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			Introduction

			QUELQUES INFORMATIONS UTILES…

			« Aux âmes bien nées, la valeur n’attend point 
le nombre des années. »

			Pierre Corneille

			Ce livre s’adresse principalement aux coachs professionnels débutants pendant ou après leur formation en coaching, mais il peut également intéresser les coachs professionnels plus expérimentés, les superviseurs de coachs, les médiateurs, les psychologues, les formateurs et tous les autres professionnels de l’accompagnement.

			Pourquoi ? D’abord dans une logique d’inclusivité et parce que j’estime qu’il est toujours enrichissant de remettre en question ses acquis tout en croisant les disciplines. Mais surtout, faites-moi plaisir, ne me croyez pas sur parole !

			Le lecteur moderne est, avant tout, exigeant. Et cela se comprend. Il y a tellement d’ouvrages sur le marché, qu’il est bien souvent difficile de s’y retrouver. Difficile alors de faire un choix en conscience. C’est pourquoi j’ai décidé de vous faciliter la tâche en listant quelques critères différenciant. Vous trouverez dans ce livre :

			•des méthodes complètes, inutile donc de devoir suivre une formation avec l’auteur pour savoir utiliser les outils présentés ;

			•des définitions en pensée factuelle ; ici, peu de place à la pensée opinion qui manque trop souvent de précision pour le lecteur exigeant ;

			•des théories issues d’expériences vécues et non des théories dans lesquelles vous serez invités à faire rentrer votre expérience qui, mais cela reste entre nous, est bien souvent différente ;

			•toute une partie consacrée à l’identité de chef d’entreprise du coach professionnel car, non, le coach n’est pas un artisan vivant d’air pur et d’eau fraîche. C’est un professionnel qui a besoin de trouver des clients.

			Si à ce stade vous n’êtes pas du tout convaincu, cher lecteur, il vaut mieux pour vous de reposer ce livre là où vous l’avez trouvé. Cela vous évitera bien des déconvenues…

			Ce livre se compose de trois parties :

			•La première porte sur des outils développés par l’auteur afin d’aider le coach professionnel à améliorer sa pratique professionnelle, à devenir plus performant tout en maintenant, voire en développant, l’alliance de travail avec son client.

			•La deuxième se focalise sur la posture de l’accompagnant et notamment sur les aspects périphériques de son activité de coach professionnel (construction d’un plan d’accompagnement type à adapter, processus commercial éthique, protection du coach grâce à la contractualisation, etc.).

			•Enfin, la troisième et dernière partie traite de l’identité de chef d’entreprise du coach. De fait, le coach professionnel est avant tout un chef d’entreprise (président de sa société par actions simplifiée unipersonnelle – SASU −, entrepreneur individuel, etc.) et peut-être invité à se poser les questions suivantes :

			−« Dois-je me focaliser sur une seule activité professionnelle ou bien dois-je me diversifier en proposant également de la formation, du bilan de compétences, etc. ? » à Et si le coaching n’était pas un métier, mais un outil ?

			−« Dois-je répondre en direct à des appels d’offres publics ou bien être sous-traitant ? » à Quelle est ma préférence : manager ou coacher ?

			−« Dois-je intégrer un réseau d’affaires (groupe BNI ou autre) pour trouver des clients ? » à Quelle est ma « stratégie de prospection organique » ?

			

			
				
					Attention

					Je ne suis ni juriste ni avocat. Je partage uniquement mon expérience personnelle. Adressez-vous à un professionnel dûment réglementé pour la rédaction des contrats.

				

			

		




		
			Partie

			I	DU MAUVAIS USAGE DES OUTILS

			La théorie c’est bien, mais la pratique c’est mieux !

			« Il n’y a aucun mérite à maintenir la discipline dans des circonstances idéales. »

			Isaac Asimov

		




		
			1

			IGNOREZ LES PROCESSUS PARALLÈLES

			Ou l’art subtil de chercher ses clés 
là où on ne les a pas perdues

			DANS CETTE PREMIÈRE PARTIE, je vais vous montrer comment les outils peuvent être de précieux alliés pour nous aider à rater notre premier coaching.

			Le lecteur avisé – Mais Jean-François, comment cela est-il possible ? On nous apprend pourtant à bien utiliser les outils lors de notre formation pour devenir coach professionnel…

			Jean-François – Oui, mais l’on ne nous apprend pas toujours à savoir quand il est pertinent d’utiliser tel ou tel outil, car très souvent, cela s’acquiert par l’expérience.

			Le lecteur sceptique – Mouais… En gros, tu prétends pouvoir nous faire gagner de l’expérience par procuration, mais ce n’est pas dit que ça marche !

			Jean-François – C’est un peu mon intention, même si je suis conscient que je ne vous partage que ma vision du monde et que cela nécessitera quand même que vous fassiez votre propre expérience. Je vous offre ici ce que je n’ai pas eu et ce qui m’a manqué, à savoir quand utiliser tel ou tel outil. Car, et nous serons sans doute d’accord, on ne repeint pas les murs avec un marteau.

			Mais revenons à nos moutons, dans ce premier chapitre, nous allons parler d’une notion très confuse pour la plupart des coachs et des superviseurs : celle de processus parallèle.

			Alors, je vous arrête tout de suite, ne me jetez pas la pierre. Ce que je nomme « processus parallèle » est également désigné par d’autres termes dont je tairai ici le nom par souci de simplification, car, oui, cette notion-là est assez difficile d’approche. Alors accrochez bien vos bretelles, même si je suis convaincu que tout va bien se passer. Nous allons commencer par le plus difficile d’abord, comme ça le reste du livre se boira comme du petit-lait.

			Et, pour vous faciliter la tâche, j’ai passé des mois à étudier des écrits américains pour tenter de comprendre, de synthétiser et de vulgariser ce que j’ai appris.

			Encore une fois, « mon travail est un travail arbitraire qui ne prétend pas à la vérité » comme le disait si bien Mony Elkaïm. Mon intention est de vous simplifier un peu la vie, du moins d’essayer.

			MON EXPÉRIENCE DE JEUNE COACH

			Mais comment diable les processus parallèles peuvent-ils vous faire rater notre premier coaching ? Tout simplement dans le cas où une problématique d’ordre relationnelle se jouerait dans la relation coach-coaché.

			Comprenez qu’il ne sert à rien de travailler sur le fond si le problème se situe au niveau de la forme. Autrement dit, cela ne sert à rien de travailler sur le contenu si le problème se situe au niveau du processus.

			J’enfonce peut-être des portes ouvertes, mais j’ai vu beaucoup trop de coachs – moi le premier – sentir que « quelque chose ne va pas » et être incapable de comprendre pourquoi. Alors, certes, se faire superviser est aidant, mais j’aimerais, dans ce chapitre, vous aider à monter en autonomie dans le repérage et le traitement des processus parallèles.

			MON APPROCHE

			Dans ce premier chapitre, vous allez découvrir comment définir factuellement trois types de processus parallèles. Vous allez également apprendre à les identifier et à savoir comment faire pour les traiter, chacun spécifiquement.

			Mais attention, je vais vous partager ma vision du monde qui est issue de mon analyse personnelle des exemples cliniques de Searles1, d’Ekstein et de Wallerstein2 ainsi que des protocoles d’intervention de Mony Elkaïm3 et de François Balta4.

			Le lecteur avisé risque de me reprocher de m’être penché uniquement sur des publications datant principalement des années 1950 et cela à juste titre. Mais à ma décharge, j’aime bien retourner à la source afin d’avoir l’historique et de ne pas me laisser emporter sans le savoir par un courant de pensée qui dérive.

			Le lecteur avisé – encore lui –, pourra me dire que ces travaux portent sur de la psychothérapie. Mais il sera sans doute étonné de ce qu’il est possible de transposer de la thérapie au coaching.

			De même, ce même lecteur montera sans doute aux créneaux en prétextant que ces travaux portent sur de la supervision et non pas sur du coaching. Et il aurait raison. Mais c’est très souvent les superviseurs qui savent le mieux observer les processus parallèles, car ils ont davantage un rôle de méta-analyse que les coachs.

			De plus, mais encore une fois ce n’est que mon point de vue, je considère, de par mon expérience que les processus parallèles arrivent spontanément. On ne peut donc pas les faire apparaître sur demande. On a plutôt tendance à les subir si j’ose dire. Mais si vous arrivez, à coup sûr, à en faire apparaître, surtout, dites-le-moi !

			PROCESSUS PARALLÈLE DE TYPE 1

			Indice : « C’est chez nous… »

			Le coach a un problème similaire à celui du coaché.

			Identification type 1

			Si le coach ressent une émotion inhabituelle, alors il peut chercher s’il existe un processus parallèle en essayant de le nommer comme nous le verrons dans les exemples qui vont suivre. Il peut faire cela, soit pendant la séance, soit a posteriori.

			Porter une analyse sur votre pratique professionnelle, c’est ce que nous appelons dans le jargon du métier de coach : « faire preuve de réflexivité ». Vous allez ainsi améliorer votre conscience de vous-même, qui est la compétence n° 1 du coach selon la fédération EMCC.

			Traitement type 1

			Si le coach a un problème (nous désignerons le problème du coach par « p ») similaire au problème du coaché (nous désignerons le problème du coaché par « P »)…

			… alors le coach est invité à résoudre son propre problème (p) et pas celui du coaché (P).

			Ce faisant, il aidera indirectement le coaché à résoudre son propre problème (P).

			Les exemples qui suivent sont tous issus de ma propre expérience de terrain.

			Exemple vécu n° 1

			– Identification : le coach n’a pas envie de faire la séance et le coaché n’a pas envie de faire la séance.

			– Traitement : le coach propose de reporter la séance. Ce faisant, il se donne lui-même une permission (résolution de « p ») et assure par contractualisation la préservation de l’alliance de travail entre lui et le coaché

			– Conséquences : le coaché, qui venait de perdre sa grand-mère et qui n’osait pas demander de lui-même le report de la séance, accepte. Quelques semaines après, le coaché a demandé à reporter car sa belle-mère est tombée malade (résolution de « P »).

			Exemple vécu n° 2

			– Identification : le coach a peur de ne pas avoir d’objectif de séance cette fois-ci et le coaché a peur de ne pas avoir d’objectif de séance cette fois-ci.

			– Traitement : le coach accepte de ne pas avoir de sujet à traiter lors de cette séance et laisse le coaché parler librement. Ce faisant, il se donne lui-même une permission (résolution de « p ») et ne force pas le coaché à définir un objectif de séance. Ainsi, le coach ne dénature pas la qualité de l’alliance avec le coaché.

			– Conséquence : le coaché dit en fin de séance se sentir rassuré de sentir que le coach est sur la même longueur d’onde que lui et que le coach s’adapte à lui, car pour cette séance, il aurait eu envie de tout sauf de « cartésien » (résolution de « P »).

			Exemple vécu n° 3

			– Identification : le coach a peur de ne pas gagner suffisamment d’argent avec son activité professionnelle et le coaché a peur de ne pas gagner suffisamment d’argent avec son activité professionnelle.

			– Traitement : le coach dresse la liste des personnes ressources de son entourage et étudie le pire des scénarios le concernant. Il décide alors, en conscience, de lâcher-prise en acceptant ce cas de figure (résolution de « p »). Ce faisant, il s’évite de persécuter le coaché en obligeant ce dernier à trouver des solutions pour se sentir rassuré lui.

			– Conséquence : le coach se sent alors plus apaisé et serein. Et, au lieu de chercher à trouver des solutions pour que le coaché gagne plus d’argent, il se met simplement à l’écouter et découvre alors que le coaché n’a pas envie de gagner plus d’argent, mais qu’il souhaite refaire de la course à pied et du chant car cela l’aide à se sentir en sécurité (résolution de « P »).

			[image: ]Exercice 1 – « C’est à n’y rien comprendre ! »

			Énoncé

			•Le coach n’a rien compris à ce que vient de lui dire son coaché. Celui-ci vient de lui exposer pendant 30 minutes son projet de se former, en tant qu’avocat, à la médiation.

			•Le coach nage en pleine confusion et décide de s’emparer d’un flipchart et demande à son coaché de lui réexpliquer la situation pendant qu’il prend des notes en direct devant lui. Il lui pose des questions et reformule pour être sûr d’avoir bien compris ce qui vient d’être dit. Tant que ce n’est pas clair pour lui, il ne laisse pas son coaché aller plus avant dans son exposé.

			•Finalement, le coach met en évidence un conflit d’intérêts entre l’activité de médiateur et celle d’avocat. De fait, son coaché souhaite faire de la médiation mais, ce faisant, il perd le revenu de l’activité d’avocat qui a un taux horaire plus élevé que celui de médiateur.

			Consigne

			•Y a-t-il un processus parallèle ? Si oui, lequel (nommez-le) ?

			•Qu’a fait concrètement le coach pour se sortir de la panade ? Et avec quelle intention ?

			Corrigé

			•Oui. Le coach est dans la confusion et le coaché est dans la confusion.

			•Le coach prend un flipchart (outil de représentation visuel). Il demande ensuite au coaché de lui réexpliquer la situation. Enfin, il prend des notes, il pose des questions et reformule. L’intention du coach est de ne pas laisser passer ce qu’il n’a pas compris, de ne pas laisser avancer son coaché sans lui, de ne pas perdre le fil.

			PROCESSUS PARALLÈLE DE TYPE 2

			Indice : « Ça vient du coaché… »

			Une tierce personne se comporte d’une certaine manière vis-à-vis du coaché et le coaché se comporte d’une manière similaire vis-à-vis du coach.

			Identification type 2

			Si le coach ressent une émotion inhabituelle, alors il peut chercher s’il existe un processus parallèle en essayant de le nommer comme nous le verrons dans les exemples qui vont suivre. Il peut faire cela, soit pendant la séance, soit a posteriori.

			Porter une analyse sur votre pratique professionnelle, c’est ce que nous appelons dans le jargon du métier de coach : « faire preuve de réflexivité ».

			Traitement type 2

			Le coach qui pense avoir identifié un process parallèle de type 2 peut, en fonction de son coaché :

			•le partager au coaché sous la forme d’une hypothèse (et surtout pas d’une affirmation) de façon à préserver l’alliance ;

			•ou le partager au coaché sous forme d’un questionnement (et surtout pas d’une affirmation) de façon à préserver l’alliance.

			Exemple vécu n° 4

			– Identification : le père du coaché essaie de convaincre le coaché que cela fait partie du rôle de l’assistante de direction que de faire les courses des membres de la direction et le coaché essaie de convaincre le coach que cela fait partie du rôle de l’assistante de direction que de faire les courses des membres de la direction.

			– Traitement : le coach, qui a une très bonne alliance avec le coaché, métacommunique5 sur ce qui est en train de se passer selon lui en disant : « J’ai l’impression que ton père essaie de te convaincre que c’est OK de faire de l’abus de bien social et que tu essaies de faire de même avec moi. »

			– Conséquences : le coaché remercie le coach car ce dernier met des mots sur ce qu’il ressent. Il a en effet l’impression que son père arrive à lui faire faire des choses avec lesquelles il est en désaccord du point de vue de ses valeurs.

			Exemple vécu n° 5

			– Identification : une amie tente de faire douter le coaché de la justesse du nom de sa future entreprise (celle du coaché) et le coaché tente de faire douter le coach de la justesse du nom de sa future entreprise (celle du coaché).

			– Traitement : de la même manière que précédemment, le coach métacommunique avec le coaché étant donné qu’il a une très bonne alliance avec lui. Il lui dit : « J’ai l’impression que, tout comme ton amie avec toi, tu essaies de me faire douter du nom de ton entreprise. » à Et le coach de proposer un recadrage de sens : « Tu sais, Apple veut dire “Pomme” et Windows signifie “Fenêtre”. Ce n’est pas parce que tu n’as pas un nom original que cela signifie que tu n’auras pas de clients. »

			– Conséquences : le coaché a enfin arrêté le nom de son entreprise en suivant son intuition et à commencer à créer ses supports de communication (site Internet, cartes de visite, etc.).

			Exemple vécu n° 6

			– Identification : l’amie du prospect essaie de convaincre le prospect que le prix de la formation est trop élevé et le prospect essaie de convaincre le formateur que le prix de la formation est trop élevé.

			– Traitement : étant donné que le formateur n’est pas dans une relation d’accompagnement, mais dans une relation de vente, il décide de ne pas dénoncer le processus parallèle, mais de rappeler les faits au prospect. De fait, ce dernier compare les tarifs d’une formation à destination des particuliers à ceux d’une formation à destination de professionnels.

			– Conséquences : le prospect ne donne pas suite à la proposition du formateur et le formateur ne relance pas le prospect à De fait, il ne semble pas être surface de transfert6 pour ce dernier.

			[image: ]Exercice 2 – « Bon sang, mais quelle est ta demande ?! »

			Énoncé

			•Le coach reçoit en séance un coaché qu’il apprécie beaucoup et réciproquement.

			•La séance dure une heure et est réalisée en visioconférence. Le coach essaie à plusieurs reprises de mettre à jour la demande du coaché, sans succès. Le coaché lui raconte les déboires qu’il rencontre avec une dirigeante d’entreprise. Il a l’impression de tourner littéralement en rond, de ne pas comprendre ce que cette dernière attend de lui.

			•Nous sommes à la 40e minute de la séance de coaching et vous arrivez à ce moment-là pour aider le coach.

			Consigne

			•Y a-t-il un processus parallèle ? Si oui, lequel (nommez-le) ?

			•Quelle stratégie pourriez-vous donner au coach ? Pourquoi ?

			Corrigé

			•Oui. La dirigeante d’entreprise n’a pas de demande envers le coaché et le coaché n’a pas de demande envers le coach.

			•Le coach pourrait par exemple partager au coaché son hypothèse de processus parallèle étant donné qu’il a une très bonne alliance avec lui.

			PROCESSUS PARALLÈLE DE TYPE 3

			Indice : « Ça vient de moi… »

			Le coaché se comporte d’une certaine manière vis-à-vis d’une tierce personne et le coach se comporte d’une manière similaire vis-à-vis du coaché.

			Identification type 3

			Si le coach ressent une émotion inhabituelle, alors il peut chercher s’il existe un processus parallèle en essayant de le nommer comme nous le verrons dans les exemples qui vont suivre. Il peut faire cela, soit pendant la séance, soit a posteriori.

			Porter une analyse sur votre pratique professionnelle, c’est ce que nous appelons dans le jargon du métier de coach : « faire preuve de réflexivité ». Vous allez ainsi améliorer votre conscience de vous-même, qui est la compétence n° 1 du coach selon la fédération EMCC.

			Traitement type 3

			Le coach qui pense avoir identifié un process parallèle de type 3 est invité à adopter un comportement modélisant (notamment en termes de posture) pour permettre au coaché d’en faire autant en dehors de la séance.

			Exemple vécu n° 7

			– Identification : le coaché juge sévèrement son associé et le coach juge sévèrement son coaché.

			– Traitement : le coach décide que, pendant tout le reste de la séance, il va se focaliser prioritairement sur le fait d’accepter inconditionnellement son coaché (ne pas le juger, chercher à le comprendre, allez « avec » et pas « contre », etc.) à Ce faisant, il travaille sa posture d’accompagnant et ne prend pas le risque de dégrader davantage la qualité de son alliance avec lui.

			– Conséquences : le coach sent que la qualité de l’alliance s’améliore. Puis, en fin de séance, voici ce que répond le coaché à la question « Qu’est-ce qui t’as le plus aidé dans cette séance ? » : « Ton non-jugement. Le fait d’accueillir la nouvelle comme ça : ni en mode “Super génial !”, ni en mode “Tu es sûr que tu ne veux pas réfléchir un peu plus à la question ?” C’est quelque chose qui ne m’aurait pas aidé. »

			Exemple vécu n° 8

			– Identification : le coaché s’interdit de donner des conseils à son client et le coach s’interdit de donner des conseils au coaché.

			– Traitement : le coach met de côté sa crainte du regard de la plupart de ses pairs en considérant le fait que s’interdire de donner des conseils à son coaché quand celui-ci en a besoin risque de le faire tomber dans un rôle de Persécuteur (au sens de Karpman7). Le coach contractualise ensuite avec le coaché le fait de lui donner un conseil.

			– Conséquences : elles sont indéterminées à ce jour car le coach n’a pas demandé au coaché du feedback lors de la déclusion.

			Exemple vécu n° 9

			– Identification : le coaché essaie d’amener sa cliente vers quelque chose de plus intuitif et le coach essaie d’amener le coaché vers quelque chose de plus intuitif.

			– Traitement : le coach décide de mettre de côté ce qu’il croit être la vérité (qui n’est autre que sa vérité à lui, sa vision du monde à lui) et cherche à comprendre la vérité, la vision du monde, du coaché (le pourquoi celui-ci a décidé d’adopter telle stratégie plutôt qu’une autre).

			– Conséquences : le coach a alors accès à des informations complémentaires qui lui permettent de remettre en question son point de vue et de considérer le point de vue du coaché. Ce faisant, il peut récupérer sa posture de neutralité.

			[image: ]Exercice 3 – « Retenez-moi ou je fais un malheur ! »

			Énoncé

			•Le coach, dès les cinq premières minutes de la séance, se met à expliquer à son coaché quoi faire alors que ce dernier ne lui a rien demandé. Le coaché commence alors à se sur-adapter et n’ose pas dire au coach que cela ne lui convient pas.

			•Lors de la séance précédente, le coaché avait partagé à son coach dans les cinq dernières minutes de la séance que ses collègues n’aimaient pas le ton moralisateur qu’il adoptait avec la « pauvre petite assistante qui a bien de la patience avec lui ».

			•Le coach et son coaché s’entendent très bien et cela contribue grandement d’ailleurs à la qualité de leur alliance. Mais cette dernière semble, dans les cinq premières minutes de cette séance de coaching, bien compromise.

			Consigne

			•Y a-t-il un processus parallèle ? Si oui, lequel (nommez-le) ?

			•Quelle stratégie pourriez-vous donner au coach ? Pourquoi ?

			Corrigé

			•Oui. Le coaché part en croisade contre l’assistante et le coach part en croisade contre le coaché.

			•Le coach pourrait, pendant la séance ou a posteriori (réflexivité), faire le rapprochement entre ce que lui a dit son coaché à la toute fin de la séance précédente et ce qu’il se passe ici et maintenant.

			•Il pourrait alors faire l’hypothèse d’un départ en croisade et se donner pour intention le fait de ne pas donner de conseils pendant la séance.

			
				
					Quelques conseils

					Je vous invite à présent à être attentif à vos ressentis lors de vos séances de coaching professionnel. Puis, si vous remarquez des ressentis inhabituels (détection) par rapport à d’habitude, je vous invite à essayer de voir si vous arrivez à nommer (identification) un processus parallèle.

					Vous pouvez faire cela pendant la séance mais, au début, c’est plus facile de le faire après la séance.

					Ensuite, il ne vous reste plus qu’à choisir quelle stratégie mettre en place (traitement) parmi celles proposées (chercher à résoudre votre problème en tant que coach, questionner votre coaché, métacommuniquer auprès de votre coaché, corriger votre posture professionnelle).

					Je vous invite à faire des hypothèses lors de la phase d’identification et à tester des stratégies lors de la phase de traitement. L’important ici étant de préserver l’alliance avec votre coaché car, si celle-ci se dégrade, vous ne pourrez plus travailler.

				

			

			








			
				
					1  Searles H. F., The informational value of the supervisor’s emotional experiences. Psychiatry: Journal for the Study of Interpersonal Processes, 18, 135–146, 1955.

				
				
					2  Ekstein R. et Wallerstein R. S., The teaching and learning of psychotherapy, 177-196, 1958.

				
				
					3  Elkaïm M., Si tu m’aimes, ne m’aime pas, 1989.

				
				
					4  Balta F., Supervision et concept de résonance. Le Grand Livre de la Supervision, 167-181, 2010.

				
				
					5  Métacommuniquer signifie, pour moi, parler de la façon dont on communique ou bien parler de ses émotions. Il s’agit d’une définition qui m’est personnelle. Vous avez le droit de ne pas la partager et d’avoir la vôtre ou de partager celle de quelqu’un d’autre.

				
				
					6  Être surface de transfert pour quelqu’un en tant qu’accompagnant signifie concrètement que la personne accorde suffisamment de crédit à l’accompagnant pour accepter que ce dernier l’accompagne.

				
				
					7  Je fais référence ici aux fameux jeux psychologiques du Triangle dramatique de Karpman qui comporte les rôles de Persécuteur, de Victime et de Sauveur. Au lecteur avisé qui souhaite creuser ce sujet, je conseille de lire le lire Déjouer les pièges de la manipulation et de la mauvaise foi de Pierre Agnese et de Jérôme Lefeuvre.
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			PRIVILÉGIEZ LES OUTILS À LA RELATION

			Ou l’art grossier d’oublier la nécessité de l’alliance
 dans le travail d’accompagnement

			UN ACTE DE COURAGE

			À PRÉSENT, JE VAIS VOUS RACONTER UN AUTRE ÉPISODE complètement différent. Cette fois-ci, c’est moi le coach et je suis en train de « coacher en aquarium ». Qu’est-ce que ce terme signifie ? Tout simplement que je suis en formation, en train de coacher quelqu’un devant mes pairs et les formateurs.

			Je vous laisse imaginer la scène…

			Mais j’ai été très fier de moi pendant cet exercice, car j’ai osé lâcher mes notes et les outils au moment où j’ai senti que l’alliance avec ma coachée se dégradait.

			Je ne dis pas ça pour me jeter mes fleurs, mais pour vous partager un comportement que je considère comme étant modélisant dans le bon sens du terme.

			Exemple vécu n° 10

			Je démarre mon coaching avec l’objectif suivant : coacher tout en utilisant le canal de communication de ma coachée et en nourrissant ses besoins psychologiques1. Vaste programme ! Un triple objectif, rien que ça les amis…

			Bref, je commence à coacher et au début tout se passe bien (j’ai une très bonne alliance initiale avec la coachée). Mais très vite, je commence à me rendre compte que, plus je cherche à utiliser le bon canal et à nourrir les besoins psychologiques de ma coachée, plus mon alliance de travail avec elle se dégrade.

			Nous sommes de moins en moins sur la même longueur d’onde, nous ne ramons plus dans le même sens. J’ai alors posé mon carnet de notes par terre et j’ai décidé de lâcher prise sur la consigne. Je me suis limité à coacher. J’ai laissé tomber l’utilisation du canal et le fait de nourrir les besoins.

			Et cela a été le pivot de la séance.

			Je l’ai coachée comme j’aurais fait avec n’importe lequel de mes clients. J’ai fait passer la recherche de l’alliance avant la réalisation de la consigne.

			Et quasiment immédiatement, j’ai senti notre alliance de travail se restaurer. Nous étions de nouveau ensemble pour travailler.

			Je lui ai proposé un jeu de rôle inversé qui lui a permis de prendre conscience qu’elle attendait de l’une de ses proches quelque chose qu’elle était incapable de lui donner.

			Pourquoi un acte de courage ? Car j’ai sciemment désobéi à une consigne afin de faire correctement mon travail d’accompagnant. Un choix assumé, mais qui m’a permis d’expérimenter l’importance de la recherche de l’alliance dans le travail d’accompagnement. J’aurais pu me focaliser uniquement sur le fait d’utiliser le bon canal et de nourrir les besoins, mais dans ce cas de figure, je n’aurais pas pu coacher correctement.

			Courage donc de désobéir à une consigne paradoxale (je ne peux pas coacher correctement si je dois appliquer des outils qui ne correspondent pas à la demande, au besoin ou au problème du client).

			Maintenant que j’espère vous avoir sensibilisé sur l’importance de l’alliance par rapport aux outils, je vais à présent vous partager un outil de ma conception afin de vous aider pour restaurer, dans certains cas de figure que je qualifierais de « délicats », l’alliance avec votre coaché.

			LA GENÈSE DE LA TECHNIQUE DU TIERS EXTERNALISÉ

			La technique du tiers externalisé est inspirée de la Théorie Organisationnelle de Berne et, plus précisément, du diagramme de structure simple2. Dans ces diagrammes, nous avons trois zones : une zone de leadership, une zone de membership et l’environnement extérieur.

			Imaginez que vous regardiez une tranche d’ananas posée sur le plan de travail de votre cuisine. Le trou du centre de la tranche représente la zone de leadership, la couronne composée par la chair du fruit représente la zone de membership. Et le reste représente l’environnement extérieur.

			Mais revenons à notre diagramme, nous y trouvons également deux « frontières majeures », à savoir la frontière majeure externe, située entre la zone de membership et l’environnement extérieur et la frontière majeure interne, située entre la zone de membership et celle de leadership. Et le plus intéressant, en ce qui nous concerne, se trouve au niveau du franchissement d’une frontière majeure. On parle de « combat » lorsqu’il y a un franchissement de la frontière majeure externe et de « planche à secouer » lorsqu’il y a un franchissement de la frontière majeure externe.

			Vous l’aurez compris, cher lecteur que je tente ici de vulgariser au maximum le concept… Merci de ne pas m’en tenir rigueur si vous vous y connaissez mieux que moi – ce qui risque d’être très probablement le cas –, voire même merci de me contacter pour me partager votre explication vulgarisée pour une prochaine édition.

			Mais voici déjà deux petits exemples concrets afin de vous aider à y voir plus clair !

			Exemple vécu n° 11

			Rodolphe est le président d’une association locale dont les membres se réunissent une fois par semaine. Tout se passe à peu près bien jusqu’au jour où les membres reçoivent, à la veille de la réunion hebdomadaire, un courriel de l’association nationale informant d’une augmentation significative de la cotisation des membres.

			Le lendemain, au démarrage de la réunion, Rodolphe est interpellé par certains membres qui demandent des explications concernant cette augmentation. Il dit alors, devant toute l’assemblée, qu’il n’en sait pas plus qu’eux et qu’il va se renseigner au niveau de l’association nationale d’ici la prochaine réunion.

			Une semaine plus tard, Rodolphe explique qu’il n’a pas réussi à obtenir de réponse et annonce que le directeur national viendra répondre aux questions des membres lors de la prochaine réunion.

			Une semaine plus tard, le directeur national se présente devant les membres et se contente de dire que l’augmentation est nécessaire sans expliquer pourquoi. Un brouhaha commence à apparaître dans la salle et certaines personnes se lèvent pour critiquer vivement le directeur. Ce dernier part rapidement après la fin de la réunion.

			Que retenir de cet exemple ? Voici mon analyse.

			Dans le premier cas, le président a fait alliance avec les membres de l’association en déclarant qu’il était logé à la même enseigne qu’eux. Il se trouve dans la même situation qu’eux. Tout comme eux, il n’a pas d’explicitation et cherche à en avoir. Ils ont un « ennemi » commun : l’association nationale représentée par le directeur.

			Dans le deuxième cas, le directeur n’a pas fait alliance avec les membres de l’association (président inclus). Il s’est positionné contre eux en cherchant à imposer une augmentation de tarif sans donner de justification. L’alliance s’est alors très rapidement dégradée.

			Le lecteur avisé se demande peut-être ce qu’aurait pu faire le directeur ? L’histoire ne le dit pas, car même moi, je ne sais pas ce qui a provoqué cette augmentation…

			Mais quel lien y a-t-il avec les diagrammes de structure ? Voici la réponse !

			Dans le premier cas, nous pouvons voir les choses de la manière suivante : le président, qui est également un membre, ne s’est pas positionné dans la zone de leadership, mais dans celle de membership. S’il s’était positionné dans celle de leadership, il aurait très certainement eu affaire à une « planche à secouer ».

			Le directeur, quant à lui, s’est positionné dans celle de leadership et a eu affaire à une « planche à secouer », car les membres (président inclus), l’ont bien confronté.

			Mais imaginez l’espace d’un instant que l’augmentation ait été rendue nécessaire par une contrainte venant de l’environnement extérieur de l’association. L’association aurait pu, par exemple, tomber sous le coup de la TVA – comme cela a été le cas de l’EMCC –, et voir son budget amputé de 20 %.

			Imaginez également que l’association avait, de surcroît, un problème de trésorerie. Dans ce cas de figure, cette contrainte extérieure, venant de l’État, menaçait la survie de l’association.

			Il aurait alors été facile pour le Directeur de justifier l’augmentation de tarif. Nous aurions eu, dans ce cas, un « combat » qui allait fédérer l’ensemble des membres des associations locales et nationales. Le Directeur aurait ainsi pu prendre le temps de boire son café avant de repartir.

			LA TECHNIQUE DU TIERS EXTERNALISÉ

			À présent, voyons concrètement en quoi consiste la technique du tiers externalisé. Elle consiste principalement à passer d’une situation initiale comportant deux protagonistes (le coach et le coaché) et un (ou deux) problème(s) individuel(s) à une situation finale comportant, cette fois-ci, trois protagonistes (le coach, le coaché et un tiers) et un problème commun.

			D’où le nom de cette technique, car elle consiste à mettre une tierce personne dans la boucle ! L’objectif principal de cette technique est de renforcer l’alliance entre le coach et le coaché. Mais illustrons dès à présent cela par des exemples.

			Exemple vécu n° 12

			– Situation initiale : Le coach a un problème ! Son coaché n’a pas payé la dernière facture qu’il lui a envoyée. Le coach est assez agacé par le comportement de son coaché. L’alliance de travail, qui était bonne jusqu’ici, est à présent dégradée.

			– Situation finale : Le coach décide alors de rajouter un tiers dans la boucle, à savoir son comptable qui pointe chaque mois les factures payées ou pas. Lors de la séance suivante, il dit à son coaché qu’il est embêté, car son comptable l’a relancé concernant la facture impayée et lui demande s’il peut procéder rapidement au paiement. Ici, le coach se considère dans la même équipe que son coaché. Le problème du coach est donc aussi celui du coaché. Les deux sont ainsi alliés « contre » le comptable. L’alliance s’améliore alors, car le coaché s’engage à payer rapidement.

			Exemple vécu n° 13

			– Situation initiale : Coach et coaché ont tous deux un problème, mais ce n’est pas le même ! Le coaché n’arrive pas à montrer à ses associés qu’il a fait le bon choix et le coach a l’impression que le coaché l’instrumentalise. Le coach est agacé par la façon dont le client se comporte avec lui. Il se sent utilisé et déteste ça ! De nouveau, l’alliance de travail, qui était bonne jusqu’ici, est à présent dégradée.

			– Situation finale : Le coach décide alors de rajouter les associés dans la boucle. La tierce personne, ce sont eux ! Le coach dit alors au coaché qu’il a l’impression que ses associés lui demandent de leur rendre des comptes. Ce dernier acquiesce et l’alliance de travail entre coach et coaché se renforce. De fait, le coach se considère dans la même équipe que son coaché et tous les deux luttent ensemble « contre » les associés.

			Petite remarque : l’outil du tiers externalisé permet au coach, le cas échéant, de trouver une solution à son problème initial tout en aidant le coaché à résoudre le sien.

			LA BOUCLE EST BOUCLÉE

			Revenons à présent à notre diagramme de structure simple. Nous pouvons retrouver ici, mais ce n’est qu’un point de vue, le passage de la « planche à secouer » au « combat ». De fait, dans les situations initiales des exemples n° 12 et 13, le coach est en train de vivre une « planche à secouer » de la part du coaché3.

			Puis, dans les situations finales des exemples n° 12 et 13, grâce à l’apparition d’une tierce personne dans l’environnement extérieur et d’une contrainte imposée par celui-ci, nous nous retrouvons dans une situation de « combat » qui a pour conséquence de fédérer coach et coaché afin de trouver des solutions.

			[image: ]Exercice 4 – « Rétrospective et réflexivité »

			Énoncé

			À présent, je vous propose de répondre à quelques questions afin de revisiter votre expérience passée à l’aune de cette nouvelle technique et de voir de quelle manière vous pourrez potentiellement l’utiliser (ou pas) à l’avenir.

			Consigne

			•Quand avez-vous connu des situations où la relation avec votre coaché était « tendue » ?

			•Pensez-vous que la technique du tiers externalisé puisse s’appliquer à ce type de situation ? De quelle manière ?

			•Voyez-vous des cas de figure (exemples concrets vécus) pour lesquels cette technique ne serait pas pertinente ? Si oui, lesquels ? Et pourquoi ?

			•Que pensez-vous de cette technique ? Comment vous sentez-vous par rapport à elle ? Et qu’avez-vous envie de faire suite à la lecture de ce chapitre ?

			

			
				
					Quelques conseils

					Si vous sentez que l’alliance avec votre coaché se dégrade, je vous invite à prioriser le fait de chercher à restaurer l’alliance. Si vous voulez à coup sûr (je pense) rater votre coaching, il vous suffit de dérouler votre trame de questions, même si vous voyez votre coaché commencer à s’agiter, à taper du pied sur le sol ou encore si vous vous rendez compte que de la fumée commence à lui sortir par les oreilles.

					Pour mettre en place cette technique, cherchez une nouvelle personne à « mettre dans la boucle ».

					Enfin, essayer de trouver un problème commun à vous et à votre coaché. Un problème commun en lien avec cette nouvelle personne.

					Attention, loin de moi l’idée de se liguer contre quelqu’un en vrai, hein ? Ne me faites pas dire ce que je n’ai pas dit.

				

			








			
				
					1  Notions PCM (Process Com). Voir par exemple Comment leur dire… La Process Communication, 3e éd., interéditions, Malakoff, 2024.

				
				
					2  Alors, soyons clairs cher lecteur, nul besoin de connaître la Théorie Organisationnelle de Berne. Nul besoin, non plus, de savoir ce qu’est un diagramme de structure simple. Je prends soin de préciser ici la genèse de cet outil, car cela aidera à sa compréhension.

				
				
					3  Le lecteur avisé trouvera très certainement un peu tiré par les cheveux le fait que nous considérons ici que le coach se trouve dans la zone de leadership et le coaché dans la zone de membership, étant donné que le coaché accepte de se faire accompagner par le coaché.
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