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C4Des jeux de formation novateurs pour la formation professionnelle


Les activités interactives proposées ici ont été pensées pour aider le formateur à sortir du schéma « top-down » habituel, calqué sur un modèle scolaire classique, et permettre de libérer l'intelligence collective des participants.


Ce nouvel ouvrage de Thiagi et Bruno Hourst propose ainsi 42 jeux à thème. À la différence des « jeux-cadres » proposés dans Modèles de jeux de formation (Ed. Eyrolles), ces jeux ont un contenu précis. Ils permettent de toucher les grands thèmes de l'entreprise : communication, travail en équipe, management et leadership, prévention et résolution des conflits, créativité et innovation, gestion du changement, vente et marketing, comportements, interculturalité/différences/discrimination, formation.


Des activités riches et efficaces, d'un coût quasi-nul, maintes fois testées par les auteurs lors de leurs formations, qui permettent d'améliorer significativement l'implication des participants et leur compréhension de ce qui leur est transmis.


Des mêmes auteurs : [image: image]





Bruno HOURST est ingénieur, enseignant et formateur. Après une formation en Australie et aux États-Unis, il développe les fondements du mieuxapprendre, approche pédagogique ouverte permettant de trouver ou de retrouver le plaisir d'apprendre. Il propose également des outils pédagogiques puissants en cohérence avec ce mieux-apprendre, comme les jeux développés par Thiagi aux Etats-Unis et dans plus de 20 autres pays.


Sivasailam THIAGARAJAN (alias Thiagi) est indien et vit aux États-Unis. Maître incontesté des jeux pour l'entreprise et l'enseignement, il a particulièrement développé le concept de jeu-cadre.




Pour vous aider à développer votre palette de jeux à thème :


[image: image] 42 jeux : descriptif complet, déroulement étape par étape, matériel


[image: image] Des conseils de mise en œuvre


[image: image] Des variantes et des adaptations possibles


[image: image] Des illustrations pour une meilleure compréhension


[image: image] Des articles de Thiagi, pour approfondir votre réflexion sur l'emploi des jeux
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9INTRODUCTION



[image: image]QUI EST THIAGI ?


Sivasailam Thiagarajan – alias Thiagi – est indien et vit aux États-Unis. Spécialiste de jeux, il a développé en particulier le concept de jeu-cadre, qu’il présente lors de nombreux ateliers et séminaires. Participer à un séminaire de Thiagi est une expérience inoubliable. On est fasciné par la personnalité de l’homme, par son humour permanent, par son plaisir évident à faire partager ses idées, par ses connaissances et son expérience.


Et l’on a également le sentiment d’être avec une personne profondément humaine. À son contact, on croirait volontiers que le jeu permet à chaque être humain de développer sa vraie personnalité, de devenir vraiment ce qu’il est au fond de lui-même ; que le jeu peut être une manière d’être et d’agir à la fois efficace et libératrice ; bref que le jeu, quelque part, est inséparable de la nature humaine. Thiagi est l’auteur de centaines d’articles sur les jeux et de plusieurs livres. À travers ses écrits, ses séminaires et ses activités de consultant, il aide des personnes, des enseignants, des entreprises et des organisations à créer, utiliser et modifier des jeux correspondant à leurs besoins.


LES AVANTAGES DU JEU DANS UNE DÉMARCHE DE FORMATION


Introduire des jeux dans une formation a des conséquences souvent très bénéfiques. En voici quelques-unes :




	Les participants sont dans un état d’esprit détendu et positif, et ils participent d’une manière plus efficace.


	
Les jeux réduisent l’anxiété souvent associée à l’apprentissage. Les erreurs sont considérées comme des phases du jeu et non comme des « fautes » sanctionnées, et incitent à continuer.


	
10Les jeux permettent une participation active, et qui a du sens. Lorsque l’on joue, on participe plus volontiers et on met plus facilement en pratique les notions étudiées.


	Le jeu est un moyen de mettre en application ce qui a été appris à travers une pratique active.


	Le feed-back immédiat est un facteur très important dans une démarche de formation. Dans le cours du jeu, les joueurs vérifient leur bonne compréhension de ce qui leur est transmis.


	Le jeu développe naturellement des interactions entre les participants. Il favorise ainsi une meilleure cohésion du groupe. De plus, le participant est parfois moins gêné ou anxieux de poser une question à un autre participant plutôt qu’au spécialiste ou au formateur. Souvent, un participant pourra donner des explications à un autre stagiaire dans un langage mieux adapté que celui du formateur ou du spécialiste.


	Pendant le jeu, on participe au jeu non seulement intellectuellement, mais également émotionnellement. Cette forme d’apprentissage globale, avec une implication émotionnelle positive, est très efficace.




CARACTÉRISTIQUES D’UN BON JEU DE FORMATION


Voici quelques caractéristiques que l’on peut attendre d’un jeu utilisé hors d’un contexte purement ludique :




	être en rapport avec ce qui est étudié ;


	avoir un but clair et facile à comprendre par les participants ;


	contenir des objectifs (d’instruction ou autres) clairs ;


	avoir un aspect plaisant et sympathique ;


	avoir des règles claires et des instructions concises ;


	être jouable en moins d’une heure ;


	impliquer tous les participants à la fois ;


	donner aux participants l’occasion de prendre des décisions intéressantes ;


	contenir des éléments de surprise ;


	avoir un contenu qui ait du sens pour les participants ;


	avoir recours à l’activité physique, au mouvement ;


	qu’il soit facile d’en faire un débriefing ;


	
11être pratiquement sans coût ;


	ne pas nécessiter de matériels compliqués ;


	avoir des règles facilement assimilables par n’importe quel instructeur, sans formation particulière ;


	être facilement adaptable et modifiable selon les circonstances.





Les jeux présentés ici répondent à toutes ces caractéristiques.


LE « JEU » SELON THIAGI




	Comme on le remarquera au fil de ce livre, le mot « jeu » ne correspond pas ici à la notion habituelle que l’on met derrière ce mot : il ne s’agit pas de gagner quoi que ce soit, mais de participer à une activité interactive structurée qui a un but précis, et qui permet d’atteindre ce but. On peut traiter de sujets graves, sérieux ou très techniques avec des « jeux » de Thiagi.


	Ces activités ne sont jamais gratuites, même si elles ont un caractère vivant, intéressant et souvent ludique. Elles ont des objectifs pédagogiques et/ou opérationnels.


	Ces « jeux » aident à construire des formations de grande qualité, tout en étant « zéro PowerPoint ». Ils permettent au formateur de sortir du schéma « top-down » habituel, calqué sur un modèle scolaire classique, et de faire en sorte de libérer l’intelligence collective des participants.





JEUX DE FORMATION DE THIAGI ET SERIOUS GAMES


Lorsque des formateurs professionnels acceptent l’idée d’intégrer des « jeux de formation » dans leur pratique, il est habituel maintenant de mettre en avant les serious games. Comme nous le verrons plus loin et d’une manière plus large1, la comparaison entre les jeux de Thiagi et les serious games dépend essentiellement des caractéristiques du vecteur de transmission utilisé pour atteindre un but fixé. Par exemple, sur un sujet donné, un serious game pourra être mieux adapté pour la formation de milliers de personnes réparties à travers le monde, alors qu’un jeu de Thiagi sera beaucoup plus 12efficace pour former des personnes où l’interpersonnel joue un rôle essentiel.


Il est donc intéressant de distinguer certaines caractéristiques des jeux de Thiagi avec celles des serious games :






	Serious games

	Jeux de Thiagi






	
Définition : application de la démarche du jeu vidéo dans un but d’apprentissage ou de transmission d’informations.

	
Définition : stratégies interactives favorisant le développement de l’être humain.






	
Champ d’application : très divers (domaine militaire, vente, marketing, santé, écologie, orientation professionnelle, etc.).

	
Champ d’application : tout ce qui peut s’enseigner et se transmettre.






	
Temps de conception : plusieurs semaines à plusieurs mois.

	
Temps de conception : négligeable. Le concept de jeu-cadre2 permet d’utiliser une structure de jeu existante et de le remplir de son propre contenu d’instruction, la plupart du temps en quelques instants.






	
Coût moyen : de 30 000 à 250 000 euros en France (aux États-Unis, de 200 000 à 1 million de dollars).

	
Coût moyen : quasi nul. Le seul matériel nécessaire (en dehors du papier et de quoi écrire) est le matériel lié au sujet d’instruction (livres, documents, fiches de tâche, etc.).






	
Temps de jeu : variable, pouvant aller jusqu’à plusieurs heures.

	
Temps de jeu : variable. La plupart des jeux de Thiagi peuvent se jouer en moins d’une heure, débriefing compris.






	
Efficacité : grande, dans le cadre précis d’un sujet de formation.

	
Efficacité : grande, dans le cadre global d’une formation. Des formations peuvent être construites uniquement avec des jeux de Thiagi, avec des résultats exceptionnels.






	
Nombre de participants : quasi illimité. Les serious games sont particulièrement intéressants pour former un très grand nombre de personnes difficiles à réunir.

	
Nombre de participants : limité, même si la plupart des jeux de Thiagi sont très facilement adaptables à de grands groupes (100 participants ou plus) – avec cependant un nombre de joueurs optimal.






	
Possibilité de jouer seul : en général, oui.

	
Possibilité de jouer seul : en général, non. Les jeux de Thiagi utilisent largement l’interactivité entre les participants.






	
13Aspect ludique : grand. Le serious game tire parti de la vogue des jeux vidéo pour adultes.

	
Aspect ludique : hors sujet. Les « jeux » de Thiagi sont essentiellement des activités interactives que l’on peut utiliser pour des sujets graves. Mais les participants y trouvent en général un grand plaisir.






	
Mise en œuvre des compétences acquises dans le monde réel : « jouer » à un serious game pourra avoir l’effet pervers de rendre difficile le passage d’un monde virtuel à un monde réel.

	
Mise en œuvre des compétences acquises dans le monde réel : un jeu de simulation (de Thiagi ou autre), vécu avec d’autres personnes réelles, peut faciliter la toujours difficile application au monde réel.






	
Mise à jour : peut être lourde et onéreuse.

	
Mise à jour : les participants utilisent des situations (et réagissent à des situations) pratiquement en temps réel. Ils utilisent du contenu (livres, documents, Internet) facile à mettre à jour. Les interactions entre participants permettent l’expression de vécus liés au moment présent.







On voit donc ainsi que les jeux de Thiagi et les serious games ont des caractéristiques très différentes, justifiant leur emploi dans tel ou tel cas en fonction des objectifs pédagogiques souhaités.


Même si l’on peut créer des formations entières (même techniques) avec des jeux de Thiagi, on peut également considérer ces deux outils pédagogiques comme complémentaires : des jeux de Thiagi peuvent aider à concevoir des serious games ; ou être proposés à certains niveaux hiérarchiques, tandis que l’on propose un serious game à d’autres niveaux ; ou des serious games peuvent être proposés comme exercices d’application lors de formations longues à base de jeux de Thiagi.


Sans oublier qu’il y a différents types de serious games ; qu’il y a d’autres outils de formation (comme l’e-learning) ; et qu’il y a de très nombreux types de jeux utilisés par Thiagi (voir ci-dessous). Au formateur de construire sa salade de fruits avec talent, en choisissant la meilleure qualité et en favorisant la diversité, pour un résultat goûteux, digeste et diététique – avec le budget dont il dispose.



14DIFFÉRENTS TYPES DE JEUX DE FORMATION



Tirant parti de son immense expérience, Thiagi a défini plus de 60 types de jeux de formation. De cette classification, on peut tirer deux remarques essentielles :




	il n’y a pas qu’un seul type de « jeu de formation », comme on pourrait le penser ;


	le fait d’avoir différents types de jeux de formation permet de choisir ceux qui sont les mieux adaptés à ses besoins (sujet d’instruction ou de réflexion, type d’enseignement, temps disponible, nombre de personnes, type de participants, technologie disponible, etc.).





[image: image]


En tête de chaque jeu présenté ici, un bref descriptif (introduit par cette illustration) indiquera à quel type de jeu il appartient.


STRUCTURE DU LIVRE


La structure générale du livre est la suivante :
Une introduction, présentant les jeux de Thiagi et l’intérêt d’utiliser des jeux.


Dix parties distinctes, correspondant à dix thèmes majeurs, comportant chacune plusieurs jeux :
Partie 1. Communication
Partie 2. Le travail en équipe
Partie 3. Management et leadership
Partie 4. Prévention et résolution de conflits
Partie 5. Créativité et innovation
Partie 6. Gestion du changement
Partie 7. Vente et marketing/Relations clients
Partie 8. Comportements
Partie 9. Interculturalité/différences/discrimination
Partie 10. Formation


15Des interludes pratiques proposant des conseils pour animer les jeux proposés.


Des articles de Thiagi permettant d’approfondir la réflexion du lecteur sur l’emploi des jeux et leur utilisation dans la conception de formations.


MODE DE PRÉSENTATION DES JEUX


L’un des obstacles majeurs à l’utilisation d’un jeu est qu’il faut d’abord en assimiler les règles, et nous savons tous d’expérience comme cela peut être rébarbatif. Un livre présentant un grand nombre de jeux multiplie cette difficulté et, malgré toutes les qualités des jeux, peut être mortellement ennuyeux à lire et rebuter le lecteur dans son souhait de les utiliser.


Dans ce livre, nous avons tenté d’en proposer une approche aussi simple et pratique que possible, de la manière suivante :




	une brève présentation, donnant l’idée principale du jeu ;


	les éléments clés nécessaires pour se lancer dans le jeu (nombre de participants, temps, matériel3, etc.) ;


	le déroulé détaillé du jeu ;


	des indications pour animer le débriefing du jeu ;


	éventuellement des variantes et des modifications possibles ;


	des illustrations de Jilème qui permettent de faire comprendre visuellement l’idée principale du jeu présenté.16






 




1. Dans l’article de Thiagi : Êtes-vous pommes ou oranges ?, p. 396.






2. Voir Modèles de jeux de formation, des mêmes auteurs, chez le même éditeur.






3. De nombreuses annexes de jeux présentés ici sont téléchargeables sur le site www.mieuxapprendre.com.







17Partie 1




COMMUNICATION18






19STYLES DE COMMUNICATION




[image:  ]  TYPE DE JEU : JEU-CADRE




Un jeu-cadre est une activité interactive vide de contenu : l’utilisateur « charge » le jeu-cadre avec son propre contenu d’instruction1.





PRÉSENTATION




La vie en entreprise est pleine de paradoxes : on a souvent le sentiment qu’il y a toujours quelqu’un qui n’est pas d’accord avec nous. Par exemple, un manager va proposer une formation par e-learning, tandis qu’un autre sera un défenseur enthousiaste de la formation en présentiel. Dans de telles situations, lorsque l’on demande : « Que vaut-il mieux, telle solution ou telle autre ? », la réponse est en général : « Ça dépend !… »


Dans des situations complexes, l’efficacité d’une stratégie va souvent dépendre du contexte. L’efficacité d’une formation pourra dépendre du contenu, des objectifs pédagogiques et opérationnels, des besoins spécifiques des stagiaires, de la technologie qu’il est nécessaire d’utiliser, de la disponibilité et de la qualité des formateurs, etc.


20L’appartenance à une culture ou à un groupe influe fortement sur la manière de communiquer : c’est ce qu’on appelle les styles de communication. Ces styles de communication fonctionnent souvent par oppositions binaires, par « dichotomies ». Comprendre et accepter cette diversité nécessite de pouvoir considérer et prendre en compte les deux pôles d’une opposition, de porter un regard plus objectif sur les avantages et les inconvénients des deux aspects d’une dichotomie liée aux styles de communication. C’est l’objectif de cette activité.


Déroulé général


Cette activité se fait par groupes de 3 participants qui choisiront leur rôle : 2 d’entre eux feront une présentation sous forme de plaidoirie sur l’un des deux aspects de la dichotomie ; le troisième participant jouera le rôle de juge et distribuera les points à l’issue des présentations.


Temps


La durée de Styles de communication dépend du nombre de dichotomies explorées : elle peut varier de 30 minutes à 1 heure, ou plus. Compter de 10 à 15 minutes pour le débriefing.


Participants


Minimum : 3.


Optimum : 12 à 24.


Maximum : aucun.


Matériel


Petites cartes bristol, de quoi écrire.


Un minuteur ou un chronomètre.


Aménagement de la salle


Cette activité se déroule debout, il faut donc un espace suffisant pour que les participants puissent se déplacer.



21Préparation


Choisir de 5 à 10 dichotomies (la liste page 29 peut donner des idées, mais peut être modifiée ou complétée). Privilégier les dichotomies qui intéressent directement le groupe concerné par l’activité, dans ses interactions personnelles ou dans le travail en équipe. Par exemple :




	communication fondée sur la coopération/communication fondée sur la compétition,


	communication directe/communication indirecte,


	communication brutale, cassante/communication en douceur,


	communication en individuel/communication en groupe,


	communication à forme plutôt optimiste/communication à forme plutôt pessimiste,
 

	communication faisant appel à un large panel de personnes/ communication faite uniquement par des spécialistes…








DÉROULÉ




Clarifier le concept de dichotomie


Expliquer aux participants que l’on constate souvent des différences marquées entre les personnes d’un même groupe, qui se manifestent en général par des comportements binaires se traduisant par des avis opposés. Donner un ou deux exemples tirés de la liste des dichotomies, comme :




	coopératif/compétitif,
 

	individualiste/qui a l’esprit d’équipe,


	optimiste/pessimiste,
 

	communication directe/communication indirecte.





Demander aux participants s’ils peuvent fournir d’autres paires analogues.


Préciser que ces concepts qui fonctionnent par paires contradictoires seront appelés des « dichotomies » (du grec dikhotomos : coupé en deux) ; et que l’activité qui suit va leur permettre d’explorer certaines dichotomies appliquées à la communication.



22Explorer une première dichotomie


Proposer d’étudier une première dichotomie : « communication directe vs communication indirecte ». Préciser les termes :




	Communication directe : elle peut être définie comme un langage qui présente clairement les choses et pousse à l’action, par exemple : « J’ai besoin de ce rapport vendredi sur mon bureau. »


	Communication indirecte : c’est un langage qui ne veut pas être autoritaire mais qui veut motiver celui à qui il est adressé. On attend de cet interlocuteur une participation active, son avis, son expertise. En lui demandant : « Qu’en pensez-vous ? », on le valorise et on l’implique dans la décision.





Demander aux participants leur préférence personnelle entre la communication directe ou le mode indirect. Faire remarquer que la plupart des préférences dépendent de l’appartenance à tel ou tel groupe (la « culture » du groupe), plutôt que d’être la résultante d’un choix logique et réfléchi.


Commencer une courte discussion sur cette dichotomie en posant quatre questions :


Quels sont les avantages d’un mode de communication direct ?


Quels sont les inconvénients d’un mode de communication direct ?


Quels sont les avantages d’un mode de communication indirect ?


Quels sont les inconvénients d’un mode de communication indirect ?


Certains participants diront que « cela dépend de la situation ». Accepter cette réponse et indiquer que les deux modes de communication ont des avantages et des inconvénients. Explorer ces avantages et ces inconvénients, par exemple :


Les avantages d’un mode de communication direct :




	les gens comprennent facilement ce que vous dites ;


	vous ne perdez pas de temps en circonvolutions et en périphrases plus ou moins ampoulées ;


	vous avez plus de chance de produire un changement de conduite chez la personne ; etc.






23Les inconvénients d’un mode de communication direct :





	certaines personnes pourront vous considérer comme dominateur, impatient ou brutal ;


	certaines personnes pourront se sentir blessées, ou injustement traitées ;


	cela peut rendre difficile les relations avec les autres, créer une coupure entre eux et vous ; etc.





Les avantages d’un mode de communication indirect :




	vous risquez moins de vous mettre à dos ceux qui vous écoutent ;


	vous apparaissez comme sensible et attentionné ;


	certaines personnes qui vous écoutent se sentiront plus responsables de leurs actions et de leurs comportements ; etc.





Les inconvénients d’un mode de communication indirect :




	vos interlocuteurs peuvent ne pas bien comprendre ce que vous avez formulé ; il y a des risques de malentendus autour de votre message ;


	vos interlocuteurs peuvent exploiter l’ambiguïté de votre message pour le déformer à des fins personnelles ;


	vous risquez d’apparaître comme hésitant et peu sûr de vous ; etc.





Explorer d’autres dichotomies


Proposer de continuer l’activité de la manière suivante :




	
Former des triades. Demander aux participants de constituer des groupes de 3 personnes. S’il reste 2 participants, leur proposer de former une triade avec vous. S’il reste 1 participant, lui demander de jouer le rôle d’observateur.


	
Distribuer le matériel. Donner une dizaine de cartes bristol à chaque participant en vous assurant que chacun a de quoi écrire.


	
Répartir les rôles. Demander aux membres de chaque triade de choisir l’une des fonctions suivantes :







	l’avocat de droite,


	l’avocat de gauche,
 

	l’auditeur neutre.





Préciser que « l’avocat de droite » deviendra « l’auditeur neutre » au tour suivant, avec une permutation circulaire des rôles.




	
24Expliquer le rôle de « l’auditeur neutre » : il se place entre les deux autres « avocats ». Pendant les présentations de l’un et de l’autre, il maintient un contact oculaire, sourit ou fait des signes de tête, etc., c’est-à-dire toutes démonstrations non verbales d’une écoute active et respectueuse. Il est cependant important qu’il ne trahisse pas son opinion personnelle, et écoute les deux avocats avec le même intérêt.


	
Expliquer le rôle des « avocats » : chacun d’eux devra défendre l’une des deux parties de la dichotomie. Ils auront 30 secondes pour préparer leur plaidoirie.


	
Expliquer le déroulement d’un tour : lors de la proposition d’une dichotomie, après les 30 secondes de préparation, « l’auditeur neutre » désignera l’un des deux avocats, qui devra alors faire sa présentation en 1 minute. Immédiatement après, la parole sera donnée à l’autre avocat pendant 1 minute.


	
Lancer un premier débat. Proposer une nouvelle dichotomie en confiant la première partie aux « avocats de gauche », et la deuxième partie aux « avocats de droite », par exemple :







	communiquer en individuel/communiquer en groupe





ou




	communiquer avec sérieux/communiquer avec humour.





Après les 30 secondes de préparation pour réfléchir en silence aux avantages et aux inconvénients de chaque mode de communication, lancer le débat comme indiqué ci-dessus : chaque avocat, à tour de rôle, a 1 minute pour faire une plaidoirie exposant les avantages de son idée et les inconvénients de l’idée opposée.




	
Noter les présentations. À la fin du tour, les « auditeurs neutres » doivent répartir 13 points entre les deux plaidoiries, en fonction de leur crédibilité et de leur degré de persuasion. Leur demander d’écrire leurs notes (que des nombres entiers, et pas de nombres négatifs !) sur deux cartes bristol, sans les montrer, puis de placer ces deux cartes aux pieds de chaque participant de leur triade, face cachée vers le sol.
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Variante : À l’issue du tour, sans noter les présentations, choisir au hasard plusieurs « auditeurs neutres » et leur demander de résumer les points essentiels des deux présentations. Dans ce cas, ne pas distribuer de cartes bristol aux participants lors de la répartition en triades.







	
Assigner les nouveaux rôles. Demander aux participants de permuter :







	l’avocat de droite devient l’auditeur neutre,
 

	l’avocat de gauche devient l’avocat de droite,
 

	l’auditeur neutre devient l’avocat de gauche.







	
Proposer une autre dichotomie (exemple : communication qui pousse à l’action/communication qui pousse à la réflexion). Répéter le même processus : 30 secondes de préparation, 1 minute pour présenter chaque idée contradictoire, et notation secrète des plaidoiries par l’auditeur neutre.


	
Mener le jeu à son terme. Poursuivre le jeu pendant au moins trois tours, afin que chaque membre de la triade puisse jouer le rôle d’auditeur neutre. Si l’on dispose de temps, on peut ainsi continuer à explorer différentes dichotomies. Veiller à ce que chaque participant ait les mêmes chances d’être auditeur neutre.


	
Déterminer le gagnant. Après le dernier tour, demander à chacun de récupérer les cartes de score à ses pieds. Le score 26moyen est de 7 fois le nombre de cartes. Si cela semble pertinent, demander aux participants d’annoncer leur score, et identifier le gagnant.


	
Faire un débriefing de l’activité. Diriger une discussion en reprenant chaque dichotomie et les échanges qui ont eu lieu, avec des questions telles que :





Pensez-vous que des personnes appartenant à des cultures différentes auraient un autre regard sur cette dichotomie ?


Est-ce que vos préférences personnelles ont influencé votre manière de faire votre plaidoirie pour cette dichotomie ?


À votre avis, le choix d’être d’un côté ou d’un autre d’une dichotomie dépend-il d’une réflexion logique et personnelle ou d’un environnement social ?


Quelle a été pour vous la dichotomie la plus difficile à appréhender ? Pour laquelle la plaidoirie a-t-elle été la plus difficile ?


Quelles autres dichotomies pourraient être utilisées pour cette activité ?


Puis poser des questions sur l’activité elle-même :


Cette activité vous a-t-elle ouvert des pistes de réflexion sur certains de vos comportements ?


Trouvez-vous difficile de travailler avec des personnes ayant des préférences contradictoires aux vôtres ?


Qu’est-ce qui est le plus facile : défendre une cause ou attaquer une cause ?


À quel point était-ce difficile d’argumenter en faveur d’une idée que vous n’approuvez pas ? Et, inversement, quelles difficultés avez-vous rencontrées pour trouver des points négatifs à une idée que vous appréciez ?


Que se passerait-il si vous utilisiez en permanence les deux aspects d’une dichotomie sans basculer clairement d’un côté ou d’un autre ? Comment cela serait-il ressenti par ceux qui vous écoutent ?






27ADAPTATIONS




Trop de participants.


Ce n’est pas un problème, car n’importe quel grand groupe de participants peut être divisé en groupes de trois.


Trop peu de participants.


Même avec deux participants, il vous suffira de vous joindre à eux pour former une triade.


Si le nombre de participants n’est pas divisible par trois.


S’il reste un participant, lui demander d’être observateur et d’écouter les plaidoiries des différents groupes. S’il reste deux participants, vous joindre à eux pour former une triade.


Si l’on souhaite augmenter le niveau d’interaction.


Au lieu de proposer l’activité avec des triades agissant indépendamment, proposer l’activité avec trois équipes, et suivre le processus suivant :




	diviser les participants en trois équipes de 2 à 5 membres chacune ;


	après l’annonce d’une dichotomie, demander aux équipes de rechercher en 3 minutes les avantages et les inconvénients des deux aspects de la dichotomie ;


	désigner une équipe qui jouera le rôle de juge ; lui demander de sélectionner l’une des deux équipes pour faire une plaidoirie en 2 minutes sur l’un des deux aspects de la dichotomie (l’équipe peut désigner un porte-parole pour présenter la plaidoirie, ou bien tous les membres de l’équipe participent à la plaidoirie) ; puis la deuxième équipe a 2 minutes pour présenter sa plaidoirie sur l’autre aspect de la dichotomie.





Les dichotomies proposées sont complexes.


Dans ce cas, clarifier les deux aspects de la dichotomie avec une mini-conférence intégrant beaucoup d’exemples. Il est également 28possible de distribuer aux participants une fiche des différentes dichotomies avec des exemples.


Pas assez de temps.


Accélérer le processus en demandant aux participants de présenter leur plaidoirie immédiatement après l’annonce de la dichotomie (sans temps de préparation). Ou réduire le temps de présentation de chaque plaidoirie à 30 secondes.


Pas assez de temps pour débattre de toutes les dichotomies.


Proposer aux participants, à la suite de la formation, de compléter une matrice (2 x 2) avec les dichotomies restantes, et de les échanger par courriel. Par exemple :









	 

	Communication tenant compte des besoins individuels

	Communication orientée vers les besoins de l’équipe






	Avantages

	 

	 






	Inconvénients

	 

	 







VARIANTES




Cette activité peut être utilisée pour d’autres sortes de dichotomies, par exemple :




	Prise de décision :





 

	décision prise seul/décision prise après concertation ;


	décision définitive et claire/décision « molle », permettant des modifications, etc.







	Ou sur de nombreux autres sujets : styles de management, styles de leadership, styles de vendeur, gestion de conflits, styles d’autorité, styles d’apprentissage, styles de raisonnement, etc.







 




1. Pour découvrir de très nombreux jeux-cadres, voir Modèles de jeux de formation, op. cit.








Fiche


29LISTE DE DICHOTOMIES SUR LES STYLES DE COMMUNICATION


arrangeant/frontal


actif/passif


affectif/neutre


passionné/léthargique


arrogant/humble


assuré/en retrait


impliqué/détaché


vision globale/en détail


contrôle et autorité/collaboration et consensus


concret/abstrait


conformiste/anticonformiste


déterminé/indécis


déductif/inductif


profond/superficiel


direct/indirect


égalitaire/hiérarchique


A ou B/A et B


exagéré, emphatique/sobre, retenu


gestes expressifs/pas de gestes expressifs


factuel/intuitif


rapide/lent


formel/informel












clinquant, bling-bling/modéré, sobre


harmonieux/dérangeant


neutre/assuré, péremptoire, dogmatique


individualiste/esprit d’équipe


linéaire/global


qui écoute/qui parle


bien en rapport avec le contexte/hors contexte


peu d’éclaircissements/beaucoup d’éclaircissements


approche matérialiste/approche spirituelle


avec toucher/pas de contact


objectif/subjectif


optimiste/pessimiste


organisé/chaotique


patient/impatient


personnel/impersonnel


planifié/improvisé


fantaisiste/sérieux


rationnel/émotionnel


réaliste/idéaliste


réfléchi/impulsif




30transmission spontanée d’informations/rétention d’informations


court/long


simple/complexe


structuré/flexible, adaptable


peu disert/bavard


attendant son tour/interrompant




tendu/détendu


clair/alambiqué


théorique/pratique


tolérant/intolérant


confiant/paranoïaque


oui, et…/oui, mais…
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Ce type de jeu permet à une ou des équipes d’analyser des problèmes, de formuler des buts, de générer des solutions alternatives et de prendre des décisions. En général, un animateur dirige cette recherche structurée pour permettre aux équipes de tirer parti au mieux des talents des participants, et pour arriver à une solution collaborative qui soit meilleure que les solutions individuelles.





PRÉSENTATION




Lorsque l’on cherche une solution à un problème, on rencontre souvent le comportement psychologique suivant :




	on considère que la première solution trouvée est la seule possible, donc la meilleure ;


	cette première solution nous empêche d’en chercher d’autres ; elle nous « bouche la vue » vers d’autres solutions – qui pourraient s’avérer meilleures que la première.





Solution intermédiaire : améliorer la solution trouvée.


32L’activité présentée ici encourage les participants à utiliser leur expérience et leur créativité pour résoudre plusieurs problèmes de communication par un processus d’amélioration progressive des solutions.


Déroulé général


Au cours de l’activité, les participants améliorent les solutions à plusieurs problèmes de communication, en prenant successivement différents rôles :




	celui qui pose le problème,


	le consultant en créativité,


	le critique cynique,
 

	le booster,


	l’améliorateur
 

	et l’évaluateur.





Temps


30 minutes à 2 heures (six rounds, chacun durant de 5 à 20 minutes, en fonction de la complexité des problèmes).


Participants


Minimum : 6, chacun agissant de manière individuelle.


Optimum : 12 à 30, répartis en 6 équipes, chacune ayant un nombre à peu près égal de membres (de 2 à 5) ; les membres de chaque équipe se comportent comme une seule personne.


Maximum : aucun.


Matériel


Document type avec exemple, un exemplaire par participant (voir plus loin le document type).


Petites fiches bristol.


Aménagement de la salle


Peu de participants : les réunir autour d’une table suffisamment grande.


33De 18 à 30 participants : préparer 6 tables, pour 6 équipes différentes.


Grand groupe : séparer les participants en groupes indépendants d’environ 30 personnes ; tous les groupes travaillent simultanément selon les consignes de l’animateur.


Préparation


Aucune.





DÉROULÉ




Répartir les participants en 6 équipes


Voir ci-dessus : « Participants ».


Expliquer l’activité




	Préciser aux participants que l’activité se déroulera en 6 phases, et fixer la durée de chaque phase (de 4 à 10 minutes, en fonction de la complexité des problèmes et du temps disponible pour l’ensemble de l’activité).


	Indiquer aux participants que chacun d’entre eux proposera un problème de communication pendant la première phase ; puis, pendant les autres phases, qu’ils joueront différents rôles afin de rechercher la meilleure solution à ces problèmes.





Premier rôle : celui qui propose le problème




	Demander à chaque équipe de participants de proposer un problème de communication, réel ou fictif, en rapport avec leurs besoins. Préciser que le problème doit être bien délimité, et pas trop complexe. Donner si nécessaire quelques exemples.


	Faire définir ce problème (par écrit, sur une fiche bristol) en répondant brièvement aux questions suivantes :





Qui est en cause dans ce problème ?


Quel est le contexte du problème ?


34Quelles sont les personnes concernées par ce problème ?


Quel est l’intervalle à franchir entre l’état actuel des choses et l’objectif recherché ?




	Rappeler la durée impartie à cette première tâche (par exemple 5 minutes).





Distribuer le document type




	Donner aux participants un exemplaire du document type (un exemplaire par participant).


	Leur demander de lire la première section de ce document, qui présente un exemple de problème ; proposer aux équipes de s’en servir comme modèle pour ce qui leur est demandé.


	Leur dire d’ignorer pour l’instant les autres sections du document type.





Deuxième rôle : le consultant en créativité




	Demander à chaque équipe de transmettre son problème à l’équipe suivante, par permutation circulaire (la dernière équipe donne son problème à la première équipe pour boucler la boucle).


	Expliquer aux équipes que, pendant cette deuxième phase, elles vont jouer le rôle de « consultant en créativité » pour rechercher une solution au problème qui leur est confié. Pour cela, elles doivent prendre connaissance du problème (décrit par l’équipe précédente) et écrire sur une autre fiche une solution acceptable pour résoudre ce problème.


	Préciser aux participants que la solution proposée doit être brève et spécifique au problème ; demander aux participants de ne pas utiliser de stratégies d’évitement telles que : demande de détails supplémentaires, nécessité d’une analyse plus approfondie du problème, etc.


	Leur proposer de se reporter à la section « Solution » du document type.


	Rappeler la durée impartie à cette tâche.






35Troisième rôle : le critique cynique




	À la fin du temps imparti, demander à chaque équipe de transmettre la description du problème et la solution à l’équipe voisine, comme précédemment.


	Dire aux équipes qu’elles vont maintenant jouer le rôle du « critique cynique » pendant ce tour.


	En tant que critique, chaque équipe prend connaissance du problème et de la solution proposée ; elle identifie les faiblesses, les limites et les conséquences négatives de la solution, et résume cela (sur une nouvelle fiche bristol) en une brève critique.


	Encourager les équipes à ignorer complètement les aspects positifs de la solution ; leur demander de mettre l’accent sur le côté négatif, et d’éviter de suggérer des changements à la solution proposée.


	Leur proposer de se reporter à la section « Critique » du document type pour les aider.


	Rappeler la durée impartie à cette tâche.





[image:  ]


Quatrième rôle : le booster




	À la fin du temps imparti, demander à chaque équipe de faire passer le paquet des trois éléments (le problème, la solution, la critique) à l’équipe suivante, comme précédemment.


	Expliquer aux équipes qu’elles vont maintenant jouer le rôle de « booster » pendant ce tour.


	En tant que booster, chaque équipe prend connaissance du problème, de la solution et de la critique de la solution. Elle identifie les points forts, les avantages et les conséquences positives de 36la solution suggérée, et résume cela (sur une nouvelle fiche bristol) sous forme d’une brève recommandation.


	Demander aux équipes de ne pas tenir compte des aspects négatifs de la solution, et d’éviter de suggérer de quelconques changements à la solution.


	Leur proposer de se reporter à la section « Booster » du document type.


	Rappeler la durée impartie à cette tâche.





Cinquième rôle : l’améliorateur




	À la fin du temps imparti, chaque équipe fait passer le paquet des quatre éléments (problème, solution, critique, recommandation) à l’équipe suivante, comme précédemment.


	Expliquer aux équipes qu’elles vont maintenant jouer le rôle d’« améliorateur ». Dans ce rôle, elles vont prendre connaissance du problème, de la solution, de la critique et de la recommandation, et suggérer une solution améliorée au problème.


	Leur proposer de se reporter à la section « Améliorateur » du document type.


	Rappeler la durée impartie à cette tâche.





Sixième rôle : l’évaluateur




	À la fin du temps imparti, demander à chaque équipe de ne faire passer à l’équipe suivante que trois éléments :







	le problème,


	la solution de départ,
 

	la solution améliorée (en excluant la critique et la recommandation).







	Avant de faire cela, demander à chaque équipe de mélanger les deux solutions, afin que l’équipe suivante ne sache pas quelle a été la solution proposée à l’origine et quelle est la version améliorée.


	Expliquer aux équipes qu’elles vont maintenant jouer le rôle d’« évaluateur ». Dans ce rôle, elles vont comparer les deux solutions et répartir 200 points entre elles, en fonction de leur efficacité relative.


	
37Leur proposer de se reporter à la section « Score » du document type.


	Rappeler la durée impartie à cette tâche.





Conclure l’activité




	Donner chaque paire de solutions à l’équipe qui a posé le problème au début.


	Demander à chaque équipe de revoir les deux solutions à leur problème et de les utiliser pour élaborer leur solution définitive.


	Demander également aux participants de réfléchir aux six différents rôles qu’ils ont tenus pendant le jeu (celui qui pose le problème, le consultant en créativité, le critique cynique, le booster, l’améliorateur et l’évaluateur), et d’analyser ce que chacun de ces rôles leur a appris.


	Suggérer aux participants qu’ils résoudront plus aisément leurs propres problèmes en jouant de manière objective ces six rôles.








DÉBRIEFING




À l’issue de l’activité, il sera intéressant d’organiser un débriefing, avec par exemple les questions suivantes :


Quel est votre sentiment après cette activité ?


Cette activité vous a-t-elle semblé intéressante ? Pourquoi ?


Cette activité vous semble-t-elle applicable telle quelle ? Ou avec des adaptations ? Dans ce cas, lesquelles ?


Avez-vous vécu des exemples où cette technique aurait été applicable ?






38ADAPTATIONS




Beaucoup de joueurs


Voir la partie « Aménagement de la salle » en début de descriptif.


Pas assez de temps


Sautez la première étape. Plutôt que de demander aux joueurs de décrire un problème de communication, leur fournir des problèmes que vous avez préparés. Sautez également la dernière étape (évaluation comparée des deux solutions).


Pas assez de temps pour une seule session


Divisez l’activité pour la répartir sur 6 sessions séparées. Échangez les paquets de fiches à la fin de chaque session, donnez les instructions pour l’étape suivante, et laissez les participants réaliser leur tâche quand ils le veulent.





VARIANTES




Cette activité peut être utilisée pour tous types de problèmes relativement simples pour lesquels on recherche des solutions améliorées : problèmes comportementaux, problèmes d’organisation, prise de décision, problèmes qui se posent au cours d’un projet, etc.







Fiche


39PROBLÈMES DE COMMUNICATION EXEMPLE


1. LE PROBLÈME


Je m’appelle Pierre Martin, je suis directeur du service clients dans une entreprise de services financiers.


Bernard, l’un des managers qui travaillent avec moi, a un problème de communication au sein de son équipe. Récemment, lorsque nous avons fait une évaluation sous forme de questionnaire type « 360° », sur les 10 personnes que comporte son équipe, 6 ont noté son style de communication « inacceptable ». Ces 6 personnes sont toutes des femmes. Les 4 autres personnes, des hommes, ont noté le style de communication de Bernard « acceptable ».


J’ai également entendu parler de plaintes sur le comportement de Bernard émanant d’autres services, toutes ces plaintes provenant de femmes.


Le but que je recherche est que tous les membres de l’équipe de Bernard, quel que soit leur sexe, estiment son style de communication « acceptable ».


2. LE CONSULTANT EN CRÉATIVITÉ / LA PREMIÈRE SOLUTION


Faire suivre à Bernard un atelier de formation sur la communication homme-femme, qui mette l’accent sur les manières de communiquer avec les femmes.


On peut également demander à Bernard de lire des livres qui traitent de la différence entre les sexes.


3. LE CRITIQUE CYNIQUE


La solution proposée part du principe que Bernard manque d’outils et de connaissances sur la communication homme-femme. Il est probable, en fait, que le problème de Bernard soit un problème de personnalité, avec un besoin de montrer de lui-même une image virile ou machiste.


40Bernard va ressentir l’atelier de formation comme une punition. Il estime sans doute qu’il traite tous ses subordonnés de la même façon, sans distinction de sexe. Donc il risque de considérer cette suggestion comme un comportement type de management politiquement correct.


Par ailleurs, la plupart des ateliers sur ce thème ne font qu’attirer un peu plus l’attention sur la relation homme-femme, et ne fournissent aucun outil réellement pratique. Ces ateliers sont très généraux et ne conviendront pas forcément aux besoins spécifiques de Bernard au sein de l’entreprise. Combiner cette participation à un atelier et à la lecture de différents livres sur le sujet risque d’augmenter l’irritation de Bernard, car la plupart de ces livres pseudo-psychologiques manquent de base pratique, et sont souvent en contradiction les uns avec les autres. Ils pourront même être en contradiction avec ce qui est enseigné lors de l’atelier de formation.


4. LE BOOSTER



 J’aime la double approche : un atelier de formation et des livres pratiques. Il y a de nombreuses formations sur la communication homme-femme qui donnent d’excellents résultats, et qui peuvent aider Bernard à mieux prendre conscience de l’impact de son style de communication avec les femmes. De plus, cet atelier lui donnera des moyens pratiques de mise en œuvre, à travers des jeux de rôle non traumatisants.


Et il y a de nombreux livres faciles à lire qui sont à la fois pratiques et fondés sur des théories valables. Certains de ces livres sont devenus des best-sellers, preuve de leur qualité.


5. L’AMÉLIORATEUR / LA SOLUTION AMÉLIORÉE


Avoir une conversation type « coach » avec Bernard en utilisant différentes études de cas (au travail et dans la vie personnelle) avec pour objectif de diminuer les plaintes des femmes au travail.


Fixer avec lui un but mesurable à atteindre pour améliorer sa manière de communiquer avec les femmes. Laisser Bernard décider par lui-même des moyens pour atteindre ce but et pour prouver qu’il l’a bien atteint.


Lui proposer différentes stratégies adaptées, incluant des stages de formation, des livres, du « coaching » spécialisé, des discussions avec les membres de son équipe.


41Rappeler à Bernard qu’il a votre soutien, mais lui expliquer les incidences négatives de plaintes répétées des femmes envers lui.


6. L’ÉVALUATEUR / LE SCORE
 

60 points pour la première solution (atelier de formation + livres).


140 points pour la solution améliorée (coaching et autres formes de soutien). Ces scores ne sont que des exemples.42








43CIA
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Dans les jeux de rôle, les participants endossent une autre personnalité, et ont d’autres comportements que leurs comportements habituels.


Beaucoup de stagiaires en formation craignent les jeux de rôle, par peur de mettre en danger leur personnalité. Les jeux de rôle proposés par Thiagi évacuent toujours ce risque, et peuvent être acceptés sans réserve par tous.





PRÉSENTATION




Nous avons l’habitude de réagir à de mauvaises nouvelles par du dépit, des critiques ou la recherche de responsables. En revanche, nous ne prenons souvent pas la peine de bien réagir lorsque des personnes que nous connaissons nous apportent de bonnes nouvelles.


L’objectif de cette activité est d’apprendre à bien relever les événements positifs qui arrivent aux personnes que nous côtoyons dans notre travail ou ailleurs. Cela permet de renforcer les relations humaines.


CIA, cet acronyme bien connu, signifie ici : Constructif, Immédiat et Actif.



44Temps


Environ 40 minutes.


Participants


Minimum : 3.


Optimal : 15 à 30.


Maximum : aucun. Pour de grands groupes, former des groupes autonomes d’environ 30 personnes, qui jouent en parallèle.
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