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Oser le Coaching ?

Par Olivier Phllgnon *

ssu du monde sportif et didil [

lloptimisation des performances des

champions, le coaching slest introduit

dans lentreprise, et a d@bord [t
llapanage des hauts dirigeants. Aujourdihui,
il connalt un rl el engouement et semble en
voie de dImocratisation. Dans certaines
socil[t[s, clest Ilensemble de llencadrement
interm(diaire qui a la possibilitt] dien
bnrficier.

Pour autant, tout niest pas limpide dans ce
secteur en [mergence, et un certain
brouhaha midiatique qui entoure Ile
coaching, fait quiil est parfois difficile de sly
retrouver face [la diversitl1de lioffre qui est
dCsormais proposiCe : coaching de
managers, coaching dlquipe, coaching
stratCgique, coaching de la performance,
coaching de risolution,

Il existe plusieurs approches et courants de
pensle, et chacun y va de sa propre vision
et dfinition du coaching.

Nous allons donc essayer de clarifier le
terme de coaching, et en quoi il ripond [1un
rCel besoin des entreprises et de leurs
dirigeants. Puis nous [tudierons plus
particulidrement lune des approches du
coaching qui porte sur le dlveloppement
des hommes et Ila valorisation des
ressources humaines.

Quels sont les traits communs [ toutes les
dmarches de coaching qui sont proposies
aujourdhui ?
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le coaching est positif pour llindividu
(donc au final pour lientreprise), et il
apporte un mieux-Ltre,

- le coaching amihe naturellement la
personne [ [wvoluer, ce qui dans un
contexte de changement permanent des
entreprises (cf Lettre Innovence N(15
sur [Jle rafting management [), peut
s@avlrer un outil particulicrement utile
pour les dirigeants et les DRH,

- le coaching peut [tre ponctuel, [
lloccasion diun moment-clef de la vie
professionnelle (prise de fonction, fusion
dlentreprise,(1) ou afin diatteindre un
objectif professionnel spLcifique
(conduite de projet, objectif de
formation, ().

Si le coaching connail un succls
grandissant, clest parce quil apporte des
rCponses [ certaines questions et difficults
que les entreprises ont vu surgir ces
dernilres annles :

- une pression accrue sur les hommes au
sein des structures, liCe [ des modes
dlorganisation plus performants et plus
exigeants (cf leffet stressant des 35
heures dans certains cas, une attente de
plus en plus forte quant O ll@autonomie
des salarils,1), [June concurrence plus
vive dans la plupart des secteurs,[] On
remarque que la presse n@ jamais
autant fait de couvertures sur le stress
au travail,

- les riflexions sur la valorisation des

ressources humaines dans les
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organisations, et une prise de
conscience que les entreprises qui
gagneront demain, seront celles qui
auront le mieux rlussi [l faire siéxprimer
le potentiel de leurs [quipes,

- des mutations de plus en plus rapides
pour les organisations (ces trois
dernilres annles: le passage [ lian
2000, la RTT, et le passage (] |l[Euro),
qui par ricochet induisent des
changements de plus en plus friquents
pour les managers, les cadres, les
dirigeants,

Or le coaching permet wune rlelle
am(lioration des comportements individuels
et collectifs, face [J ce type de difficult(s
environnementales et relationnelles. En
effet, dans le monde de lentreprise, deux
types de [soliditl) O individuelle interfLrent
en permanence :
- la Usolidit[] ] professionnelle, dont on
siest beaucoup occupL] et qui consiste [J
[tre compltent professionnellement.
Certains la nomment [savoir faire [1
- la [Isolidit'1(1 personnelle, dont on
mCconnai encore limportance, et qui
tient au fait que lion est solide [lintCrieur
de soi. On parle souvent dans la
littCrature managLriale de [savoir [tre [l

Et clest bien sficette dernilre solidit[] qui
est 0 la base des comportements et des
phCnomiCnes relationnels. LexpLrience
montre que les responsables ont souvent
essayl]de se changer [Ipar llextrieur [} en
modifiant par exemple leurs manilres de
diriger ou leur style de relation. Cela nlest
pas toujours efficace si llon nia pas travaill[]
sur sa Limanilre [1dtre en profondeur, car
les salariCs attendent de ceux qui les
dirigent quiils soient vrais et authentiques.

DoO lintCrt du coaching de
dlveloppement personnel, qui axe la
dmarche sur llamllioration du potentiel et
de la soliditO personnelle du cadre. Un
travail de fond sur plusieurs mois est
nlCcessaire pour apporter une rielle valeur

ajout’e relationnelle et comportementale au
salarilJet [1son entreprise.

I s@vire que quatre conditions sont

requises pour servir de cadre [ la rCussite

de ce type de coaching :
- les responsables doivent commencer
par eux-mimes. Les remous que
ginirent des changements relationnels
profonds, ne peuvent se glrer qulll partir
dun pCle de soliditD qui passe dabord
par les dirigeants et ceux qui ont un rile
ljouer dans liorganisation au niveau de
ces relations ;
- respecter les personnes et leurs choix.
On ne peut imposer [ quelquun de
slengager dans une formation humaine
siil nien a pas le dCsir, siil nlen prouve
pas le besoin, ou siil ne se sent pas prit;
- llaction entreprise doit siinscrire dans la
durle. Ce type de coaching centrllsur le
dlCveloppement des potentialitCs, permet
certes de cueillr des fruits assez
rapidement, mais nlcessite cependant
pour en ricolter tous les dividendes, un
travail sur la durle ;
- la dC'marche doit siinscrire dans un plan
diensemble visant [galement O la
transformation des relations au sein de
l'lorganisation. On ne peut [J la fois
proposer aux personnes des moyens de
librer leurs potentialitCs, appeler leur
criativitl, et ne rien changer du cadre
dans lequel se vivent les relations. Aux
changements humains doivent
correspondre des changements dans les
structures, dans les m[Cthodes de prise
de dlcision, dans les formes de
dClgation de pouvoir,[]

Dans un environnement de plus en plus
changeant et complexe, le coaching peut
repriCsenter une rlelle solution pour de
nombreuses difficultl’s relationnelles et
managlriales. De surcroff, il offre la
possibilitt] pour les personnes et les
organisations qui le souhaitent et qui le
peuvent, de valoriser et maximiser le
potentiel professionnel de chacun. Alors,
osez le coaching !

(*)Olivier Phllgnon est consultant chez Innovence, splicialisll en management et gestion du

changement.
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