
        
            
                
            
        

    
	 

	 

	 

	 

	SOCRATE AVAIT-IL UN COACH ?

	 

	Regards croisés sur le métier de coach

	 

	 

	 

	 

	 

	Dominique Barreau

	 

	 

	 

	 

	



	



	ISBN 979-10-93698-11-3

	 

	Illustration © Marc Chalvin 

	Dominique Barreau : dominiquebarreau78@gmail.com 

	Site internet : www.dominiquebarreau.fr

	 

	



	



	A propos de l’auteure

	Directeur marketing et innovation, Dominique Barreau a managé des équipes et des projets pour des grands groupes pendant plus de vingt-cinq ans.

	Aujourd’hui consultante, elle accompagne les entreprises et les équipes dans leurs stratégies, leurs projets, leurs idées, leurs rêves. Pour conjuguer efficacité, agilité et humanité, elle s’entoure de précieuses ressources : experts sur toutes les dimensions de la santé et du bien-être, créateurs d’outils novateurs, virtuoses du digital, chercheurs, entrepreneurs...

	Depuis 2015, elle est également très impliquée dans des associations qui soutiennent l’entreprenariat féminin (Pink Innov’, Led By Her) et aident les femmes à se reconstruire, à reprendre confiance, ou tout simplement à être et agir autrement dans un monde professionnel qui ne correspond pas toujours à leurs valeurs.

	Très curieuse de ce qui peut faire bouger positivement notre monde, elle collabore à différents projets : livres, blogs, conférences, web-tv...

	Convaincue depuis toujours que la magie de la performance est dans l’humain, Dominique Barreau est partie à la rencontre de coachs, de futurs coachs et de DRH pour passer en revue toutes les problématiques liées à l’univers du coaching et, de façon plus générale, au facteur humain dans le monde du travail. 



	




	Avant-propos

	Ce livre a été écrit sur la base de 47 interviews réalisées entre septembre 2015 et mars 2016. Ont été sollicités des coachs, des directeurs d’école, des DRH, des futurs coachs et des consultants. Dominique Barreau a souhaité ouvrir l’éventail des intervenants à toute la francophonie : des coachs belges, canadiens et suisses ont également été interviewés. 

	Pour rendre le récit plus vivant, elle a créé un événement fictif, « Coaching meeting », au cours duquel les protagonistes sont amenés à dialoguer et à exposer leur point de vue. Les verbatims des différents intervenants sont reproduits avec une extrême fidélité. 

	Le personnage d’Audrey Martin est fictif, tout comme son entreprise Alter Natif et l’ensemble de ses collaborateurs. L’organisateur de Coaching Meeting, Olivier Dupuis, est lui aussi le fruit de l’imagination de l’auteure. 



	




	Première partie. Etat des lieux.

	



	
Prologue

	Audrey Martin n’aurait jamais imaginé se poser cette question : Qu’est-ce que j’apporte, en ce moment précis, à mon entreprise ?

	Le comex a commencé depuis deux heures et Audrey n’est toujours pas intervenue. Sa DRH, Marie Garruet, a demandé au Directeur général, Francis Marlin, que la question de l’innovation managériale soit traitée en priorité : de nombreux collaborateurs ont soulevé le problème de l’intégration des nouveaux arrivants, la fameuse génération Y, ainsi que la question de la motivation des équipes et de la créativité dans un environnement de plus en plus concurrentiel. Beaucoup d’entre eux ont le sentiment qu’avec une meilleure organisation du travail, ils seraient bien plus performants, pour reprendre le terme dont tout le monde use sans savoir ce qu’il recouvre au juste. Ce qui explique sa présence exceptionnelle, et jusque-là superflue, au comex. 

	Elle résiste depuis le début à l’impulsion de checker ses mails : elle doit être attentive, faire preuve de capacités d’écoute et de réactivité, même si elle sait que trente messages ultra urgents ont déboulé dans sa boîte. Mais malgré l’ordre du jour, ses collègues passent d’un sujet à l’autre au gré des priorités : Gérard parle du plan d’actions 2017, Myriam d’un projet de partenariat avec un grand groupe d’assurances, Alain des objectifs financiers revus à la hausse… Francis tente de canaliser les débats, suscite des propositions constructives, demande des estimations chiffrées, essaie de trouver un consensus entre Isabelle, la directrice marketing, qui demande plus de moyens, et Serge, le directeur financier, qui explique que c’est absolument, mais alors absolument, impossible.

	Et Audrey Martin, responsable RH depuis 12 ans chez Alter Natif, une grande société de service, collaboratrice unanimement respectée pour son professionnalisme, son dynamisme et ses facultés d’anticipation, voit soudain arriver la question comme un trente tonnes en ligne droite.  

	Qu’est-ce que j’apporte, en ce moment précis, à mon entreprise ?

	La réponse la frappe de plein fouet.

	En ce moment, je n’apporte rien, parce que mon taux d’utilité de présence à cette réunion avoisine le zéro. Alors que si on dédiait une réunion rapide sur ce point, on serait infiniment plus efficace.

	Le comex se clôt une heure plus tard. La question de l’innovation managériale a été abordée en cinq minutes. Il est décidé qu’Audrey communiquera ses préconisations à la direction générale, qui répercutera à la direction de l’organisation, qui verra avec la direction des ressources humaines, qui reviendra vers Audrey. Beaucoup de boulot en perspective !

	 

	 

	Alexandre Cortes, cadre informaticien, ne perd jamais son calme. C’est un quadra bien dans ses baskets, à la fois bosseur et convivial. Chez Alter Natif, sa réputation est bien établie : avec Alexandre, à chaque problème une solution. C’est vers lui qu’Audrey se tourne lorsqu’une question la turlupine. Et cette histoire d’utilité à la réunion du comex la turlupine énormément. 

	– Tu te poses des questions ? sourit Alexandre. C’est plutôt bon signe. 

	– Ce qui serait bon signe, c’est de trouver des réponses. J’ai beau retourner le problème dans ma tête, je ne vois pas la solution. 

	– C’est que tu as déjà une partie de la solution, non ? 

	– C’est-à-dire ? 

	– Et si tu arrêtais de tourner le problème en tous sens ? 

	– C’est bien joli, tes acrobaties verbales, mais le boulot ne va pas s’arrêter pour autant. Surtout que mon équipe compte vraiment sur moi pour résoudre cette question d’innovation managériale.

	– Qu’en dit-elle, ton équipe ? 

	– Je ne sais pas, je n’ai pas eu le temps d’échanger avec elle. 

	– C’est un peu le serpent qui se mord la queue, cette histoire. 

	– C’est vrai. En attendant, j’ai toujours l’impression que cette réunion ne m’a servi à rien. 

	– Elle t’a servi à te dire : qu’est-ce qui ne marche pas chez Alter Natif ? C’est un bon début. 

	– Et la suite ? 

	– Peut-être pourrais-tu demander l’avis d’autres personnes ? Des gens qui viennent d’autres horizons et qui ont rencontré les mêmes problématiques que toi…

	Un peu plus tard, Alexandre, qui trouve une solution à chaque problème, envoie à Audrey Martin un mail bizarrement intitulé « Socrate avait-il un coach ? » C’est une invitation à « Coaching Meeting, conférences et rendez-vous d’affaires » qui se tiendra pendant trois jours au « Grand Resort Hotel » de Deauville. L’événement, qui permettra à des DRH de rencontrer plusieurs intervenants incontournables du monde du coaching, est une grande première. A sa connaissance, tant par son envergure que par les objectifs affichés, c’est même un événement unique en France.  

	Le lendemain, Audrey Martin en fait part à Marie Garruet, qui claque des doigts. 

	– Un truc pareil, j’en rêvais depuis des années. On fonce ! 

	– Mais que veut-il dire par « Socrate avait-il un coach ? » 

	– Tu comprendras, répond Marie, énigmatique. 

	 

	 

	Audrey a un peu le trac. Dans le train, Marie lui a expliqué qu’elles auront l’occasion de rencontrer non seulement les principaux directeurs d’école de coaching, mais aussi quelques-unes des plus grandes pointures de la profession : la majorité des intervenants seront français, mais certains viendront de Belgique, de Suisse et même du Québec ! 

	Trois jours de conférences, d’ateliers, de débats et de rendez-vous d’affaires, voilà qui ne sera pas de trop pour faire le tour de la problématique qui intéresse la jeune femme : trouver des coachs pour les managers et les équipes d’Alter Natif, mais aussi réfléchir à un cursus adapté aux équipes RH en France et dans trois filiales européennes. Ce sera aussi l’occasion d’échanger sur les bonnes pratiques avec des collègues : l’événement est tellement important que toutes les grandes boîtes ont envoyé un représentant de leur équipe RH. 

	 

	 

	Audrey Martin a juste le temps de poser ses affaires dans sa chambre : le cocktail de bienvenue est déjà annoncé. Dans la grande salle de séminaire de l’hôtel, elle remarque les enseignes des principales écoles de coaching. Au fil de ses recherches, ces noms lui sont devenus familiers : Transformance, Métasystème Coaching, International Mozaïk, Alter&coach, IFOD, Académie du Coaching, Agileom… Elle n’a pas le temps de mettre un nom sur tous les visages qu’elle croise : Olivier Dupuis, l’organisateur de « Coaching Meeting », prend le micro pour accueillir les participants. 

	– Bienvenue à Coaching Meeting, un des plus grands événements RH de l’année. Comme vous le savez tous, le coaching est devenu l’un des principaux enjeux du management. Aujourd’hui, un grand nombre d’entreprises veulent se familiariser avec le marché et les acteurs du coaching, aussi bien dans les équipes RH que dans tous les rouages de l’entreprise. Il est acquis que dans un monde de plus en plus connecté où l’évolution des connaissances sera de plus en plus rapide et où l’adaptation au changement sera l’un des enjeux du développement du business, le coaching constituera l’une des clés de la réussite dans les entreprises du XXIème siècle.

	Autour d’Audrey, tout le monde acquiesce. 

	– Voilà pourquoi, poursuit Olivier Dupuis, nous avons trouvé utile de mettre en relation des DRH qui portent un projet managérial innovant et une réflexion sur de nouvelles dynamiques de management avec des écoles de coaching et des coachs qui peuvent leur apporter des solutions. Ces rencontres prendront plusieurs aspects : des conférences-débats qui présenteront les grands enjeux du coaching, des interventions plus courtes sous format TED, des ateliers autour d’une thématique précise et des rendez-vous en one-to-one qui permettront aux coachs de présenter leur offre. Bien sûr, les pauses et les repas seront de bonnes occasions d’échanger de façon informelle… et vous savez comme moi que c’est parfois autour d’un verre qu’on trouve les meilleures idées. Nous vous souhaitons d’excellentes surprises !

	Nouvel accord tacite, ce qui promet bien du plaisir !  

	Audrey consulte le programme. Trois jours de rencontres, et trois grandes thématiques : qu’est-ce que le coaching, quel est le profil d’une personne qui se forme au coaching, quels sont les enjeux financiers du métier de coach ?  

	Audrey Martin est ravie : même s’ils promettent d’être épuisants, ces trois jours vont être extrêmement formateurs. Elle est d’ailleurs frappée par l’énergie communicative qui se dégage des conversations : visiblement, elle est au bon endroit, the-place-to-be ! Pourtant, le profil de l’intervenant qui doit ouvrir les débats la laisse perplexe. 

	Qu’est-ce qu’un ancien amiral de la marine française vient faire dans cette galère ?

	 

	 

	Pourquoi tant de coaching ?

	L’auditorium est bondé pour la première conférence, et la plupart des participants semblent partager la curiosité d’Audrey.

	Olivier Lajous n’a rien d’un officier raide et péremptoire. Au contraire, c’est un homme d’une soixantaine d’années ouvert et chaleureux. D’emblée, il annonce la couleur. 

	– Les gens sont souvent très étonnés de voir que la marine est en avance sur bien des sujets RH, mais c’est le cœur de son métier. La marine, c’est un grand équipage. En 38 ans sous l’uniforme, j’en ai passé près de 17 à la mer. J’ai commandé trois bateaux, j’ai participé aux opérations extérieures de la France, ça commence en Iran-Irak et ça se termine en Afghanistan avec entre les deux tous les conflits des années 1980 à 2000. Ça m’a apporté une incroyable expérience de vie : 60 pays différents par lesquels on arrive par la mer, vous découvrez qu’il y a des gens qui sont très différents de vous, cultures, philosophies, religion, nourritures… C’est un enrichissement fantastique. J’ai eu le temps de faire un parcours très complet, la marine m’a donné toutes les chances, mais ce n’est pas qu’une question de chance. Vous n’avez rien sans les autres : quand on arrive au monde, on ne naît pas homme, mais on devient homme dans le regard des autres. 

	Audrey et Marie échangent un regard complice : c’est exactement ainsi qu’elles conçoivent les rapports humains, tant dans leur vie personnelle que dans leur activité professionnelle. Mais déjà Olivier Lajous poursuit :  

	– A 58 ans, on m’a mis dehors, j’étais atteint par la limite d’âge. J’avais plusieurs options : ou je vivais sur mon acquis, amiral 4 étoiles, numéro 3 de la marine, arrivé tout en haut, de surcroît premier militaire à être élu DRH de l’année en 2012, ce qui n’était jamais arrivé. Je me suis dit : si je reste dans mon costume d’amiral tout étoilé, je vais très vite être à l’étroit. Et puis je vais être comme ces types qui n’arrivent pas à décrocher de la vie d’avant. Donc, j’ai la chance de pouvoir renaître. J’ai une conviction : vivre, c’est être prêt à renaître chaque jour, à se réinventer, à recommencer. Donc, je redeviens Olivier.

	Audrey Martin a du mal à en croire ses oreilles : en cinq minutes, Olivier Lajous vient d’illustrer clairement une des problématiques qui revient le plus souvent dans les services RH : la mobilité.  

	– Une des règles, continue Olivier Lajous, c’était : tu ne laisses jamais un collaborateur en situation de confort. Les parcours d’enfant gâté où les gens ont un parcours tout tracé, ça peut les amener à de hautes responsabilités mais ils n’ont jamais été confrontés à eux-mêmes. Si je devais un jour être coach, la première chose que je ferais, c’est de demander : quand est-ce que tu t’es mis en danger, à quel moment t’es-tu réinterrogé, où t’es-tu remis en instabilité pour pouvoir mieux renaître ? Dans la marine, c’est exactement ce qu’on a mis en place : on avait constaté qu’il y avait des parcours très qualifiants mais qui faisaient arriver à des postes de haute responsabilité des gens qui étaient très doués dans un domaine, mais pas vraiment à côté, et qui du coup n’avaient pas de vision assez large pour être au bon niveau de responsabilité. Plus on est haut placé, plus il faut être dans un contexte ambigu, ce monde où il vaut mieux avoir décodé tous les autres mondes, politiques, journalistes, industriels, finances… Pour pouvoir bien diriger, il faut avoir eu des petites expériences enrichissantes dans ces domaines-là. 

	L’assistance est séduite : en quelques exemples parlants, Olivier Lajous a illustré les enjeux qui vont animer les rencontres de ces trois prochains jours. Audrey n’est pas au bout de ses surprises car Olivier Dupuis passe à présent le micro à Michel Perchet. Agé d’une soixantaine d’années, Michel Perchet a été le DRH de très grandes boîtes, dont le Club Med, Disney ou PPR. Autant dire que son avis fait autorité. Le ton est calme, mais le constat sans appel. 

	– L’entreprise est devenu trop financière, trop dans le court terme. Souvent, les DG sont des mercenaires sans perspectives à long terme pour leur entreprise. Et puis il y a les bactéries. Première bactérie : le process et les processus, qui impliquent un reporting puis le reporting du reporting. Les gens passent du temps à faire du reporting pour satisfaire des technostructures qui bouffent tout le talent des gens. Deuxième bactérie : la réunionnite qui a la particularité d’être complètement inefficace en France. A la fin, ils se branchent tous sur leur téléphone ou leur tablette et ne se parlent pas, c’est un mal terrifiant. Troisième bactérie : le projet et le projet du projet.

	Ce discours, on s’en doute, fait un bien fou à Audrey, qui regarde autour d’elle : cent personnes hochent la tête en signe d’assentiment. Michel Perchet conclut : 

	– Process, processus, réunion, projet, power point, présentation, reporting… Que des gros mots au détriment de « Et si on s’occupait des clients, du business et des individus qui le font ? » C’est une maladie grave.

	Les applaudissements qui saluent ces deux interventions valent tous les compliments. Aussitôt, des mains se lèvent et les témoignages affluent. Audrey réalise que le coaching concerne des personnes qui viennent d’univers très différents. Ainsi, Carole Chabry, coach et… cantatrice. 

	– Ce qu’il faut comprendre, c’est que quand j’arrive le matin dans mon entreprise, je ne deviens pas un robot, je reste moi-même avec mon histoire, mes problématiques familiales, je vais les mettre entre parenthèses mais je ne dois pas être différente entre l’entreprise et la maison, je ne dois pas « prendre un masque ». Il existe de plus en plus de gens qui souffrent en entreprise, qui ont l’impression qu’ils doivent porter une espèce de carcan, de costume.

	Dominique Chalvin fait figure de référence dans le milieu : il a connu les premières expériences de dynamique de groupe dans les années 1970 et a vu arriver le coaching alors qu’il était déjà à la retraite, ce qui ne l’a pas empêché de suivre de très près les évolutions des pratiques de management. 

	– Il est très important de s’occuper de la situation en plus de changer ses comportements. Celui qui veut, peut ? Ce n’est pas vrai. En coaching, il faut aider la personne à changer sa situation aussi, et pas uniquement changer ses comportements. Après ce sont des mots : conseil, coaching… Prendre du plaisir, c’est la base. Le cerveau marche au désir et au plaisir.

	Philippe Mandon, coach chez Pluridis, nuance le propos.

	– Concernant les individus, dont je fais partie, ma première certitude c’est qu'un grand nombre d'interrogations naissent de problématiques personnelles non traitées dans le cercle personnel, familial ou social de premier niveau avant d'être transposées dans l’entreprise qui ne peut pas y répondre, car elle n’est pas là pour cela. Du fait de ce « deuxième refus », les effets de ce mal-être en sont multipliés.

	Il insiste sur un second point. 

	– D'autre part, les organisations sont aujourd'hui en total décalage avec les attentes du plus grand nombre, y compris de celles et ceux qui y contribuent. C'est un terrain propice à la naissance du mal-être et l'encouragement à ne rien faire qui puisse mettre à mal les postures de confort bien établies. Elles n'intègrent pas suffisamment la capacité des individus à se dépasser, à utiliser leur état d'esprit de développement. 

	Et de conclure : 

	– Le terme de qualité de vie au travail ne veut rien dire pour moi : il y a la qualité de vie – la responsabilité de l'individu, il vit des choix qu'il fait – et la qualité du travail – la responsabilité de l’entreprise et de son organisation.

	Sylvie Moreau, ex-cadre dans une grande institution financière et qui se forme actuellement au métier de coach, tient à apporter son expérience. 

	– Les métiers de la banque changent énormément. Les cycles de réflexion sont de plus en plus courts. Quand j’ai démarré il y a 10 ans, on avait des projets à 6 mois-1 an-2 ans, et quand je suis partie on nous demandait des reporting à la semaine avec du chiffre. On perd complètement de vue les personnes. Ce qui fait qu’en terme de management, on passe plus de temps à pousser les équipes et à délivrer plutôt que de les aider à grandir, à réaliser tout leur potentiel au profit de l’entreprise.

	André Malot, d’un club DRH, abonde dans son sens tout en élargissant la réflexion. 

	– On est dans une logique de la performance, pas de la compétence. Quand on est aussi dans l’accompagnement, dans le package de réussite, c'est qu’on mise dans la durée. Quand on est dans la performance, on part du principe qu’on « achète » quelqu'un qui a déjà tout ce qu'il faut, qu'il va réaliser ce pour quoi il a été recruté. Et après, quand il n'est plus en forme ou quand il ne correspond plus au schéma, on change et on en trouve un autre.

	Lionel Costes, coach, n’y va pas par quatre chemins. 

	– Les gens se sont laissé bercer d'illusions sur le fait qu’à chaque fois qu'une situation merdait, c'était parce qu’on n’avait pas eu de bol sur le casting : des poissons inadaptés, mais l'aquarium n'y était pour rien. Depuis dix ans, il y a une prise de conscience qui ré-infuse, avec l'idée de s'interroger sur l'aquarium.

	Audrey Martin rit de bon cœur : l’image est osée, mais on ne peut plus parlante. Olivier Dupuis a bien du mal à reprendre la direction des débats, et il ne laisse à personne d’autre qu’à Olivier Lajous le soin de conclure les échanges. L’ancien militaire a, cette fois encore, une façon très juste de cerner la question qui occupe la majorité des dirigeants présents dans la salle de conférence. 

	– Un individu, c’est les quatre pieds d’une chaise : le savoir, le savoir-faire, le savoir-être et le faire-savoir. Les quatre pieds sont importants. Le savoir s’acquiert au fil du temps, le savoir-faire pareil. Le savoir-être et le faire-savoir – la capacité à transmettre, à échanger, et plus on grimpe dans la responsabilité plus on se met au service des autres, donc plus on est capable de transmettre et surtout de partager – ces deux dimensions de l’être humain, dans les entreprises comme dans l’administration, n’ont pas été valorisées.

	Audrey sort son calepin – elle refuse de prendre sa tablette, de peur de céder à la tentation de regarder ses mails toutes les deux minutes – et note : Savoir, savoir-faire, savoir-être et faire-savoir. Elle repense à son fameux comex. Son constat rejoint celui d’Olivier Lajous, à quelques nuances près : douze années pour le savoir et le savoir-faire, cinq minutes pour le faire-savoir. Quant au savoir-être…

	Elle n’a pas le temps de s’appesantir sur la question : Marie lui glisse déjà à l’oreille : 

	– Il faut que je voie ce Lionel Costes, il m’a vraiment interpelée. Tu es dans quel atelier ?

	Audrey vérifie son programme, bien chargé – mais comment va-t-elle s’y prendre pour tout caser en trois jours ?

	– C’est « Coach, vocation ou métier comme un autre ? », animé par Alain Cardon, Philippe Mandon et Thierry Chavel. 

	– Bon, au boulot !

	 

	 

	Coach, vocation ou métier comme un autre ?

	Ils sont une dizaine à prendre place dans les fauteuils d’une salle de réunion. Audrey reconnaît Philippe Mandon, qui accueille chacun des participants. Elle est frappée par sa bienveillance et sa façon de s’exprimer, calme et pondérée. Est-ce une simple « technique de communication » ? Elle comprend vite que cette faculté d’empathie n’a rien de fabriqué : celle-ci fait tout simplement partie de la nature intrinsèque du coach, fruit d’un long parcours personnel. 

	– Pour moi, explique Philippe Mandon, les meilleurs coachs sont ceux qui ont une expérience irremplaçable, qui ont pris des coups dans la vie, ont vécu des moments difficiles, ont été confrontés à des obstacles et les ont dépassés. Ils n’attendent rien du coaché, ils ont la générosité de donner une partie de qui ils sont. Leur nourriture, c'est le progrès et l'évolution de leurs coachés. 

	Pour Thierry Chavel, qui a fondé l’école Alter&coach, la question de la vocation ne se discute même pas. 

	– Coach, on l’est déjà ou on ne le deviendra jamais. C’est une vocation. C’est un don qu’on a tous, et qu’on peut travailler. Cela ne s’improvise pas d’être coach : il y a une différence entre être coach et faire du coaching. 

	Il précise sa pensée. 

	– Savoir écouter, donner du feedback, se fixer ou faire fixer un objectif, voilà les trois techniques basiques et essentielles de la posture de coach. Les outils rassurent dans un monde cartésien. Je ne crois pas aux certifications ni aux labels pour rassurer les gens sur un chemin qui n’est pas balisé. La meilleure école de coaching, c’est de travailler sur soi. 

	Alain Cardon, fondateur de Métasystème Coaching, va dans le même sens. 

	– Concrètement, le coaching c’est la pratique d’une série de compétences.  La question annexe, c’est « Est-ce que je suis fait pour le coaching ? » Il y aurait des gènes de coachs ? Parfois, il faut se défaire d’habitudes plutôt qu’apprendre à faire. Alors souvent, il faut passer plus de temps à désapprendre qu’à apprendre. Mais le tout repose sur une base d’écoute, d’accueil, de capacité d’émerveillement. Un bon coach bien formé peut péter le feu très vite.

	Tous les participants acquiescent avec enthousiasme : c’est plutôt une bonne nouvelle !    

	Marc Drèze, psychologue, formateur et coach en Belgique, souligne : 

	– La première qualité du coach, c'est l'humilité. Socrate est le premier coach connu de l'humanité : « Je sais que je ne sais pas ».

	La formule interpelle Audrey : elle pressent que la solution de l’énigme que lui a soumise Alexandre est dans les échanges qu’elle nouera avec tous les participants, même si la route est encore longue. Mais elle reprend vite le fil de la conversation : Guillaume Thouvenel, coach depuis un peu plus d’une année, se souvient parfaitement de sa formation à Alter&coach. 

	– L'invitation de Thierry Chavel est dès le premier cours : « Soit vous êtes déjà coach, soit vous ne le serez jamais. »

	Danièle Darmouni a vu défiler des centaines de coachs dans les formations qu’elle dispense via son école, International Mozaik. Elle tempère un peu l’enthousiasme des premiers intervenants. 

	– Il y a beaucoup de coachs ou d’accompagnants en relation d’aide qui choisissent ce métier afin de « réparer » ce qui leur a manqué jusqu’ici : « Je n’ai pas eu dans mon travail, dans mon métier, dans ma famille cette écoute dont j’aurais eu besoin, je vais la donner aux autres. » Cette dimension « sauveur » est à l’origine de plein d’attirances… et du choix de ce métier dans une première étape. Avec le temps, ce choix peut se transformer en véritable vocation. Sinon, une fois la réparation accomplie, la personne passe à autre chose.

	Ces attirances sont-elles justifiées ? C’est que l’univers du coaching professionnel est particulier, ce que rappelle fort à propos Nathalie Ducrot, coach et présidente et d’ICF (International Coaching Federation) Suisse, en faisant allusion elle aussi à la méthode socratique. 

	– La maïeutique de la relation de coaching pourrait se dédouaner de toute expertise professionnelle hors du domaine du coaching, mais la réalité démontre que connaître l’environnement de ses coachés ajoute de la valeur à l’accompagnement : avoir l’expérience de la culture du coaché aide à mieux comprendre ses contraintes et ses attentes. Même après l’acquisition de compétences coaching solides, un ex-jardinier aura du mal à appréhender l’univers des chefs d'entreprise. Si l'habit ne fait pas le moine, il aide quand même à entrer au monastère...

	Audrey Martin doit bien en convenir : pour aider l’autre dans un cadre professionnel, il vaut mieux partager un langage commun, savoir de quoi on parle… Alain Cardon ne dit pas autre chose. 

	– Il faut qu’un coach ait un bon sens pratique. Je ne vois pas comment il pourrait accompagner quelqu’un à réussir s’il ne sait pas lui-même réussir ! 

	François Souweine, cofondateur et président de l’Académie du Coaching, résume les enjeux avec simplicité. 

	– Je vois deux conditions de succès évidentes, quoique très différentes, dans ce métier de coach : avoir envie d'aider l'autre, et puis concrètement avoir envie et savoir se vendre. Il faut posséder un minimum d’esprit commercial pour prendre sa place sur le marché.
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