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	 LES POSTULATS


L’environnement englobant les entreprises est en pleine mutation, l’organisation et les fondements du management doivent suivre pour un souci de compétitivité. Les structures mises en œuvre par la direction, doivent faciliter la flexibilité de l’organisation et la réactivité des salariés en tant qu’individu et en tant que groupe. Ces deux axes représentent un préalable pour assurer la veille stratégique de toute entité économique. Mais dans toute entreprise, le style de management suivi est le principal catalyseur de la motivation et de l’implication de ses salariés. 

Le temps de management axé sur la production n’est plus efficace, les décisions issues d’un processus de modélisation et de rationalité ne répondent pas toujours aux exigences de l’environnement et surtout elles ne trouvent pas ce qu’elles nécessitent d’implication de la part des exécutants. Ce faisant dans toute approche managériale il faut intégrer une autre dimension qui paraît d’une ultime importance, c’est la dimension humaine. Les subordonnés ont besoin de vrais visionnaires, de réels mobilisateurs d’énergie, mais qui savent aider et communiquer et donner des perspectives fiables du futur ; c’est ce qu’on appelle dans le jargon du management : les leaders. 

L’ouvrage présent est l’un des écrits qui traitent cette problématique ; qui est le changement du contexte économique et l’obligation des entreprises à repenser leur organisation et à renforcer leur management, et qui donne comme alternative l’exercice du leadership dans les organisations.

	 LES HYPOTHESES


· L’importance donnée actuellement au leadership est un retour à une forme ancienne d’autorité.

· L’importance donnée actuellement au leadership est un sursaut du management.

· Le renouveau du management est efficace.

· Le renouveau du management est efficace.

· Les entreprises vont se stabiliser dans un style nouveau de leadership.

· Le leadership est en perpétuel changement.
	 LA METHODOLOGIE


L’auteur a choisi une méthodologie qualitative dans cet ouvrage où il tente de suivre et d’étudier l’évolution du management.

L’auteur procède de manière claire, pratique et progressive. Après des rappels de base, il va décomposer la notion du leadership de manière rétrospective et prospective avant de développer sa problématique et de conclure.

Chaque chapitre commence par une entête où l’auteur fixe les objectifs du chapitre en matière d’analyse et de démonstration, et se termine par une conclusion qui n’est pas celle de l’ouvrage.

	 LE RESUME


De nos jours, le management acquiert une dimension stratégique dans la compétitivité des entreprises. C’est une clé du bon fonctionnement des organisations mais aussi une fin tant convoitée, c’est une pratique décisive mais aussi il est contesté et évolue dans son contenu et ses styles. Dans un environnement plus mouvant et moins incertain, les organisations ont besoin d’une nouvelle génération de managers ; de vrais leaders ; des dirigeant qui savent motiver et qui prennent en main plus directement l’ensemble des participants. Telle est la problématique de cet ouvrage, il survole dans un premier paragraphe l’évolution des tendances du management et les contraintes auxquelles il est confronté, et dans les quatre chapitres qui suivent il traite de la spécificité et l’exercice du leadership comme renouveau du management.

Avec un contexte caractérisé par l’incertitude, les entreprises sont amenées à introduire une flexibilité sur le plan organisationnel et une certaine réactivité sur le plan relationnel, le tout pour un souci d’anticipation et de compétitivité. La flexibilité, définie comme la capacité intrinsèque de s’adapter et la disposition à tout moment des ressources en adéquation avec les besoins, est dans la plupart des cas confrontée aux arbitrages souplesse/coût et intégration/extériorisation du moment où une grande souplesse est accompagnée par la multiplication des situations contractuelles et de sous-traitances. Le contexte invite souvent l’entreprise à faire des choix hybrides. Une flexibilité efficiente suppose la décentralisation de la décision ; la proximité entre la décision et l’action favorise la vigilance et la rapidité. 

En évoquant le registre relationnel, le management d’aujourd’hui doit développer la réactivité de tous dans l’organisation en mettant en place une relation de travail qui le permette. Emanant de l’individu ou de l’équipe de travail, la réactivité est la capacité de réponse rapide et appropriée aux aléas. Ce comportement dépend, en grande partie, de la relation de travail qui lie l’individu à son institution, elle peut le motiver comme elle peut le freiner. La réactivité suppose une relation de travail personnalisé ; synonyme d’implication.

 En guise de conclusion du premier chapitre l’auteur conclue que le manager est d’abord un décideur, c’est lui qui fait les choix stratégiques et qui conduit la politique générale de l’entreprise. Pour ce faire, une démarche scientifique fondée sur la rationalité a toujours été considérée comme préférable aux démarches empiriques et intuitives. Il semblerait qu’aujourd’hui, avec le changement de l’environnement, le management rationnel serait en fait inapte à appréhender la totalité et la complexité de l’entreprise. Un management de leadership muni d’intuition et d’empirisme serait plus efficace. En effet, le leadership paraît comme une évolution culturelle très importante. Celle-ci se manifeste de plusieurs manières. Elle se manifeste d’abord par le rejet des mécanismes froids, anonymes et bien huilés de l’organisation, au profit d’une dimension plus personnalisée du management ; les individus sentent le besoin d’adhérer à une action et d’y être aidé. Et en second lieu, le leadership tente de compléter et non se substituer entièrement à une logique gestionnaire fondée sur ce qui est objectif et rationnel.

On peut considérer que le leadership se différencie du management classique sur six registres fondamentaux :

· L’espace : perception de l’environnement et stratégie mise en œuvre. En management traditionnel, vu sa complexité, l’environnement est découpé de manière à obtenir les analyses les plus précises, mais ce découpage ne tient pas compte des imbrications et des causalités. Le leader va plus loin, l’entreprise ne se pilote plus par ses structures mais par son projet.

· Le temps : perception du futur et changement. Le leader donne une direction, un but à atteindre, il voit et permet de voir plus loin.

· L’individu : la forme du lien et la relation de travail. L’organisation n’est plus conçue comme abstraite et faite de structures et de procédures, mais elle est plutôt assimilée aux personnes qui en sont les responsables, et qui sont en interaction et proximité permanentes.
· L’organisation : la dimension collective, les structures et les procédures. Il ne suffit pas qu’on observe dans l’organisation de bonnes relations d’échange et d’impulsion, encore faut-il que l’entreprise réagisse comme un seul homme et que s’y développe une réelle cohésion.

· Le leadership, par rapport au simple management gestionnaire, représente et incarne un pouvoir.

· Dans la gestion classique, la vision résulte d’une perspective extérieure. Elle se fonde sur une analyse objective des occasions et des menaces que présente l’environnement. Par contre, dans le leadership, la vision vient de l’intuition, des convictions et de l’engagement personnel du dirigeant.

Le leadership n’est pas automatique, il ne revêt une seule forme. Il existe des forces qui vont déterminer l’existence du leadership et son style.

· La personne du responsable : C’est le premier déterminant immédiat, c’est celui auquel on pense d’abord, c’est celui qui paraît décisif, car il est clair qu’il ne peut pas y avoir de leadership s’il n’y a pas de leader. Chacun alors examine ce qu’il est et se compare à un profil type afin de mesurer ses chances de le devenir. Ce déterminant incluse l’image physique, les traits de personnalité, l’ouverture, la confiance en soi et les représentations qu’il se fait.

· Les subordonnés : Le leader ne peut pas agir sans prendre en compte tous ceux qu’il fait agir. Le subordonné est conçu comme une réalité statique, les subordonnés ont des caractéristiques, il faut faire avec. Le subordonné est aussi une réalité extérieure au leader, elle s’impose à lui, et ce qu’ils sont, le leader n’en est en rien responsable. Enfin, les subordonnés constituent une catégorie non valorisée, ils sont dans une position qui ne nécessite aucun apprentissage, qui n’évolue pas. C’est au leader d’être actif, imaginatif, pour intégrer cette réalité.

· Le contexte culturel : Le déterminant ici est plus global, puisqu’il s’agit de faire référence aux cultures nationales. Chaque pays a ses traditions, sa manière de définir les droits et devoirs de chacun, sa façon de commander, d’obéir, de coopérer et de s’affronter. Ce faisant, certaines formes de management seront pertinentes, d’autres seront inadaptées. Le style de leadership va de ce fait être largement conditionné par le bain culturel dans lequel se situe à la fois supérieurs et subordonnés.

Si certaines caractéristiques du responsable le prédisposent à jouer un rôle de leader, si certaines attitudes de la part des collaborateurs sont plus favorables que d’autres, rien ne peut être déterminé à l’avance car le leadership est d’abord un processus. C’est le résultat d’une interaction permanente entre le contexte culturel, les données technico-économiques et des personnes en présence. De ce fait, cette analyse rend quelque peu hasardeuse la mise en pratique d’un style parfait de leadership. Les conditions à remplir sont telles que les probabilités de réussite, et à fortiori de pérennité, apparaissent faibles. On pourra, donc, se demander sur les conditions de l’efficacité du leadership. 

La première distinction qui va permettre de juger l’efficacité du style de leadership concerne le point d’impact de l’action. Faut-il agir sur l’individu ou sur la tâche ? Ce choix dépend de la représentation que l’on fait du salarié, du constat de sa performance ou de la prise en compte de ses attentes. Ce faisant c’est bien dans la manière de se représenter l’autre que se situe la clé de réussite du leadership. S’il est perçu comme « normal » éprouvant une aversion innée pour le travail, les résultats ne seront pas meilleurs. Si on change de regard, le salarié donnera alors le meilleur de lui-même, parce que l’on aura su éveiller en lui tous les sentiments positifs qui l’animent. Ainsi la paresse, l’indifférence, la fuite à l’égard des responsabilités, s’expliquent non pas par la nature humaine, mais par une erreur de représentation et d’attitude. D’autre part, on peut dire qu’avec le niveau atteint par la performance des salariés, on change radicalement de perspective. Lorsque les résultats sont médiocres, une orientation vers la « personne » n’est pas nécessaire car elle ne sera pas efficace. Par contre, au fur et à mesure que progresse l’individu, ou pour les individus qui font preuve de performances supérieurs, le dirigeant doit accorder plus d’importance à la relation avec la personne. Ce soutien à la personne n’est donc pertinent que pour un niveau de performance et de maturité donné. 

Le dernier axe dont on doit tenir compte dans l’intervention des managers est les attentes des subordonnés. Ceux-ci veulent retirer une satisfaction de leur travail, cette satisfaction sera d’autant plus grande que la prestation qu’ils fournissent leur rapportent des choses auxquelles ils accordent une grande valeur. Mais l’efficacité du leadership peut dépendre aussi de la conception que les responsables se font de l’entreprise. De cette conception va découler une modalité d’action. Selon Blake et Mouton, le degré d’importance porté à l’intérêt pour la production ou à l’intérêt pour l’humain est fonction de la manière dont les managers se représentent une organisation. Cette représentation de ce qu’est vraiment une organisation va induire un style. Celui-ci n’est pas forcément la résultante d’un trait de caractère, mais plutôt la prise en conscience d’une nécessité.

De ce fait, de nombreux éléments agissent sur l’efficacité du leadership. Les représentations, les axes d’intervention, les attitudes adoptées mais aussi les situations rencontrées. Si l’on veut être efficace il faut utiliser un style de leadership approprié à la situation.

L’organisation est en mouvement permanent ; celle-ci bouge, se transforme, les conditions de sa réussite ne sont jamais acquises et il revient au responsable d’adapter en permanence son fonctionnement interne pour que celui-ci soit le vecteur de sa réussite.

Agents de changement, les leaders doivent avoir le courage de changer leurs pratiques et de manifester un engagement concret en ce sens. Ils doivent être capables de porter loin le projet du changement et de l’incarner.

Le changement est une donnée permanente de la gestion. Les entreprises améliorent leurs stratégies et affinent leurs structures, se développent, changent leurs systèmes techniques ou leurs systèmes d’information. Mais ces changements, quel que soit leur point d’application, butent bien souvent sur l’aspect humain et sur la difficulté à modifier les comportements. 

Le processus de changement est le lieu de multiples interactions entre les initiateurs du changement et l’ensemble du corps social, entre ceux qui sont favorables et ceux qui résistent, entre l’activité quotidienne de gestion et le programme d’action du changement en matière de management. Les changeurs aussi doivent être changés, ils doivent montrer l’exemple en matière de pratiques managériale et donc changer leur propres comportements. De leur côté les changés participent activement au processus de réforme, mais toute modification apportée à l’équilibre d’un système entraîne au sein de celui-ci l’apparition de phénomènes qui tendent à s’opposer à cette modification et à en annuler les effets.

	LES CRITIQUES


L’auteur à travers cet ouvrage a présenté une vision globale sur le concept du leadership, il a surtout axé son exposé sur le leadership comme renouveau du management, comme adaptation aux nouvelles modifications du contexte et exigences managériales.

Les critiques ou plutôt les approches complémentaires présentées ci-après se composent comme suit : Dans une première partie, nous essayerons de mettre en relief les différentes théories développées portant sur le leadership. Ensuite, nous tenterons de répondre aux questions suivantes : Qui sont nos leaders d’aujourd’hui ? Comment devenir un leader ? Quelles sont les forces d’un leader ? Comment améliorer son leadership ? 

Les théories portant sur le leadership

Beaucoup de chercheurs et d’universitaires ont effectué des études pour reconnaître les éléments qui influent sur le style de leadership adopté par les gestionnaires, de ce fait les résultats sont divers mais la plupart de ces études peuvent relever de l’une de ces quatre théories :

· Théories axées sur les traits de caractère.

· Théories axées sur le comportement.

· Théories du leadership situationnel.

· Théories du leadership transformationnel.

Théories axées sur les traits de caractère

Celles-ci sont aussi qualifiées de théories de grands hommes (bien qu’il puisse vraisemblablement exister de grandes femmes). Celles-ci dressent un portrait robot des leaders en supposant qu’ils ont tous des points en commun, dont : l’intelligence, l’intégrité, la confiance en soi, une belle apparence, un esprit d’initiative et un bon jugement. Ces théories se fondent sur l’hypothèse que les aptitudes en matière de leadership sont innées et non acquises.

Théories axées sur le comportement

A l’époque où les partisans des traits de caractère avançaient leurs théories du leadership, l’approche gestionnaire liée aux comportements gagnaient en popularité.

Cette approche stipule qu’un gestionnaire doit agir d’une certaine façon pour être efficace. Les études portant sur le comportement donnent à penser que les gestionnaires doivent bien comprendre la conduite associée au leadership pour jouer leur rôle efficacement.

Les théories axées sur le comportement ont permis aux chercheurs de faire ressortir davantage l’importance pour les leaders d’agir d’une certaine façon dans des circonstances données. Elles ont détourné l’attention des caractéristiques, des traits ou des habiletés qui devrait posséder un leader pour la faire porter sur les initiatives qu’il devrait prendre (la manière dont il devrait se comporter).

Néanmoins, la conduite qu’adopte un leader dans un environnement particulier ne lui permettra pas nécessairement de connaître du succès dans une situation ou contexte différent.

Les théories situationnelles

Ralph Stogdill déclara en 1948 que toute analyse du leadership devrait tenir compte non seulement du leader en lui-même, mais aussi de la situation dans laquelle il se trouve.

Nombre de chercheurs ont reconnu que le style de leadership à privilégier varie essentiellement d’après trois éléments, soit le leader même, les membres de son groupe et la nature de la situation.  

Cette dernière joue un rôle clé dans la détermination du comportement.

Le leadership transformationnel

Beaucoup croient que les dirigeants de l’avenir auront à adopter un style de leadership différent, qui lui permettra de transformer leur organisation pour qu’elle devienne être. On qualifie ce style de transformationnel.

Tout gestionnaire qui privilégie un leadership transformationnel obtient de grandes choses de ses subordonnés en faisant appel à leurs valeurs et à leurs idéaux les plus élevés, en leur montrant à envisager les possibilités et les problèmes d’une manière différente et en les amenant à se dévouer à la concrétisations d’un rêve ou d’une vision des choses qui surpasse la réalité actuelle

Tout leader de ce type est en mesure de « transformer » les membres de son organisation en les rendant plus consciente de l’importance de leurs taches et en les aidant à étendre leur horizon au-delà de leurs intérêts personnels pour mener à bien la mission de l’entreprise.

D’où le leader transformationnel parvient à guider son organisation vers un futur où ses procédés et son niveau de rendement pourraient s’avérer très différents.

Un leader ?! Tout simplement…
Qui sont nos leaders d’aujourd’hui ?
On a tous l’étoffe d’un leader. Pensez-y ! Qui d’entre vous n’a jamais eu l’occasion à un certain moment dans sa vie de jouer le rôle de leader ? Peut être avez-vous participé à un projet ou en avez-vous été responsable, ou alors peut-être avez-vous participé à l’organisation d’une activité dans votre communauté. 

Mais attention, ce n’est pas parce qu’une personne est un bon leader dans une situation qu’elle va l’être dans toutes les situations; tout comme on ne peut pas dire que l’on est né leader et qu’on le demeure toute sa vie. C’est par la pratique et l’expérience et non par l’approfondissement de connaissances théoriques qu’on apprend et qu’on développe un style de leadership efficace. On devient leader en faisant le travail d’un leader. C’est un apprentissage continu duquel on tire des leçons régulièrement.

Le leader a comme tâche de vendre des idées, des valeurs, des engagements. De là, vient l’importance pour lui d’entretenir de bonnes relations avec les membres de son équipe. Pour être efficace, le leader doit envisager plusieurs points de vue : le point de vue de ceux qui le suivent, le point de vue d’une réalité nouvelle et le point de vue qui lui permet d’envisager l’avenir. 
Nouveau rôle du leader d’aujourd’hui
Plus que jamais le leader d’aujourd’hui joue un rôle important dans les moments de remise en question. Il est avant tout un visionnaire et un agent de changement. Visionnaire, car il doit avoir une idée précise des changements à faire et de ce qui est susceptible de se produire plutôt qu’une idée des changements réels. Agent de changement, parce qu’il ne doit pas seulement amorcer le changement mais il doit également implanter une culture de changement, ce qui est une tâche lourde et pleine de risques.
Les forces d’un leader
Capter l’attention de l’entourage
Le charisme du leader est important. Il réussit à attirer les gens moins en raison des idées qu’il véhicule mais plutôt pour l’engagement dont il fait preuve et auquel il convie son entourage à participer. Pour cela, il doit connaître clairement ses objectifs et savoir comment il va les atteindre

Communiquer l’essentiel de la situation
En plus de connaître les objectifs, le leader doit aussi les expliquer clairement. Il faut vraiment qu’il réussisse à faire partager sa vision de ce qui devrait être. Les membres de son équipe ont besoin de savoir le «qui», le «quoi», le «quand» du projet et non pas seulement le «comment». Il combine faits, concepts, et images et leur donne une signification qui peut être perçue, sentie, partagée par plusieurs personnes.

Garder la confiance des personnes
Le leader inspire confiance non pas en recherchant un consensus mais en se montrant clair et constant dans ses orientations majeures. Il fait preuve d’une certaine forme de constance, de fiabilité et de détermination. La confiance est le déterminant principale d’une collaboration qui fait faire de grande action.

Se maîtriser
Le leader reconnaît ses propres forces, les exploite efficacement et exerce une certaine emprise sur elles. Pour lui le mot «échec» n’existe pas. Il parlera plutôt d’«erreur», de «lacune» où de «faux départ». Il perçoit tout ce qui ne va pas comme une source d’apprentissage, une leçon à tirer. Il n’a pas peur des critiques mais au contraire il s’en sert pour améliorer son style de leadership.

Comment améliorer son style de leadership ?

Ne laissez pas le hasard décider à votre place : Le leader, comme toute autre personne, est vulnérable à la surprise. En laissant le hasard décider pour lui, le leader perd le contrôle de la situation

Concentrez votre attention sur les objectifs de votre équipe en gardant en tête la vision : La facilité à envisager l’avenir vous aide à créer et à transmettre la vision des choses à accomplir et des buts à atteindre.

Variez vos stratégies d’influence : Le leader doit rester imprévisible. Des habitudes connues de tous sont limitatives. Elles réduisent l’impact de votre attention. En variant ses comportements d’influence, le leader conserve et obtient l’attention des autres. Il adopte des stratégies d’intervention en fonction du contexte et des personnes de façon à maintenir leur attention.

Tenez compte des intérêts des personnes et des objectifs de votre équipe : Le leader cherche une façon acceptable de mettre les ambitions et les ressources personnelles de chacun au service de l’équipe.

Soulignez la contribution de chacun : Il n’y a rien de plus motivant pour les membres d’une équipe d’être reconnus pour leurs efforts et les tâches qu’ils ont bien accomplies. Le leader s’assure d’être perçu comme une personne qui ne fait pas d’erreur lorsque vient le moment d’attribuer le crédit pour ce qui a été fait. ہ long terme, il en sort gagnant car sa crédibilité au sein de son équipe et la confiance qu’on lui accorde augmenteront.

En guise de conclusion, je souhaite aborder un point qui me préoccupait durant la lecture de cet ouvrage, il s’agit du leadership marocain. Qui est le leader marocain ? Connaît-on une vraie crise du leadership ? L’héritage culturel étant un élément déterminant de la favorisation du leadership, on peut se demander si notre culture fondée sur le paternalisme et l’autorité parentale ne constitue-t-elle pas un frein au développement de style de leadership ?

