COACHING

Comprendre pour
mieux intervenir

AURELIE DESPONT

Comment définissez-vous la psychologie du
coaching?

Jinterpréte le terme de «psychologie de coaching»
de deux différentes maniéres. La premiere I'envisage
comme «I'€tude scientifique du comportement, de la
cognition et de 'émotion au sein du coaching pour ap-
profondir notre compréhension et améliorer notre pra-
tique du coaching», selon la définition du psychologue
britannique Jonathan Passmore. La seconde se référe
aux connaissances psychologiques, comme celles sur
l'autorégulation et la motivation, a exploiter pour mieux
comprendre le coaching et affiner nos interventions.

Quelles sont les caractéristiques de cette disci-
pline de recherche ?

Le cliché est bien vrai: il s’agit d'un domaine trés im-
mature. Bien que la communauté scientifique soit en
train de se développer, il existe encore de nombreux
défis a relever, notamment d’ordre méthodologique.
Dans ce contexte, il est encourageant de constater que
la communauté scientifique est en pleine croissance.

Le psychologue Tim Theeboom, de I'Univer-
sité d’Amsterdam aux Pays-Bas, consacre
ses recherches aux effets du coaching.

Vos recherches se concentrent sur les effets du
coaching. Fonctionne-t-il vraiment?

Les résultats des premicres études sur lefficacité
du coaching nous poussent a €tre optimistes. Notre
propre meéta-analyse, ainsi que celle d’autres cher-
cheurs montrent que le coaching peut avoir différents
effets positifs. Cela dit, une recherche plus rigoureuse
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d’un point de vue méthodologique, et portant sur les
effets a long terme, est indispensable pour parvenir a
des conclusions plus réalistes.

Sur quoi le coaching peut-il avoir des effets
positifs significatifs ?

Dans le cadre de notre méta-analyse, nous avons dé-
couvert que le coaching pouvait avoir des effets posi-
tifs significatifs notamment sur le bien-€tre, le coping,
les compétences/performances, les attitudes liées au
travail et la réalisation des objectifs.

Comment le coaching fonctionne-t-il ?

Cette question nécessiterait beaucoup plus d’attention
de la part des chercheurs. La majorité de la recherche
actuelle se concentre sur le fait de savoir si le coaching
fonctionne ou non, plutdt que sur le fait de savoir com-
ment il fonctionne. C’est dommage, car je pense que ce
n'est qu’'en comprenant les mécanismes sous-jacents
que les coachs pourraient mieux cibler et affiner leurs
interventions. Par exemple, nous avons découvert que
les questions de coaching orientées vers les solutions
pouvaient améliorer la capacité d’'une personne a pen-
ser differemment. Ainsi, un coach pourrait y recourir
pour stimuler la personne coachée et I’encourager a
trouver des solutions créatives a ses problémes.

Le coaching est-il un outil utile a la fois au
développement personnel et organisationnel ?
Tout a fait, il a é&t€ prouvé que certains effets du coa-
ching ne profitent pas qu’a I'individu mais contribuent
aussi, directement ou indirectement, a réaliser des ob-
jectifs organisationnels en termes de performances ou
de bien-étre, par exemple. Nous avons récemment dé-
couvert que les coachs aux Pays-Bas avaient tendance a
étre davantage concentrés sur les résultats individuels
qu’'organisationnels. Or, il est indispensable de recher-
cher un équilibre entre les besoins et les objectifs de
I'individu et ceux de l'organisation dans la phase de
définition du coaching.

Quels sont les défis futurs de la recherche dans
ce domaine?

11 en existe beaucoup. Outre les défis méthodologiques
que larecherche devra surmonter, la clarification durole
du coaching dans le contexte de stratégies plus larges de
développement des ressources humaines est essentielle.
Le coaching est souvent étudi€ comme une intervention
ponctuelle. Ce qui donne lieu a des recherches claires et
sans contexte, qui sont certes bien plus faciles a publier
dans des journaux académiques prestigieux, mais qui
ne représentent pas pour autant la facon dont le coa-
ching est utilisé dans la pratique. En réalité, le coaching

Comment agit le coaching et comment opti-
miser ses effets? Comment définir et évaluer
la qualité du coaching? Ces questions - par-
mi d’autres - seront au centre du 4° congres
international du coaching intitulé « Coaching
meets Research...» Organisé par la Haute
école spécialisée de la Suisse du Nord-Ouest
(FHNW), le théme central de la nouvelle
édition est « Efficacité, qualité et évaluation
du coaching». Ce congres se déroulera les 14
et 15 juin 2016 a Olten. « Des spécialistes du
coaching jouissant d'une renommeée interna-
tionale expliqueront ou en est la discipline
dans la pratique et en termes de recherche
scientifique », explique Robert Wegener, or-
ganisateur du congres. Les visiteurs pourront
assister a des conférences, mais aussi partici-
per a diverses s€ances plénicres et a plusieurs
laboratoires thématiques avec des scientifiques
et des praticiens. Un rabais est accordé sur le
prix du billet pour toute réservation effectuée
avant le 14 avril 2016. Les membres de la FSP
bénéficient en outre d’un tarif réduit.

www.coaching-meets-research.ch

fait souvent partie d’'une stratégie plus large de dévelop-
pement des ressources humaines et je pense que la sy-
nergie entre les différentes pratiques fournit un terrain
d’étude intéressant a de futures recherches. Enfin, je
dirais que le coaching en tant que style de management,
aussi nommé «coaching manageérial », mériterait davan-
tage d’attention puisque de plus en plus de managers
suivent des programmes pour développer leurs com-
pétences en ce sens. De ce point de vue-1a, I'intégration
des connaissances et des constructions existantes de la
recherche sur le leadership pourrait constituer un axe
de recherche prometteur. ¢
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