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Versus

Développement vs Formation
Définitions : Développement — Mise en
valeur du potentiel, des compétences, des
connaissances et des valeurs partagées par
le milieu de travail. Formation — Pro-
gramme spécifique pour acquérir descom-
pétences ou des habiletés particulieres.
Comparaison : Continue vs périodique
Exemple : Hewlett-Packard demeure un
chef de file de Silicon Valley depuis les
années trente. Elle aaujourd’ hui plus de
produits, plusd’ usineset elle est présente
dans plus de pays que vous ne pourriez
I"imaginer. Dés ses débuts, |’ entreprise
arecherché les gens les plus compétents
qu’ elle pouvait recruter. Elle les a en-
suiteformés et développés pour bétir une
entreprise extraordinaire. Elle continue
a mettre |"accent sur le développement
du potentiel et I’amélioration des com-
pétences de son personnel.

Point important : Une bonne entreprise
aautant besoin de dével opper son person-
nel quedeleformer. Enfait, de bonspro-
grammesdeformation font partied’ unbon
programme de développement. Cepen-
dant, le dével oppement porte sur un hori-
zon plus grand. Le but est de rendre les
employésremarquablement qualifiés pour
avoir une entreprise remarquable.
Avantage de cette distinction : Vous
voulez vraiment lemeilleur pour votre or-
ganisation? Cela ne peut provenir que
du meilleur de ce que vos employés vont
accomplir. En insistant sur le dévelop-
pement et la formation, vous vous con-
centrez, du méme coup, sur le dévelop-
pement du potentiel et I’amélioration des
compétences de vos collaborateurs.

Plus lentement qu’anticipé, mais slirement
Le coaching fait sa place

dans la gestion

Nous avons réalisé une enquéte aupres des personnes qui ont
participé a Pentrainement au coaching au cours des trois
dernieres années. Nous vous livrons les résultats de cette enquéte
menée aupres de 24% de ’ensemble des participants.

Jean-Pierre Fortin, éditeur

1. Diriez-vous que vous utilisez le

coaching...
Fréquemment ........ccoeevveeereresenennn, 44 %
A 1'0CCASION ... 54 %
Rarement.........cococevvvinencsceeecs 2%

2. Quel est leplusgrand bénéficeque
vous avez retir € du coaching?

Une meilleure communication ........ 51%
Un meilleur rendement .................... 18 %
Des entretiens plus courts

et plusefficaces........ccoovennennnenn. 31 %

Certains ont également ajouté que le
coaching donnait lieu a des entretiens plus
positifs, plusconstructifs et aunemeilleure
préparation desentretiens. Plusieurs parti-
cipants nous ont également indiqué que le
traitement dessituationsdifficiless éait ré-
véléleplusgrand bénéfice apporté par cette
approche.

3. Parmi les barriéres au coaching
suivantes, quellessont lesplusfré-

guentes?
Lemanque detemps........cccceeereenne 49 %
Le manque de pratique ..........c.c.... 28 %
Lepeudintéréf.......coovvivveinvecnninnnns 5%
Aucune barriere ........ccovveeeenrinenes 18 %

Quelques participants nous ont révélé queles
vieilleshabitudesrevenaient facilement et que
faire du coaching demandait une discipline
constante. D’ autresnousont mentionnéqu'’ils
se sont découragés a faire du coaching avec
des personnes difficiles. Quelques person-
nes nous ont méme affirmé que le coaching
était pergu comme suspect par le personnel.

4. Quel moyen pourrait le mieux

Y

vous aider a progresser en

coaching?

Plus d’ encouragement ...........c.c..... 18%
Un atelier de renforcement

€N COACNING ..cvereereerierere e 27 %
Un entrainement

au coaching d' équUIpe.......cccvvevvvienene 19%
Du coaching individuaisé ............... 27 %
Aucun de ces moyens.........ccceeeeenene 9%

Des répondants ont indiqué que la disci-
pline personnelle et lefait detravailler dans
un environnement ou le coaching faisait
partie delaculture organisationnelle, cons-
titualent deux facteurs qui les ont le plus
aidés a progresser en coaching.

L e coaching de gestion fait donc son che-
min. Passer du modéle traditionnel basé
sur |’ autorité et le contréle a un modéle
nouveau qui S appuiesur unerelation « lea
der-collaborateur » ou

« partenaire & partenaire », demande du
temps, de la patience, de |’ exemplarité, de
laformation et une démarche derevitaisa
tion périodique pour |es premiéres années.
Plusieurs participants nous ont souligné
qu'il leur paraissait déjaimpensable dere-
venir al’ approche traditionnelle en raison
des succeés obtenus, notamment au chapi-
tre delacommunication avec le personnel.
Pour beaucoup de gestionnaires, lavoie est
bien pavée pour passer maintenant au
coaching d’ équipe.



Pour un impact maximum du coaching

Faire du coaching la ou ¢a porte vraiment

Parce que nos collaborateurs sont a des étapes différentes du développement de leur potentiel et de
leurs compétences, il importe d’adapter le coaching en conséquence. Nous vous proposons une
approche systémique simple pour orienter votre coaching de gestion.

Jean-Pierre Fortin, coach-formateur

ment il 'y prenait pour iden-
tifier aisément versquoi faire
porter le coaching de ses col-

lant mille mots dit le vieil
adage, je vous présente donc
le schémaintégrateur de son

Pour étre en mesure de faire
du coaching de gestion qui a
de I'impact, il est essentiel

des pistes d’amélioration.
Pas toujours facile d'y arri-
ver rapidement. Récemment,

d'identifier des objectifs ou

\

Attitude
positive

L e schéma se résume en quatre
comportements généraux qui
devraient orienter le coaching:

- Attitude trés positive (motiva-
tion, travail d'équipe, ouver-
ture d’ esprit) maisaptitudesin-
suffisantes en regard des exi-
gences du poste.

Coaching: Orienter sur la
formation et I’ entrainement.

- Attitude trés positive et aptitu-
des qui répondent aux exigen-
ces de lafonction.

un ami! m’exposait com-

FORMER
pour développer
les aptitudes

ou
CONGEDIER
Parce que non
motivé et de

moins en moins

compétent

+

Coaching : Soutenir,
encourager et donner du
feed-back positif sur la
performance, lerende-
ment et le comportement.
- Attitude moins positive (démo-
tivation, conflits, résistance
aux changements), mais apti-
tudes qui répondent encore aux
exigences de lafonction.
Coaching : Faire acquérir
de la discipline, notam-
ment en donnant du feed-

laborateurs. Une image va-

SOUTENIR
' ENCOURAGER
DONNER DU
FEED-BACK

‘i‘_-.'

FAIRE

ACQUERIR
DE LA

DISCIPLINE
Pour une
attitude plus
positive

Aptitudes +

back critique sur le com-
portement et les attitudes.

- Attitude de moins en moins
positive et aptitudes de moins
en moins évidentes.

Coaching : Orienter vers
une relocalisation ou
amorcer |le processus de
congédiement.
Pour un gestionnaire, le vérita
ble défi consiste a amener ses
collaborateurs dansla partie su-
périeure droite et ay demeurer.

approche.

LS|
Diminution
de
Pattitude |
positive iy
-

Peut-on éviter qu’un individu
glisse progressivement vers la
partie inférieure gauche? Sans
doute, si on sedonnelapeinede
faire du coaching efficace lors-
quel’ attitude d’ un collaborateur
devient de moins en moins po-
sitive.

1JetiensaremercierY vesGossdlin,
vice-président al’ exploitation chez
Sico, d' avoir partagé son expérience
sur le sujet.
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Comment faire le coaching des personnalités difficiles (3¢ pa

On ne peut pas changer la maniére

d’étre de quelqu’un

La vie est un changement perpétuel auquel nous sommes appelés a nous
adapter. Le travail d’ajustement progressif entre nos semblables et
nous-mémes se fait souvent de maniére inconsciente. Mais pour certaines
personnes, cette adaptation se fait plus difficilement, voir méme pas du tout.
Est-ce a elles de faire cela toutes seules? Est-ce a ceux qui les entourent de les
aider ou de faire des pressions? Difficile a dire. Il arrive cependant que nous
devions composer avec des collaborateurs qui ont une personnalité difficile.
Dans ce troisiéme et dernier article sur le sujet, nous allons considérer quatre
personnalités : schizoide, type A, dépressive et passive-agressive.

Jean-Pierre Fortin, coach —formateur

ersonne ne sera éonné d’ apprendre que nous possédons en nous
plusieurs aspects des personnalités difficiles. Ce qui peut nous
différencier desgensdifficiles, ¢’ est que notre comportement do-
minant ne génére pas de souffrances pour soi ou pour les autres.
I faut se rappeler qu’' un collaborateur détenant une personnalité diffi-
cile en est plus ou moins conscient et ce, en dépit de la souffrance qu'il
peut ressentir. 11 faut voir comment |’ organisation peut tirer partiedela
situation et permettre également al’individu de s épanouir.
La personne schizoide : Notre vie professionnelle dépend de notre
capacité a bien communiquer avec les autres. Pour la personne schi-
zoide, lesrapports avec les autres sont imprévisibles, fatigants, source
de malentendus, donc mieux vaut selon elleles éviter. Enfait, elleest
moins habile a comprendre les réactions des autres et ceux-ci lui pa-
raissent difficiles a déchiffrer. Quand on dit schizoide, on ne doit pas
entendre schizophréne. C'est différent. Bien souvent, les personnes
schizoides se retrouvent isol ées affectivement et socialement. Sur le
plan professionnel, elles stagnent a des postes sans responsabilités.

Trucs de coaching : Laissez-ladevenir un expert de calibre plutét que
delapousser aprendre plus de responsabilités. Proposez-lui des pro-
jets a samesure. Respectez son besoin de solitude et appréciez son
coté silencieux. Surtout, ne sollicitez pas I’ expression de ses émo-
tions profondes et rappel ez-vous que les longues conversations |’ em-
bétent. Par ailleurs, ne lalaissez pas s'isoler complétement.

LapersonnedetypeA : Si vous avez un typeA dans votre environne-
ment, vous le reconnaitrez du premier coup : il aun sensinné de la
compétition; il est engagé dans I'action et il lutte contre le temps.
Souvent impatient, il est organisé et soucieux d’ exactitude. Lalen-
teur des autres |’ exaspére et il veut aler plusvite. |l est du type « ga-
gnant » méme pour des choses de peu d’'importance. Dans une dis-
cussion, il est celui qui chercheraa obtenir e dernier mot. LetypeA
travaille beaucoup et prend son travail a coaur. Méme ses loisirs ont
unbut. C'estlecandidat idéal pour I'infarctus. Pour résumer : stressé
et stressant.

Trucsde coaching : Sachez leralentir avant qu’il serendemalade...ou
gu’il vous remplace. Aidez-le afaire la part des choses. Soyez fiable
et respectez vos engagements et vos rendez-vous. Nevouslaissez pas
entrainer dans des compétitions inutiles et soyez attentif a ses straté-
gieslorsdesréunions de groupe. Lorsqu’il tente de vous mettre sous
contrdle, affirmez votre position clairement. Lorsgu’il est stressé ou
visiblement sous pression, évitez de négocier.

Lapersonnedépressive : Ellefait preuve d’ un pessimisme plutdt cons-
tant. Face a différentes situations, elle pergoit d'abord les risques a

venir. Son humeur habituelle est sombre, triste et soucieuse. On di-
rait qu’ elle retire peu de plaisir dans la vie. Elle éprouve fréquem-
ment des sentiments de cul pabilité et se dévalorise facilement. Peu
sociable, elle ne recherche pas la compagnie des autres. Elle peut
néanmoins accomplir beaucoup detravail et bien lefaire. En somme,
le verre est plutt a moitié vide qu’a moitié plein.

Trucs de coaching : Ménagez votre salive : cane sert arien delui dire
de se secouer ou de lui faire la morale. Proposez-lui des activités
agréables et faites-lui voir le coté positif des choses. Témoignez-Iui
del’ appréciation et delaconsidération. Incitez-laavous consulter ou
a consulter des collégues en qui elle a confiance. N’embarquez pas
dans son bateau du pessimisme.

La personne passive-agressive : C'est celle qui discute les décisions,
fait tralner son travail, essaie de rallier les autres a ses oppositions.
Elle éprouve carrément une intolérance a étre dirigée. Généralement,
elle pratique larésistance passive en s opposant de maniére détournée
au point ot on ne parvient pas a la prendre a défaut tout en sachant
gu'il y aanguille sousroche. Son probléme est relié aux situations ou
il y a un rapport d’'autorité. En équipe, €lle va tenter de faire des
alliances pour mieux s opposer a ceux qui sont trop influents.

Trucs de coaching : Faites-en une alliée en lui demandant son avis
lorsque c'est possible et invitez-laa s exprimer de fagon directe. De
temps a autres, rappelez-lui les régles du jeu sur la confiance et la
loyauté. Soyez aimable. Evitez de la critiquer, mais donnez-lui du
feed-back constructif appuyé de faits sans vouloir la prendre en dé-
faut. Demandez-lui ouvertement pourquoi elle s oppose et comment
elle voit les choses. Evitez lejeu desreprésailles,
Conclusion
On ne peut pasforcer quelqu’ un achanger, maison peut trés certaine-
ment créer des conditions qui permettent le changement ou peuvent
rendre tolérables les personnalités difficiles. Voici quelques regles
simples a considérer :
« Acceptez I’idée que changer peut s avérer plus difficile pour certai-
NES personnes.

* Faites part de vos attentes| égitimes sansfaire lamorale ou établir un
cadre normatif rigide.

* Préservez |'essentiel et ne cédez pas chague fois que la situation
I’exige.
* Faites preuve de compréhension et d’ acceptation des différences.

Bon coaching!
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Top 10

10 moyens pour doubler
votre efficacité en une
semaine

1. Apprenezdesméthodesde
réduction du stress

Il existe de nombreux livres ou casset-

tes qui peuvent vous aider a prendre

conscience des principaux facteurs de

stress et comment arriver amieux le gérer.

2. N'hésitez pasavousengager dans
une tache que vous avez besoin
d’accomplir

Latergiversation nefait que vousfaire perdre

du temps puisgue de toute fagon vous devez

accomplir latéche.

3. Préservezl'ordreet lapropreté
de votre environnement
Quece soit votre bourse, votre portefeuille,
votre dessus de bureau, vos dossiers, vous
en étes quitte pour une perte de temps et
de la désorganisation. Quand vous savez
ou vous avez placé chague chose, celavous
prend moins de temps pour laretrouver.

4. Utilisez les forces de ceux qui
vous entourent

Si votre voisine adore les enfants, proposez-

lui d’encadrer vos enfants dans leurs études

OU S VOUs connaissez un super coach de

hockey, confiez-lui I’ entrainement de votre

fils.

Coaching

5. Organisez votre temps
Ne prévoyez pastrop de taches alafois. Mettez
des priorités dans vos efforts afin de pouvoir
accomplir ce qui est véritablement important
d abord.

6. Promettez moinsdelivrer rapide-
ment et apprenez adire non

En pratique, celavous permettrade livrer davan-
tage.

7. Analysez comment vous gérez
votre ménage

Peut-étre constaterez-vouslanécessité

d’ apporter des changements fonda-
mentaux. Cen’ est pas parce que quel-

gue chose alongtempsétéfaited une

facon qu’ elledoit toujours étrefaite de

laméme facon.

8. Laissez vos enfants assumer
desresponsabilités a la maison

Ils peuvent sergouir d avoir des responsabi-

litéset vous pourrez vousrgouir d’ avoir del’ aide.

9. Donnez-vous au moins une demi-
heurepar jour pour fairequelquechose
qui vousfait plaisir a vous

Cela apportera une variété dans votre vie tout en
vous rapprochant de la perspective ludique que
vous aviez dans votre enfance.

10. Préparez unelistede personnesres-
sour ces

En cas d’urgence, il est utile d’ avoir les numéros

de téléphone de voisins, parents, amis ou profes-
sionnels. Cette liste devrait étre conservée a por-
tée delamain.
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