La supervision : une démarche plurielle

Dans cc chapitre, nous souhaitons présenter un modéle de formation/supervision
ouvert aux professionnels de 'accompagnement, quelle qu’en soit Iappellation :
coaching, thérapie, travail social, accompagnement éducatif, médiation, relation
d’aide, management, etc. Un travail de supervision du travail clinique est néces-
saire, voire impératif en ce qui concerne le coaching, car les formartions sont
parfois d’une telle bri¢veté que cela exclut la possibilité d’étre compétent en un
tel temps, pour autant qu’on le soit définitivement un jour...

« Le modele présenté se veut “systémique” dans le sens oi il repose
SHY WNE représeniaiion relationnelle de nos existences. »

Notre culture er nos formations nous invitent a penscr I'individu, pour divisé
qu'il soit, en tant qu'unité séparée, isolable. Selon cette vision, un individu
« conrient » des qualitds, des défauts, une histoire, des projets, un inconscictit
(aux formes diverses selon lcs ¢coles). Tour cela lui appartient en propre et peut
faire 'objet d'un examen, d’une analyse, d'une mesure, d’unc typologie. .. er
d'unc éventuelle correction ou modification. Les relations ne viennent qu’en
sccond. Comme si cet individu pouvait choisir d’en avoir ou pas ! Comme s'il
érair libre de s'en passer, méme s'il a des choix pour les érablir ct les entretenir. ..

Lci, nous adoptons un point de vue trés différent @ aucun individu ne peut exister
en dehors d’un flux permanent, sans cessc renouvelé, d'échanges portés par des
relations qui le fone exister en méme remps qu'il fait exister le monde dans lequel
il vit. Ce flux — un processus — ne permer aucune coupure catre homme er le
monde, mais sculement une articulation entre éléments qui se différencient en
cxastant, qui existent en sc différenciant. Ainsi, pour prendre un exemple d’allure
paradoxale, étre isolé, c’est s'isoler. Clest-a-dire entretenir activemnent des straté-
gies d'éloignement, de soi vis-2-vis des autres, des aurres vis-a-vis de soi. Lautre
avec lequel on évite I'échange est en permancnce présent dans cer évitement.
Nous ne sommes pas dans un choix on/aff mais dans un processus qui im plique
actions et réactions d'un ensemble d’acteurs.

(Cest done & partir de cerre lecrure relationnelle que s'effectue notre recherche.
Nous déraillerons davantage plus loin les trois points sur lesquels se concentre la
responsabilité de I'accompagnant en fonction de cette vision processuelle :

* la maniére de recevoir les informarions ;
* lc choix de I'acrion ;

¢ la prisc en compre des effets de cette action.

Nous exposcrons d'abord le cadre du travail proposé, puis trois des conceprs de
base 4 partir desquels il se fair. Nous illustrerons cetre pratique par quelques
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exemples. Nous appellerons « accompagnant » le professionnel er « consultant »
le ou les demandeurs, I'asymétrie de ces appellations voulant refléter 4 la fois
I'asymétrie des positions dans une relation d’aide et souligner le caractire actif de
chacun dans cerre relation,

Proposition de travail : un développement centré
sur la dimension professionnelle

Mélange de formarion et d’analyse de pratique, la proposition faite est de déve-
lopper chez les accompagnants qui le souhaitent I'apprentissage et I'utilisation des
principes et outils de approche systémique, dans le contexte de leur activité
professionnelle quotidienne. Cela reléve 2 la fois d’un processus de formarion/
acquisition de connaissances et de développement de compéiences profession-
nelles qui ne vont certainement pas sans modifications personnelles. La métho-
dologie employée, en sappuyant sur le développement des compérences
professionnelles, n'a pas besoin d’entrer dans la dimension « histoire personnelle »
de Paccompagnant. Cela permet de ne pas transformer ce groupe de travail en
groupe de thérapie, tout cn favorisant la remise en question er le développement
de chacun.

1l sagit d’un travail en groupe, avec des professionnels relevant de champs diffé-
rents, présentant done des pratiques hétérogénes. Cette diversité permet d’appre-
hender comment le cadre de travail, construic 3 partir de la rencontre d'une offre
d’aide particuli¢re et d'une demande singuliere, modifie la maniére de [aire vivre
les principes tres généraux de apprache systémique.

L'engagement implique dix séances sur un an, réparties cn sessions mensuelles de
quatre heurcs. Le nombre de participants est limiré 3 huit.

Les régles du groupe sont classiques :

* confidentialité, « ce qui est entendu dans le groupe ne sc répete pas 2 I'exté-
rieur du groupe » ;

* restitution, « ce qui est dit & propos du groupe, i l'extéricur du groupe, doit
étre redit dans le groupe » ;

* confrontation, « lorsque ['on dit quelque chose dans lc groupe, on accepre
que les autres y réagissent » ;

* bienveillance, « lorsque I'on réagir 4 ce que quelqu’un apporte, on le faic
dans le respect de la personne, ct pour comprendre son apport ; on discure
des faits, outils, concepts, stratégies... non de la personnalité ou des valcurs
du parricipant ».
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Phileas et Jean le retarﬂatanr&

‘Philéas ¢oach| |&Uﬂe dans le metier majs d’une granﬁp experience:
de 'entreprise en tant qu'ancien DRH, souhaite parter de sasdilli-

pulles aveo Jean, 33ans, ca;:ire promettem que son N+1 Ui

demande d' :aru;mpagner pour qu' il developpe son potentiel de

"'manager etgu'il apprcirmc i-‘dE’lEQUEI’ , Le Supervrseur entame =]
“Gonversation : - : :

« Alors Philéas, quelle cstta difficulié avec Joan o

Nous artivons a la quatrieme aéance — sur dix prévues = et les

rois dernigres fois, soit Jean est arrivé irés en retard; soitil afait -

deplacer le jour du renders-vous au dernier moment.... et est arrivé
- quarnd méme tres en retard pour le‘rendez-vous canvenu.

- —Qulasstufait par rapport a cola?

- Rien'la premiére fois, mais ['ai quand méme fait durer |a séance
comme s'il &lail arrivé 4 'heure. La seconde fois je lui ai faitremar-
- quer.gue cela diminuail te travail puamb ¢ tout en travaillantun-pet =
_ plus Iongiemps que 'heure prevue. el la derniére foig jo ui ai fait S

rerﬂarquer qu'i-metait trés cah‘mle de iravailler dans ces rnnm
1ONs, guenous avions LN contrat. .

“Etqgue sica Gantmuad tu arréterais 2

—“Tout 3 fait. Nous nous sommes mis d'aceord sur das seanceo de""

deux heures et avions fixe Un'calendrier precis.

“Quelest ton pmt:aleme par rapport 4 oo m;ra—rcspet:t du contrat ?

—Jal e sentiment que je ne peux pas faire correcfemem maon

fravait:

e

i

Un'participam intervient alors © « il n'est peut-&tre :pas waimeht_

motive par ce coaching 7.« Le supcrviseur reprend Sa& conversa-

tion avec F‘h|lﬁas

« En tr:-ut cas il est molivé pour arriver en retard ou renégocier
les heures de rendez-vous. C'esi-d-dire qu'il attaque le cadre
convenu. Comment vas-tu réuarer ce cadre plutdt qu'abandonner
“oufobliger a faire ce gquil ne peut wmb]ement pas faire; ¢'est-a-
“iilire o respecter 7

ey

— Réparerle cadre, c'est reintégrer.les allaques qiritsubit. b faut

done décrire & nouveau ces attagues d'une maniere telle gqu'elles
~deviennent de fait une participation a'la résolution du probleme

pose, dans la demande initiale.
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~Tu veux dire relicr ‘ces changoments de rendozvoLs et cey

relards au develgppement de son poientisl dé manager et a son_

~‘aporenlissage de ladélégation 7 © - e o e
= Exacloment © et de transformer ces attaques en actes de coo-
T DRRIONE, Ve e Y e S T, Tl e R R

+ — Plutdtque de e faire rentrer de force dans le sadre convenu, Gue

. Se passeraitil sty requalifiais chacln d& ses retards cormme
Tillustration elaire de ses difficuliés a organiscr sa délégation, 2

' geérer sori agenda correctement 7 Si tu’ pointais que. réduire fa

“ durée de ses séances —du resle, ‘ce n'est pas parce gu'on com-. _

‘.. mence'en retard ai'on ne doit pas finir a Pheure — eslun indicateur

. wtile et probablement fidéle pour mesurer ses progrés vers I'objec-
i de ge coaching. ? Comment te sertirais-tuen Widisantcela?
. = Soulagé, beaucoup plus confortable Dans ce cas, il participade

- toutes fagons, quil R*ien_ritﬁ. 0u pas, qu’-i_i_écjﬂ en retard oupas: Ef jg
& nemobsting pas a controler ce qui r'est pas de ma responsabilité. .
E i = Exactement. Ta ré'spcrnésa_bilité est de restaurcrle cadre CDﬁUC—_:{“IU}"' e |
“w dele metire auservice du travail & accomplit, non d'en glirede.gen-
' darme autoritaire. Souhaites-tu aller plus foin 7 : -

“Non, ¢lest OK pobur moi, Js pense pouvoir rie débrouilier avec
“les non-respects du conirat de Jean, » o B

* | e cadre implicite

Il concerne la posturc attendue de Faccompagnant. Celle-ci présuppose P'accep-
tation inconditionnelle du consulrant (et des personnes impliquées dans ses rela-
tdons). Clest souvent A travers la difficulté pour 'accompagnant i ressentir
authentiquement cette acceptation incondirionnelle — ¢t qui, bien siir n¢ peur
étre ni imposée ni spontanément permancnte — que le travail va se bloquer. A
l'accompagnant de restaurer le cadre implicite de la bienveillance, indispensable
pour érablir et maintenir alliance et soutien, eux-mémes ingrédients indispensa-

bles pour progresser ensemble.

Cette bienveillance ne reposc pas sur un « humanisme » généreux ou idéaliste,
mais sur la nécessité du rravail 3 accomplir. 1l s'agit de développer unc compé-
tence 4 modifier son point de vue, 2 faire évoluer sa compréhension de la difhi-
culté vécuc pour Paccepter comme utile et méme bienvenuc, indispensable au






/l/suite a lire dans le Grand Livre de la Supervisi  on...



