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Le pictogramme qui figure ci-contre mérite une explication. Son objet est d'alerter le lecteur sur la menace que représente pour l'avenir de l'écrit, particulièrement dans le domaine de l'édition technique et universitaire, le développement massif du photocopillage.

Le Code de la propriété intellectuelle du 1er juillet 1992 interdit en effet expressément la photocopie à usage collectif sans autorisation


[image: 002]



des ayants droit. Or, cette pratique s'est généralisée dans les établissements d'enseignement supérieur, provoquant une baisse brutale des achats de livres et de revues, au point que la possibilité même pour les auteurs de créer des œuvres nouvelles et de les faire éditer correctement est aujourd'hui menacée. Nous rappelons donc que toute reproduction, partielle ou totale, de la présente publication est interdite sans autorisation de l'auteur, de son éditeur ou du Centre français d'exploitation du droit de copie (CFC, 20, rue des Grands-Augustins, 75006 Paris).
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Cette représentation ou reproduction, par quelque procédé que ce soit, constituerait donc une contrefaçon sanctionnée par les articles L. 335-2 et suivants du Code de la propriété intellectuelle.
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Préface de la première édition

AU détour d’une phrase ou d’un mot, un livre choisi sait toujours vous apporter ce que vous attendez, ici et maintenant. La lecture de ce livre n’est pas linéaire, elle s’enrichit de silences et de relectures, de pages notées, de détours et d’arrêts, de travail sur soi, de résonances.

Cet ouvrage est l’ami des coachs et des futurs coachs.

Attentif et facilitant, il est un parcours marqué de précisions et de fulgurances, de rencontres avec soi et d’enseignements majeurs.

Son mode d’emploi est simple, lâcher prise, se laisser accompagner et progressivement découvrir et intégrer le puzzle intelligemment construit par nos auteurs.

Chaque coach formé au modèle conçu et enseigné par Bernard Hévin et Jane Turner reconnaîtra sa propre formation et se souviendra des obstacles et des étapes de compréhension qu’il a fallu franchir, du travail sur soi jamais terminé. Chaque lecteur découvrira les futurs chemins de sa formation et l’éthique d’un coaching clairement défendu.

Vouloir devenir coach n’est pas une décision anodine mais un choix de vie, de rôle, de valeurs nécessaires pour acquérir les capacités qui construisent la légitimité et la crédibilité de ce remarquable métier.

Être congruent, savoir écouter ce que l’autre dit « quand il me dit ce qu’il me dit » est une discipline exigeante.

À chaque époque, l’homme a produit le meilleur et le pire et a parfois redécouvert le bon sens des anciens.

Si le coaching a toujours existé, une génération de chercheurs et de pédagogues ont su le réinventer ou le réactualiser, en faire un métier adapté à l’évolution de notre société, tourné vers le présent et l’avenir… sans doute visionnaire, enfin centré sur l’homme… et les systèmes.

Le coaching n’est pas un phénomène de mode, il est une réponse solide et professionnelle à des attentes clairement identifiées.

Le coach n’a pas toutes les réponses, mais il sait offrir les bonnes questions. Facilitateur, il sait accompagner et remotiver les personnes et les équipes, apprendre à penser différemment.

Dans une société de changement permanent et de surinformation, il est rassurant de savoir que chacun, dans sa vie personnelle ou professionnelle, peut faire appel à un coach et prendre le temps de se poser les bonnes questions, retrouver ses valeurs individuelles ou collectives et construire son projet.

Animer et développer ce vrai métier est une mission passionnante grâce à l’action éclairée et pugnace de nos auteurs qui ont compris la nécessité de concevoir et de transmettre une formation unique, garante d’une pratique professionnelle certifiée.

À la lecture de ce livre, vous comprendrez le sens de cette formule souvent évoquée dans les formations du Dôjô : être inconscient-incompétent, puis conscient-incompétent, enfin inconscient-compétent.

Savoir maîtriser l’art du coaching est en effet un bonheur qui rend congruent, attentif et efficace. Un bonheur que je souhaite à chaque lecteur.

Au nom de tous les coachs qu’ils ont formés et qu’ils forment aujourd’hui, je remercie Jane et Bernard d’avoir écrit cet ouvrage et d’être au quotidien les maîtres talentueux et exigeants que nous sommes nombreux à apprécier.

Que vous soyez coach, futur coach ou coaché, je vous offre cette première question de coach : Qu’est ce qui vous fait penser que ce livre peut vous aider ?

YVES LEBEDEL

Directeur de l’Institut Français du coaching




Préface de la deuxième édition

IL y a peu de temps, alors que j'animais une rencontre en entreprise sur le thème du coaching professionnel, l’un des participants, mi-goguenard mi-sérieux, n’hésita pas à lancer : « Maintenant, des coachs, il y en a à tous les coins de rue. » Et, avec beaucoup d’humour, il se mit à recenser les différentes versions de coaching tous azimuts qu’il avait pu découvrir un peu partout : dans la presse, la publicité, à la radio, dans les supermarchés, à la télévision, etc. La liste non exhaustive était impressionnante. Elle donna lieu à un long et fructueux échange ce jour-là.

Pas de doute, le terme de coaching est très à la mode. Beaucoup, y voyant un filon, se ruent sur le nouveau territoire et se déclarent illico coachs de ceci ou de cela, souvent de n’importe quoi… Mais au-delà du terme, il y a une pratique professionnelle spécifique dont l’exercice passe d’abord par une solide formation puis se développe et s’affirme par l’expérience et l’apprentissage permanent.

Car le coaching est un art. Il relève certes de techniques, de connaissances théoriques précises, de savoir-faire appropriés, mais il est aussi, et peut-être surtout, une affaire de style et d’élégance. Au cœur d’une séance, c’est de la qualité de la relation établie par le coach et maintenue avec le coaché que dépend pour beaucoup la puissance des échanges. C’est à petits pas, dans le cadre particulier d’une séance, dont le coach est garant, que se développe l’accompagnement, ponctué de moments privilégiés, comme autant de superbes découvertes, en route vers le changement.

Ce sont à la fois ses compétences techniques et ses qualités personnelles qui permettent au coach professionnel, agent du changement, d’aider le coaché à trouver ses propres repères, à utiliser toutes ses ressources pour passer à l’action dans la voie de l’autonomie. Et n’est-il pas vrai qu’en tant que système vivant, un être humain se trouve de fait dans une situation d’équilibre précaire, qu’il cherche à le rétablir en s’adaptant à un environnement sans cesse en mouvement ? N’est-il pas alors imaginable qu’un coaching puisse avoir un certain impact sur la vie d’un individu, c’est-à-dire dans ses différents domaines de vie et dans la durée ? Tant dans sa vie professionnelle que personnelle, somme toute.

En 2005, j’ai eu le grand honneur de créer le premier DESU (Diplôme d’Études Supérieures Universitaires) de coaching personnel à l’université Paris 8. Les participants à ce cursus viennent d’horizons très différents, la plupart de l’entreprise, d’autres du secteur médical, de la psychologie, du domaine social ou encore du monde artistique. Tous souhaitent intégrer des attitudes, des techniques et des comportements de coachs qui leur permettent d’optimiser leurs compétences relationnelles dans l’exercice de leur profession. Parmi les intervenants du DESU – tous d’éminents professionnels du coaching –, figurent en bonne place Bernard Hévin et Jane Turner, co-fondateurs de l’école du DÔJÔ.

C'est auprès d’eux que j’ai commencé à apprendre mon métier de coach au travers du modèle systémique qu’ils enseignent depuis plusieurs années maintenant et qu’ils théorisent dans cet ouvrage très attendu. Jane et Bernard, pédagogues hors pairs, savent faire partager à leurs stagiaires le réel plaisir et la passion qui les animent à enseigner et à pratiquer le coaching. Leur manuel que vous avez en main est comme un prolongement de ces moments-là.

Et pour expliciter sa pratique professionnelle, – ce qui n’est jamais d’une grande évidence –, un coach (le mot déjà ne fait pas un triomphe dans le métier !) se désigne comme pilote du changement, il a intérêt à se munir de cartes pour se positionner lui-même face à l’autre et le situer lui aussi tout au long des séances. Dans ce manuel du coaching, vous en trouverez sept, pas moins, et d’une très grande utilité !

À la lecture de cet ouvrage, chapitre après chapitre, à la manière d’un accompagnement pas à pas, vous découvrirez à votre tour un modèle particulier pour apprendre à vos actuels ou futurs coachés à avancer vers le changement et l’atteinte de leurs objectifs.

Et n’oubliez pas : le coaching déborde de créativité. C’est un art, vous dis-je !

FRANCIS COLNOT

Responsable pédagogique du DESU de coaching

personnel de l’université Paris 8




Avant-propos de la première édition


Deviens celui que tu es. Fais ce que toi seul peux faire.

Nietzsche.




Il était grilheure ; les slictueux toves Gyraient sur l’alloinde et vriblaient Tout flivoreux allaient les borogves ; Les verchons fourgus bourniflaient.

Lewis Carrol.



ÉCRIRE un manuel de coaching représente une gageure. Se positionner soi-même dans une nouvelle profession émergente relève en soi d’un défi ; préciser sa démarche professionnelle en la mettant par écrit dans le but de transmettre à autrui un savoir et un savoir-faire à la fois théorique et relationnel représente une prise de position et un challenge puissants.

Nous avons relevé le défi nous-mêmes en choisissant de devenir coach ; nous avons accepté le challenge de théoriser notre pratique pour permettre à d’autres professionnels engagés dans des métiers de la relation d’aide de devenir coachs à leur tour et d’intégrer dans leur démarche le modèle spécifique tel que nous l’enseignons au Dôjô : Le Renouveau de la vie adulte – du projet professionnel au projet de vie.

Notre modèle, décrit dans notre précédent livre Construire sa vie adulte – Comment devenir son propre coach chez InterÉditions, représente un travail de fond, basé sur le développement de l’adulte, les théories des systèmes et de la complexité. Dans cet ouvrage, nous avons présenté le coaching à l’usage du coaché ; dans celui-ci c’est aux coachs – potentiels ou confirmés – que nous nous adressons.

Dans ce manuel, nous vous proposons de découvrir, d’acquérir et d’appliquer un modèle particulier et unique pour accompagner les autres dans le courant de la vie, pour leur apprendre à gérer le changement et à réaliser leurs projets, que ceux-ci soient professionnels ou personnels, individuels ou collectifs.

Le coaching est l’art de guider des personnes ou des systèmes vers un avenir plein de promesses réalisées, car le coach est celui qui perçoit des opportunités là où les autres ne voient que des obstacles.




Avant-propos de la deuxième édition

DEPUIS 4 ans que le Manuel de Coaching a été publié, nous avons en exerçant nos métiers de coachs, et de formateurs, en relation avec les formateurs qui interviennent en collaboration avec nous, et en particulier avec les coachs de « Resô-Coach du Dôjô », intensifié l’utilisation de notre modèle « Le Renouveau de la vie adulte, du projet professionnel au projet de vie », ceci auprès des publics très diversifiés : D.R.H., cadres de direction, manager, et également auprès de personnes en interrogation sur leur avenir, tant professionnel que personnel.

Nous avons multiplié les formations au métier de coach, aussi bien celles organisées au DÔJÔ, qu’en intra-entreprise, en permettant à des D.R.H., conseillers, responsables de formation, cadres d’entreprises, psychologues, psychothérapeutes, intervenant sur les problématiques de projet, de mobilité interne, d’évolution de carrière, d’élargir leurs compétences et leurs palettes d’intervention en accompagnant les personnes jusqu’à l’élaboration et la mise en œuvre de leur projet de vie.

Les changements et les nouveautés apportés à cet ouvrage sont, pour une bonne part, l’œuvre de nos clients et partenaires. En nous faisant confiance et en nous apportant leurs critiques et leurs commentaires, leur questionnement, leurs doutes, leur enthousiasme et parfois leur agacement et leur impatience, ils ont été une aide précieuse. En nous ouvrant au champ de la réflexion, ils nous ont conduit à affiner et à affirmer notre modèle.

Tous ces échanges n’ont pu que nous confirmer dans notre pratique, dans notre conviction et nous permettre d’affirmer que l’individu est au centre de notre démarche de coaching.

En donnant la priorité à l’individu et en portant l’accent sur son projet de vie, nous le plaçons au cœur de la problématique du coaching. En prenant son besoin et son évolution personnelle pour prioritaire, nous ne prétendons pas faire preuve d’originalité. C’est ce qui est le plus souvent affiché, depuis le politique aux responsables d’entreprise et surtout par les coachs. Cependant, à y regarder de plus près, nous ne pouvons que constater que le plus souvent la réalité est tout autre. Le discours, s’il prétend s’intéresser en priorité aux problèmes et au devenir de l’individu coaché, cache consciemment ou non, des pratiques ambiguës, voire contradictoires. Une action de coaching, bien que prétendant à une visée humaniste a plus souvent comme objectif de rendre l’individu conforme aux besoins de l’entreprise, voire au désir autoritaire d’une hiérarchie, que se soucier de son développement personnel.

L'expression « ressource humaine » n’est pas une métaphore anodine, inoffensive, c’est une conception mécaniste typique de l’époque actuelle. Quand on s’interroge sur le « pourquoi » d’une politique d’investissement, dans des actions de coaching, pratiqué par quelques-unes des entreprises parmi les plus représentatives, la réponse la plus généralement donnée est qu’il s’agit en définitive d’un effort pour accroître la productivité. Les lois de l’économie résonnent souvent plus fortement que les valeurs humaines. Il nous suffit de constater que sous prétexte, par exemple, de développer les compétences managériales d’un cadre, une action est entreprise qui, en incluant massivement des stratégies négligeant les besoins, les désirs et les motivations réels de la personne par rapport, ne serait-ce qu’à son projet professionnel, ne lui laisse aucune place pour exprimer sa propre conception de son devenir. Le coaching, qui se devait de favoriser l’émergence des ressources du sujet, pour lui permettre d’entrer en contact avec ses propres désirs, dans la visée de la réalisation de son projet de vie, est devenu, pour répondre aux lois du marché, un coaching de « conformité ». Les débats à ce sujet sont difficiles, voire absents, puisque le coaching aurait finalement pour but un meilleur ajustement de l’individu à son poste de travail, et cela pour son bénéfice propre. On fait semblant de ne pas voir où et pourquoi il devrait avoir débat.

Aussi, suite à ce constat, nous pensons, au contraire, que le « meilleur ajustement au poste de travail » recherché par certaines actions de coaching n’est qu’une dimension partielle, spécifique et limitée d’une situation plus large et plus générale : la recherche de l’intégration du projet professionnel au projet de vie.

Et que, toute action de coaching, doit prendre en compte, et faire coexister deux catégories de besoins : les impératifs économiques et techniques de production, et les exigences propres à l’individu en respectant sa liberté de choisir, de s’engager, de parler en son propre nom, de s’autodéterminer, de gérer son avenir et de réaliser son projet de vie.

C’est, entre autres, avec la diversité des interrogations, ce qui nous motive à proposer maintenant une deuxième édition de cet ouvrage et à avoir écrit Pratique du coaching : comment construire et mener la relation1, complément qui s’inscrit en continuité de celui-ci.



1 Pratique du coaching : comment construire et mener la relation, HÉVIN B. et TURNER J., InterÉditions, 2006.






Remerciements

NOUS TENONS à remercier en premier les personnes que nous avons accompagnées dans une démarche de coaching, les responsables qui nous ont fait confiance. Nous remercions également l’équipe de coachs du Dôjô, ainsi que les stagiaires qui ont suivi notre formation au coaching. Toutes ces personnes ont enrichi notre pratique et notre réflexion et nous ont encouragé, directement et indirectement, dans la rédaction de cet ouvrage.

Nous remercions amicalement Sophie Soria, coach, journaliste et poétesse, pour ses conseils avisés dans la relecture et la rédaction de la première édition de ce livre.

Nous remercions Claude Riquier, coach, pour son aide irremplaçable dans le remaniement et la relecture de la deuxième édition de cet ouvrage.

Un grand merci est dû également à Corinne Grivelet, notre assistante de longue date, pour sa patience, sa persévérance et son humeur égale face à toutes épreuves. Sa capacité à déchiffrer les griffonnages pour en créer des phrases lisibles et sa créativité pour transformer les gribouillis en dessins représentent une aide précieuse, irremplaçable.

Merci, également à Claire, Sylvie et Jean-Pierre (qui se reconnaîtront) pour avoir offert, grâce à leur accueil chaleureux, nourricier et amical, un soutien indispensable aux deux auteurs.




PARTIE 1

Un changement de paradigme pour un monde en mouvement




CHAPITRE 1


Le coaching, émergence d’une nouvelle profession

ART DE GUIDER les personnes ou les systèmes vers un avenir plein de promesses réalisées, le coaching est une nouvelle profession qui répond à l'évolution de notre société en perpétuel changement.

Car la vie n’est pas « un long fleuve tranquille », mais plutôt une rivière agitée dans laquelle le coach peut offrir à ses clients la possibilité de découvrir comment canoter avec adresse dans les remous.

Unique, le modèle de coaching que nous pratiquons au Dôjô aide les coachs à apprendre à leurs clients comment envisager et construire leur vie future, au lieu de rester tourné vers le passé avec nostalgie.

Le modèle du Renouveau de la vie adulte offre de nouveaux repères sous forme de cartes pour permettre aux clients de tracer leur route. Ce sont les cartes du modèle de coaching du Dôjô, des outils techniques qui, comme des cartes routières, donnent des indications et servent de guide, au coach comme au coaché, sur le chemin du changement.




Un nouveau modèle d’accompagnement

Vous avez peut-être, comme nous, une expérience de formateur, de consultant ou de psychothérapeute. Il est probable que vous vous êtes tout simplement retrouvé dans des situations où vous aviez besoin d’aide afin de poursuivre votre chemin. Ou peut-être était-ce l’un de vos proches : un ami, un parent, un conjoint, est venu demander votre aide, et vous vous êtes rendu compte qu’il vous manquait des moyens pour répondre à cette demande, que tous les livres que vous aviez lus, tous les modèles et outils professionnels que vous connaissiez pourtant bien pour les avoir expérimentés de nombreuses fois, ne vous aidaient pas dans cette situation. C’est comme si tous ces modèles étaient devenus obsolètes. Le mot est peut-être un peu exagéré car ils ne sont pas obsolètes, ils ont encore leur utilité, mais en l’occurrence ils ne répondent pas au problème de l’instant.

Cette impression que les modèles existants sont devenus obsolètes est due au fait que les personnes qui viennent voir un coach recherchent des solutions qui ne sont pas fournies par les modèles existants jusqu’à présent. Cela est dû à l’évolution de la société.

C'est, bien sûr, une évidence de dire que notre société est très différente de celle de la génération précédente, mais elle n’est pas simplement différente au niveau du contenu, elle l’est également et encore plus fortement au niveau du processus. Et à l’avenir, elle va évoluer à un rythme encore plus rapide. Il y a encore une ou deux générations, les besoins des individus et des entreprises étaient très clairs. Une personne, une organisation, étaient soit en bonne santé, soit malades. Si elles allaient bien, on constatait qu’il n’y avait pas de problème, et elles fonctionnaient toutes seules. Il ne serait venu à l’idée de personne d’aller voir un professionnel pour lui déclarer : « Je vais très bien ou, mon entreprise va très bien, mais je viens vous trouver pour que vous m’aidiez à faire que ça dure. » Non, on allait chercher de l’aide uniquement parce que l’on était malade, que l’on souffrait ou que l’entreprise était dysfonctionnante. On était sur le registre du « Allô maman bobo ». Et en fait, tous les modèles avaient été mis au point pour répondre à ce type de demande, pour aider les gens à guérir et à aller mieux. Nous étions, et nous sommes encore, bien loin du médecin chinois qui recevait ses honoraires uniquement lorsque ses patients restaient en bonne santé.






Pas besoin d’aller mal pour aller bien

Il y a une ou deux générations, un psychothérapeute avait pour clients des personnes qui présentaient des diagnostics pathologiques, des personnes vraiment malades avec des pathologies lourdes. Aujourd’hui, un psychothérapeute peut fort bien, de toute sa carrière, n’avoir jamais un seul de ces cas, car les personnes qui consultent ne viennent pas parce qu’elles ont des troubles graves, mais dans leur grande majorité, parce qu’elles ne savent pas comment se retrouver dans ce monde qui change.

Ce que nous voulons, aujourd’hui, c’est nous retrouver, nous épanouir dans cette société tellement différente de celle dans laquelle on nous avait et nous nous étions préparés à vivre. Nous voulons aller mieux, vivre mieux, mais cela ne veut pas dire que nous sommes malades. Et ce dont nous avons besoin, c’est d’un guide, d’un coach, qui puisse nous aider à gérer cette incertitude, à manager ce changement perpétuel qui s’accélère encore et encore.

C’est ce qui se passe au niveau individuel comme dans les entreprises et les grandes organisations. La société change si rapidement que, tous, nous devons encore plus qu’auparavant nous adapter aux changements.






Quel sera votre avenir ?

Si vous êtes consultant en entreprises, que pourriez-vous dire à un manager pour le préparer à sa fonction, dans ce qu’elle sera dans cinq, dix ou quinze ans ?

Quelle que soit votre fonction, votre rôle dans l’entreprise, pensez à votre fonction actuelle, revisitez une journée de travail type et imaginez maintenant ce que pourrait être cette même journée dans dix ou quinze ans. Tout ce que vous pensez est bien sûr le fruit de votre imagination, d’une rêverie. En fait personne ne sait ce que sera cette fonction dans quinze ans, même pas dans cinq ans. Existera-t-elle encore ? Comment vont se transformer les entreprises, les organisations ? Comment les gouvernements vont-ils résoudre le problème des SDF, du chômage, du terrorisme ? Autant de questions sans réponses.

Ce que nous savons c’est que 90 % des personnes qui entrent sur le marché du travail après des études supérieures vont exercer une fonction, effectuer un travail qui n’existait pas quand elles sont nées. Cela signifie donc que 90 % des fonctions ont changé en vingt-cinq ans. Et nous pouvons être sûrs qu’un changement du même ordre, c’est-à-dire aussi important, va se répéter dans les dix à quinze années à venir, c’est-à-dire en deux fois moins de temps.

Dans la génération qui précédait la nôtre, la vie était plus simple. Cela ne veut pas dire qu’elle était meilleure, non, mais tout était clair, voire déterminé, la route à suivre était bien tracée. Nous avions connaissance des structures, elles étaient suffisamment stables et nous suivions sans encombres le chemin de la vie.

Maintenant, la plupart des gens ne savent pas prévoir de quoi demain sera fait, et nous avons besoin de repères, de guides, qui puissent nous aider dans ce monde de bouleversements et de changements continus.

Nous voyons donc émerger le besoin d’avoir un guide, un coach, et ce coach devra posséder certains talents, certaines compétences. Il devra aussi avoir lui-même appris à se mouvoir et à être heureux dans ce monde en perpétuel changement. Une chose est certaine, c’est que ce coach devra être plus grand que les modèles qu’il pratique, il devra représenter un « méta-modèle » et servir de modèle d’un modèle.

Ce livre a pour but de vous enseigner ce modèle. Vous pourrez constater par vous-même et sur vous-même combien il est puissant et efficace. Mais nous ne pouvons pas vous garantir que ce modèle le sera encore dans dix ou quinze ans. Cela ne veut pas dire que vous serez à nouveau perdu et sans repères dans dix ou quinze ans, non plus, mais que vous devrez apprendre à en créer de nouveaux.






Le rôle du coach

Le rôle d’un coach est d’apprendre aux personnes qu’il accompagne à avoir une vision de l’avenir, à imaginer ce que sera leur vie future, plutôt qu’à avoir le regard tourné vers le passé. Autrefois, la manière d’aider une personne à résoudre ses problèmes consistait à observer ce qui se passait maintenant, à le comparer avec ce qui s’était passé avant pour en faire l’analyse, dans le but de mieux vivre maintenant, puis à projeter ce présent-là dans l’avenir.

Aujourd’hui, le rôle d’un coach est de préparer son client à vivre l’avenir, à avoir un projet personnel, à avoir une vision pour créer son avenir. Comment le coach fait-il cela ? En servant de guide à son client pour l’aider à préparer et à prendre son propre chemin, et, en tant que guide, en ayant lui-même compris et suivi le chemin qui est le sien.

Pour être un coach efficace, nous avons besoin de modèles nouveaux ; nous avons besoin de disposer de nouvelles cartes routières à l’aide desquelles nous déplacer sur un territoire changeant, des cartes qui nous permettent de nous préparer à l’avenir. Nous avons non seulement besoin d’avoir compris ces cartes et de les avoir intégrées, mais nous avons aussi besoin de faire preuve d’une volonté de les vivre de l’intérieur. En ayant le courage d’imaginer et d’avoir une vision personnelle, nous nous accordons la liberté d’expérimenter la vie en vivant pleinement le présent et en nous projetant dans l’avenir. Pour être un coach efficace, nous devons aimer notre futur, et apprendre à aimer le changement, à faire du changement un ami.






La certitude dans l’incertitude

La seule certitude que nous pouvons avoir c’est que le monde va continuer à changer et cela, de plus en plus vite. Nous aurons de plus en plus d’informations à traiter, et nous aurons besoin de sélectionner celles qui nous seront vraiment utiles. Que nous le voulions ou non, que nous aimions cela ou pas, le monde va continuer à changer et ceux parmi nous qui apprendront à suivre et à anticiper le flux du changement sont ceux qui réussiront.

Il deviendra de plus en plus difficile de réussir si nous sommes simplement un spécialiste, si nous ne possédons qu’une compétence unique, parce que toutes les compétences, toutes les spécialisations vont évoluer plus vite que nous. Ce que nous avons besoin d’apprendre aujourd’hui, c’est à gérer le processus du changement et cela veut dire apprendre à se manager soi-même.

Une image qui peut nous aider, c’est la métaphore de la descente d’une rivière en canoë. Nous pouvons imaginer qu’avant, la rivière s’écoulait calmement et lentement. Il y avait bien quelques remous de temps en temps, quelques gentils rapides qui mettaient un peu d’excitation dans la vie, quelques passages où nous devions être plus attentifs, mais dans l’ensemble c’était plutôt un voyage paisible ; il n’y avait pas beaucoup d’inattendu. Mais, au fur et à mesure du temps, le lit de la rivière a grossi, le rythme et le flux se sont accélérés car c’est le changement qui accélère ce rythme.

Maintenant, nous canotons en permanence dans les remous, nous ne savons pas ce qui nous attend après la prochaine courbe. Notre mission est, malgré tout, de descendre la rivière avec succès, et peut-être que nous n’y arriverons pas tout seul. Peut-être qu’un guide, un coach qui possède des nouvelles cartes peut nous aider à nous repérer, car un guide qui sait comment maintenir le canoë dans les remous, comment contourner les rochers devient indispensable. Les individus qui sauront comment naviguer dans la rivière du changement seront les leaders de demain.

Ce dont nous sommes certains, c’est que nous ne pouvons pas maîtriser ces remous. Ce que nous pouvons, en revanche, c’est apprendre à canoter au milieu de cette rivière agitée, à découvrir et à prévoir le mieux possible ce nouveau territoire, à rester flexible et attentif, parce que nous ne savons jamais où la rivière va nous emporter. Nous ne pouvons pas contrôler la rivière. Quelquefois, elle va nous attirer fortement sur la berge, nous emporter à gauche, alors que nous voudrions aller à droite. Et quelles que soient nos compétences, quels que soient notre habilité, notre savoir-faire ou notre intelligence en matière de canotage, nous devons suivre le flux. Nous devons apprendre à suivre le flux de la rivière, à utiliser ses courants et ses remous, à profiter de sa force.

Ce qui est sûr, c’est que nous ne pouvons pas simplement baisser les bras, lâcher la pagaie, tout abandonner et nous laisser guider par la rivière. Si nous regardons le long des berges, nous pouvons voir les canoës échoués qui appartiennent aux personnes qui n’ont pas voulu, ou qui n’ont pas su se maintenir dans le courant de la rivière, dans le courant du changement.

Nous avons, plus que jamais aujourd’hui, besoin de participer, de prendre nos responsabilités, de décider par nous-mêmes. Un coach est le guide qui accompagne ce processus ; il se maintient lui-même et sait canoter sur la rivière du changement. Un coach ne cesse jamais d’apprendre, il n’a pas toutes les réponses, mais il sait poser les bonnes questions. Il maintient en permanence une attitude de curiosité face à la vie, une attitude de compréhension face aux autres. Il sait comment apprendre aux autres à apprendre par eux-mêmes.

Nous devons apprendre à découvrir le territoire du monde en transformation, tout en acceptant qu’il soit en changement permanent. Nous avons besoin d’apprendre à nous modéliser sur ceux qui savent accepter et se mouvoir dans le changement. Nous devons aussi refuser de nous installer dans l’illusion d’une réalité stable.






CHAPITRE 2


Sept raisons pour lesquelles nous avons besoin de coachs

APPRENDRE à gérer le changement, modéliser de la confiance, identifier nos vraies valeurs et apprendre à se poser les bonnes questions, aider les entreprises à gérer des changements internes, parrainer et sponsoriser la génération suivante, apprendre la coopération et la gestion du consensus, utiliser le génie des anciens, ce sont autant de raisons pour lesquelles le monde d’aujourd’hui a besoin de coachs. Le coach aide les individus et les entreprises à traverser les cycles du changement et à inventer leur vie.

Il existe effectivement sept raisons pour lesquelles nous avons besoin de coachs pour :



1 aider les adultes à gérer le changement ;


2 modéliser la confiance ;


3 identifier nos vraies valeurs et nous apprendre à nous poser les bonnes questions ;


4 aider les entreprises à gérer les changements internes ;


5 parrainer la génération suivante ;


6 apprendre la coopération et la construction du consensus ;


7 utiliser le génie des anciens.






Aider les adultes à gérer le changement

La tâche principale d’un coach est, sans aucun doute, d’apprendre aux adultes à gérer le changement. Notre postulat est donc que le changement va continuer à s’accélérer et que, pour la majorité d’entre nous, quoi que nous disions, nous n’aimons pas le changement. (À vrai dire, seuls les bébés mouillés aiment le changement, et encore !) Que vous aimiez ou que vous n’aimiez pas le changement, ça ne changera rien et il ne sert à rien de vous en plaindre, parce que la vie est un changement perpétuel, une évolution permanente. Il vaut donc mieux apprendre à profiter du voyage.

Lorsque le changement s’intensifie, nous pouvons nous rendre compte qu’il y a de nouveaux chapitres de notre vie qui commencent et d’autres qui se terminent. Dans la carte du cycle de changement, que nous vous rappellerons au premier chapitre de la deuxième partie de ce livre, nous soulignons qu’il existe quatre grandes phases dans un cycle de changement : une phase d’alignement, une phase de désynchronisation, une phase de désengagement et une phase de réintégration, ces phases étant ensuite suivies d’un nouveau cycle.

Les individus, les entreprises, les organisations, les cultures traversent ces cycles et vivent ces transitions. Ceux qui ne le font pas stagnent et puis meurent.

Durant ces transitions, nous nous centrons sur nous-mêmes pour chercher un renouveau, faire un bilan, découvrir et vivre pleinement nos vraies valeurs, retrouver un sens à notre vie.

Une fois que nous avons su donner un nouveau sens à notre vie, nous prenons une nouvelle direction. Nous sommes capables de nous lancer à nouveau et nous portons sur notre vie et sur notre environnement un regard différent, un regard neuf.

Et ce qui est vrai à l’échelle individuelle, pour un individu donné, est vrai également à l’échelle collective, pour tout groupe humain. Cela se révèle exact pour toutes les cultures modernes européennes et américaines, comme pour les cultures plus anciennes grecques, romaines ou chinoises. C’est au cours de ces grandes périodes de changement et de transitions que les leaders émergent et font partager leur vision au plus grand nombre.

Pendant ces périodes de transition, les sociétés vivent de grands bouleversements, car dans la mesure où le changement diminue la sécurité, transforme les principes de base et modifie la stabilité, la vie devient beaucoup moins prévisible.

Et lorsque de tels changements nous arrivent, alors que nous nous attendions à avoir de la sécurité et de la stabilité, nous nous sentons trahis, frustrés. Notre colère monte puisque nous ne pouvons pas retirer tous les bénéfices des investissements, des efforts que nous avions fournis jusqu’à présent pour espérer avoir enfin droit à un peu de stabilité tranquille. Nous sommes frustrés parce que le monde ne correspond pas à ce à quoi nous nous étions préparés. Nous blâmons le monde entier et recherchons le coupable, car dans notre esprit dans ces moments-là, le changement non voulu ne peut provenir que des autres.

Certains d’entre nous, au contraire, ont peur, ils se sentent abandonnés et ils ne comprennent pas pourquoi tout ce à quoi ils ont cru jusqu’à maintenant change ou disparaît tout à coup. Si la crise est importante, ils deviennent très pessimistes sur leur avenir et l’avenir du monde.

C'est dans ces périodes-là que tous ceux qui ne sont pas préparés au changement demandent de nouvelles directions, demandent l’intervention d’un coach pour les aider à apprendre comment ils peuvent remettre leur canoë dans le courant de la rivière et naviguer au milieu de tous ces terribles remous.

C'est à ces moments-là que le besoin d’un coach se fait le plus sentir. Le coach n’apportera pas de réponses, mais il nous apprendra à nous poser les bonnes questions, il nous apportera de l’espoir, il nous aidera à nous reconnecter avec la vie et il facilitera l’entrée dans un nouveau cycle.

Si vous travaillez dans une entreprise et si, en plus, vous avez un poste de dirigeant, vous êtes sans doute confronté à ce type de changement car c’est le lot de la plupart des entreprises. Et lorsque vous serez confronté à ce processus de changement peut-être aurez-vous envie de faire appel à un coach. Ce faisant, ne vous attendez pas à ce qu’il arrive en vous disant : « Voilà, j’apporte toutes les solutions à votre problème », ce serait prétentieux de sa part et ce n’est pas son rôle.

Le rôle d’un coach est avant tout de vous apprendre comment gérer le changement, comment susciter de l’espoir. Son rôle est d’aider les équipes et les hommes à retrouver une motivation en leur apportant suffisamment d’informations sur le changement pour qu’ils n’en aient plus peur. Son rôle est de leur montrer comment accepter le changement, comment refuser l’illusion du confort sécuritaire au profit de l’excitation de l’innovation. Son rôle est de montrer comment vivre le changement et comment l’accepter.

Sa mission est également de fournir un modèle pour que l’entreprise dans son ensemble se prépare à cette transition que représente toute nouvelle phase d’un cycle et de montrer que le changement est bon. Les coachs sont avant tout des facilitateurs dans ces époques de changement. Ils modélisent le futur parce qu’ils ont envie de l’inventer, de le dessiner parce que le futur est important pour eux. Les coachs sont des personnes qui aident les autres à bien vivre le changement et à bien vivre dans le changement.
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