être pris en compte par l'entreprise? Forces/faiblesses. Menaces/opportunités.

4. Quelles sont vos préconisations?

5. Quelle est votre contribution personnelle, dans la fonction que vous occupez?

3 étapes:

1. RIP: chacun met à jour son cadre de référence.

Chacun seul répond aux questions sur des post-it et les colle sur un paper-board.

2. Partager : chacun prend conscience du cadre de référence des autres.

  A. Chacun communique au groupe ses réponses; les autres écoutent sans débat; seules les questions de clarification et les reformulations sont admises.

  B. On partage ce que l'on ressent du processus vécu, sans parler du contenu. Chacun prend le temps et les moyens d'identifier et de respecter le cadre de référence de l'autre. Il y a réajustement de l'équilibre accord - désaccord - malentendu.

3. Construire : tous construisent un cadre de référence collectif tenant compte du cadre de référence

 de chacun.

  A. Sur chaque question on regroupe les post-it: on en sort la vision du groupe sur les 4 premières 

questions. A ce stade, il n'y a toujours pas de débat.

  B. On détermine les priorités ce qui fait naître un plan d'action. Chacun étudie comment sa 

réponse à la 5ème question s'intègre dans ce plan d'action.
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Patate chaude

(RPS p:174)

 Concept exprimé par Fanita ENGLISH autour de l'épiscénario.

 Situation où une personne transmet à une autre personne son propre problème, qui la submerge, un peu comme une pomme de terre qui brûle les doigts. Le message inconscient est: j'espère que tu vas échouer pour que moi-même je n'échoue pas. Le client reproduit avec son coach la relation qu'il a avec son problème. Il se met en position de Victime pour susciter le Sauveteur qu'il pourra par la suite Persécuter.

 Cet envahissement peut être subtil et massif. Quelques signes: confusion derrière des phrases très claires, sur-détail sur le réel et impossibilité de définir le problème, séduction ou menace pour que le coach donne une solution.

 Le coach, quand il a identifié ce mécanisme, peut agir de façon puissante:

- En le dénonçant, il entre en métacommunication sur les relations du client avec son problème; en observant ce qui se passe dans la relation avec son client, le coach bénéficie d'un système d'observation précieux sur le système dans lequel s'est enfermé le client.

- En travaillant sur cette relation, le coach fournit un véritable modeling à son client sur la façon dont il peut traiter sa relation avec le problème.
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Perception

Nous amalgamons  :

- le réel

- la réalité (ce que nos sens peuvent percevoir du réel)

- nos représentations (la façon dont notre imaginaire peut représenter et organiser d'une façon totalitaire et exclusive ces informations neurosensorielles)

- les différents modes et niveaux d'abstraction et de communication de ces représentations (ce qu'on appelle le "symbolique")"

Retour SOMMAIRE
Permission

Pas de permission sans protection

Retour SOMMAIRE
Plan d'intervention

Retour SOMMAIRE
Poisson / Canne à pêche

Retour SOMMAIRE
Position de vie

(Analyse Transactionnelle)

Chaque individu prend une décision existentielle dans laquelle il définit le monde, les autres et lui-même comme positif (OK+) ou négatif (OK-).*Il en résulte quatre positions de vie possibles

Je + Tu - : on se sur-valorise tout en dévalorisant l'autre, en le méprisant. C'est la faute des autres. Je suis OK mais Tu n'est pas OK. Le Parent Normatif ou Nourricier de Je est au contrôle.

Je + Tu + : on se fait confiance et on fait confiance aux autres . L'adulte est au contrôle. Les deux sont OK.

Je - Tu + :  on se dévalorise et on a tendance à idéaliser l'autre. C'est ma faute. Je ne suis pas OK.  L'enfant adapté, soumis ou rebelle, est au contrôle. Tu est OK. 

Je - Tu - : on se dévalorise et on dévalorise l'autre. Personne n'est OK.

La notion de position de vie touche à la façon de voir les relations avec soi-même et autrui, au travail...

Personne n'est fixé dans une seule position mais on a une position dominante. On la quitte selon les situations, les personnes et le degré d'urgence.
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Prince et crapaud

(RPS p:44 complété par Stewart/Joines p:132)

Métaphore utilisée par E.Berne, fondateur de l’Analyse Transactionnelle, dans "Principles in group treatment" pour éclairer sa conception personnelle de la guérison. 

Dans notre pathologie, nous vivons dans du mal-être comme des crapauds que nous sommes devenus sous le poids des mauvaises influences et des décisions prises dans l’enfance (sous l'influence néfaste des "mauvais sorts" jetés par nos parents), et lorsque nous nous sommes enfermés dans nos scénarios, alors que le Prince que nous sommes réellement ne cherche qu’à être transformé à nouveau par le processus thérapeutique. Dans le Prince, nous pouvons distinguer suivant notre système de croyance existentielles, spirituelles ou confessionnelles des niveaux d’identité différents et spécifiques. Guérir c'est abandonner notre peau de crapaud et redevenir le prince qu'en réalité nous n'avons jamais cessé d'être. Le thérapeute joue le rôle de la bonne fée qui nous aide dans cette transformation. Progresser signifie seulement être à l'aise dans sa peau de crapaud.
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Problème

Retour SOMMAIRE
Processus & Contenu

Un des principes fondamentaux de C&T :  

Privilégier l'attention et l'intervention sur le processus plutôt que sur le contenu

Processus : ce qui se passe dans la relation entre le client et les différents éléments de son contexte. A rapprocher des zones d'intervention mais aussi des niveaux de sens

Plus communément le processus = mode de fonctionnement, la dynamique qui sous-tend et qui structure l'action et/ou la pensée et/ou les émotions

Contenu : ce qui est dit - le factuel -
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Professionnalisme

Retour SOMMAIRE
Proposition externe ("Propal")

Comment structurer une proposition externe ?

- Contexte

- Enjeux

- Demande

- Objectifs à reformuler

- Propositions : processus/contenu présentation des acteurs (soi et ses collaborateurs ou collègues éventuellement)/proposition financière

- Préciser les conditions de la réussite ou les pré-requis
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Protection

Dire non avant de dire oui

Précautions, informations, règles de fonctionnement, savoir ou et quand dire non, prendre la mesure des dangers
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Puissance
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Racket

Un racket est la substitution de l'expression d'un sentiment, ou d'une émotion, profond et authentique par l'expression d'un autre sentiment inacceptable socialement parlant. Le racket empêche de libérer les émotions, les transfère ou les transforme.

Exemples : 

La fatigue (autorisé) remplace la colère (interdit).

La boulimie, la faim déguise la colère ou la tristesse.

Le persécuteur cache sa peur par la colère et le mépris

Les rackets utilisent le chantage affectif qui repose sur l'idée que l'autre est responsable de vos propres sentiments et réciproquement.

Il faut donc identifier en quoi les comportements, les émotions et les sensations sont une façon de désinvestir, de surinvestir...

3 niveaux de rackets

- l'émotion permise  (exple : une femme a le droit (socialement) de pleurer mais pas d'être en colère et vice-versa pour un homme)

- l'émotion réprimée

- l'émotion refoulée

Les émotions rackets renforcent les croyances

Exemple de la peur du chien qui se manifeste par :

le comportement : la peau réagit

les sensations : j'arrête de respirer

l'émotion : peur

les pensées : le chien est dangereux

Il existe des situations qui renforcent le souvenir traumatique
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Recommandabilité

La recommandabilité est totalement subjective, mais repose sur des éléments objectifs. Exemple « il est performant partout mais je n'envoie aucun client, ou, certains n'est pas d'autres. ». 

La recommandabilité est une question de vente personnelle.
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Réel

Retour SOMMAIRE
Réflexion individuelle préalable (RIP) 

(RPS p:256)

Moment très important où chacun s'oblige à répondre à des questions posées par l'animateur et à formuler sa pensée dans la perspective immédiate de s'exprimer devant un groupe dans des conditions de communication protégées. L'objectif est de laisser s'exprimer l'hétérogénéité des cadres de référence de chacun. Cette étape évite la tendance naturelle à se précipiter dans une discussion sans avoir pris le temps d'élaborer sa propre parole.
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Représentation

Retour SOMMAIRE
Résolution de conflit

Retour SOMMAIRE
Ressourcements classiques

Les trois réponses offertes les plus classiques seront la formation, le conseil et le recours hiérarchique, ou le management dual ou collégial.

· La Formation
Par formation, nous entendons plus particulièrement les éléments de formation continue ou ponctuelle. Il est clair que pour les dirigeants, le recours à un cycle de formation tel qu’il se pratique dans des Universités d’Eté, dans des programmes MBA ou au CPA ou dans des cycles plus ou moins sur mesure, sont des occasions irremplaçables de se ressourcer et d’acquérir les compétences à la fois techniques et managériales qui les font progresser. Au-delà même des compétences, le recyclage et l’ouverture sur l’extérieur en sont les fruits principaux : ainsi, il en ressort une sorte de position « meta » permanente chez le dirigeant et une ouverture au changement qui en est le bénéfice secondaire en définitive le plus important.

Cependant, la charge de travail, le temps toujours compté et les difficultés à se trouver avec des personnes en formation qui ne sont pas de son niveau ou qui n’ont pas les mêmes préoccupations, font que souvent les dirigeants se privent de fait de l’accès à des formations dont bénéficient par contre leurs Collaborateurs.

· Le Conseil

Le recours au conseil en matière stratégique, financière, marketing, juridique etc … peut être très évidemment au-delà de l’apport purement technique, une ouverture irremplaçable et porteuse d’un véritable développement pour le manager qui acquiert de nouvelles façons de penser et qui élargit, on pourrait dire, sa « conscience managériale ».

· Le Management dual ou collégial

Une troisième forme de ressourcement repose dans le management dual ou collégial qui peut être, pour le responsable, le fait d’avoir recours à sa hiérarchie ou à ses différents partenaires, et pour le manager mandataire social à son actionnaire. Il peut parfois heureusement trouver par exemple dans son Conseil de Surveillance un soutien, une mise à distance stratégique et une coopération qui s’inscrit dans une véritable alliance. Le manager tenu par l’opérationnel et les rythmes des métiers peut ainsi trouver dans son actionnaire, une mise à distance des problèmes, un recul, un soutien et un élargissement du champ stratégique et du regard sur l’environnement financier, médiatique et du public extrêmement précieux.

Inversement, l’actionnaire trouvera dans le Manager une compréhension des enjeux techniques et des enjeux des métiers qui pourrait lui échapper. Il peut donc y avoir un enrichissement et un développement managérial extrêmement fructueux du fait de cette coopération dans les deux sens.
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RPBDC (Modèle RPBDC)

	Le modèle RPBDC

	REEL
	Quelle est la situation ? Contrat

De quoi s'agit-il ? Qui est concerné

Développement spatio-temporel
	Où, quoi, quand, comment, combien, pour quoi

	PROBLEME
	Ecart situation réelle // situation souhaitée
	· Quel est le problème ?

· Est-ce votre problème ?

· En quoi est-ce problème pour vous ?

· Pourquoi vous posez-vous ce problème ?

· Pourquoi me le posez-vous à moi ?

	BESOINS

(Gardé pour moi…)
	Diagnostic
	

	DEMANDE
	Demande de Contenu
	Que voulez-vous atteindre comme résultat ?

	
	Explicite ou latente
	Antidemande (contradictoire, non demandeur)

Non-demande (pas contre, pourquoi pas ?)

Contre-demande (non élaborée)

Demande confuse (non formulée)

Demande ambiguë (paradoxale)

Demande explicite (émergente)

Demande latente (cachée)

	
	Demande de Processus
	Qu’attendez-vous de moi ?

	CONTRAT
	Contenu
	Accord sur le résultat

	
	Processus
	Accord sur le rôle du consultant

	COUP DE MARTEAU / INTERVENTION
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Scénario

Terme d'Analyse Transactionnelle
Notion de Scénario =  un plan de vie basé sur une décision prise dès l'enfance, renforcée par ses parents, justifiée par des événements ultérieurs et qui aboutit à une alternative choisie (Eric BERNE).

ORIGINE DU SCENARIO

Les trois états du Moi sont activés dans une certaine mesure par toute une expérience vécue. Ils enregistrent aussi bien l'expérience elle-même (informations, émotions et sensations) que les décisions existentielles prises par la personne en face de cette expérience. Les enregistrements passés jouent un rôle central.

On peut éviter de vivre ce scénario dans un cas de danger extrême, en faisant un travail de restructuration du Moi ou en innovant.

MATRICE DU SCENARIO OU PLAN DE VIE

Injonction : ce sont les messages négatifs du style : n'existe pas, ne pense pas, ne grandis pas...

Prescription : message formulé de manière positive mais qui cache un message plus ambigu : fais-moi plaisir, sois parfait...

Programmes : Consiste à répondre à la question " comment faire pour satisfaire à la fois les injonctions et les prescriptions ? "

Décision : Prise sous l'effet de ces influences contradictoires autour de 6-7 ans, décisions bonne à l'époque mais  avec le risque qu'elles ne le soient plus autant car l'environnement a de bonnes chances de changer . Le dicton, " Fontaine, je ne boirai pas de ton eau ", évoque cela.

Les comportements qui nous emprisonnent : les mini scénarios

Cinq mini scénarios qui viennent de cinq messages contraignants :

* Sois parfait/* Fais effort/* Fais-moi plaisir/* Dépêches-toi/* Sois fort

Remarque : une personne est souvent marquée par au moins deux messages contraignants différents

 qui ont des conséquences nuisibles car ils pèsent sur l'individu, mais également positives 

car ils le poussent à être plus performant.
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SCHUTZ (Will)

Docteur en psychologie, ancien professeur à Harvard, Berkeley et Chicago, il a publié plusieurs ouvrages, dont le plus important est The Human Element. En France ouvrage sur sa théorie  : Le Parler Vrai

Premier concept : Besoins interpersonnels

Pour Schutz, la plupart des comportements interpersonnels peuvent être rassemblés en trois catégories : Inclusion, Influence et Ouverture, déterminés par des besoins d' Inclusion, de Contrôle et d' Affection. Il utilise un test FIRO (Fundamental Interpersonnal Orientation Behaviour).

- Inclusion : j'appartiens au groupe, je me sens important

- Contrôle : pouvoir et contribution

- Ouverture : peut me montrer tel que je suis à moi-même et aux autres car des protections auront été mises en place. On peut dire ses peurs et ses besoins et on renonce à avoir raison à priori

Les besoins interpersonnels sont définis à un triple niveau : le Comportement, le Sentiment (perception), le Concept de soi.

Deuxième concept : Concept, ou image, de soi

L'image qu'un individu a de lui-même détermine par comparaison l'image qu'il a des autres. Devenir authentique c'est prendre conscience de notre réalité cachée ou refoulée, et agir en intégrant cette réalité.

Schutz s'est efforcé d'élaborer une grille cohérente sur le plan théorique, et gérable sur le plan pratique, 

rendant compte de la diversité des comportements humains.
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Sécurité ontologique

Etat de sérénité – certes toujours relatif – mais réel, où peut se trouver un responsable qui a suffisamment confiance en lui-même, en la situation, en la vie et dans les autres, pour s’accepter tel qu’il est inconditionnellement sans croire qu’il a sans cesse à prouver ses compétences, son pouvoir, son importance ou de répondre à un besoin irrépressible d’être aimé. Il sait suffisamment qui il est et, sans orgueil ni vanité, il a une sécurité intérieure qui fait qu’il n’est plus dépendant de la parole des autres. Il s’est constitué en tant que sujet, conscient de ses limites, il s’autorise de lui-même : de là vient son « autorité ».
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Sens

Partage des représentations

A la fois direction (objectifs), signification (valeurs) et expérience (motivation), le sens introduit la notion de finalité.

On lui reconnaît trois niveaux

- personnel  : existentiel et spirituel

- managérial : sens de la fonction (objectifs, valeurs et expérience mis en oeuvre)

- entreprenarial : culture d'entreprise exprimée par le projet d'entreprise et l'ECM

Voir : Neuf niveaux de sens"
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Signe de reconnaissance (ou stroke)

Unité de reconnaissance de l'existence et de la valeur de la personne ou de sa présence dans le monde. Autre mot  : stroke (caresse, stimulus)

Le besoin de stimulations est un besoin vital, autant que les besoins de nourriture, de chaleur, de sommeil...

Mieux vaut une stimulation négative que rien. Ainsi un enfant préférera être dans l'échec pour attirer l'attention, plutôt que rien.

La stimulation peut être conditionnelle ou inconditionnelle, c'est-à-dire dépendre des agissements de l'individu ou non.

Elle peut être négative (jugement négatif quand la personne agit ou même si elle n'agit pas) ou positive (un compliment).

Les stimulations peuvent être une forme de manipulation d'autrui. Pour déjouer cela on peut établir des échanges, comme :

Donner / Recevoir   -   Demander / Refuser   -   Se Donner

COMPORTEMENTS

Le RETRAIT : physique ou mental qui évite d'être submergé par les stimulation s mais qui peut aussi être une fuite.

Le RITUEL sécurise par son aspect répétitif mais où l'engagement est faible donc où il ya peu d'accomplissement. 

Le PASSE-TEMPS : permet de découvrir les autres, peut aussi conduire à des relations superficielles.

L'ACTIVITE , allié à la notion de résultat, conduit à la création, la production 

peut être aussi une forme de fuite en avant.

Le JEU (au sens pervers) ou RACKET qui est une manipulation émotionnelle de soi-même ou d'autrui

L'INTIMITE (ou la RENCONTRE) débouche souvent sur le silence. 

Peut être perçue comme très dangereuse : induit la confiance, donc l'absence de défense.
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Stratégie paradoxale

Plus le client est désireux de faire son action, plus il doit laisser une marge de manœuvre importante à son équipe, ceci afin d'éviter le rejet de l'action et du consultant par l'équipe, vérification faite de la compatibilité d'ECM Client/Coach/Equipe
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Stress

Au début de l'ère industrielle, le mot anglais stress désignait le degré de résistance d'un métal, sa réaction à la torsion.

Le vocable a été repris par Selye pour désigner  l'ensemble des modifications qui surviennent dans un organisme en réaction à une agression au sens large du terme.

Le stress se définit actuellement plutôt comme l'ensemble des réponses, physiques, physiologiques, mentales et comportementales, de l'organisme aux événements.
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Stroke

Voir Signe de Reconnaissance
Un stroke positif peut être reçu comme négatif ou inversement un stroke  négatif reçu comme positif. Tout dépend de la position du récepteur.
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Subsidiarité (Principe de subsidiarité)

Le « manager coach » va considérer que son collaborateur est celui qui a l’information, la motivation et la capacité de prendre les décisions. A lui, en tant manager coach de créer les conditions où cette énergie, cette créativité, cette motivation vont pouvoir s’exercer. Il devient ainsi un « homme ressource », facilitateur d’un processus de croissance et responsabilisant le collaborateur (empowerment).
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Surcommunication

(RPS p:263)

C'est la vérification que toutes les boucles de communication, de feed-back et de métacommunication ont bien abouti auprès de chaque partenaire de la communication, surtout quand il y a plusieurs personnes en cause (sans générer de rétroaction amplificatrice ou régulatrice dénaturante, dans le respect de la différence de culture entre émetteur et récepteur). Cela peut aller jusqu'à la médiation ou la conciliation.

Accompagnée de strokes positifs, elle contribue à créer un puissant climat de confiance entre les partenaires.

La surcommunication peut être perçue comme agaçante mais, faite avec patience, calme, constance et accompagnée de signes de reconnaissances, elle crée un puissant climat de confiance.
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Symbiose

Désigne plus particulièrement la relation entre deux personnes qui fonctionnent comme si elles n'en faisaient qu'une : une fournissant Parent et Adulte (excluant son Enfant), l'autre l'Enfant (excluant son Parent et son Adulte).

Dans la symbiose 1 + 1 = 1  -- Exemples  de relations entre P / EA ou A / E

Parfois il peut y avoir symbiose et contre-symbiose. Par exemple, sur le plan financier, le mari joue le rôle de P ou d'A et sa femme s'enferme dans un rôle d'E. Mais, sur d'autres plans, la femme s'occupe de son mari comme l'un de ses enfants.

L'étymologie est la même entre père et patron. C'est le mot latin " pater ".

4 formes de passivité

- Ne rien faire

- Sur - adaptation

- Agitation (parler au lieu d'écouter ...)

- Incapacité ou violence physique
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Team Building

Accompagnement d'une équipe au changement, Comprendre les enjeux, les imbrications

Exemple : des équipes de direction au changement, au passage d'une logique de l'ordre et de l'obéissance, à une logique de la co-responsabilité.

Trois points clefs :

· Alliance avec le dirigeant et avec le groupe, métacommunication, contrat minimal

· Enjeux (voir niveaux de sens) : institution, groupe, acteurs individuels, dirigeants

Explicites et latents

· Etre force de proposition : en permanence, avant, pendant et après ? Capable de reconfigurer en permanence en fonction des enjeux qui vont émerger, des contrats qui vont évoluer.
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Team-Building - Modèles

7 modèles de Team-Building

- anglo-saxon  : Les anglo-saxons sont à l'origine de la conceptualisation du coaching et du TB. Ils ont étudié la dynamique du groupe, les inter-échanges entre les personnes...

Les gens échangent sur leurs vécus (Carl Rogers)

- out-door  (nature, exercice physique...) : un peu comparable au précédent mais on se centre sur un événement, un vécu à l'extérieur, avec parfois un challenge, des situations de coopération, des situations extrêmes... Inconvénient : on reste dans le non-dit, la situation n'est pas verbalisée, pas toujours en lien visible avec l'entreprise...

- out-door systémique  : on étudie comment l'équipe fonctionne.  Écueil : chacun se projette très fort

- learning expedition  : Voyage d'études par exemple en emmenant des français en Californie qui est 10 ans en avance par rapport aux USA qui eux-mêmes sont 10 ans en avance par rapport à la France

- résolution de conflits  : Travail de médiation. On parle de ses affects, avec une écoute réciproque et bienveillante

- TB construit en terme de développement des organisations (Organizations Development - OD)  : dans l'OD, on apporte un processus et non des conseils, ni des solutions

- modèle Transformance - Opération Régulation Formation  (Modèle ORF) :


 Opération : on travaille sur le contenu, sur la vision, la stratégie


 Régulation : résolution des conflits qui peuvent exister; on partage des représentations. On  définit un processus commun


 Formation : technique, de management, mais le plus important est letravail sur les  représentations
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Technique pédagogique

je veux faire passer une théorie, comment je vais faire : magistrale, cas clinique, exercice...

Références PCM process communication model -- Gérard Collignon : "Comment leur dire  ?"
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Théorie organisationnelle de Berne

La théorie organisationnelle de BERNE a été publiée en 1963 dans " The structure and dynamics of organizations and groups ".

Cette théorie explique comment fonctionne un groupe, une entreprise ou une équipe, quelque soit sa taille. C'est un outil performant à la disposition des analystes transactionnels pour l'animation de leurs groupes et des managers qui veulent être performants et travailler selon la philosophie de l'Analyse Transactionnelle.

Bernard CHEVALIER, président de l'A.T.A.T., auteur de l'ouvrage intitulé " Le documentaliste manager de son équipe ", l'a organisé en deux parties : 

La première partie est une présentation de la théorie appliquée à une équipe de documentalistes présentée en 7 points clés

1. l'environnement de l'équipe : pour qui et avec qui elle travaille ; 

2. l 'organisation de l'équipe : sa dénomination, ses missions et objectifs, ses règles 

3. la direction de l'équipe 

4. la structure de l'équipe 

5. la culture de l'équipe 

6. l'intégration dans l'équipe 

7. le travail de l'équipe 

La place de chaque point clé par rapport aux autres est située sur le schéma de Fox 

La deuxième partie présente les principales tâches qui incombent à un manager :

· la conduite d'un entretien individuel 

· la conduite d'une réunion 

· la résolution d'un problème 

· la gestion d'un conflit 

· la gestion d'un projet 

· le recrutement d'un collaborateur 
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Thérapie et processus thérapeutique













Hors du champ de la médecine ou des activités paramédicales, la « thérapie » peut se décliner en quatre domaines :

1. Les approches psychanalytiques dont le champ sera principalement la prise en compte de l’inconscient, et la finalité, la libération de ses blocages inconscients et l’accès à ses motivations profondes (Freud, Jung, Lacan, Adler, etc …)

2. Les approches de la Psychologie Humaniste, dont les champs seront l’intégration du corps, des émotions, des champs cognitifs et comportementaux. On citera la bioénergie, la gestalt, l’Analyse Transactionnelle, la PNL, la Psychosynthèse, etc … Leur finalité réside dans le fait de restituer à la personne la prise de responsabilité de sa vie et de sa croissance, en plus de la guérison des symptômes.

3. Les thérapies systémiques, qui ont pour champ moins la vie intrapsychique de la personne que l’organisation des relations du système dont elle fait partie. Leur finalité réside dans la restitution au système de sa capacité à s’autoréguler et d’arriver à identifier ses problèmes et de les résoudre. L’approche la plus connue est celle de l’Ecole de Palo Alto.

4. Les thérapies existentielles  ont pour champ l’accès au sens de l’existence, moins en terme de causalité (la réponse à la question « pourquoi , »), qu’en terme de finalité (la réponse à la question « pour quoi ») et de choix de valeurs. Victor Frankl avec la Logothérapie en est sans doute la meilleure référence.
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Timbres

Par effet d'accumulation on se retrouve dans le concept de " collection de timbres ". C'est un système d'accumulation des émotions comparables aux vignettes qu'on récupère sur les produits et qui permettent de gagner quelque chose. Exemple : au bout de 10 frustrations, je m'autorise à pousser un coup de gueule !

La collection de timbres d'une personne est très souvent reliée à son (ses) racket(s).En effet, toute émotion interdite ne l'est que jusqu'à un certain point . Quand on a accumulé un certain nombre d'émotions interdites, refoulées, on peut ensuite se permettre de les exprimer avec une culpabilité moindre, voire sans culpabilité.
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Transaction

Une transaction est un échange entre deux personnes, consistant en un stimulus et une réponse à ce stimulus. Elle peut être verbale, visuelle, gestuelle, par des objets interposés, corporelle ... Identifée comme un échange mettant en jeu plus spécifiquement tel ou tel Etat du Moi des deux personnes. 

L'analyse des transactions est au cœur même de l'Analyse Transactionnelle.

Transactions  simples

  Transactions parallèles (ou complémentaires) : l'Adulte répond à l'Adulte... ou le Parent répond à l'Enfant...

  Transactions croisées, comme par exemple un Adulte s'adressant à l'Adulte mais c'est l'Enfant qui lui répond

Transactions doubles

   Il existe un niveau apparent ou " niveau social " (explicite, verbal,) et un niveau caché ou " niveau psychologique " (implicite, non verbal)

   Si la transaction cachée porte


   sur le contenu du message, il y a risque d'incompréhension


   sur la relation entre les personnes, il y a probablement manipulation

   Transaction du pendu : par exemple, répondre à la question " où est le dossier ? " par une autre question " pourquoi ? ".

Transactions Adulte-Adulte

Les principales responsables des dysfonctionnements fonctionnels et relationnels sont les 

transactions : P/E ; .P/P ; E/E. Pour sortir de là, l'Adulte doit solliciter l'autre Adulte, 


   par son écoute et des questions fermées pour obtenir son accord ou son avis : 


   par des questions ouvertes pour obtenir des informations.
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Triangle dramatique

Schéma imaginé par Steve Karpman, illustrant des rôles complémentaires et des changements de rôles entre les trois personnages  :

un Persécuteur (Parent critique), un sauveteur (Parent nourricier), une Victime (Enfant adapté)

Chaque personnage peut passer d'un rôle à l'autre 
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Trois P 

Protection + Permission + Puissance (empowerment)

Protection et permission sont deux éléments constitutifs de la relation d'aide ou d'assistance. Ils mettent en œuvre chez le coach son parent nourricier et s'adressent chez le client à la fois à l'adulte et à l'enfant afin de libérer la puissance qu'il contient (le prince caché derrière la grenouille) en ouvrant de nouveaux champs d'actions et de représentation tout en mettant en place un environnement sécurisant. 

Le pré supposé est la croyance du coach en la capacité de son client à changer, évoluer.

Retour SOMMAIRE
Trois Cent Soixante (360°)

Objectif : 

permettre à un individu de mieux appréhender l'image qu'il projette en se confrontant au regard des autres.

Le principe :

" enquête " d'opinion faite par un consultant auprès des différents interlocuteurs professionnels de la personne concernée

n co-latéraux

n collaborateurs

n clients

n partenaires

n fournisseurs etc...

Cette enquête peut être menée à la fois en entretien et par écrit.

Champ d'application :

recherche d'emploi (souvent dans le cadre d'outplacement)

changement de poste

volonté de changement d'orientation professionnelle ...
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Verbatim

Grille de l'observateur d'une épreuve de coaching

- Noter les phrases, les gestes, le langage non verbal, les silences clés du dialogue

- Noter les faits

- L'interprétation, la description théorique de ce qui se passe : reformulation, confrontation, autres options...

- Les points à améliorer, les bons points

Après avoir fait le tri, définir la stratégie du coach.
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Vision Partagée
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Zones d'identité   

(RPS p:147, 5ème session CT)"

Il y a problème d'identité quand une des 4 zones n'est pas suffisamment construite ou bien qu'il y a déséquilibre ou contradiction entre les différentes zones.

- Zone 1: moi par rapport à moi. Comment je me perçois, est-ce que je suis OK dans ma blessure, est-ce que je me considère compétent?

- Zone 2: ce que les autres pensent de moi. Est-ce que je reçois des signes de reconnaissance?

- Zone 3: la peau. La dimension objective de l'identité: le diplôme, le titre, la voiture, mon adresse...

- Zone 4: mes référents, mes valeurs. C'est ce qui donne un sens à ma vie.
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Zones d'intervention

1. Coach et ses enveloppes d'identité

2. Relation du coach avec le champion

3. Champion et ses enveloppes d'identité

4. Relation du champion avec ses interlocuteurs

5. Réalité de l'autre (ou du groupe)

6. Problème apporté

7. Relation des autres avec le problème

8. Relation du champion avec le problème
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