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L’avènement des réseaux sociaux a bouleversé  
nos façons d’entrer en communication avec le monde. 
Il est maintenant facile de se connecter avec des dizaines, 

voire des centaines de personnes un peu partout et d’entretenir une 
relation personnelle ou professionnelle. De plus en plus de coachs créent 
stratégiquement un réseau dans le but de promouvoir leur visibilité 
et de se relier avec des personnes physiques ou morales. Pour ce faire, 
ils se font connaître et cherchent également à organiser des groupes 
autour de thèmes rassembleurs. 

Jean-Pierre Fortin, 
président-directeur général, MCC, CRHA, CA
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Quelques visites sur des sites de 
réseaux sociaux permettent de 
constater que de nombreux coachs 

ont su profiter de cette nouvelle vague et 
sont en voie de se constituer de solides 
réseaux qui contribueront à leur succès. 
Par ailleurs, ce qui commence à gêner 
concerne l’inflation verbale (ou manipu-
lation verbale) qui meuble certains sites. 
Il est facile de duper des lecteurs prêts 
à croire tout ce qu’ils lisent. S’il est de 
bonne guerre de se présenter au mieux 
de ce que l’on est, de ce que l’on a fait 
et de ce que l’on peut faire, l’intégrité 
s’impose, surtout pour un coach profes-
sionnel. Or, à cet égard, il semble bien 
que certains de nos collègues ne résistent 
pas à la tentation de se gonfler comme la 
grenouille qui voulait paraître plus grosse 
que le bœuf.

Par exemple, si quelqu’un a occupé un 
poste de directeur pendant une année, puis 
a été promu à un poste de vice-président 
durant un mois avant d’être remercié, il 

n’est pas juste de dire 
qu’il a été vice-président 
pendant quatorze mois. 
Que peut cacher un tel 
besoin d’inflation? Com-
bien d’autres informa-
tions trompeuses contient 
le site de cette personne? 
Pourquoi ce désir de pro-
jeter une image de soi 
plus séduisante que la réalité? Sans doute 
l’orgueil y est pour quelque chose. Se 
peut-il que la personne elle-même se 
voit si petite en dedans qu’elle ressent un 
indicible besoin de projeter une image plus 
grande que nature?

L’article 16 du « Code de déontologie » de 
l’International Coach Federation (ICF) ne 
manque guère de précision quant à la voie 
à adopter par les coachs professionnels : 
« Je ne donnerai à mes clients ou prospects 
quelque information ou avis que je sais ou 
crois trompeur ». L’énoncé est clair et ne 
requiert aucune nuance.

En même temps, la réa-
lité dont nous faisons 
état suggère que, en 
qualité de lecteur ou 
visiteur d’un site, la 
prudence et la vigi-
lance sont de mises : 
il ne faut pas prendre 
comme argent comptant 
tout ce qu’on lit sur les 

sites de réseaux sociaux. Là aussi, il y a 
des arnaques. 

L’année 2012 marquera un tournant dans la 
propagation des réseaux sociaux. Ceux-ci 
représentent une belle occasion de se faire 
connaître et de bâtir des réseaux de relations 
efficaces. Si l’audace est de mise dans 
les stratégies mises en place, la sobriété 
s’impose dans la présentation des infor-
mations de telle sorte que l’image projetée 
corresponde fidèlement à la réalité.

Que l’année qui s’amorce vous soit béné-
fique à tous égards!
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Avec cette fin d’année toute proche, il n’ y a pas de meilleurs 
moments pour vous remercier, chers lecteurs,  

de votre intérêt soutenu pour notre publication.

Toute l ’équipe de Coaching de gestion vous souhaite  
de très joyeuses Fêtes, en présence des personnes qui vous sont chères,  

et vous adresse, de même qu’ à vos proches,  
ses meilleurs vœux de santé, de paix, de bonheur  

et de prospérité pour la nouvelle année.

http://www.coaching.qc.ca/fr/pdce/pdce.asp
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Par Denise Gaudet, ACC, B.A.
Coach-leader

Réflexions et diagnostic organisationnels

Se situant parmi l’un des meilleurs processus d’autoévaluation, le diagnostic 
organisationnel permet d’évaluer objectivement l’ensemble des fonctions et activités 
de l’entreprise. Il incite à mettre en place un plan concret de modifications ayant 
pour objectifs l’amélioration des performances de l’organisation et l’évaluation 
de la qualité de ses services. 

C et outil indispensable porte un regard différent et réaliste sur 
l’ensemble des activités de l’organisation, favorise une opti-
misation de ses systèmes, procédures et politiques, réévalue 

ses capacités de performance, en fait émerger les points faibles et les 
points forts, mais surtout, il stimule les décisions pertinentes et pri-
vilégie les moyens nécessaires pour rester compétitif et performant. 

En établissant ce diagnostic, une approche globale, voire même 
systémique, s’impose en tenant compte de l’ensemble des com-
posantes de l’organisation, et ce, selon quatre axes principaux : 
le contexte externe, la capacité, la motivation et la performance 
organisationnelle. L’analyse des informations ainsi recueillies 
permettra une mise en application de moyens concrets permettant 
de corriger les problématiques décelées. 

Pour contribuer à relever cette réflexion organisationnelle, voici 
les principales démarches, susceptibles de guider ce processus, à 
effectuer et à situer sur un échéancier réaliste :

1. Planification du processus de cueillette d’information

2. Analyse systémique du contexte et de l’environnement 

3. Identification de la problématique et priorisation des solutions 

4. Détermination de l’objectif souhaité

5. Priorisation des besoins

6. Clarification d’une stratégie d’intervention

7. Mise en place d’un plan d’action concret et réaliste

8. Suivi sur la démarche et sur les résultats en progression

9. Bilan global sur les résultats obtenus

10. Programme de maintien de la démarche 

Les éléments favorisant l’atteinte de résultats qualificatifs supé-
rieurs d’une telle démarche organisationnelle nécessitent : 

•	Une implication formelle de la haute direction et de ses dirigeants

•	Une motivation à vouloir le changement souhaité

•	Un but et un objectif clairement identifiés

•	Des résultats pertinents à court, moyen et long termes

•	Un plan de communication efficace

•	Un engagement partagé et une participation de chacun des 
intervenants

•	Une approche participative

•	Des solutions adaptées à la réalité concrète, vécue au sein 
de l’organisation 

•	Une mise en application d’un plan d’actions pratiques, 
aux effets mesurables, permettant le réalignement des change - 
ments souhaités. 

Pour des résultats exceptionnels, surpassant même vos attentes, un 
accompagnement en coaching peut vous aider à clarifier, réaliser 
et concrétiser de nombreux aspects et éléments soulevés par ce 
diagnostic organisationnel.

Voici donc à titre d’exemples quelques questions d’impact pouvant 
encourager cette réflexion et cette démarche : 

•	Quels seraient les aspects particuliers de votre contexte organi-
sationnel les plus importants à suivre spécifiquement?

•	Quels sont les aspects de la culture de votre organisation qui 
l’aident à accomplir sa mission et vision à long terme?

•	Dans quelle mesure le leadership de vos gestionnaires a-t-il une 
incidence sur la performance de votre organisation?

•	Votre planification stratégique vous permet-elle d’atteindre les 
buts et objectifs que vous avez établis?

•	Dans quelle mesure la structure de votre organisation facilite-
t-elle sa performance?

•	De quelle façon vos politiques et procédures sont-elles propices 
au développement de la performance de vos ressources humaines 
et matérielles?

•	De quelle façon la démarche utilisée reconnait-elle l’appré-
ciation et la valorisation de son personnel et de leurs besoins? 

•	Les états et systèmes financiers de votre organisation sont-ils 
propices à une bonne performance?

•	Comment votre organisation planifie-t-elle et encadre-t-elle ses 
différents programmes de fonctionnement? 

•	Votre processus de résolution de problème et de prise de décision 
aide-il votre organisation à remplir ses fonctions?

Je ne saurais terminer cet article sans vous citer ce que certaines 
personnes ont dit :

•	« Il n’y a rien de négatif dans le changement, si c’est dans la 
bonne direction ». – Auteur inconnu

•	« La clé la plus importante pour atteindre un grand succès, c’est 
de décider de ses buts, se lancer, commencer, prendre des actions, 
bouger ». – Brian Tracy 

•	« Les plus grandes histoires de succès 
sont celles de personnes qui, ayant 
reconnu un problème, l’ont transformé 
en une opportunité ». – Joseph Sugarman

Réflexion, diagnostic, planification 
stratégique ... que de beaux défis 
organisationnels!
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