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À mon père.
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Préface à la 2e édition
Céline Bedell fait partie de celles et ceux qui ont tout de suite été séduits par les idées narratives. Comme si elle avait trouvé sa tribu et que les idées qu’elles découvraient vivaient déjà en elle depuis toujours.
L’Approche Narrative, comme le stipule Céline dans son livre, est une pratique plutôt thérapeutique à la base, ce qui n’a pas empêché les coachs français d’être sensibles à cette pratique. C’est certainement dû au fait que c’est Médiat Coaching, centre de formation de coachs, qui a eu la bonne idée d’inviter Michael White à venir pour la première fois en France en 2004 présenter sa pratique.
Depuis cette approche s’est considérablement développée en France et dans tous les domaines. Le coaching, la thérapie, la médiation, l’éducation, la médecine…
Pierre Blanc-Sahnoun, quant à lui, a été un des premiers à faire entrer les idées narratives dans les organisations en France. Il a mis toute sa créativité pour faire se rencontrer les idées narratives et le coaching. Il a formé et supervisé beaucoup de coachs, comme Céline et moi, qui ont continué à marcher sur ses pas et/ou à creuser leurs propres sillons narratifs.
Céline s’est emparé des concepts et en a coloré sa pratique instantanément. Elle a choisi son camp, celui du coaching narratif qui allait permettre aux personnes accompagnées de ne jamais se considérer comme étant le problème et d’honorer leurs savoirs, leur côté multi-histoires, leurs actes de résistance.
Coacher avec l’approche narrative est le premier livre en France sur le coaching narratif. Céline a relevé le défi en étant la première à témoigner avec beaucoup de pédagogie. Elle diffuse les idées narratives de manière simple et accessible en étant très généreuse en matière d’exemples et d’illustrations concrètes de mise en pratique.
Les principaux concepts narratifs y sont abordés. Et, pour cette 2e édition, Céline a complété avec des exemples d’accompagnements narratifs pour les collectifs et aussi sur des enjeux de mobilités et de transitions professionnelles. Un secteur qu’elle connaît particulièrement bien.
Céline Bedell a contribué, avec son livre, à faire connaître le coaching narratif plus largement et par là même aider à ce que ces idées trouvent leur place et soient reconnues petit à petit comme particulièrement intéressantes pour accompagner individuellement et collectivement dans les organisations.
Notre pays a été traversé, ces dernières années, par des crises successives qui ont fragilisé les personnes et les liens entre les personnes. Les organisations ont dû s’adapter et même se réinventer parfois. Cela a généré de nouveaux besoins, de nouvelles priorités pour les personnes et par là même de nouvelles demandes d’accompagnement.
Le coaching narratif est une jolie réponse à ces nouveaux besoins car c’est une pratique qui aide les personnes à redevenir auteures de leur vie, à reprendre le pouvoir sur leur vie, à vivre en accord avec leurs valeurs et à réinjecter du choix dans leur vie.
Ce livre devrait intéresser tous les coachs mais aussi les managers qui souhaitent à la fois découvrir l’approche narrative, se nourrir de concepts, d’idées et d’outils concrets pour étoffer leurs pratiques mais aussi tous ceux qui sont soucieux de prendre soin des gens et de leurs projets.

Dina Scherrer
Coach, Praticienne narrative,
Enseignante des Pratiques Narratives

Préface à la 1re édition
Voici un livre qui devait être écrit. Depuis longtemps, dix ans au moins. Depuis que les idées de l’Approche Narrative australienne ont suffisamment percolé dans le coaching à la française pour s’hybrider et donner naissance à une palette multicolore et créative, où la poésie d’entreprise voisine avec les lettres du futur, où stratégie ne rime plus avec tragédie. Dans ce coaching métissé, les « Big Six », histoires dominantes qui exercent une telle tyrannie sur l’économie qu’elles l’obligent à détruire le monde, sont rendues visibles et les chemins de leur influence balisés par des guirlandes lumineuses de questions.
Oui, il fallait l’écrire, ce livre, car depuis 2004 et la première apparition de Michael White sur la scène française, quatre années seulement avant sa mort tragique, des centaines de coachs se sont initiés à cette approche issue du travail social et de la thérapie familiale, réalisant l’incroyable ressource qu’elle représente pour des dirigeants qui ont mal à leur éthique, des communautés de travail brinquebalées par les transformations permanentes et compulsives des Empires Matriciels, des managers conduits au bord de la rupture par la psychose du contrôle ou du mensonge rituel aux actionnaires.
Un atelier de réparation de la beauté, de la dignité et du respect au cœur de la vie des personnes et des équipes ; voilà le cadeau qu’offre l’approche narrative au coaching. Car aujourd’hui, les Empires Matriciels sont des paquebots aveugles qui foncent sans contrôle dans le brouillard et nous entraînent dans leur naufrage annoncé. Dès lors, le coach narratif, ou plutôt le coach informé par les idées narratives, n’est pas seulement un guérisseur d’histoires, mais aussi un militant de l’humain face aux systèmes automatiques, un farouche défenseur des voix minoritaires et des communautés poussées dans l’ombre par la trajectoire aveuglante des étoiles jumelles du pouvoir et du privilège. Voilà pourquoi ce livre, il fallait l’écrire.
Et c’est Céline Bedell qui a relevé le défi. Céline fait partie des praticiens narratifs instinctifs, qui travaillaient depuis toujours dans cette posture décentrée et influente, et à qui la formation a permis de mettre des mots et des métaphores sur ce qu’elle faisait déjà. Elle pratique un coaching solide, charpenté, souvent lumineux et tendu, toujours subtil et décalé, je peux le dire pour l’avoir supervisée ainsi que la magnifique équipe du cabinet Version Originale pendant plusieurs années.
Cela m’a rassuré que ce soit elle qui l’écrive, ce livre qu’il fallait écrire. Toutes ses qualités, on les retrouve dans son texte qui permettra au Peuple Coach de découvrir cet immense territoire à explorer au-delà du coaching. Céline s’est jetée dans cette tâche avec humilité et honnêteté. Qu’elle en soit ici remerciée.

Pierre Blanc-Sahnoun
Vieux guerrier
Coach narratif et poète d’entreprise

Introduction à la 2e édition
J’ai rencontré l’Approche Narrative assez tôt dans mon parcours de coach, et elle a immédiatement coloré ma pratique. Grâce à elle, j’ai eu l’impression de pouvoir concilier dans mes accompagnements de coaching des aspects importants pour moi : le respect de la singularité, la prise de recul par rapport à tout ce qui nous est imposé, la joie, la créativité, l’humour, sans pour autant perdre de vue la pertinence et l’efficacité pour la personne. Les histoires ont toujours fait partie de ma vie : j’ai eu la chance de grandir entourée de conteurs et de livres, j’ai parcouru le monde pendant plus de vingt ans pour entendre, écrire et raconter des histoires de marques, et aujourd’hui, j’écoute les histoires de mes clients. Chacune de leurs histoires est unique et comporte son lot d’aventures, de doutes, d’épreuves, de rencontres, de révélations. Je les écoute avec l’envie et l’espoir d’aider les personnes à trouver un sens, une cohérence, une énergie nouvelle, un sentiment de plus grande liberté et de puissance au sens de « possibilité de », « capacité à ».
Lorsque j’ai rédigé la première édition de ce livre en 2020, sur l’incitation de Pierre Blanc-Sahnoun, c’était avec les savoirs transmis lors de la supervision collective de trois ans qu’il a menée auprès du cabinet Version Originale dont je fais partie. Ces savoirs ont ensuite été enrichis par les ateliers Arbre de Vie et Chemin de Vie suivis auprès de Dina Scherrer, la lecture de nombreux articles et ouvrages, la rencontre de plusieurs praticiens narratifs et l’expérimentation de l’approche dans des contextes de coraching très variés.
La première édition reflétait mon enthousiasme pour le caractère unique de ses postulats, de sa démarche, pour l’effet puissant et durable sur les clients et avait pour intention de partager mes connaissances et pratiques de la façon la plus claire possible. Au cours de la rédaction et lors de la sortie du livre, deux histoires de problème1 qui me sont familières se sont manifestées : TROP DE CHANCE, car si j’avais pour rêve d’écrire un jour, j’étais très loin du passage à l’acte avant que Pierre ne me le propose, et POUR QUI TU TE PRENDS, puisque mon premier réflexe est toujours de lister toutes les bonnes raisons qui font que je ne me trouve pas légitime.
Ces deux histoires se sont à nouveau éveillées quand François Edom m’a proposé de faire cette deuxième édition. « TROP DE CHANCE, la première édition s’est donc vendue », et « POUR QUI TU TE PRENDS, il y a tellement d’autres livres sur le sujet ». Il s’est alors à nouveau agi pour moi de faire appel à deux de mes histoires préférées2 : SAISIS TA CHANCE et PAS POUR PLUS, MAIS PAS POUR MOINS NON PLUS. Une chose est certaine : mon enthousiasme pour l’Approche Narrative est intact, et cela me réjouit de voir qu’il est de plus en plus partagé, que la communauté narrative grandit, que les idées narratives se diffusent, que de nouveaux livres et parcours de formation apparaissent.
Entre ces deux éditions, de nouveaux récits ont émergé, certains ont pris de nouvelles formes ou renforcé leur influence. Pour n’en citer que quelques-uns : la COVID-19 et son monde d’après, la guerre aux portes de l’Europe alors que plus jamais ça depuis la fin de l’histoire, les mutations constantes et multiples avatars du leadership, la danse main dans la main et dos contre dos de bienveillance et souffrance au travail, l’impératif de travailler plus et plus longtemps alors que le travail disparaît, les promesses et menaces des intelligences artificielles et des metavers… Surtout, le compte à rebours de la fin du vivant sur la Terre semble bel et bien enclenché.
Ce n’est donc pas un hasard si l’Approche Narrative se diffuse de plus en plus, et suscite autant d’intérêt : elle est non seulement particulièrement adaptée pour aider les personnes accompagnées à « rétrécir leurs dragons » et à « réparer leurs histoires », selon les si jolies formules de Pierre Blanc-Sahnoun et Dina Scherrer, mais elle aide, aussi, à trouver, dans les tempêtes qui nous entourent et menacent de nous submerger, des « rivages », des îlots de résistance, de poésie et d’espérance.
Pour cette édition enrichie de nouvelles histoires, mon intention est restée la même : donner et expliciter des exemples concrets d’application de l’Approche Narrative dans le champ du coaching professionnel. Je suis restée au plus près de mon expérience de coach et de superviseure, qui intervient principalement pour des accompagnements, le plus souvent prescrits, de cadres, dirigeants et équipes d’entreprises privées, autour de thématiques de performance ou de carrière. C’est donc de cette place particulière que je m’exprime, avec toute la conscience de sa limitation, de la difficulté de « vendre » les pratiques narratives aux commanditaires et de les déployer avec intégrité dans les entreprises. C’est aussi de cette place que j’œuvre à aider la personne coachée à « faire sens de son histoire », à se connecter à ses ressources et potentialités pour nourrir d’autres récits d’elle, plus régénérateurs et porteurs de nouvelles initiatives pour sa vie, et que je m’emploie, à mon échelle, à avoir un impact positif et si possible durable sur les organisations.



1. Dans cet ouvrage, les noms choisis pour les histoires de problème seront soulignés en CAPITALES ITALIQUES.
2. Les noms choisis pour les histoires préférées seront soulignés en CAPITALES.
Partie I
IL ÉTAIT UNE FOIS
Le seul véritable voyage, le seul bain de Jouvence, ce ne serait pas d’aller vers de nouveaux paysages, mais d’avoir d’autres yeux, de voir l’univers avec les yeux d’un autre, de cent autres, de voir les cent univers que chacun d’eux voit, que chacun d’eux est.
Marcel Proust, À la Recherche du temps perdu,
La Prisonnière


1
Il était une fois… le coaching
Une histoire (parmi d’autres possibles)
Art de l’écoute, de la présence à l’autre et du questionnement, le coaching trouverait ses origines au ve siècle avant J.-C. dans la maïeutique socratique. D’après le Théétète de Platon, Socrate se présentait comme un accoucheur d’âmes :
« Quant à ma technique d’accouchement à moi, elle a les mêmes propriétés générales que la leur (celle des sages-femmes), mais elle en diffère en ce qu’elle accouche des hommes, et non des femmes, et en ce qu’elle veille sur leur âme en couches, non sur leur corps. (…) De leur délivrance, en revanche, le dieu et moi sommes responsables. »

Le terme anglo-saxon « coach » dériverait du français « cocher », celui qui conduit la diligence pour amener les voyageurs à destination. Le terme de « coach » désigne même en anglais aussi bien le cocher que la diligence. On trouve, dans ce vocable même, l’idée que le rôle du coach est de mener la personne qui « monte à bord » vers un endroit où elle a choisi de se rendre, et par extension, vers l’atteinte de son objectif, vers la réalisation concrète de son projet, dans certaines conditions de rapidité, de confort et de sécurité.
Employé dès la fin du xixe siècle dans les domaines du théâtre, de l’art lyrique, puis au xxe siècle dans celui du cinéma pour désigner les accompagnateurs d’artistes, ce terme est ensuite employé dans le domaine sportif pour désigner la personne qui supervise l’entraînement, tant du point de vue de la mise en condition physique que de la préparation mentale, en vue d’améliorer la performance de l’artiste ou de l’athlète et de maximiser ses chances de réussite ou de victoire. Cette approche est ensuite adaptée au monde de l’entreprise et de ses « champions », les cadres et dirigeants, (aux États-Unis et en Angleterre avec notamment John Whitmore, l’inventeur de la méthode GROW et lui-même ancien coureur automobile), puis en France à partir des années 1980.
Le coaching désigne aujourd’hui un vaste champ d’accompagnement des individus et des collectifs. Coach de dirigeant, coach d’équipes ou d’organisations, coach de vie, coach en décoration ou en style, coach en séduction… La palette des étiquettes est large, tout comme l’est la diversité des écoles, des démarches, des outils, des accréditations et certifications, des profils de coachs, et ce de façon exponentielle au fur et à mesure du développement de cette pratique.
 
Métier récent qui s’appuie sur différents champs issus de l’anthropologie, de la sociologie, de la philosophie, de la psychologie sociale et clinique, de la psychothérapie sans que ses praticiens ne soient nécessairement tous formés dans ces domaines, c’est une profession « hybride » qui attire, questionne, agace ou repousse. Le terme de coach est utilisé pour parler de métiers très différents (coach de vie, coach sportif, coach professionnel, etc.). Ces usages multiples, relevant parfois de la sphère privée, nuisent à la lisibilité et crédibilité de la profession de coach professionnel. Les clients ayant recours au coaching professionnel reconnaissent toutefois, dans la plupart des cas, la valeur ajoutée indéniable de la profession.
Cadres et dirigeants, confrontés à des choix stratégiques ou des problèmes relationnels, font face à une forme de solitude. Confier ses doutes à un collaborateur, son patron ou son associé apparaît encore souvent comme un aveu de faiblesse ou expose à se sentir jugé, évalué. S’ouvrir à autrui hors de son milieu professionnel, auprès de son conjoint, de ses proches ou de ses amis, permet parfois de bénéficier d’une écoute bienveillante et attentionnée. Mais par leur méconnaissance du milieu de l’entreprise, leur trop grande complaisance envers l’intéressé et le fait qu’ils soient en général « juge et partie », les conversations aboutissent plus souvent à conforter la personne dans ses propres idées qu’à envisager les situations dans toutes leurs dimensions, élargir leurs perspectives, identifier et les aider à surmonter leurs points de blocage et envisager des solutions nouvelles. Les angles morts, notamment dans la relation aux autres seront d’autant moins éclairés que le lien affectif, social ou hiérarchique est fort.
L’usage du coaching professionnel se démocratise, rendant les prestations accessibles à un plus grand nombre. Aujourd’hui, la multiplication du nombre d’acteurs, la diversité des parcours et des techniques, le faible taux de coachs étant certifiés, accrédités ou supervisés, l’avènement des plateformes de coaching et l’impact à venir des neurosciences et de l’intelligence artificielle sur des formes de coaching « augmentées » questionnent sur la qualité des prestations, feraient peser une menace d’uberisation de la profession ou pourraient même rendre les interactions humaines obsolètes à terme, notamment dans des coachings « simples ».

La finalité
Terme récent aux contours encore flous et aux champs d’application divers, le coaching cherche à se professionnaliser, se structurer et se légitimer par le biais des associations professionnelles telles que l’ICF (International Coach Federation), l’EMCC (European Mentoring and Coaching Council), la SF Coach, Syntec Coaching ou d’autres, des certifications comme le RNCP (Registre national des certifications professionnelles), des codes de déontologie, des chartes, des référentiels de compétences.
Pour le RNCP, le coach professionnel et personnel « accompagne des personnes, afin qu’elles développent leur potentiel et leur savoir-faire pour franchir un cap difficile ou gérer un changement. Le coach fournit au coaché des outils et des perspectives qui lui permettent de maintenir une vision constructive de l’avenir. Pour y parvenir, ce dernier propose d’identifier des objectifs, des moyens pour les atteindre et les états émotionnels nécessaires à leur accomplissement. »
L’EMCC définit le coach comme un « professionnel de l’accompagnement qui a suivi une formation spécifique au coaching, formation qui respecte un référentiel de compétences précis, défini en collaboration avec les fédérations professionnelles. Le coach respecte le Code de Déontologie de la fédération professionnelle à laquelle il est rattaché. Son rôle est d’aider le coaché, avec des processus d’accompagnement adaptés, à bâtir ses propres solutions. Contrairement au consultant, il n’est pas d’abord là pour apporter du contenu et il ne connaît pas forcément les aspects techniques du métier du coaché. Il est là pour mettre en œuvre des processus qui aident le coaché, à dépasser ses obstacles, croître et gagner en efficacité ».
L’ICF définit le coaching comme « une alliance entre le coach et ses clients dans un processus qui suscite chez eux réflexion et créativité afin de maximiser leur potentiel personnel et professionnel ».
Dans ces définitions, comme dans celles de la plupart des organismes de coaching, on identifie plusieurs éléments constitutifs du coach :
• la responsabilité de la conduite d’un processus ;

• la conduite de la relation dans le respect d’un cadre déontologique ;

• l’acquisition, le déploiement et le développement de compétences spécifiques.



Le processus
Pour accompagner une personne, le coach va mettre en œuvre une qualité de relation, l’alliance, qui permet d’entrer en interaction avec la personne d’une façon telle qu’elle réalise les projets qu’elle choisit de mettre en œuvre en trouvant en elle-même et par elle-même ses solutions et en transformant, si c’est pertinent, ses perceptions et ses comportements. Au-delà de l’atteinte d’objectifs, il s’agit avant tout d’accompagner les individus dans l’imagination de solutions et la conception de plans d’action qui les aideront à réconcilier ce qu’ils savent, ce qu’ils sont, ce qu’ils veulent faire de leur avenir en congruence et dans le respect de leur écologie personnelle. Pour favoriser l’apparition de nouvelles perspectives et l’émergence de ces solutions, le coach va utiliser les différentes postures, techniques de communication spécifiques, outils et stratégies qu’il va acquérir et affiner au cours de sa pratique.
Le schéma ci-dessous vise à modéliser ce processus dans ses grandes lignes :
• Au départ, un contexte en général « problématique » : la personne est confrontée à une situation qu’elle estime ne pas être en mesure de régler seule, ou pour laquelle son environnement estime qu’elle a besoin d’être accompagnée – c’est, le plus souvent, des contextes où il y a un changement fort, où de nouveaux comportements sont requis, où la situation est perçue comme difficile.

• Le coach va faire émerger de ce contexte les besoins de la personne, lui faire formuler une demande à son égard, formaliser des objectifs, avec des résultats escomptés, et établir un contrat.


[image: ]Modélisation du processus de coaching
• Le processus va viser à :
1. Faire prendre conscience à la personne de son système de représentation et élargir son champ de perception.

2. La remettre en énergie et en mouvement pour sortir du sentiment de blocage et d’impuissance dans laquelle elle se trouve.

3. La mettre en capacité d’imaginer de nouvelles options et d’élaborer des solutions.

4. La rendre autonome : maîtresse de ses décisions et en capacité de les mettre en œuvre.



• Pour mener ce processus, le coach va s’appuyer sur une posture, des compétences, une stratégie et des leviers.



Le cadre déontologique
Les principaux points que l’on va retrouver vont être autour de :
– l’obligation d’information sur la pratique et la qualification professionnelle du coach ;

– l’explicitation du cadre d’intervention et des approches ou méthodes utilisées ;

– l’adéquation entre la démarche proposée et les objectifs visés ;

– la formalisation de la relation par un contrat ;

– la recherche du développement de l’autonomie du client ;

– le respect de l’intérêt du client ;

– la stricte confidentialité des échanges ;

– la vigilance quant aux conflits d’intérêts ;

– l’évitement de relations inappropriées ou de dépendance ;

– l’acceptation du désir du client de changer de coach ou d’arrêter le coaching ;

– la non-interférence des problématiques personnelles du coach avec celles de son coaché ;

– le développement professionnel continu ;

– l’évaluation des pratiques ;

– la supervision.



Le contrat
Partie intégrante de la démarche et de la compétence du coach, l’établissement du contrat, à savoir l’accord régissant la relation coach-coaché est aussi nécessaire qu’il peut s’avérer délicat.
Il implique, d’abord, de faire formuler ses objectifs au client, en sachant que les premiers objectifs formulés sont la plupart du temps flous, confus, souvent caricaturaux et parfois paradoxaux, et qu’il va sans doute falloir élaguer, débroussailler, clarifier cette forêt touffue qui cache l’arbre, le vrai objectif, celui qui va être au plus près de la préoccupation réelle et parfois inconsciente de la personne dans le contexte qui l’amène à faire appel au coach. Tout coach connaît « l’effet Columbo », ce moment où, au moment même où l’on pensait avoir clarifié les objectifs, le coaché mentionne, l’air de rien, ce qui le préoccupe vraiment.
Dans le cas d’un coaching professionnel, il s’agit aussi d’aligner, de faire se rejoindre, l’objectif du coaché avec celui que son entreprise, qui est toujours le payeur et souvent le prescripteur, a pour lui lors de l’accord « tripartite », de rédiger précautionneusement un document avec des objectifs détaillés, des indicateurs de résultat, un délai, un nombre défini de séances, accord auquel on se réfèrera quand viendra l’heure de la restitution et du bilan du coaching. Exercice éminemment complexe et délicat, tant peuvent se loger dans ces échanges non-dits, agendas cachés, conflits d’intérêts, prescriptions de conformité, injonctions de tout ordre…
En bref, un formalisme qui cadre et engage, mais paraît antinomique avec un processus éminemment créatif et protéiforme qui cherche justement à élargir le cadre, voire à en sortir. Le client ayant souvent analysé sa problématique et réfléchi à de nombreuses options, la solution émergente, celle qui « surgit des profondeurs pour remonter à la surface », sera souvent plus susceptible d’apparaître par le biais d’une vision, d’une émotion ou d’une intuition, donc du cœur ou des tripes, que de la tête, de la réflexion, de la logique, de l’intellect. Difficile, au départ, de savoir d’où, quand et parfois si cette émergence va s’opérer et si elle va s’inscrire dans le cadre défini au départ et satisfaire à ses postulats.
A contrario, ne pas définir de cadre du tout risquerait de mener à une conversation de salon, à une perte de vue des enjeux pour la personne, à un flottement quant au sens de l’accompagnement, à une absence de conclusion et d’effets concrets, bref à un exercice agréable mais stérile et un coaching non abouti, source de frustration et d’insatisfaction tant pour le client que pour le coach.
L’absence totale de cadre comporte aussi le risque de faire basculer le duo coach-coaché ou le trio coach-coaché-entreprise commanditaire dans divers jeux psychologiques et notamment toutes les positions et scénarios possibles du triangle dramatique (triangle de Karpman). Et ce particulièrement lorsque le coaché se positionne comme une victime, nie toute responsabilité dans sa situation, affirme être dans l’incapacité totale d’y remédier, remet en permanence en question l’efficacité du coach et de sa démarche, fait entendre une plainte récurrente. Le cadre va servir à préciser l’intervention, à placer d’emblée la personne coachée en position de responsabilité par rapport à l’atteinte de son objectif, et le coach en garant du processus.
L’établissement d’un cadre, co-défini entre les parties, permet de créer un espace d’interface protégé, garant de sécurité et de productivité. A minima, un contrat peut comprendre un accord sur une vision partagée du contexte de départ, sur une envie commune concernant le résultat cible, sur des thématiques de travail identifiées avec des exemples concrets, sur des résultats escomptés en matière de ressenti par le coaché et potentiellement observables par son environnement. Dans ce cadre, en fonction de l’évolution, du remaniement voire de la redéfinition des objectifs, de nouveaux accords plus petits peuvent être redéfinis et posés à chaque séance.
Cette nécessaire fixation du cadre n’est pas incompatible avec la possibilité, dans l’espace du coaching, d’expérimenter, de dialoguer, de cheminer, de créer, de scénariser, de partir dans tous les sens, de s’envoler, d’envisager, d’embrasser, de bifurquer, de déboulonner, de bouleverser, de surprendre et d’être surpris en liberté pour atteindre, parfois, ce moment de grâce, le « ah-ah moment », le « bon sang, mais c’est bien sûr » où la lumière se fait, où la solution apparaît et s’impose, à la fois limpide, riche, complexe et congruente. Ce déclic apparaît souvent à bas bruit, et questionner le coaché sur ce qui l’a le plus aidé donne de précieuses indications sur les ressorts de la personne. Le cadre permet de contenir, de définir, de clarifier et ajuster l’intervention du coach, pour l’intégralité de la démarche, mais aussi pour chaque séance ou séquence. Il s’agit, en effet, à la fin de chaque séance, de conclure, d’ancrer, de boucler, de faire se positionner la personne sur des décisions assumées, des options réalistes et désirables, des plans d’action concrets, des avancées aussi minimes soient-elles.
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L’ambiguïté du coach
Pour John Whitmore, le coach « n’est pas un solutionneur de problèmes, ni un enseignant, ni un consultant, ni un instructeur, ni même un expert. Il est une caisse de résonance, un facilitateur, un conseiller, un sensibilisateur. »
Il est intéressant de voir que cette définition, une des premières du métier, commence par poser ce que le coach n’est pas… On définit en effet souvent le coach par ce qu’il n’est pas, et surtout ne devrait pas être : un thérapeute, un consultant, un formateur, un mentor… On le définit aussi souvent par ce que lui reprochent les détracteurs de la démarche : d’être un charlatan, un imposteur, un gourou, un manipulateur, quelqu’un qui est insuffisamment formé, s’appuie sur des concepts sans fondement scientifique ou mal digérés, utilise des outils fumeux, qui joue avec le feu, qui peut faire d’immenses dégâts, qui devrait laisser œuvrer les vrais professionnels : psychiatres, psychologues, voire philosophes…
On peut légitimement s’interroger sur les intentions et les capacités de membres d’une profession non réglementée où n’importe qui, demain, peut poser sa plaque et s’auto-revendiquer coach, à avoir un impact véritable et positif sur des personnes qui, en général, viennent consulter en situation de questionnement personnel, voire de vulnérabilité. Connaître les leviers de motivation d’une personne, décrypter son mode de fonctionnement, avoir accès à ses espoirs et à ses peurs, permet de l’accompagner mais donne aussi de puissantes clés pour l’influencer, voire la manipuler. Guide, Maître, Prophète, Grande Prêtresse, Mère Divine, Sage, Grand Initié, Coach1, les appellations que se donnent les individus qui ont pour projet l’emprise d’un individu ou d’un collectif font florès… C’est donc bien sur l’éthique que se fonde la différence entre un individu qui se targue du titre de coach à des fins délétères, et un coach de « bonne foi ». L’intentionnalité n’est pas la même : là où le « gourou », mû par son intérêt personnel cherchera à agir activement sur l’autre pour le dominer à des fins narcissiques et perverses, le guider, le diriger, le manipuler, le mettre sous emprise, l’isoler, penser à sa place, projeter sur lui ses désirs et ses fantasmes, plaquer ses théories, imposer ses interprétations, ses croyances et sa vision du monde, le coach est supposé œuvrer à la promotion des droits fondamentaux des personnes, de leur liberté, de leur dignité, de leur autonomie, de leur développement, de leur bien-être, de leur capacité à penser, décider et agir par eux-mêmes, de leur aptitude à atteindre leurs objectifs personnels et professionnels.
Pour certains de ses détracteurs, le coaching aurait essentiellement une fonction palliative2 : il œuvrerait à faire en sorte que les cadres se remettent personnellement en cause, s’adaptent, se conforment… ou partent, sans contester le caractère dysfonctionnel des systèmes, des organisations dans lesquels ils évoluent.
On reproche aussi au coaching d’être une gigantesque pyramide de Ponzi3, où chaque personne coachée finirait par souhaiter devenir coach à son tour, résultant dans une augmentation continue du nombre de coachs, une multiplication des formations, et l’auto-alimentation d’un système où les coachs passent moins de temps à coacher des clients qu’à en chercher, à se former, à se réunir, à créer leur propre école de coaching…
Les débats fréquents et en général virulents illustrent cette difficulté à définir précisément ce qu’est un coach, et c’est à sortir de cette nébulosité, à mieux cadrer les critères que s’attellent les processus de formation, de certification et d’accréditation qui se développent de plus en plus.
En tant que coach professionnel, en tant qu’individu qui a fait le choix d’un métier centré sur l’accompagnement de l’humain, on ne peut qu’approuver les démarches qui visent à réguler l’accès et la pratique de la profession, qu’encourager les entreprises à vérifier le parcours des coachs dans leurs modalités de référencement, que sensibiliser les personnes qui souhaitent être coachées à une certaine vigilance. Comme dans toute profession, il y a des bons, des moins bons et des nuisibles, une nécessaire éthique personnelle et de pratique. Le secteur du coaching et celui du développement professionnel et personnel au sens large ne sont pas non plus exempts des mécanismes d’influence et de pouvoir, d’effets de mode et de faux-semblants, de manifestations d’ego et de conflits d’intérêts. Pratiquer le coaching est une chose, en vivre en est une autre : pour « gagner » un client, dans un processus de choix qui comprend la plupart du temps une rencontre avec plusieurs coachs, et dans la mesure où l’entreprise commanditaire est le client « final », avec un enjeu de maintien de la relation commerciale, des petits arrangements avec sa conscience peuvent être en risque d’advenir.

La posture du coach
La posture du coach, pierre angulaire de l’alliance avec son client, repose sur trois piliers clés :
• l’absence de jugement et d’intention par rapport aux objectifs du client ;

• une attitude réceptive et non directive ;

• le respect de l’autonomie et de la responsabilité du client.


On parle d’une posture « basse » du coach, d’une dynamique qui s’érige du bas vers le haut, par opposition à une posture « haute » d’expert ou de sachant. Le coach n’est pas censé se préoccuper du contenu, se lancer dans de l’analyse et du conseil. Il doit être centré sur la relation avec son client et sur un processus qui allie réflexion (aussi au sens de reflet), action, réaction et interaction, en prenant en compte le contexte global, les dynamiques, les comportements, les valeurs sous-jacentes, les formes, les rythmes, les contradictions et les paradoxes, les sens et les silences.
Le coach part du principe que le client :
• est intelligent, à savoir que son incapacité présente à résoudre son problème ou à atteindre son objectif seul n’est pas le fruit d’un défaut d’intelligence de sa part, et qu’il a en lui toutes les ressources intellectuelles pour y parvenir ;

• est l’expert de sa vie, celui qui se connaît le mieux et possède le plus d’informations sur son environnement et le contexte qui l’amène ;

• va être le contributeur exclusif ou principal à la résolution de sa problématique.


Il peut paraître paradoxal de proposer à un client une prestation tarifée pour l’aider à trouver des solutions sans lui en proposer, alors que le plus souvent, au moment où il vient nous voir, il a déjà très largement analysé sa problématique, envisagé de nombreux angles et expérimenté certaines approches, et que sa première demande est souvent autour de « comment faire ? ». Ce point, utilisé par les détracteurs du coaching comme la preuve clé de son inutilité, est souvent au cœur de l’incompréhension initiale du client sur une démarche qui n’offre pas une réponse immédiate et toute faite, un processus cadré, des étapes planifiables, et de sa frustration possible au démarrage du coaching. S’entendre dire que c’est lui qui va trouver alors qu’il a le sentiment d’avoir déjà tout essayé peut se révéler décourageant. Entre méfiance et attentes irréalistes, le client peut vite être amené à mettre son coach en échec, surtout si celui-ci n’a pas cadré son intervention ou l’a « survendue ».
Le coach doit donc tenir le cadre, et amener par son questionnement le client à revisiter sa situation, et à voir si et en quoi l’absence d’issue ou l’inadéquation des solutions jusque-là envisagées sont liées à sa perception, qui précisément limite le champ de ses possibilités à l’appréhender et à la résoudre. Le coach va donc, en travaillant sur les interactions et les représentations du client, l’aider à élargir son champ d’exploration pour faire émerger des solutions nouvelles.
La posture du coach faite d’accueil, d’écoute, d’ouverture et de non-jugement, de solidité, de capacité à fixer et maintenir un cadre structurant et protecteur, de rigueur et d’exigence est l’essence même et la puissance de cette démarche.

Stratégies et outils de coaching
Si la finalité et le processus du coaching semblent simples et clairs, la mise en œuvre reste complexe, difficile et fragile. Le coach a avant tout une obligation de moyens, est le responsable et le garant du processus, et est libre de sa tactique d’intervention. Tout l’art du coach va être d’adapter, en permanence, sa stratégie d’accompagnement, de tester des angles d’attaque possibles, afin d’identifier les méthodes les plus appropriées pour favoriser l’émergence.
Le développement du marché du coaching s’est ainsi accompagné d’une multitude de parcours de formation, d’écoles de pensée, de théories, d’outils, de méthodologies basées sur des travaux en psychologie, en psychologie sociale, en sciences humaines, en neurosciences. L’obligation de développement continu du coach l’invite d’ailleurs à aller régulièrement se former à de nouveaux outils, à de nouvelles approches, à des stratégies de coaching innovantes ou « tendances ». Certains s’appuieront donc sur une méthode de façon exclusive, quand d’autres adopteront une posture plus intégrative, « faisant leur miel » de plusieurs influences. Il n’est pas évident, pour les coachs comme pour les clients, de s’y retrouver dans ce foisonnement.
On observe même de nouveaux acteurs du coaching pour le moins surprenants : ainsi cette société qui pour ses dirigeants fait désormais appel non pas aux profils plus traditionnels tels que psychologues, anciens cadres, anciens professionnels des ressources humaines, consultants ou formateurs, mais à des sœurs bénédictines et à des moines tibétains !
Au-delà des effets de mode et des querelles de chapelle, les labels, les outils, techniques et méthodologies sont aussi un moyen de spécification identitaire, d’appartenance communautaire, un argument de vente ou de différenciation marketing, un label ou une norme. Ils sont tous intéressants, parfois extrêmement pertinents, mais se conçoivent essentiellement comme une forme possible, et non pas l’essence et le fond, de la démarche de coaching.
Quelques leviers à la disposition du coach
Écoute active : écouter de façon systémique et globale les mots, les séquences, les silences, les expressions, les métaphores, les jugements, les injonctions, les règles, les préjugés, les représentations, les postures et attitudes, les comportements, le non-verbal…
Empathie : percevoir les émotions, leur registre et leur intensité, identifier des besoins et motivations sous-jacentes.
Reformulation : proposer une capture ou une synthèse du discours du client à des fins de validation ou de résonance.
Clarification : creuser, faire préciser, faire expliciter.
Effet Miroir : partager un constat.
Partage de ressenti : faire part de sa perception.
Mise en situation : proposer des scenarii d’expérimentation.
Confrontation : souligner les incohérences.
Approche paradoxale : prendre le contre-pied, pousser le trait à l’extrême.
Approche analogique : proposer des options expérimentées dans des cas similaires.
Éclairage conceptuel : proposer des grilles de lecture.
Exploration créative : envisager des options sans contrainte, des angles de vue différents.


Comme un peintre, un coach va puiser dans une palette de leviers, dont quelques-uns peuvent être illustrés dans le schéma ci-après, mais aussi dans son vécu, son expérience, sa personnalité, ses valeurs pour élaborer la stratégie la plus à même d’aider la personne accompagnée.
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Exemples de questions pour une personne qui dit « je ne sais pas dire non »
– Écoute active : Utilisation du verbe savoir ; Répétition des termes « il faut » et « je dois » ; Soupirs ; Regard fuyant ; Moue de dépit ; Affaissement des épaules.

– Empathie : Perception de découragement, légère colère.

– Reformulation : Donc, vous ne savez pas dire non ? (silence)

– Clarification : Vous ne savez pas dire non en général ou en particulier ? Vous ne savez pas ou vous ne pouvez/voulez pas ? Est-ce que cela dépend des sujets, ou des personnes qui sont en face de vous ?

– Effet Miroir : Je constate qu’en me choisissant vous avez dit non à tous les autres coachs / Moi non plus je n’ai pas su dire non à votre demande, alors qu’elle est impossible à satisfaire. Qu’en pensez-vous ?

– Partage de ressenti : Quand vous m’avez dit que vous ne savez pas dire non, j’ai perçu (mais je peux me tromper) du découragement, et aussi un peu de colère. Est-ce ce que vous ressentez ?

– Mise en situation : Est-ce que vous pouvez me montrer votre portefeuille ? Sortir votre carte bancaire ? Me donner votre code ?

– Confrontation : Vous venez de me dire non pour le code, donc vous savez dire non ! Qu’est-ce qui fait que vous me dites non et pas à d’autres ?

– Approche paradoxale : Comment vous y prenez-vous pour ne jamais dire non ? Imaginons que vous ne disiez plus jamais non, que se passerait-il ?

– Approche analogique : Comment s’y prennent les personnes qui disent non ? Qu’est-ce que vous pourriez leur emprunter ? Racontez-moi une fois où vous avez dit non, comment vous y êtes-vous pris ?

– Éclairage conceptuel : Est-ce que la notion de « faire plaisir » vous parle ?

– Exploration créative : À quoi dites-vous non quand vous dites oui ? À quoi pourriez-vous dire oui si vous disiez non ? À quoi aimeriez-vous dire non, si vous saviez ? Si vous deviez remplacer non par d’autres mots, qui auraient le même effet, qu’utiliseriez-vous ? Par quel petit non pourriez-vous commencer ?





La supervision du coach
La supervision est un dialogue réflexif coach/superviseur centré sur la mise en conscience de la pratique professionnelle, sous toutes les dimensions systémiques, psycho-dynamiques, relationnelles, identitaires, opérationnelles et éthiques que rencontre le coach dans la conduite de ses missions.
Pour un coach professionnel, qu’il soit débutant ou confirmé, disposer d’un lieu d’analyse régulière de sa pratique est une nécessité, tant sur le plan déontologique que pour accompagner la qualité et le développement continu de ses compétences, de sa posture et de son geste, tout en garantissant la sécurité des clients et le respect de sa propre écologie.
En résumé
La profession de coach n’est pas réglementée en France mais il existe une régulation qui résulte :
– De la création d’un titre RNCP de « coach professionnel »,

– Du cadre proposé et des actions menées par les principales fédérations professionnelles (EMCC, ICF, SF coach).


L’art véritable du coach est et reste celui de l’écoute, de la présence à l’autre et du questionnement.
Connaître ou maîtriser plusieurs approches et techniques permet d’enrichir et de diversifier son répertoire de pratiques, comme un réservoir fécond dans lequel puiser, au plus près du besoin du client.





1. Guérard (Delphine), L’Emprise sectaire : Psychopathologie des gourous et des adeptes de sectes, Dunod, Malakoff, 2022.
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OPS/nav.xhtml






Sommaire



		Couverture



		Page de titre



		Copyright



		Exergue



		Dédicace



		Table



		Préface à la 2e édition



		Préface à la 1re édition



		Introduction à la 2e édition



		Première partie Il était une fois

		1. Il était une fois… le coaching

		Une histoire (parmi d'autres possibles)



		La finalité



		Le processus



		Le cadre déontologique



		Le contrat



		L'ambiguïté du coach



		La posture du coach



		Stratégies et outils de coaching



		La supervision du coach

















Pagination de l'édition papier



		1



		2



		1



		2



		3



		5



		7



		8



		9



		10



		11



		12



		13



		14



		15



		16



		17



		18



		19



		20



		21



		22





Guide

		Couverture

		Coacher avec l’approche narrative

		Début du contenu

		Table des matières





OPS/images/fig-1.jpg
Posture

Compétences

Contexte

(nouveau)
(différent)
(difficile)

Besoin => Demande

Contrat
(objectifs)

1. Mise
en Conscience

2. Mise
en Mouvement

3. Mise
en Responsabilité

4. Mise
en Autonomie

(résultats escomptés)
Résultats atteints

Stratégie

Leviers






OPS/images/fig-2.jpg
(persécuteur) (sauveur)
Entreprise Coach

collégue, collaborateur, @
manager, RH...
—
(victime)
Coaché

Coaché
auteur de sa solution
et acteur de sa mise en ceuvre

Challenge Coach
contexte / situation garant du processus
qui améne le coaché
a entreprendre le coaching
et 'invite a revisiter
sa perception,
son comportement...





OPS/images/fig-3.jpg
Ecoute
active

Reformulation Fpaiis

Exploration

Clarification créative

Palette
du coach

Eclairage

Effet Miroir conceptuel

Partage Approche
de ressenti Analogique
Mise Approche
en situation paradoxale

Confrontation





OPS/cover/pagetitre.jpg
Préfaces de
Pierre Blanc-Sahnoun et Dina Scherrer

Céline Bedell

Coacher avec
I’Approche
Narrative

Pour retrouver puissance et liberté

2¢ édition

[=]

interéditions





OPS/cover/cover.jpg
Préfaces de
Pierre Blanc-Sahnoun et Dina Scherrer

Céline Bedell

Coacher avec
I’Approche
Narrative

Pour retrouver puissance et liberté

2¢ édition

[=]

interéditions






