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Préface


Préfacer un texte est toujours un exercice périlleux. Accepter une telle entreprise suppose au moins de la bienveillance pour le projet de l’auteur (en l’occurrence deux directeurs-coordinateurs et leurs nombreux contributeurs), sinon une franche adhésion au contenu du livre. D’où un légitime soupçon de complaisance, voire de connivence, chez le lecteur à l’attention duquel est soumise ladite préface. Et pourtant, le livre qu’on va découvrir – ou pour mieux dire, l’ouvrage, car c’est un bien un authentique ouvrage qui nous est proposé ici - mérite amplement une entrée en matière.


Disons-le sans fard : ses concepteurs, Stéphanie Brouard et Fabrice Daverio, assument l’effet de masse qu’ils ont voulu créer. À cet égard, les chiffres sont éloquents : 30 consultants spécialisés, enseignants, formateurs et autres coachs, travaillant auprès de publics particuliers et professionnels, ont pris la plume pour présenter, sous forme de brèves monographies, quelque 45 méthodes, modèles et techniques se rattachant peu ou prou au développement personnel, au management des hommes dans l’entreprise et plus largement à l’univers de l’efficacité professionnelle. Beaucoup de contributeurs, une matière imposante pour une multiplicité de points de vue.


Le cap fixé ? Dresser une cartographie généreuse qui tend à l’exhaustivité, en vue de dessiner une géographie de ce nouveau continent humain qu’est le développement personnel appliqué notamment au contexte de la vie professionnelle. Car une visite dans n’importe quelle grande enseigne de produits culturels débouche sur ce double constat imparable :


•   d’une part, les livres sur les méthodes et les témoignages abondent, au point de déconcerter les lecteurs les plus curieux. Et le plus souvent, dans cette offre quasi pléthorique, le meilleur côtoie l’anecdotique ou le superficiel ;


•   d’autre part, les livres de synthèse, capables de brosser un panorama général de la planète « DP », abréviation aujourd’hui consacrée pour désigner le développement personnel, brillent par leur absence. À l’exception de quelques productions plus ou moins abouties.


Or, l’ouvrage qu’on va lire ambitionne résolument de combler cette lacune. D’où l’effet de masse évoqué plus haut. Des responsables de ressources humaines aux chargés de programmes de formation, sans oublier bien sûr les managers eux-mêmes, chaque lecteur dispose désormais, avec ce livre, de sa boussole pour se diriger efficacement dans un univers qui, bien que très médiatisé, reste étrangement mal connu.


Au passage, et sans tomber dans la publicité facile, ce livre complète, pourquoi ne pas le dire, un récent livre publié également sous la direction de Stéphanie Brouard1.


D’une construction solide, l’ouvrage qui nous occupe ici passe en revue les grandes méthodes de développement personnel dont certaines sont devenues au fil des années quasiment des paradigmes de l’épanouissement de soi. Nous voulons évidemment parler de la Programmation neuro-linguistique (PNL), de l’Analyse transactionnelle (AT) ou des approches dites « systémiques ». Mais, et c’est un des intérêts de ce projet éditorial, des méthodes moins populaires, plus confidentielles sur le « marché » français, voire quelque peu décalées, ont volontairement été incluses dans ces pages. L’ensemble des approches bénéficiant d’une égalité de traitement. Conséquence de cette démarche foncièrement didactique : on ressort d’une lecture linéaire du texte avec l’impression d’avoir découvert l’offre existante. Les noms des fondateurs qu’il faut impérativement connaître, les principales écoles, les idées directrices propagées par les professionnels, les applications les plus courantes au sein de l’entreprise, pour chaque méthode, l’essentiel est dit, ou peu s’en faut, pour se faire une première idée, ou se remettre en mémoire les fondamentaux.


Mais s’il n’était qu’un catalogue tant soit peu exhaustif, le livre n’atteindrait qu’en partie son but. Car après la découverte en surplomb, étape indispensable en première approche, vient le moment de l’atterrissage, puis de l’exploration concrète du « terrain ». Sur ce point, et les auteurs le savent parfaitement, le recours à d’autres livres, davantage spécialisés, plus « verticaux », s’avère nécessaire pour compléter l’information d’abord, puis préparer un plan d’action ensuite. Du reste, les contributeurs ont fait l’effort d’indiquer systématiquement, pour chaque modèle évoqué, les ouvrages de référence ou simplement accessibles. Certainement pas dans le but de transformer les managers en rats de bibliothèque, mais avec le souhait de mettre à disposition du lecteur un ample éventail d’indications. Et puis, là aussi, affirmons-le avec franchise : une puissante bibliographie constitue une des caractéristiques essentielles des livres qui revendiquent haut et fort l’esprit de sérieux.


À cet égard, les concepteurs du livre n’oublient pas que le préfacier est un auteur de livres de « psy », mais également de « philo », autrement dit quelqu’un qui par nature affectionne l’exercice de la pensée par concepts et de l’analyse critique. Cette exigence critique des auteurs est pour le moins judicieuse dans un domaine qui, on le dit peu, pèche largement par manque de rigueur intellectuelle. Sans compter que les prétentions de certains « théoriciens » de la « croissance personnelle » sont parfois cruellement contredites par la réalité des transformations effectivement accomplies sur les plans individuel et collectif, indifféremment. Ici, rien de tel. Ainsi, chaque méthode présentée est systématiquement assortie d’un paragraphe intitulé « Apports et limites ». Que chaque méthode comporte des limites, voilà une évidence trop souvent perdue de vue par les propagateurs, zélateurs et autres épigones de telle ou telle approche. Fait révélateur et riche d’enseignements : au chapitre des « limites » les contributeurs pointent, chacun à leur manière, deux travers assez répandus que tout candidat à l’épanouissement personnel (en contexte professionnel ou non) serait bien inspiré de méditer :


1. la tentation de faire d’une méthode une sorte de baguette magique de la transformation de soi, des autres ou des organisations et laisser penser que la modification d’un comportement est aisément accessible, transférable, reproductible, bref, « industrialisable ». Un terme bienvenu lorsqu’il s’agit de produire vite et bien des millions d’exemplaires d’un même véhicule au meilleur prix, mais totalement déplacé, pour dire le moins, au royaume des êtres de chair, de sang et d’esprit ;


2. prétendre interpréter et comprendre cette réalité extraordinairement complexe qu’est la personne humaine au travers d’une grille d’analyse univoque, aussi originale soit-elle.


À cet égard, rien de plus insupportable que ces nouveaux convertis qui, au terme d’un stage et de quelques lectures à la hâte, veulent tout expliquer qui, par le modèle de Palo Alto, qui par l’intelligence émotionnelle, qui par la Process Com, et ainsi à l’infini. Cette attitude, perceptible jusque dans les rangs des professionnels, outre qu’elle traduit un déficit de profondeur et de perspective critique (au passage, les philosophes ne sont pas toujours à l’abri du manque de discernement) n’a rien d’anodin : elle transforme, non, pervertit, l’emploi d’une technique en entreprise de « technicisation », autrement dit de formatage des comportements. Chacun perçoit l’écueil d’une telle dérive : l’exploitation à outrance de la technique devient dressage, la volonté de transformer comportements et attitudes, stérilisation pure et simple de la créativité. L’épilogue d’un tel scénario est connu par avance : la valeur est écrasée par la norme, le processus remplace l’action… et, paradoxe suprême, l’organisation, rationalisée à l’extrême, plus guère rationnelle et moins encore raisonnable (un terme de philosophe), périclite de ses « performances ».


On le conçoit, la responsabilité du management d’entreprise est grande dans ce qui sera le destin du développement personnel et professionnel au service de tous. Au passif, la créativité, revendiquée ouvertement par les décideurs et affichée jusque dans les rapports d’activité, est trop souvent sacrifiée, jour après jour, sur l’autel d’un morne conformisme. À l’actif, la propagation de la mouvance « DP » dans le monde socio-économique aura eu un mérite insigne : engager l’entreprise, justement, à respecter davantage le principe de cohérence entre les valeurs prônées et les pratiques effectivement mises en œuvre. À l’échelle de l’histoire, le temps n’est plus très loin où personne ne pourra croire, à commencer par les décideurs eux-mêmes, qu’à une certaine époque l’« humain » était parfois considéré et géré comme une simple « variable d’ajustement ».


Au tournant du siècle, qu’il y ait encore un chemin considérable à parcourir doit constituer, pour chaque partie prenante (comme on dit aujourd’hui), une raison supplémentaire de se mobiliser. Du reste, d’incontestables progrès dans le monde de l’entreprise sont à remarquer et à saluer. La voie de l’équilibre et du succès passe par une combinaison – mieux, une combinatoire – de toutes les sciences humaines. Vertigineux mais exaltant chantier !


S’appuyant sur leur expérience, les contributeurs du livre, rompus aux rigueurs du « terrain » (la plupart interviennent depuis des années au sein d’entreprises) militent ouvertement pour une approche fondamentalement équilibrée :


•   d’un côté, oui, la rigueur des méthodes, l’utilité opérationnelle des grilles de lecture, les qualités structurantes des matrices, l’apport immédiat des outils. Car, lorsqu’il s’agit de passer de l’idée à l’action, dans l’entreprise comme partout, rien n’est plus profitable qu’un outil… qui se sait outil. Avec le recul, il apparaît que les méthodes présentées dans ces pages sont, et restent, un levier fécond dans le processus sans fin de l’épanouissement personnel et du développement professionnel, deux dimensions en interaction permanente ;


•   de l’autre, le refus de mettre les gens en uniforme mais au contraire la volonté de préserver leur part d’irréductible liberté, de spontanéité, d’imprévu, de poésie (du grec poiêsis, « création »). Une attitude sans doute respectueuse de l’individu mais surtout, superbement intelligente.


Chacun de nous, en son for intérieur, dirigeant d’entreprise, directeur des ressources humaines, etc., cadre, salarié, sait par expérience que la résistance au changement n’a rien d’une vue de l’esprit. D’ailleurs n’a-t-il pas été nécessaire de créer a notion de conduite du changement pour tenter de lever obstacles et autres blocages ? Inutile d’évoquer les grands processus de transformation de l’entreprise. Des exemples modestes, prosaïques, démontrent à quel point la transformation (de soi, des organisations) reste un art difficile : nous ne pratiquons pas l’activité physique dont nous savons pourtant avoir besoin. Comme nous sommes prompts à disserter sur les bienfaits du sport et lents à enfiler un maillot ! De même, par procrastination, nous omettons de nous placer régulièrement en écoute active (un des morceaux de bravoure du « néo-management ») pour améliorer la qualité relationnelle des échanges avec tel ou tel collaborateur, partenaire, client. Mais, là encore, nous sommes intarissables lorsqu’il s’agit d’expliquer à quel point favoriser un climat d’écoute au sein des équipes est profitable (à tous les sens du terme).


Ces quelques observations ne doivent conduire ni au relativisme ni à la tentation (très forte aujourd’hui) de jeter le bébé du développement de la personne avec l’eau des méthodes dont, par déficit de réflexion, on a trop attendu. Elles doivent au contraire nous engager, et c’est déjà considérable, sinon dans la voie de la modestie (une vertu bien nécessaire dans une civilisation qui empile crise sur crise depuis plusieurs décennies sans trouver d’issue praticable), du moins dans celle de la simplicité. Ne nous y trompons pas cependant : accéder à une telle simplicité est tout sauf… simple ! Elle résulte au contraire d’une trajectoire extraordinairement complexe : conscience de soi sans perte de contact avec les autres, volonté d’éclairer l’expérience étourdissante de l’existence par les lumières de la réflexion, décision de penser avec et non plus contre sentiments et émotions, désir de construire une authentique éthique de la communication interpersonnelle.


Cette simplicité pourrait bien être le second souffle que recherche avidement le management aujourd’hui. À moins qu’elle n’en soit, qui sait, la dernière chance.


Gilles PROD’HOMME


Journaliste et sociologue de formation, Gilles Prod’homme a publié une dizaine d’ouvrages consacrés au développement personnel et au management. Passionné de philosophie, il se consacre depuis plusieurs années à l’édition dans ce domaine. Il est notamment l’auteur de S’affirmer sans s’imposer (Éditions Dunod), La Voie des Stoïciens et Le Guide du mieux-être (Éditions Eyrolles).
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1. Manager au quotidien, les attitudes et comportements du manager efficace (Éditions Eyrolles).





user 175 at Fri Jul 08 17:14:10 +0200 2011





[image: image]


Remerciements


Nous tenons à remercier les auteurs de nous avoir accompagnés dans cette aventure, d’avoir accepté les contraintes et délais souvent en rédigeant le soir après une journée d’animation en entreprise. Nous les remercions particulièrement pour leur effort de pédagogie et de synthèse : nous savons combien il est difficile d’expliquer simplement et en peu de mots la richesse et la subtilité des outils, modèles et méthodes qu’ils utilisent en formation et en coaching. Nous les remercions pour leurs suggestions qui ont largement contribué à enrichir un projet d’ouvrage déjà ambitieux au départ.


Nous remercions tous ceux qui ont inventé, élaboré, promu et promeuvent encore des outils, modèles et méthodes qui contribuent à améliorer l’efficacité au quotidien des managers.


Nous remercions Anne, Maud, Valérie et les autres responsables formation qui, sans le savoir, nous ont donné l’idée d’écrire cet ouvrage.


Stéphanie Brouard et Fabrice Daverio





user 175 at Fri Jul 08 17:14:10 +0200 2011





[image: image]


Introduction


Au cours de nos différents échanges, entretiens, rendez-vous, plusieurs responsables formation nous ont demandé des éclairages sur les outils, méthodes et modèles qui existent sur le marché. Leurs questions récurrentes tournaient autour de :


•  d’où ça vient ?


•  à quoi ça sert ?


•  quelles sont les différences entre tel et tel autre ?


•  comment fait-on pour se former ?


•  et enfin, LA question : comment s’assurer que cet outil ne soit pas utilisé à « mauvais » escient ?


Nous avons donc eu l’idée de décrire un certain nombre d’outils, méthodes et modèles de façon aussi factuelle que possible afin que chacun puisse « faire son marché » en connaissance de cause. Il nous est apparu important, afin de n’en favoriser aucun, de les décrire tous de la même façon, avec la même rigueur et la même méthodologie. Afin qu’aucun des auteurs ne soit juge et partie, nous avons sollicité les formateurs habilités et non, par exemple, les concepteurs ou dirigeants des cabinets qui exploitent les licences.


LE CHOIX DES 45 OUTILS, MÉTHODES ET MODÈLES



Qui sommes-nous pour choisir, pour décider que tel outil a sa place ou non dans cet ouvrage ? Au lieu de répondre à cette question de façon partisane, nous avons sélectionné les outils, méthodes et modèles les plus demandés en entreprises, les plus utilisés par les auteurs, par ailleurs consultants, formateurs et coachs. Parmi les outils, méthodes et modèles, nous retrouvons des « références » qui ont traversé les modes sans avoir pris une ride, des « classiques » dont trop souvent seuls les noms sont connus et des « nouveaux » qui ont fait l’objet d’études rigoureuses pour répondre à des besoins concrets en entreprises. Maintenant il y a des familles d’outils, des courants, de nouvelles approches qui s’inspirent de plus anciennes sans pour autant les imiter : nous avons pris le parti, dans un souci de pédagogie et de facilité de lecture, de les présenter au même niveau. Vous trouverez donc, par exemple, dans cet ouvrage le triangle de Karpman et l’Analyse transactionnelle – dont le premier est issu – présentés de la même façon. Il en va de même pour le Méta modèle et la Programmation neuro-linguistique, l’Approche orientée solutions et la Systémique…


Pour ces mêmes raisons, nous avons pris le parti de présenter au même niveau des modèles plus théoriques comme le management situationnel et des outils plus pragmatiques comme la Process Com®.


LE BUT DE CET OUVRAGE



Chaque chapitre a pour but de donner une idée claire de l’intérêt d’un outil, d’une méthode ou d’un modèle et de donner suffisamment d’informations pour permettre d’aller plus loin.


Les outils, méthodes et modèles sont présentés dans le cœur du livre par ordre alphabétique. Chaque chapitre est indépendant des autres : nous avons conçu cet ouvrage de sorte que l’on puisse découvrir chacun des chapitres au gré des envies ou besoins sans qu’il soit nécessaire de lire les autres.


Au début de ce livre, vous trouverez des tableaux récapitulatifs classant les outils, méthodes et modèles par :


•  utilité ;


•  coût ;


•  temps d’appropriation ;


•  difficulté d’appropriation.
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Classement thématique


LES OUTILS, MÉTHODES, MODÈLES PAR UTILITÉ


Mieux se connaître


La méthode Arc-en-Ciel©®


L’Analyse Transactionnelle (AT)


Belbin® – Les rôles en équipe


HBDI® – Cerveau Droit et cerveau Gauche


Centre de Gravité Professionnelle (CGP)


Le DISC


Méthode Schutz – L’élément humain ®


L’Ennéagramme


La Gestalt


Le Golden®


ACE 360°- l’intelligence émotionnelle


Le bilan InterQualia®


360° Management – L’Evaluation Progrès Permanent


Map’Up®


Le MBTI ®


Programmation neuro-linguistique (PNL)


La Process Com ®


Team Management System (TMS)


Améliorer sa relation à l’autre


L’Analyse Transactionnelle (AT)


Belbin® – Les rôles en équipe


Centre de Gravité Professionnelle (CGP)


La Communication non violente (CNV)


Cultural Detective ®


Le DISC


Méthode Schutz – L’élément humain ®


L’Ennéagramme


La méthode ESPERE®


Le feedback ou rétroaction


Le Golden®


La Signature i-Lead™


ACE 360°- l’intelligence émotionnelle


Le triangle de Karpman


Le MBTI ®


Le Méta modèle


La programmation neuro-linguistique (PNL)


La Process Com ®


Les notions de réalités


La Stratégie du Dauphin™


Les styles sociaux


La systémique


Team Management System (TMS)


Manager et motiver les personnes et les équipes


L’Approche Orientée Solution (AOS)


La méthode Arc-en-Ciel©®


Belbin® – Les rôles en équipe


La grille de Blake et Mouton


Cultural Detective ®


Le DISC


L’Ennéagramme


Le feedback ou rétroaction


Le management situationnel selon Hersey Blanchard


Les facteurs de motivation de Herzberg


Le bilan InterQualia®


360° Management – L’Evaluation Progrès Permanent


La pyramide de Maslow


Théories X et Y de McGregor


La Process Com ®


La grille socio-dynamique


La systémique


Team Management System (TMS)


La théorie de l’expectation de Vroom


Recrutement / Mobilité


La méthode Arc-en-Ciel©®


Belbin® – Les rôles en équipe


HBDI® – Cerveau Droit et cerveau Gauche


Le DISC


Centre de Gravité Professionnelle (CGP)


Le bilan InterQualia®


360° Management – L’Evaluation Progrès Permanent


Map’Up®


Communiquer


La méthode Arc-en-Ciel©®


L’Analyse Transactionnelle (AT)


HBDI™ – Cerveau Droit et cerveau Gauche


La Communication non violente (CNV)


Cultural Detective®


L’Ennéagramme


La méthode ESPERE®


Le feedback ou rétroaction


Le Golden®


Le MBTI ®


Le Méta modèle


La programmation neuro-linguistique (PNL)


La Process Com ®


Les notions de réalités


Les styles sociaux


La systémique


Accompagner le changement


L’Approche Orientée Solution (AOS)


Creative Problem Solving (CPS)


La roue de Hudson


Les niveaux logiques de Dilts


La grille socio-dynamique


La Stratégie du Dauphin™


La systémique


Théorie Organisationnelle de Berne (TOB)


Résoudre les conflits


L’Analyse Transactionnelle (AT)


La Communication non violente (CNV)
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Les outils, méthodes, modèles par coût, temps set facilité d’appropriation
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L’APPROCHE ORIENTÉE SOLUTIONS (AOS)
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Par Francis COLNOT


Formateur en communication/management/développement personnel.


Coach de dirigeants et d’éguipes.


Cabinet Atout Coach


HISTORIQUE ET AUTEURS



L’AOS est issue des travaux de l’école de Palo Alto aux États-Unis, notamment dans le domaine de la systémique, et des recherches de Steve de Shazer et W. O’Hanlon au BFTC de Milwaukee.


DESCRIPTIF DE L’APPROCHE ORIENTÉE SOLUTIONS



Ces techniques d’entretien s’opposent à la croyance selon laquelle la résolution d’un problème dépend surtout de son analyse et/ou du traitement de ses causes. Sous cet angle, dans les systèmes complexes, la recherche des racines du problème est une perte de temps. Pour le résoudre, mieux vaut en rechercher les solutions, mais aussi les exceptions, c’est-à-dire les moments où il n’existe pas. Il s’agit d’encourager l’individu à envisager l’avenir, le regard non pas focalisé sur le problème, mais sur les multiples perspectives de solutions inattendues qu’il peut trouver en lui. C’est par le biais du langage, du dialogue et de la créativité que l’individu peut découvrir, favoriser puis maintenir le changement. C’est par l’acquisition de nouvelles perceptions et de nouveaux comportements qu’il peut construire et pérenniser son autonomie. Les ressources sont dans l’individu lui-même.


L’Approche orientée solutions postule que :


•  les individus font toujours les meilleurs choix possibles en fonction de leurs informations, de leurs projets, de leurs besoins et de leurs expériences ;


•  il ya toujours différentes manières de comprendre un comportement et il existe plusieurs sens à une action ;


•  toute action résulte d’une coconstruction impliquant d’autres personnes ;


•  quand bien même un individu n’est pas responsable de ce qui lui arrive, il l’est de la manière dont il y répond et dont il s’engage dans l’action ;


•  c’est en changeant soi-même que l’on peut inviter les autres à changer, non en les y obligeant.


Les 3 principes de l’AOS :


• si ce n’est pas « cassé », il ne faut pas réparer ;


• si ça marche, continuez ;


• si ça ne marche pas, faites autre chose.


Les techniques utilisées par l’AOS


Le questionnement circulaire


Dans cette approche systémique, les questions portent davantage sur les relations (interactions) que sur les personnes. L’intérêt porte sur les réactions des uns face aux comportements des autres et vice versa à l’intérieur du système, juste avant ou juste après l’émergence du problème (comportement-problème) de l’individu notamment. Les questions, réponses, commentaires, exemples, digressions, etc., permettent d’aboutir à une vision globale systémique.


La définition spécifique de l’objectif


Il doit notamment :


•  être important pour la personne ;


•  définir un début plutôt qu’une fin ;


•  identifier la présence de quelque chose plutôt que son absence ;


•  être concret en termes de comportements plutôt que de ressenti ;


•  être contextualisé (où ? quand ? avec qui ?) ;


•  être accessible (petit) ;


•  être réalisable plutôt que réaliste et accessible dans le contexte de la personne.


Le compliment


•  Il n’est pas un jugement de valeur ni un bon point.


•  Il met en valeur une ressource, une qualité de la personne.


•  Il met en valeur ce qui est à souligner, même dans la pire des histoires.


Les exceptions


Un moment d’exception est un moment de solution.


•  Les moments où le problème n’est pas présent.


•  Les moments où il est de moindre importance.


•  Le moment où il s’est interrompu prématurément.


•  Les moments où il n’est pas survenu alors « qu’il aurait dû ».


•  Les changements observés entre la prise de rendez-vous et la première séance.


Les échelles d’évaluation (de 0 à 10)


Elles concrétisent des points de vue subjectifs.


•  Les échelles de progrès (évaluation de la situation).


•  Les échelles d’espoir (confiance en soi).


•  Les échelles de motivation (attendre ou être prêt à…).


•  Les échelles relationnelles (évaluation subjective de la qualité de la relation).


La question miracle


•  Elle a pour objectif d’aider la personne à se représenter concrètement la résolution de la situation jusqu’alors problématique.


•  Elle permet une suggestion à imaginer la situation débarrassée du problème.


•  Elle crée une situation paradoxale : la personne n’a plus le problème, mais elle ne le sait pas ;


•  Elle fait une description d’un moment qu’elle vit sans le problème ;


•  Elle découvre que le miracle s’est déjà produit sans qu’elle s’en soit aperçue, etc.


Le recadrage


C’est un changement de sens par rapport à l’objet (problème) donné.


•  Recadrage de contexte : il s’agit de percevoir dans quels autres contextes le comportement problématique peut avoir une utilité et/ou un sens positif.


•  Recadrage de sens : il s’agit d’élargir le cadre de référence de la personne, d’intégrer des éléments a priori contradictoires.


L’externalisation


Séparer le problème de la personne qui a tendance à s’identifier à lui.


La prescription de tâches (prescription paradoxale)


Transformer un comportement involontaire en comportement volontaire.


« Si je peux le faire, alors je peux le défaire. »


APPLICATIONS POSSIBLES



L’Approche orientée solutions trouve des applications en coaching, thérapie, développement personnel et management.


Dans son rôle et sa fonction, le manager utilise ce type d’approche de manière à appréhender de nouvelles stratégies opérationnelles dans l’exercice de son métier avec ses équipes (communication, motivation, résolution de problèmes).


APPORTS ET LIMITES



L’AOS est un processus dynamique qui vise à mettre en valeur les qualités, la créativité de la (des) personne(s) et à favoriser son (leur) appropriation des résultats positifs obtenus. L’AOS n’est pas un ersatz au management en tant que tel, mais permet d’enrichir sa pratique managériale, notamment face à la complexité.


Les conseils de l’expert




L’utilisation de cette approche nécessite un apprentissage rigoureux et une intégration solide non seulement de la technique, mais aussi et surtout de la relation à l’autre, en termes d’écoute et plus généralement de posture.





« COMMENT ÇA MARCHE »



C’est par le biais d’une formation à la fois théorique et pratique à cette approche que le manager apprendra à l’intégrer dans son champ professionnel. C’est aussi par l’expérience d’un coaching, en tant que coaché, que le manager découvrira la pertinence de l’AOS.


TÉMOIGNAGE



« L’approche orientée solutions m’a réellement permis, dans l’accompagnement de mes équipes, de trouver des stratégies nouvelles aussi bien dans mon management que dans ma communication. Plutôt que de me décourager face à des problèmes parfois récurrents, j’ai pu non seulement apprendre de mes erreurs mais aussi valoriser mes collaborateurs et recréer une véritable dynamique d’équipe. Par-dessus tout aujourd’hui, je me sens libre d’explorer des possibilités nouvelles, de découvrir des choix originaux, de décider d’options inédites qui me permettent, autant que faire se peut, de franchir les obstacles » (Pierre B., dirigeant dans la grande distribution).


REPÈRES BIBLIOGRAPHIQUES



BALTA François, LAINÉ Catherine, MÜLLER Jean-Louis et ROY Étienne, Le Manager orienté solutions, ESF, 2005.
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LA MÉTHODE ARC-EN-CIEL©®
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Par Éric de AMORIN


Informaticien et musicien, il est aussi consultant, coach, et formateur en développement personnel et en management. Il est certifié à la Méthode des Couleurs Arc-en-Ciel©®.


HISTORIQUE ET AUTEUR



Patrice Fabart se décrit lui-même comme autant passionné par la réalité de l’entreprise (il a exercé des fonctions commerciales et managériales dans différents grands groupes) que par l’étude des dynamismes psychologiques qui conditionnent l’action individuelle et collective. C’est pour réconcilier ses deux composantes qu’il a créé la Méthode des Couleurs Arc-en-Ciel© ® qui a été nominée à la Nuit de la formation professionnelle 2009 et qui est distribuée par la société Arc-en-Ciel RH qu’il dirige. Il a auparavant introduit et distribué en France durant sept ans la Méthode Insights qu’il avait enrichie de ses développements propres et dont il s’est dissocié en 2004 pour créer sa propre méthode.


La Méthode des Couleurs Arc-en-Ciel©® synthétise les travaux de Carl Jung1 sur les types psychologiques et la théorie DISC de William Marston (cf. page 55) conjointement à une recherche sur les comportements associés aux couleurs : la Méthode des Couleurs, qui constitue un ancrage solide et durable tout en favorisant une appropriation ludique et conviviale. Elle intègre également les travaux d’Eduard Spranger sur les valeurs et propose une articulation avec d’autres approches pédagogiques, psychologiques ou philosophiques (Analyse transactionnelle, PNL, Sémantique générale de Korzybsky, philosophie grecque antique, Méthode Chamming’s…).


DESCRIPTION DE LA MÉTHODE ARC-EN-CIEL©®



La Méthode des Couleurs Arc-en-Ciel©® propose un modèle en quatre étapes pour développer les personnes dans leurs fonctions en vue d’une efficacité optimale.


•  première étape : mieux se connaître dans ses forces et faiblesses en tant que personne et dans sa fonction professionnelle ;


•  deuxième étape : s’assouplir et se développer tout en respectant ses limites ;


•  troisième étape : mieux reconnaître les autres (collaborateurs, collègues, managers) dans leurs forces et faiblesses en tant que personne et dans leur fonction professionnelle ;


•  quatrième étape : intégrer et prendre en compte la situation.


[image: image] Voir la figure de la page 1 du cahier central couleur.


Cette méthode s’appuie sur le questionnaire originel DISC de la société Cleaver Company – qui l’a créé et diffusé à des millions d’exemplaires dans le monde depuis trente ans – et est fondée sur le Profil Arc-en-Ciel, d’une personne ou d’une équipe en relation avec une ou plusieurs fonctions. Ce Profil résulte de ce questionnaire complété dont il traduit les résultats en informations exhaustives rédigées ou représentées sous forme graphique.


On retrouve donc dans ce profil tous les fondements de la théorie DISC (cf. page 55) rendue plus conviviale par le fait que les quatre composantes (Dominance, Influence, Stabilité et Conformité) sont remplacées par quatre couleurs de base, Rouge, Jaune, Vert et Bleu reprises dans l’ordre de l’Arc-en-Ciel (d’où le nom de la méthode).


On retrouve aussi dans le profil Arc-en-Ciel, en articulation avec la théorie DISC, les fondements de la théorie de Jung exposée en 1921 dans son ouvrage Les Types psychologiques décrivant huit typologies issues du croisement des Fonctions (Pensée-Sentiment et Sensation-Intuition) et des Attitudes (Extravertie-Introvertie) synthétisées dans une Roue des Couleurs reprenant le concept de polarité de Jung (opposition des contraires) qui lui ajoutent de la profondeur.


[image: image] Voir la figure de la page 2 du cahier central couleur.


On y retrouve enfin les six valeurs décrites par Eduard Spranger dans son ouvrage Type of Men écrit en 1928 : Cognitive – Esthétique, Matérialiste – Altruiste, Individualiste – Traditionnelle.


Elles correspondent aux grandes Valeurs de base reconnues par toute philosophie : la Vérité, la Beauté, l’Utilité, l’Amour, la Puissance et l’Unité.


Ces six Valeurs sont analysées dans chaque Profil, de la même façon que les Couleurs, selon leur degré d’intensité pour chacune d’entre elles et en relation chacune avec les autres.


Ces Valeurs nuancent les Couleurs et donnent une dimension encore plus large et globale au Profil Arc-en-Ciel.


APPLICATIONS POSSIBLES



•  Management des personnes et des équipes.


•  Vente.


•  Coaching.


•  Ressources Humaines (mobilité interne, recrutement).


•  Développement professionnel et personnel.


•  Accompagnement du changement.






Le Profil Arc-en-Ciel constitue un solide outil de management de soi-même, d’autrui et des situations : Caractéristiques générales – Votre Opposé – Caractéristiques particulières – Talents pour l’entreprise - Environnement optimal – Comment mieux communiquer – À éviter pour bien communiquer – Perception de soi et regard des autres – Dynamique Naturel/Adapté – Clés de la motivation – Clés du management – Domaine d’amélioration – Exercice de la vente – Exercice du management – Indicateurs spécifiques – Positionnement sur la Roue Arc-en-Ciel.


Un Profil de poste permet également de représenter une fonction et d’analyser l’adéquation entre celle-ci et une personne.


Un Profil d’équipe permet aussi d’analyser celle-ci en fonction des membres qui la composent en termes d’homogénéité et d’hétérogénéité.


Le Profil Arc-en-Ciel constitue ainsi :


•  un outil de développement professionnel et personnel pertinent et personnalisé ;


•  un « accélérateur de communication » permettant de comprendre directement et rapidement les bases de la communication et ses clés de succès ou de difficultés ;


•  un puissant levier de motivation car il concerne chaque personne dans son unicité parmi des milliers de possibilités.


APPORTS ET LIMITES



Les applications de la Méthode Arc-en-Ciel©® sont multiples et variées et facilement assimilables. Cependant, du fait de son utilisation conviviale, ludique, opérationnelle et aisément appropriable, l’utilisation pédagogique de couleurs par d’autres méthodes différentes s’est peu à peu développée dans les entreprises, entraînant malheureusement parfois un simplisme caricatural.


La diversité des références de la Méthode Arc-en-Ciel©® et ses applications particulièrement nuancées minimise considérablement ce risque sans toutefois l’exclure. Comme le dit Patrice Fabart, elle constitue la moitié dans le résultat qu’elle apporte, l’autre moitié étant apportée par la plus-value du consultant qui l’utilise.


Les Profils personnels Arc-en-Ciel, issus des réponses au questionnaire DISC, sont donc indissociables d’une restitution personnalisée orale qui permet de nuancer cette approche afin de favoriser une appropriation optimale.


Les conseils de l’expert




Bien vérifier les sources de la méthode car il peut y avoir une confusion avec d’autres méthodes apparemment similaires mais qui sont, en fait, très différentes par leurs références et leurs fonctionnalités.





« COMMENT ÇA MARCHE »


La Méthode Arc-en-Ciel©® est fondée sur le Profil Arc-en-Ciel qui est obtenu en complétant un questionnaire simple et facile d’accès en quelques minutes.


TÉMOIGNAGE



« Nous avons mis en place un parcours de formation au management pour un public de cadres. J’étais, au début, un peu sceptique car j’avais peur que cette méthode soit simpliste. Le formateur qui l’a animée m’a très vite rassurée sur la profondeur de cette approche par son attitude et discours très nuancés. Les résultats ont finalement été bien au-delà de ce que je pouvais espérer. Les managers ont même demandé que cette méthode soit prolongée avec leurs équipes et le seul réel problème que j’ai rencontré a été celui du budget car la demande s’est de plus en plus amplifiée à la mesure de la satisfaction du bouche à oreille » (Catherine, DRH).
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