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DU NOUVEAU
Coach Efficace prend

un nouveau virage

En effet, le présent numero est |e der-
nier qui seradiffusé en copie papier. A
compter del’ automne, Coach Efficace
seradisponible par Internet sur format
PDF (Adobe Reader). Facile aimpri-
mer ou a classer dans un répertoire,
Vous aurez également acces aux archi-
ves depuis le premier numeéro.

Moyennant des frais d’entrée de

19,95 $ (15 ?) plustaxes, il serapossi-

ble d'avoir accés au bulletin pour une
durée illimitée sans avoir a payer an-
nuellement des frais d' abonnement.

Les abonnés actuels n’auront pas a

payer ces frais d’entrée. Le bulletin

paraitra d' abord a tous les deux mois,
puis mensuellement a partir de

I" automne 2002.

Le contenu rédactionnel portera sur

quatre themes principaux :

- Le coaching de gestion comme
mode de communication organisa-
tionnelle de la Gestion Nouvelle
Génération.

- Letravail en équipe commesystéme
dynamique de travail.

- La technologie de la performance
pour ceux qui S'intéressent a |’ éli-
mination des barriéres a la perfor-
mance.

- Le coaching d’ affaires surtout des-
tinéaux coachsprofessionnelsal’in-
terne ou en pratique privée. Ony trai-
tera des trucs du métier pour opti-
miser le coaching individualisé.

Nous remercions nos abonnés de leur

fidéité et nous souhaitons la bienve-
nue aux nouveaux lecteurs.

Jean-Pierre Fortin, éditeur

Pour préserver le seul véritable avantage

concurrentiel durable

L’incontournable coaching de gestion

Pendant que certains se demandent encore si le coaching est une mode
passée ou s’il faut vraiment s’y mettre, beaucoup d’entreprises et de
cadres ont mis le coaching au menu du développement des compétences
dans les derniéres années. Ils commencent a voir des résultats évidents.
Nous vous proposons d’examiner quelles sont les raisons qui militent en
faveur d’un nouveau paradigme dans les relations d’encadrement.

La facon de faire des affaires a
radicalement changé

Bien peu de dirigeants ou de cadres affir-
meraient qu’ aujourd’ hui, on fait des affai-
rescomme au début des années 90. Et pour-
tant, ¢’ était seulement il y adix ans. D'un
marché d’'employeurs, on est passé a un
marché d’ employés. Internet en était qu'a
ses premiers balbutiements. La mondiali-
sation faisait davantage partie de la con-
versation que de laréalité. Laconcurrence
était féroce, mais on parvenait encore a
avoir quelques avantages concurrentiels.
Aujourd’ hui, le seul avantage qui nousreste
vraiment tient alaqualité desgens qui tra-
vaillent dans I’ entreprise.

Pour beaucoup de cadres et de dirigeants,
lemodé etraditionnel basé sur I’ autorité et
le contrdle demeure encore I’ unigque mode
de gestion. Ce qu’ils attendent de leurs
employés, c'est I’ obéissance. Or, il arrive
gue de moins en moins d’ empl oyés accep-
tent la soumission inconditionnelle. Mais,
il y aplus. Beaucoup de cadres ont décou-
vert lesvertusd’ uneaternative en gestion :
le coaching.

Une attitude plus humaine et
tout aussi efficace

Fondamentalement, le coaching est un
mode de relations humaines plus naturel-
les. Il s'appuie sur le paradigme suivant :

- C'est d'abord le leadership personnel,
I’ esprit de coopération et de collabora-
tion qui doivent importer dans les rela-
tions de travail.

- Nos collaborateurs sont des personnes
qui ont la capacité d agir de facon res-
ponsable et on doit le traduire dans la
facon de les encadrer.

- En développant le potentiel et les com-
pétences de nos collaborateurs, nous
ajoutons vraiment une valeur tant pour
I"individu que pour I’ entreprise.

- L' élimination des barriéres a la perfor-
mance est une responsabilité de la di-
rection.

- Lerespect ol ladomination n’aaucune
place est élémentaire.

Sans doute y aura-t-il toujours des gens a
qui il faudradicter laconduite ou encoredes
employésqui N’ exerceront pasleur jugement
avec discernement ou ne prendront pasleurs
responsabilités. Maisil y aégalement deplus
en plus d employeurs qui constatent qu’il
n’ ont plusles moyens de garder ce genre de
personnel. Si le coaching congtitueal’ heure
actuelle une des pistes les plus prometteu-
ses pour améliorer et préserver ce précieux
avantage concurrentiel qu’est le personnel,
il est également un moyen efficace de con-
fronter les employés « non coachables » a
leurs responsabilités dans |’ entreprise.

Les générations montantes sont a I’ aff it
d'un cadre de travail totalement différent
de ce qui a prévalu au 20° siécle. Le
coaching représente pour eux |’attitude
juste dans larelation de travail. C'est plus
gu'un événement dans la saison
managériale en cours. C'est la Gestion
Nouvelle Génération.



Le travail en équipe
est plus que 'esprit d’équipe

La coopération et la collaboration entre employés d’un méme secteur ou entre les membres d’un
comité de direction constituent une norme élémentaire dans ’organisation du travail. Bien souvent,
on décrit ce climat de travail en parlant d’esprit d’équipe. Il y a toutefois une distinction importante

a faire entre Pesprit d’équipe et Péquipe.

Qu’est-ce qu’une équipe?

C’est un groupe relativement restreint d’in-
dividus qui ont des habiletés complémen-
taires, qui sont préts a s'engager a réaliser
un but commun (un produit, un service, un
projet) en se soumettant adescritéres de per-
formance ou de qualité et selon une appro-
che dont ils partagent mutuellement lares-
ponsabilité.

Jean-Pierre Fortin, coach-formateur

Par exemple, un groupe d’'employés qui
fabriquent une locomotive, une équipe
multidisciplinaire qui réalise uneinterven-
tion chirurgicale ou une brigade de cui-
sinequi assurelaqualitédurepasal’ heure
de pointe dans un restaurant. Des em-
ployés qui s acquittent individuellement
de leurs taches tout en collaborant al’ oc-
casion ou les membres d’ un comité de di-

rection qui se réunissent une fois par se-
maine ne constituent pas a proprement
parler une équipe.

La vraie différence

Tout repose sur I’ idée que nos collaborateurs
sont considérés soit comme des subordon-
nés, soit comme des partenaires. Poussons
plusloin ladistinction.

Subordonnés Partenaires

Le postulat

On dit aux employés ce qu'’ils ont a
faire. lls cherchent généralement a faire
le minimum. lIs ne s’intéressent pas
vraiment a ce qui serait utile. Ils sont
motivés par Pargent et la crainte.

lls ont une bonne idée de ce qu’ilyaa
faire, veulent faire du bon travail, sont
fiables et sont d’abord motivés par la
fierté, la reconnaissance et ce qu’ils
réalisent.

Les droits des gestionnaires

Engager, congédier, sanctionner, récom-
penser et décider.

Traiter avec respect; impliquer dans les
décisions.

Les responsabilités des gestionnaires

Planifier, contrdler, donner les instruc-
tions et prendre soin du personnel.
Répondre des résultats.

Faciliter, faire du coaching, coordonner,
partager I'information.

Les droits des employés

Quitter, obtenir un salaire et un traite-
ment justes, travailler dans un milieu
sécuritaire.

Avoir un droit de parole dans les
décisions qui les affectent.

Les responsabilités des employés

Etre présent, faire une bonne job et
répondre aux demandes.

Partager ses idées, s’informer de ce qui
se passe, protéger les intéréts de

P’entreprise.

L’encadrement Les politiques, procédures, instructions. Les valeurs partagées; les politiques
établies ensemble.

Le résultat La conformité L’engagement

Un avantage concurrentiel

Letravail en équipe est uneforme d’ organi-
sation du travail exigeante. Il implique des
risques et peut se heurter a de nombreuses
difficultés. Parmi les avantages, il faut voir
la mise en commun de ce que chacun pos-
sededesavoir-faire, d'intelligence et de créa

tivité. Il s'organise autour del’idée que nos
collaborateurs sont préts a prendre de nou-
velles responsabilités, a dével opper de nou-
vellesformesde collaboration et d’ entraide,
aselibérer defagon responsable d’' un cadre
hiérarchique et autoritaire. En d’ autres ter-
mes, |’ équipe permet d’ obtenir ensemblele

« plus » que chacun n'a pas individuelle-
ment. Ce « plus » pourrait bien étre ce qui
résulte en un avantage concurrentiel dura
ble qui fait que les meilleurs restent, que la
qualités amdliore, quelaproductivitéest op-
timale, que la performance est une valeur
partagée.
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Optimiser la performziilds
du capital humain

Nos employés représentent un actif beaucoup
plus considérable qu’on ne ’imagine

Jean-Pierre Fortin, coach —formateur

ccepteriez-vous que votre patrimoine personnel (porte-
feuille, REER etc.) ait un rendement d’environ 50 % du

rendement moyen du marché?Peu probable. Or, lorsqu'il
s agit des employés, le personnel d’ encadrement a une responsa-
bilité similaire acelle des gestionnaires de vos épargnes. L' impor-
tance du capital humain del’ entreprise ade quoi étonner lorsgu’ on
y regarde de plus prés.

Les assises du capital humain

Un capital est un actif utilisé pour générer desgains. L’ expression
« capital humain de’ entreprise » désigne toutes | es personnes qui
contribuent & générer des gains pour |’ entreprise. En d’ autres ter-
mes, tous les employés qui regoivent un salaire. Il y atrois aspects
fondamentaux dans la gestion du capital humain :

1. Attirer et engager les personnes|es plus compétentes pour cons-
tituer un capital humain de la meilleure qualité possible.

2. Garder ces personnes le plus longtemps possible. C'est inutile
d engager lesmeilleuressi ¢'est pour lesvoir quitter rapidement.

3. Optimiser la performance des employés et leur contribution
pendant qu’ils sont avec I entreprise.

La valeur de votre capital humain

Nous éprouvons un certain scrupule a quantifier lavaleur du capi-
tal humain de I’ entreprise. Pourtant, nous affirmons avec aisance
gue nos employés sont notre actif le plus précieux...sans méme
avoir une idée de ce que cela représente. Voici une méthode qui
vous permet de calculer lavaleur du capital humain dont vous étes
responsable.

Etape | :Calculez la rémunération globale de 'employé
Salaire annuel, bénéfices marginaux, taxes sur la masse salariale,
espace et équipement utilisés et autresfraisdirects. Prenons|’ exem-
ple d’ un employé qui colte 50 000 $ par année.

Etape 2 : Calculez le taux de rotation du personnel
C' est le nombre d' années que la moyenne des empl oyés demeure-
ront sur le registre de paie. Pour notre exemple, disons que si le
taux derotation est de 4% par année, celasignifie que lamoyenne
des employés demeureront environ 25 ans.

Etape 3 : Calculez le vieillissement du systéme

Nous savons bien gu’ un employé ne demeurera pas au méme saaire
durant tout le temps qu'il seraal’emploi de I’entreprise. 1l S agit de
connditreletaux moyen d’ augmentation des colitsreliés aux sdaires.
Dans notre exemple, nous considérerons un taux de 5 % par année.

Etape 4:
Calculez la
valeur
actuelle de
votre actif

Ici, ca se compli-
gue un petit peu.
Mais, si vous
avez d§jafaitdes ES :
statistiques ou des méthodes quantitatives (ou encore si vous avez
un ami danslafinance), vous savez quel’ on peut calculer laval eur
actuelle d’ un montant futur en utilisant des tables mathématiques.
C'est commesi vousvouliez savoir quelle est lavaleur aujourd’ hui
d’un placement de 50 000 $ investi &5% pendant 25 ans.

Tenez vous bien maintenant! La valeur actuelle d’ un employé qui
va demeurer 25 ans avec |’ entreprise dont le colt annuel est de
50 000 $ et qui recevraen moyenne 5% d’ augmentation annuelle
est de 2,38 millions $.

I maginez maintenant que vous avez une dizaine d’ employés. Vous
avez donc laresponsabilité d’un actif de prés de 25 millions $. Ca
vaut lapeine, n’ est-ce pas, de s en occuper et de gérer ses collabo-
rateurs avec soin?

’sur le coaching. Un direc-

- 13 septenibre : Confér

teur _des ressources humaines témoigne de son expé-

3 {i\eﬁﬁyd&caaching et del’implantation du coaching au

19 geéin,d'tine entreprise. Rendez-vous sur notre site
G 1. Infer net www.coaching.qc.ca

- 12 septembre : Début des sessions publiques du Pro-
gramme d’Entrainement au Coaching pour Gestion-
naires

- 17 septembre : Début du Programme d’ Entrainement
au Coaching Professionnel. Un nouveau programme
destiné a ceux qui veulent devenir coach professionnel
al'interneou en pratique privée.
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Vous voulez vraiment aller plus loin

C’est facile, engagez un coach!

De plus en plus de cadres recher-
chent de I’ aide pour faire face aux
multiples défisauxquelsils sont con-
frontés. Ils trouvent une assistance
efficace auprés d’'un coach d' affai-
res qui devient pour eux un interlo-
cuteur attentif et un conseiller avisé.
Les entreprises se montrent plus
ouvertesmaintenant al’idée defour-
nir un soutien concret aleur person-
nel d’encadrement.

Un an apreés son arrivée, Louise, 52
ans, cadre supérieur dansunegrande
entreprise, s est fait dire par son pa-
tron qu’ elle manquait de sens politi-
gue et que son leadership faisait dé-
faut au niveau du comité de direc-
tion. Il lui asuggéré defaire appel a
un coach pour I'aider. Quelque temps plus tard, elle s'est
engagée un coach avec qui elle a développé une remarqua-
ble relation de confiance.

Tout a commenceé avec les objectifs que Louise voulait at-
teindre. Notamment, elle lui a dit qu’ elle voulait accroitre
son influence au sein du comité de direction et améiorer son
réseau de relations dans I’ organisation. Avec |'aide de son
coach, elle adéveloppé un plan d’ actions concrétes pour at-
teindre ses objectifs. Puis, semaine aprés semaine, parfois
en télé-coaching, parfois en téte-a-téte, les entretiens ont
tourné autour des questions suivantes ;

- Qu'as-tu fait cette semaine pour aller verstes objectifs?

- Qu'est-ce que tu N’ as pasfait et pourquoi? Quel blocage
y at-il?

- Quel est le meilleur point ayant ressorti de notre der-
niére séance de coaching?

- Comment astumiscelaen pratique?

- A quel défi ou difficultéfais-tuface
présentement?

- QU attends-tu plus particuliére-
ment de moi aujourd’ hui?

Puis, invariablement, il lui a adressé
des requétes, parfois audacieuses,
pour lui permettre d' avancer plusra
pidement et plusefficacement comme
leferait un coach avec un athléte pour
I’amener aaméliorer saperformance.

Dés les premiéres semaines, Louise
a pose des gestes concrets pour se
rapprocher de sescollégues. Puis, au
fil desmois, elle aréuss acréer des
alliances avec certains d'entre eux
qui étaient auparavant ses détracteurs. Elle a également revu
avec son coach toute son approche quant alafagon de présen-
ter et défendre ses dossiers au comité dedirection. Simultané-
ment, elle avu s accroitre I'impact de son leadership aupres
de son équipe. Letémoignage de son patron lui apermisd’ ap-
précier la démarche accomplie avec un coach.

Cecasvéridiqueillustre bien les effets du coaching pour aider
une gestionnaire aaller plusloin plus rapidement et plus effi-
cacement. || vasansdire quele choix d'un coach doit érefait
avec discernement : L' intégrité, lesatomes « crochus», lafor-
mation, I’ expérience pertinente de cadre supérieur, les réfé-
rences, le progrésescomptéains quele colt doivent étre con-
sidérés. Au-dela de ces critéres, Louise a confié que I'intui-
tion et la fagon dont I’ entrevue d ouverture s était déroulée
avaient été deux facteurs décisifs dans le choix de son coach.
Deés cette rencontre, elle asenti que le coach avait compris ce
qu’elle voulait accomplir. Deux ans plustard, elle s appréte &
nouveau aengager un coach pour un autre défi.
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