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Psychologue américain né en 1946, Daniel Goleman est l’auteur de deux best-sellers mondiaux L’intelligence émotionnelle I et II. Diplômé de l’université de Harvard en psychologie clinique et développement personnel, il a été journaliste scientifique au New York Times et professeur à l’Université de Harvard. 

Il est co-président du Consortium de recherche sur l'intelligence émotionnelle dans les organisations, basé à la Graduate School of Applied and Professional Psychology à l'Université Rutgers, qui recommande les meilleures pratiques pour développer les capacités de l'intelligence émotionnelle, et son application liée à l'efficacité en milieu du travail.

En outre, Daniel Goleman est le co-fondateur de The Collaborative for Academic à l'Université de Yale Child Studies Center (maintenant à l'Université de l'Illinois à Chicago), collectif ayant pour mission d’aider les écoles à introduire des activités développant l’intelligence émotionnelle chez l’enfant. Il fait aussi partie du Mind and Life Institute, qui facilite les rencontres entre la science et le bouddhisme.
· Richard Boyatzis

Conférencier international reconnu, Richard Boyatzis est professeur à la Weatherhead School of Management de Cas Western Reserve University. 
· Annie McKee 
Annie McKee est enseignante à la Graduate School of Education de l’université de Pennsylvanie et  dirige la section « Leadership development » de The Hay Group.  

POSTULATS 
Trop longtemps, les managers ont relégué les émotions au rang de « bruit parasite », encombrant inutilement le fonctionnement rationnel des entreprises. Ce temps est révolu.  La performance au travail n’est plus seulement dépendante de la connaissance et des compétences directement liées à l’activité de travail mais aussi des habiletés dédiées à la gestion des émotions intra-individuelles et interindividuelles. Pour les auteurs, ce sont ces ressources émotionnelles dont les leaders ont besoin pour survivre au chaos et à la turbulence du changement, pour motiver les collaborateurs à faire de leur mieux et à rester fidèles à leur entreprise, pour créer un climat émotionnel qui favorise les innovations créatives, la performance totale et qui instaure des relations chaleureuses et durables avec les clients. 

La tâche émotionnelle de reconnaitre et d’accepter le rôle que jouent les émotions sur le lieu de travail est fondamentale à deux titres : c’est l’acte fondateur et l’acte le plus important du leadership. Ainsi, la clé de l’excellence des leaders réside dans la manière de conduire les émotions des individus dans la bonne direction pour devenir des leaders résonants
. L’état émotionnel des leaders et les actions qui en découlent ayant une influence directe sur le moral des équipes et donc sur leurs performances, il est essentiel de diriger et de motiver par l’intelligence émotionnelle. 

Le défi auquel sont confrontées les entreprises aujourd’hui est donc précisément de prendre conscience de leur capital émotionnel et de ce que leur apporte le leadership de résonance, et de favoriser son déploiement en cultivant la compétence émotionnelle de leurs dirigeants, clé de l’épanouissement individuel, de la mobilisation collective et de la performance. 
HYPOTHESES 
· L’intelligence émotionnelle apporte les compétences essentielles au leadership de résonance

Un leader est un guide émotionnel dont le pouvoir contagieux est de propager la résonance au sein de l’organisation. La tâche fondamentale de tout manager consiste donc à susciter des émotions positives chez ceux qu’ils dirigent ; la résonance en est la clé, « celle que le leader doit savoir éveiller chez ses collaborateurs pour que ceux-ci libèrent le meilleur d’eux-mêmes ». Pour ce faire, le leader doit développer ou renforcer ses compétences d’intelligence émotionnelle : il doit comprendre et maîtriser ses propres émotions afin de comprendre les émotions de son environnement social et maximiser les relations sociales au travail.
· Les aptitudes d’intelligence émotionnelle sont le résultat d’un processus d’apprentissage 
La gestion des émotions n’est pas innée; c’est un processus acquis qui peut être amélioré par les apprentissages du retour sur soi. Les meilleurs programmes de leadership sont conçus pour « la culture, les compétences et même l’âme ». Ils adhérent aux principes du changement personnel et utilisent une approche multidimensionnelle de l’apprentissage et du processus de développement lui-même qui se focalise sur les individus, les équipes et l’organisation. 

· Le leadership de résonance, porté au niveau d’une entreprise toute entière, apporte des résultats tangibles en termes d’efficacité organisationnelle et de résultats financiers
L’agilité dont une entreprise saura (ou pas) faire preuve pour survivre aux surprises de demain dépend dans une large mesure de la capacité de ses leaders à gérer leurs propres émotions face au changement. Les leaders émotionnellement intelligents savent gérer leurs émotions déstabilisantes et n’attendent pas les crises pour catalyser un changement nécessaire.  Ce sont ces managers qui créent la résonance dans l’entreprise ; dès lors, plus ils seront nombreux, plus puissante sera la transformation.
MODE DE DEMONSTRATION
Pour appréhender le concept de leadership de résonance et étayer sa thèse selon laquelle la compétence émotionnelle des leaders est la clé de l’épanouissement individuel, de la mobilisation collective et de la performance, Daniel Goleman va s’appuyer sur les découvertes récentes en neurologie et sur des d’études empiriques menées depuis une vingtaine d’années dans le domaine de l’efficacité dans la conduite du changement. 
· Les apports de la neurologie
De toutes les théories managériales, le modèle du leadership de résonance est l’un des seuls à reposer sur des liens avec la neurologie. Pour présenter ce modèle, Daniel Goleman s’est appuyé sur les travaux de psychologues et du neurologue Antonio Damasio, qui stipule que l’émotion joue un rôle biologique dans le raisonnement et la prise de décision. 
La neurologie a montré que le cerveau rationnel n'est pas localisé au même endroit que le cerveau émotionnel. Alors que le cerveau rationnel (situé dans le néocortex et localisé dans les lobes frontaux) contient notre capacité de réflexion, le cerveau émotionnel (situé dans les zones subcorticales et localisé dans l'amygdale et les circuits neuronaux associés) contrôle les émotions. Ces deux parties du cerveau sont naturellement interconnectées et en interaction permanente. En général, les lobes frontaux (siège du cerveau rationnel) contrôlent les impulsions de l'amygdale (siège du cerveau émotionnel). Mais en état d'urgence, l’amygdale peut réquisitionner les autres parties du cerveau, y compris le cerveau rationnel, en vue d’une action immédiate (se défendre, nous battre, fuir).   
De fait, l'équilibre de ces cerveaux régule nos comportements et détermine la qualité de notre pensée et de nos décisions. Les compétences d’intelligence émotionnelle, cruciales au leadership, dépendent du fonctionnement harmonieux de ces deux cerveaux. Dés lors, « l’art de la conduite résonante des hommes entremêle notre intellect et nos émotions ». 

· Les études empiriques
Daniel Goleman s’est appuyé sur des observations personnelles, sur 20 ans d’analyses réalisées par The Hay Group dans le domaine de l’efficacité dans la conduite des organisations, et sur un réseau de chercheurs universitaires ayant réuni des données au moyen de l’ECI-360, outil de mesure des compétences d’intelligence émotionnelle clé du dirigeant. 
En puissant à ces différentes sources, Daniel Goleman tisse la toile de la compréhension du leadership de résonance et répond aux questions suivantes :

· Quelles sont les ressources émotionnelles dont les dirigeants ont besoin pour survivre au chaos et au changement ? D’où le leader tire-t-il la force intérieure d’aborder avec honnêteté des vérités pénibles ?

· Qu’est-ce qui permet à un manager de motiver les collaborateurs à faire de leur mieux et à rester fidèles à leur entreprise lorsque d’autres les courtisent ? 

· Comment les meneurs créent-ils un climat émotionnel qui favorise les innovations créatives, la performance totale ou encore des relatons chaleureuses et durables avec les clients ? 

RESUME DE L’OUVRAGE
PARTIE 1 : LE POUVOIR DE L’INTELLIGENCE EMOTIONNELLE

Intelligence émotionnelle et leadership

La tâche émotionnelle de reconnaitre et d’accepter le rôle que jouent les émotions sur le lieu de travail est fondamentale à deux titres : c’est l’acte fondateur et l’acte le plus important du leadership. Dans l’entreprise moderne, cette tâche émotionnelle primordiale (bien que largement invisible) figure toujours parmi les missions premières du leadership : « conduire les émotions collectives dans une direction positive et dissiper le brouillard créé par des émotions toxiques ». Dans tout groupe humain, c’est le meneur qui détient le plus grand pouvoir d’influence émotionnelle. Toute position d’autorité sur un groupe comporte une dimension primitive, les membres d’un groupe attendant de leur leader une relation de l’ordre du soutien émotionnel. Quand le meneur favorise un climat émotionnel positif, il fait éclore le meilleur de chacun : c’est la résonance versus la dissonance. L’efficacité du leader sur cette dimension émotionnelle primitive influence pour une très large part l’épanouissement et le dépérissement de l’entreprise. En ce sens, les compétences d’intelligence émotionnelle des leaders (façon dont ils gèrent leurs propres émotions et leurs relations avec autrui) déterminent le déploiement du leadership de résonance.
 « Pourquoi, par-delà ses actions, les façons d’être et d’agir du manager comptent-elles autant ? ». La réponse à cette question se trouve dans la nature ouverte du système limbique (siège de nos émotions) qui implique que les autres peuvent modifier notre physiologie même et nos émotions. Ce processus puissant et omniprésent s’exerce le plus souvent à notre insu, les membres d’une équipe ou deux personnes ayant tendance à synchroniser leurs humeurs au bout d’un certain temps partagé ensemble. Une étude conduite par la Yale University School of Management a montré que, au sein de groupes actifs, la gaité et la cordialité étaient plus contagieuses que l’irascibilité et le découragement. Les émotions positives influencent l’efficacité des individus au travail et favorisent la coopération, l’honnêteté et améliorent les performances. A l’opposé, les émotions négatives (ressentiment, angoisse chronique, sentiment d’inutilité) affectent profondément le travail, détournant les individus de la tâche qu’ils doivent accomplir. La détresse émotionnelle, au-delà de diminuer les capacités mentales des individus, réduit aussi l’intelligence émotionnelle des individus.
Dans cette « soupe émotionnelle », c’est le manager qui donne l’orientation du climat émotionnel collectif : il apporte une façon d’interpréter et donc de réagir émotionnellement à une situation donnée. Plus grande est l’attitude d’un meneur à transmettre des émotions, plus celles-ci se propageront avec vigueur. L’état émotionnel des meneurs et les actions qui en découlent ont une influence directe sur le moral des équipes et sur leurs performances. Dès lors, « le plus ou moins grand talent des leaders à gérer leurs humeurs et à avoir une influence sur celle des autres déborde largement le cadre personnel pour devenir un facteur déterminant de la performance d’une entreprise ».
Le leadership de résonance

Si l’intellect et la lucidité sont nécessaires pour franchir la porte du leadership, il ne suffit pas à faire un leader ; les leaders donnent vie à une vision « en motivant, guidant, inspirant, écoutant, persuadant, et en créant de la résonnance ». 

Dans tout environnement de travail, l’impact émotionnel d’un leader dissonant, de même que ses conséquences en termes de résultats, se laissent facilement mesurer : les individus se sentent déstabilisés et ne produisent que des performances médiocres. A l’inverse, un leader suscitant la résonance provoque de la fierté chez ses collaborateurs. Sous la conduite d’un leader qui sait user de son intelligence émotionnelle, les individus partagent des idées, apprennent les uns des autres, prennent des décisions en commun et sont efficaces dans leur travail. Ils tissent un lien émotionnel qui les aide à conserver leur cap même dans un contexte de profond changement ou d’incertitude. De plus, les managers doués d’intelligence émotionnelle suivent le chemin le plus durable vers la motivation en suscitant une résonance positive : ils rallient les individus autour d’un objectif qui a du sens.    
Un leadership de résonance enraciné dans un ensemble commun de valeurs constructives assure que les émotions résonnent dans le registre du positif. Il invite les individus « à embrasser une foi à travers une description vivante de ce qui est possible », créant par là même une aspiration collective. Le leadership de résonance s’appuie sur quatre domaines majeurs d’intelligence émotionnelle, tous assortis de compétences (18 au total), fortement liées, interdépendantes et acquises. 
Neuro-anatomie du leadership 

Le modèle présenté par Daniel Goleman présente 4 domaines majeurs d’intelligence émotionnelle et 18 compétences qui lui sont associées. 
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Fig 1 : représentation des sphères de l’intelligence émotionnelle et des compétences associés
· La conscience de soi désigne le fait de posséder une connaissance approfondie de ses propres émotions et de ses propres valeurs et motivations. Les leaders possédant cette conscience de soi sont réalistes, lucides, ne se bercent pas d’illusions, ont de l’intuition, une propension à l’introspection et à la réflexion. 
· La gestion de soi suppose de comprendre ses propres émotions et d’être conscient de ses objectifs. Un leader ne pourra gérer efficacement les émotions de quelqu’un sans d’abord gérer les siennes propres. Les managers qui peuvent conserver leur enthousiasme et leur optimisme, même lorsqu’ils sont soumis à une pression importante, irradient des sentiments positifs qui créent la résonance. Cette gestion de soi a un effet domino lorsqu’elle émane du leader. De plus, dans l’environnement ambigu qui caractérise notre époque, les managers qui connaissent et savent maîtriser leurs émotions sont plus à même d’évoluer avec le changement et d’aider l’entreprise à s’adapter. 
· L’intelligence interpersonnelle ou la conscience des autres permet, au leader capable de percevoir les sentiments et points de vue des autres, d’accéder à un puissant système de guidage émotionnel qui maintient son discours et ses actions dans la bonne direction.
· La gestion des relations suppose de savoir gérer les émotions des autres et de leur faire face. Une fois que les managers sont en harmonie avec leurs propres visions et valeurs, calés dans le registre émotionnel positif et à l’écoute des émotions du groupe, alors, leurs compétences de gestion des relations leur permettent d’interagir selon des modes qui catalysent la résonance.    
Les 18 compétences associées aux domaines de l’intelligence émotionnelle sont étroitement interdépendantes et constituent les pré-requis du leadership de résonance. Mais la résonance ne découle pas seulement des compétences d’intelligence émotionnelle : elle découle aussi d’un ensemble d’activités coordonnées qui constituent des styles de leadership particuliers.  
Le répertoire de leadership

Il existe différents styles de leadership permettant de s’adapter aux diverses situations. Chaque style fait appel à des compétences d’intelligence émotionnelle particulières, certains privilégiant la résonance et d’autres la dissonance. En règle générale, les leaders d’excellence utilisent une ou plusieurs des six approches du leadership que l’on distingue traditionnellement et passent avec agilité d’un style à l’autre en fonction de la situation. 
Quatre de ces styles (le visionnaire, l’entraîneur, le partenaire et le démocratique) créent le type de résonance qui décuple les performances, alors que les deux autres (le gagneur et l’autoritaire) demandent à être déployés avec prudence même si ils sont utiles dans certaines situations très spécifiques. 
Les styles de leadership résonants 
· Le style visionnaire
Les leaders visionnaires donnent un cap à leur groupe, mais laissent chacun libre d’innover, d’expérimenter et de prendre des risques calculés pour l’atteindre. Avoir une vision de l’image d’ensemble et de la contribution de chaque tâche à cette image est source de clarté pour les collaborateurs : ils comprennent ce que l’on attend d’eux. Et le sentiment que tout le monde travaille en vue de buts partagés favorise l’engagement collectif : celui de conserver les collaborateurs les plus précieux. Les compétences requises sont l’inspiration et la croyance en la vision nouvelle, la transparence, et surtout l’empathie pour susciter l’intérêt chez les autres.
L’approche visionnaire est globalement la plus efficace des six styles de leadership. En insufflant en permanence aux individus le sentiment de leur contribution à un grand objectif commun, le manager visionnaire apporte du sens à des tâches qui seraient autrement banales et ennuyeuses. Les collaborateurs perçoivent la vision partagée comme étant en phase avec leurs propres intérêts. Du fait de son impact positif, le style visionnaire est particulièrement efficace lors d’un changement radical de cap ou lorsque le besoin d’une vision neuve devient vital. 
· Le style entraîneur

Bien qu’il soit communément admis que tout manager doit être un bon entraîneur, c’est un style que l’on rencontre rarement chez les leaders. Dans un contexte fortement concurrentiel et stressant, les managers n’ont pas le temps de se consacrer au développement de leurs subordonnés. Pourtant cette dimension du leadership constitue un outil puissant. En s’attachant à avoir des conversations personnelles avec les collaborateurs, les leaders entraîneurs créent de réels liens interpersonnels et un climat de confiance. Ils créent un dialogue permanent qui permet aux employés de recevoir sereinement le feed-back sur leurs performances, y voyant un instrument au service de leurs aspirations personnelles et pas seulement des intérêts de leur chef. L’empathie et la capacité à savoir écouter et conseiller sont les principales compétences que nécessite ce style de leadership.
· Le style partenaire 
Ce style tend à valoriser les individus et leurs sentiments, mettant moins l’accent sur la réalisation des tâches et des objectifs que sur les besoins émotionnels des individus. Ces leaders font leur possible pour créer l’harmonie et pour construire la résonance collective. Les principales compétences requises sont l’empathie et la capacité à interagir avec les autres.

· Le style démocratique 
Ce style cherche à recueillir l’adhésion des parties et permet d’établir des relations de confiance et de respect préalables à l’engagement de chacun. Il use des compétences telles que le travail d’équipe, la gestion des conflits et surtout l’écoute. 

Les styles de leadership dissonants 
Si les quatre précédents styles de leadership mènent à la résonance et ont un impact très positif dans l’entreprise, en revanche, les styles gagneur et autoritaire sont plus difficiles à manier, car ils peuvent rapidement avoir un impact négatif et mener à la dissonance.

· Le style gagneur 
Ce style a sa place dans la boîte à outils du leader et peut-être particulièrement pertinent dans la phase entrepreneuriale du cycle de vie d’une entreprise. Il doit être néanmoins utilisé avec modération et en tandem avec d’autres styles de leadership comme le style visionnaire et l’esprit d’équipe du style partenaire. Plus le leader met la pression sur ses collaborateurs pour obtenir des résultats, plus il provoque chez eux de l’anxiété. Même si les gagneurs peuvent obtenir d’être obéis, ils ne savent que rarement susciter l’implication nécessaire à la reproduction de performances durables. Pour que ce style soit efficace, il faut savoir se dépasser, se donner à 100%, prendre des initiatives. Mais en général le manque de capacité à écouter les besoins des autres et à communiquer se fait ressentir. 

· Le style autoritaire 
Le leader autoritaire exige de tous qu’ils se conforment instantanément aux ordres sans prendre la peine d’expliquer pourquoi. Au lieu de déléguer, ils cherchent à tout contrôler et à maîtriser toutes les situations. Dés lors, le feed-back se focalise invariablement sur les erreurs et faux pas des collaborateurs et sape la fierté et la satisfaction que les individus retirent de leur travail. En ce sens, le style autoritaire affaiblit l’un des outils indispensables de tout leader : la capacité à donner aux collaborateurs le sentiment que leur travail s’inscrit dans une vision supérieure commune. Les compétences que requiert un tel style sont l’influence, la volonté et l’initiative mais ce style de leadership ne laisse pas de place à l’empathie et encore moins au contrôle de ses émotions. C’est pourquoi il faut manier ce style avec la plus grande prudence qui soit, de manière ciblée et appropriée à la situation ou à l’individu.

Le répertoire d’un leader n’est pas figé, il peut évoluer et devenir plus riche en développant les compétences d’intelligence émotionnelle requises par chacun des styles. Un leader peut avoir un ou deux points faibles particulièrement visibles en termes de capacités d’intelligence émotionnelle, tout en possédant d’autres compétences qui les compensent et lui permettent d’être efficace. En revanche, le talent singulier distinguant les leaders les plus performants des autres se révèle être dans une masse critique de compétences d’intelligence émotionnelle : empathie, volonté de réalisation, capacité à catalyser le changement, collaboration intelligente, talent à développer d’autres leaders, formuler et communiquer une vision. 
Disposer d’un répertoire plus étendu d’aptitudes émotionnelles peut améliorer l’efficacité d’un manager en ce sens que celui-ci sera suffisamment flexible pour gérer les diverses exigences associées à la conduite d’une organisation. De plus, les leaders maîtrisant au moins quatre des six styles, en particulier les résonants, engendrent un meilleur climat et des meilleures performances. Les individus auxquels ces aptitudes sous-jacentes font défaut ont un répertoire de leadership plus restreint, et sont ainsi trop souvent englués dans un style qui n’est pas forcément adapté au défi du moment.            

Les leaders les plus résonants sondent les individus un à un et collectivement, et lisent dans l’instant les indices qui les orientent vers le besoin de leadership véhiculé par le groupe, pour y ajuster intuitivement leur style. Cela signifie qu’ils peuvent appliquer non seulement les quatre styles générateurs de résonance mais aussi se comporter également en gagneurs ou même recourir au style autoritaire pour imprimer une direction forte. Mais lorsqu’ils pilotent en usant de ces styles plus risqués, ils le font avec la dose requise d’autodiscipline pour ne pas créer la dissonance en cédant à la colère ou à l’impatience ou à l’agression personnelle. De tels leaders, en plus d’obtenir des résultats, suscitent également l’enthousiasme et l’engagement chez ceux qu’ils dirigent. 
Quel que soit le répertoire d’un leader aujourd’hui, il pourra toujours être enrichi demain, grâce au renforcement des capacités d’intelligence émotionnelle sur lesquelles s’appuie un style donné. On peut apprendre l’art de diriger mais le processus est long et demande détermination et implication.     
PARTIE 2 : LA VOIE DU LEADERSHIP

La clé du développement des qualités de leadership est l’apprentissage personnel : développer ou renforcer volontairement un aspect de ce que nous sommes ou de ce que nous voulons être, ou les deux. Cette démarche nécessite au préalable d’avoir une image précise de son moi idéal, et une juste vision de son moi réel. L’apprentissage personnel sera d’autant plus efficace et durable dans ses résultats que l’individu comprendra le processus de changement à mesure qu’il y est exposé. 
Selon Richard Boyatzis, la notion d’apprentissage personnel implique cinq découvertes associées à des discontinuités. L’objectif est d’utiliser chaque découverte comme instrument des changements à conduire pour acquérir ou développer les 18 compétences d’intelligence émotionnelle.
La première découverte : mon moi idéal – qui je veux être ?
Le moi idéal est la personne qu’on aimerait être. Parfois, il est dangereusement facile de confondre son moi de substitution (renvoyé par les autres) et son moi idéal et de manquer d’authenticité dans ses actes. En laissant le moi de substitution s’imposer, l’individu met de côté les aspirations et envies qui font le moi idéal. D’autre part, réussir professionnellement n’est pas seulement avoir un bon poste, c’est surtout être épanoui dans ce que l’on fait. L’important est d’être en accord avec ses propres valeurs et d’en faire des priorités dans la vie et non l’inverse. 
L’image de notre moi idéal éveille notre passion, nos émotions et notre motivation. Une vision personnelle est l’expression la plus profonde de ce que nous attendons de la vie, et cette image devient à la fois ce qui nous guide dans nos décisions et le baromètre de la satisfaction que nous retirons de la vie. Avoir une vision idéale personnelle ne suffit pas. Sans finalité ou direction, il est difficile de propager l’enthousiasme. C’est ici que l’image du moi idéal individuel se mue en vision partagée pour l’avenir. Pour être en phase avec la vision des autres, il faut être ouvert à leurs rêves et à leurs espoirs.
Identifier et définir son moi idéal exige de la conscience de soi. Dès lors que vous savez ce qu’est votre moi idéal, vous stimulez l’espoir. Le défi de tout leader est de regarder en soi pour trouver la source de l’espoir. Là réside le pouvoir de faire entendre et d’exprimer l’image de son moi idéal et les idéaux communs qui en découlent pour piloter les autres sur le même chemin. Ce type de leadership n’exige pas seulement une vision mais aussi une image claire des réalités auxquelles le leader est confronté.
La deuxième découverte : mon moi réel – qui suis-je ? Quels sont mes points forts et mes faiblesses ?
Beaucoup de choses concourent à nous empêcher de voir notre moi réel. Le psychisme humain lui-même nous protège d’informations qui pourraient ébranler la perception que nous avons de nous-mêmes. Dans ce contexte, l’importance du feed-back est plus importante que jamais, chose difficile à faire car souvent nous ne savons pas donner du feed-back de manière constructive. Dans les entreprises, les individus confondent souvent, lorsqu’ils donnent du feed-back, faire preuve de gentillesse et apporter des informations pertinentes et authentiquement utiles, positives ou négatives. Les leaders en sont les premières victimes. Un leader qui sait sur quels points progresser sait sur quoi il doit faire porter ses efforts. Solliciter des informations peut donc être vital pour la croissance personnelle et l’efficacité à long terme d’un individu.
Pour le leader, le véritable point de départ de l’apprentissage personnel est de faire l’inventaire des aspects de lui-même qu’il aime et qu’il veut préserver par opposition à ceux qu’il veut changer ou adapter à ses nouvelles aspirations. La prise de conscience de cet équilibre donne le signal de la disponibilité au changement. Les forces de leadership se situent là où le moi idéal et le moi réel se rencontrent. Comme il est difficile d’identifier ses forces et ses lacunes tout seul, la méthode d’évaluation à 360° fournit une image consensuelle du profil de compétences. En collectant les interprétations et les perceptions d’individus, il est plus facile d’identifier ces aptitudes qui sont la signature du leader.
Les deux premières découvertes  déclenchent la volonté de changer. Mais comment concrétise-t-on le changement ? Pour ce faire, il faut un programme d’apprentissage qui en capitalisant sur les points forts et en comblant les lacunes transforme rêves et aspirations en réalité.
Troisième découverte : mon programme d’apprentissage ou comment puis-je capitaliser sur mes points forts tout en réduisant mes faiblesses ?
Pour porter les fruits escomptés, il importe que les programmes soient focalisés sur des progrès dans lesquels les individus se sentent réellement impliqués, tout en leurs fixant des étapes réalistes qui les aideront à concrétiser  leur potentiel.
Les objectifs d’apprentissage doivent faire écho aux rêves de l’individu. C’est la concordance des aspirations individuelles avec des objectifs réalistes qui fait naître la motivation personnelle chez les personnes. Les meilleurs programmes d’apprentissage aident les leaders à se focaliser sur ce qu’ils veulent devenir (leur idéal) et non sur l’idée que quelqu’un se fait de ce qu’ils doivent faire. Ces programmes doivent conduire à fixer des normes de performance adaptées et porteuses de sens, et non à adopter des standards de succès arbitraires et normatifs sans se préoccuper de savoir s’ils correspondent ou non aux aspirations personnelles.
Elaborer un programme d’objectifs spécifiques transforme la vie en laboratoire d’apprentissage. Dans la mesure où les habitudes dont il s’efforce de triompher sont devenues automatiques, prendre conscience de ces habitudes représente une étape cruciale sur la voie du changement.  Parce que les compétences de leadership font partie d’un répertoire inconscient d’habitudes apprises il y a longtemps, les comportements ancrés ne disparaîtront pas par magie. Rester focalisé sur l’élimination de ces habitudes requiert un engagement personnel de tous les instants et des signaux d’alerte. Avec le temps, le besoin de signaux d’alerte diminuera, à mesure que le nouveau comportement deviendra un chemin cérébral puissant.
Dans les années 1960, David McClelland montra que fixer des objectifs spécifiques et élaborer un plan pour les atteindre était un facteur de réussite pour les entrepreneurs. Dans sa lignée, David Kolb identifia quelles parties du processus de fixation des objectifs étaient essentielles pour que des progrès interviennent : 

· Les objectifs doivent porter sur des domaines de compétences de l’individu et non sur des lacunes.
· Les objectifs doivent être ceux de l’individu et non des objectifs imposés par autrui.
· Les programmes doivent permettre, avec flexibilité, à l’individu de se préparer pour l’avenir de différentes manières. Une méthode de « planning » unique imposée par l’entreprise se révèlera souvent contreproductive. 

· Les programmes doivent être faisables, et assortis d’étapes réalistes : les plans qui ne s’intègrent pas harmonieusement à la vie et au travail de l’individu seront vraisemblablement abandonnés au bout de quelques semaines ou de quelques mois. 
· Les programmes qui ne conviennent pas au style d’apprentissage de la personne sont démotivants et ne retiennent pas longtemps l’attention de l’individu. Un individu apprend d’autant mieux qu’il utilise un mode d’apprentissage qui lui convient. 
En s’engageant dans les trois premières découvertes de l’apprentissage personnel, il est possible d’élaborer un programme motivant et réaliste qui aidera le leader à atteindre les objectifs d’apprentissage. 
Quatrième découverte : expérimenter et mettre en pratique de nouveaux comportements, pensées et sentiments jusqu’à les maîtriser parfaitement
Les leçons de leadership que nous recevons débutent très tôt dans la vie : observation de professeurs, premiers rôles de leadership dans des équipes sportives ou groupes de camarades… Ces leçons modèlent les circuits cérébraux des habitudes de leadership, déterminant ce qu’un individu aura automatiquement tendance à faire dans des situations similaires tout au long de sa vie. La reconfiguration de notre cerveau suppose donc de prendre conscience des mauvaises habitudes et de s’entraîner à mettre en pratique de nouveaux comportements à chaque opportunité qui se présente.
La maîtrise d’une nouvelle compétence demande répétition et entraînement. Une nouvelle habitude est acquise lorsque l’individu est capable de reproduire la nouvelle réponse à un horizon lointain. Le secret est d’apprendre en faisant d’autres choses et en expérimentant ces nouveaux comportements dans des environnements très variés. Cette stratégie, qualifiée d’apprentissage furtif, se révèle être adaptée à l’amélioration des compétences d’intelligence émotionnelle et des aptitudes de leadership.
Cinquième découverte : Développer des relations de soutien et de confiance qui rendent le changement possible
Expérimenter et mettre en œuvre de nouvelles habitudes exigent de trouver des lieux et des relations sûrs (mentors, coachs, famille, groupe de référence au travail). Les groupes résonants aident les individus à accomplir des changements positifs, en particulier si leurs relations sont riches de sincérité, de confiance et de sécurité psychologique.
Dans des environnements professionnels par nature sources de tension et de stress, un sentiment de sécurité psychologique crée une atmosphère dans laquelle les individus se sentent libres d’expérimenter sans avoir peur des conséquences d’un éventuel échec ou sans craindre de se retrouver dans des situations embarrassantes. 
Au niveau individuel, ce sont ces découvertes et les processus qui s’y rattachent qui conduisent à la maîtrise des compétences du leadership. En matière de leadership, faire progresser un manager donné n’est que la première étape. Il reste encore à développer une masse critique de leaders résonants pour transformer la façon dont les individus travaillent ensemble et favoriser ainsi le développement permanent de tels leaders. Il n’existe pas de développement du leadership qui ne s’accompagnent de transformations parallèles de l’organisation que pilotent ces meneurs.    

PARTIE 3 : BATIR DES ENTREPRISES DE RESONNANCE

Au niveau des équipes, le processus séquentiel de réflexion et de découverte est inversé par rapport à celui qui prévaut au niveau individuel. En tant qu’individus, c’est en invoquant nos rêves et notre vision idéale de la vie que nous puisons la motivation la plus puissante à changer. Les groupes ne peuvent s’engager sur la voie du changement que s’ils ont parfaitement saisi la réalité de leurs modes de fonctionnement (compréhension de la réalité émotionnelle,  des normes des équipes et de la culture d’une entreprise), ce qui leur permettra de développer une vision idéale pour le groupe, en harmonie avec la vision personnelle de chacun. Il deviendra alors possible d’identifier et d’explorer les écarts entre la réalité et la vision idéale pour aligner la réalité sur la vision de demain.  
Comprendre la réalité émotionnelle des équipes
Les meneurs ne peuvent piloter avec résonance si les normes de leurs équipes les retiennent captifs. Et pour changer les normes de l’équipe, ils n’ont d’autre alternative que d’accepter la tâche première du leader : travailler avec les émotions des individus et la réalité émotionnelle des équipes.
Découvrir la réalité émotionnelle des équipes suppose d’identifier clairement, en prenant le temps, les valeurs du groupe et les changements à effectuer pour amener les individus à comprendre ce changement. Lorsque les individus s’engagent dans ce type de processus, il est indispensable qu’ils soient motivés par l’espoir et le rêve. Un leader contribue à initier le processus en étant à l’affut de ce qui se passe réellement au sein du groupe : ce que font et disent les gens, ce qu’ils éprouvent. En explorant et en portant au grand jour les habitudes malsaines d’un groupe, le leader se donne les moyens de construire des normes plus efficaces et s’offre l’opportunité de fédérer le groupe autour de nouvelles façons de faire les choses. 
L’enquête dynamique, méthode de découverte qui s’appuie sur des entretiens ciblés et des questions ouvertes, met à jour la réalité émotionnelle d’une organisation : ce qui compte pour les gens, ce qui les aide à réussir et ce qui y fait obstacle. A travers ce processus de mise à nu de la vérité au sujet de leur entreprise, les individus commencent à créer un langage commun à propos de ce qui se passe réellement et de ce qu’ils aimeraient (leur vision idéale pour l’entreprise).  Les discussions autour de la culture, de la réalité émotionnelle de l’entreprise et du vécu des individus, favorisent chez les participants une forme d’appropriation des problèmes, du rêve et du processus d’évolution du réel à l’idéal. Les individus perçoivent en quoi leurs rêves et leur contribution personnelle au processus de changement s’inscrivent dans le dessein général de l’organisation. Ils se sentent inspirés et responsables, prêts à travailler ensemble pour résoudre leurs préoccupations collectives. 

Une équipe émotionnellement intelligente possède l’équivalent collectif de l’empathie, base de toute aptitude relationnelle. Elle identifie les autres groupes clés au sein de l’organisation (et au-delà) qui contribuent à son propre succès et prend des initiatives pour favoriser de bonnes relations de travail entre ces groupes. Au niveau d’une équipe, être empathique signifie appréhender ce dont l’ensemble du système a réellement besoin et faire en sorte de l’obtenir d’une façon qui permette à tous ceux qui sont impliqués d’accomplir de meilleures performances et d’être satisfaits des résultats. 

Mettre à jour l’intelligence émotionnelle d’une équipe comporte des bénéfices : une légitimité nouvelle prend forme avec la franchise et l’évaluation honnête des aspects comportementaux et émotionnels de la culture et du leadership. L’acte même de s’engager dans ce processus crée de nouvelles habitudes : lorsque dans une entreprise, les collaborateurs voient leurs managers chercher la vérité, oser partager leurs rêves à haute voix et interagir les uns avec les autres d’une manière saine, ils commencent à reproduire ce comportement. 
Explorer la réalité culturelle de l’organisation
Les leaders émotionnellement intelligents savent que l’autre tâche essentielle du leadership de résonance est d’observer la réalité de l’organisation et d’en identifier les enjeux avec l’implication totale des collaborateurs clés. Ils portent le dialogue au niveau de l’organisation toute entière, utilisant des processus motivants pour susciter l’implication de tous dans la mise à jour de la réalité, tout en convoquant les espoirs individuels et collectifs pour l’avenir. Ces managers permettent aux individus d’identifier aussi bien les meilleurs aspects de l’organisation que ses défauts et ils aident à créer un langage commun à propos de la réalité actuelle, libérant les énergies pour la construction d’une vision commune du futur. 
Le changement commence dès lors que « des leaders émotionnellement intelligents remettent activement en cause la réalité émotionnelle et les normes culturelles qui sous-tendent les activités et les comportements quotidiens du groupe ». Pour susciter la résonance et obtenir des résultats, le meneur doit être attentif aux dimensions cachées : les émotions des individus, les courants souterrains de la réalité émotionnelle au sein de l’organisation et la culture qui lie l’ensemble.  Parfois aussi, le meneur devra combattre l’inertie sous-jacente de l’organisation. 
Après cette première étape, le défi consiste à « favoriser le leadership de résonance à tous les niveaux et créer des normes et une culture qui soutiennent la vérité, la transparence, l’intégrité, l’empathie et des relations saines ». Ce type de transformation commence avec des leaders qui savent motiver les autres autour d’une vision enthousiaste de leur propre avenir. 

Définir une vision idéale pour l’entreprise
Comment définir une vision idéale pour l’entreprise qui soit en phase avec les espoirs et les rêves des individus ? Pour se connecter sur le genre de vision susceptible de faire évoluer une culture vers la résonance, les leaders commencent par regarder à l’intérieur (ce qu’ils éprouvent, pensent et ressentent au sujet de l’organisation). Ils agissent comme des instruments extrêmement sensibles pour se brancher sur la vision idéale et la mission de l’entreprise, et ils identifient les écarts entre ce qui pourrait être et ce qui est. Pour créer une vision de l’entreprise, « les leaders émotionnellement intelligents doivent dépasser l’observation en solo de la vision de l’organisation pour convoquer la sagesse collective de ceux qu’ils dirigent ». En partenariat avec le reste de l’organisation, les managers co-créent la vision qui servira à rallier et à dynamiser le groupe en tant que tout. Impliquer les individus dans une étude délibérée d’eux-mêmes et de l’entreprise (en s’intéressant à la réalité puis à la vision idéale) construit la résonance et le changement durable. 
Amener les individus à réellement embrasser le changement exige la mise en harmonie, c’est-à-dire l’alignement sur le type de résonance qui touche les collaborateurs au niveau émotionnel aussi bien qu’intellectuel. Cette mise en harmonie exige autre chose que de faire simplement prendre conscience aux individus de la stratégie en tant que telle. Cela exige une connexion directe avec les centres émotionnels des individus. La mise en harmonie est propre à générer l’enthousiasme motivant propice à une vision organisationnelle. Une vision qui fait vibrer les individus et qui crée la résonance, fonde l’harmonie organisationnelle et la capacité des individus à agir collectivement.
Transformer une vision en action 
Transformer une vision en action suppose des leaders de faire percevoir aux collaborateurs, chaque fois qu’ils le peuvent, à quoi ressemble la vision, ce qu’elle génère au niveau émotionnel et comment les individus peuvent la vivre aujourd’hui comme demain. Ils s’utilisent eux-mêmes comme instruments de découverte et de changement, s’impliquent dans le processus et n’abandonnent pas tant que l’objectif n’est pas atteint. 
Au-delà de cet élément fondamental et premier qu’est le comportement du leader, d’autres initiatives sont nécessaires pour transformer la vision en action : modifier les structures de l’organisation et le contenu des postes, changer les normes relationnelles, remodeler les systèmes et les attentes de performance dans le sens d’une meilleure adéquation avec la vision et faire en sorte que les différentes tâches des individus s’inscrivent dans la mission de l’entreprise. 
Façonner des entreprises qui soient émotionnellement intelligentes est de la responsabilité du leader. C’est à eux que revient la tâche d’aider l’organisation à identifier sa réalité et les normes culturelles qui l’entravent pour ensuite explorer la vision idéale de ce qui pourrait être et aider ses membres à découvrir leurs propres rôles dans cette vision. Et ce sont les leaders qui mettent les individus en harmonie et en résonance avec la vision et prennent des décisions pour initier le changement. 

Les managers doués d’intelligence émotionnelle qui utilisent les différents styles de leadership de résonance et créent des normes favorisant des relations de travail saines et efficientes libéreront une force puissante : « l’énergie collective de l’organisation au service de toute stratégie d’entreprise quelle qu’elle soit ». Ces leaders bâtissent autour de qualités positives : ils façonnent une vision avec une passion véritable, déploient et entretiennent une mission inspirante pour l’organisation et ils savent comment donner aux individus le sentiment que leur travail compte et qu’il a un sens, qu’il est étroitement tissé dans le tissu organisationnel et perdure longtemps après que le programme de changement a été mené à bien.    
Comment créer une résonnance durable dans l’organisation  
Ce sont les managers doués d’intelligence émotionnelle qui créent la résonance dans l’entreprise, dès lors, plus ils seront nombreux, plus puissante sera la transformation. Toute organisation d’une certaine taille comprendra nécessairement des poches de résonance et des poches de dissonance. Le rapport global résonance/dissonance détermine le climat émotionnel de l’organisation et entretient une relation directe avec ses performances. La clé pour modifier ce rapport dans le bon sens est de cultiver une escouade dispersée de meneurs qui créeront des groupes émotionnellement intelligents.

Cependant les organisations sont rétives aux apprentissages nouveaux. De fait, les managers qui souhaitent instiller ce changement à grande échelle doivent commencer par prendre conscience qu’ils travaillent contre un paradoxe : les organisations s’épanouissent dans la routine et le statu quo. Il en résulte que la plupart des individus qui travaillent aujourd’hui dans les entreprises ne se sont pas remis en question pour apprendre quelque chose de réellement nouveau depuis longtemps. Même les meilleurs processus de changement ne contribueront pas à changer l’organisation s’ils se polarisent uniquement sur l’individu et ne prennent pas en compte le pouvoir de la réalité émotionnelle et de la culture.

De plus, la réussite du développement du leadership suppose que le top management indique haut et fort que l’impulsion vient du sommet. Malheureusement, c’est l’inverse qui est souvent observé. C’est le cas lorsque le développement du leadership est porté par le service des ressources humaines. En dépit de leur expertise technique et de leur contribution à la stratégie de l’entreprise, les responsables des ressources humaines ne peuvent piloter seuls une véritable transformation des comportements ou de la culture de l’organisation. 

Plusieurs raisons permettent d’expliquer les échecs des initiatives des programmes de développement du leadership :
· Beaucoup de programmes de développement ne se focalisent pas sur la personne en tant qu’individu complexe ou sur les découvertes qui mènent au changement durable.
· Nombre de programmes échouent à prendre en compte le pouvoir de la culture lorsqu’ils :

· ignorent l’état réel de l’organisation, partant du principe que si les individus apprennent ce qu’ils doivent faire et être, les systèmes et la culture les soutiendront automatiquement dans le processus de changement,
· essayent de changer seulement l’individu, ignorant les normes des groupes avec lesquels ils travaillent tous les jours et la culture environnante à l’œuvre,
· pilotent le processus de changement depuis le mauvais poste de commandement (haut-bas),
· ne développent pas un langage de leadership, des mots choisis qui expriment l’esprit du leadership en symbolisant des idées, des idéaux et des pratiques de leadership émotionnellement intelligentes. 

Les programmes qui ne prennent pas en compte ce type d’enjeux engendrent la frustration des individus, le cynisme et des pertes considérables de temps, d’énergie et d’argent. 

Les processus solides de développement du leadership mettent l’accent sur l’apprentissage tant émotionnel qu’intellectuel et reposent sur un travail actif et participatif : l’apprentissage par l’action et le coaching à travers lesquels les individus utilisent ce qu’ils sont en train d’apprendre pour diagnostiquer et résoudre des problèmes réels de leur entreprise. Ils s’appuient sur l’apprentissage expérimental et des simulations au niveau de l’équipe pour examiner leurs propres comportements et ceux des autres. 

PRINCIPALES CONCLUSIONS
Les émotions sont extrêmement importantes pour le leadership et détermine largement le succès de tout ce que pourra entreprendre un manager. Les liens avec la neurologie sous-jacente justifient que la création de résonance est la tâche première de tout leader, l’intelligence émotionnelle apportant les compétences essentielles au leadership de résonance. Ces aptitudes peuvent être cultivées et renforcées tant au niveau des individus que des équipes et de l’entreprise toute entière, portant ses bénéfices en termes d’efficacité organisationnelle et de résultats financiers pour l’entreprise. Faire émerger et mobiliser l’intelligence émotionnelle collective exige un leader qui saura prendre le pouls émotionnel du groupe et faire évoluer les normes et la culture dans la bonne direction. Les organisations elles-mêmes peuvent devenir des incubateurs de leadership de résonance, transformant la vie de ceux qui y travaillent et les résultats de l’entreprise sur ses marchés.     
ACTUALITE DE LA QUESTION

Le succès de l’ouvrage de Daniel Goleman réside en partie dans le fort engouement du monde de la gestion pour les émotions. Ce mouvement touche à la fois les entreprises, les cabinets de conseils, les éditeurs, les journaux, les magazines spécialisés, les revues scientifiques et professionnelles, les programmes de formation et les écoles de management. Le succès du concept d’intelligence émotionnelle est attribuable à plusieurs causes : l’épuisement du modèle du gestionnaire rationnel et de son postulat de base, l’acteur rationnel et la découverte du caractère inter-relié des aspects cognitifs et affectifs (travaux de la neurologie).

Si l’entreprise a besoin d’une dynamique économique (des infrastructures, des capitaux, une stratégie), elle a surtout besoin d’une dynamique humaine (des personnes qui donneront le meilleur d’eux-mêmes à l’entreprise pour la rendre plus efficace et plus rentable). La performance d’une organisation ne peut plus reposer uniquement sur l’amélioration de ses modes de production et de ses processus de contrôle, mais doit inévitablement passer par la synergie du travail des ressources humaines, l’amélioration et l’élargissement de leur éventail de compétences et la maximisation de leur motivation au travail. L’intelligence émotionnelle pourrait être le moteur de cette dynamique, d’où l’intérêt croissant et actuelle des entreprises pour ce modèle d’intelligence émotionnelle.  

Aujourd’hui, le manager doit exceller dans sa capacité à maintenir et à entretenir les bonnes émotions au travail, d’autant plus que le décloisonnement de l’organisation postindustrielle suscite de plus en plus l’autonomie décisionnelle et la participation active des employés. C’est dans une logique de leadership transformationnel et coopératif, qui prône des valeurs comme la considération et les habiletés interpersonnelles, que l’efficacité de l’intelligence émotionnelle prend tout son sens.

DISCUSSION CRITIQUE
Si beaucoup d’auteurs reconnaissent aujourd’hui le rôle indéniable des émotions au travail, la notion d’intelligence émotionnelle, telle qu’elle est présentée par Daniel Goleman peut faire l’objet de plusieurs critiques.

· Si le concept d’intelligence émotionnelle a potentiellement un champ d’application très large dans le domaine professionnel, la production scientifique relative aux liens entre intelligence émotionnelle et performance au travail se révèle maigre et peu concluante. En fait, qu’il s’agisse de thèses ou de publications dans des revues scientifiques, on ne trouve pas aujourd’hui de résultats à la hauteur de l’affirmation selon laquelle l’intelligence émotionnelle pourrait être deux fois plus importante que le QI ou que les compétences techniques dans la prédiction du succès au travail. Dans son ouvrage, Daniel Goleman n’est guère convaincant lorsqu’il s’agit d’apporter les preuves de ses affirmations. Nombre de ces travaux de recherche présentent des lacunes méthodologiques, et ne dépassent guère la description d’observations personnelles ou la reprise de rapports de consulting dont les outils de mesure et conclusions sont revisités à la lumière du concept d’intelligence émotionnelle. L’auteur lui-même admet que la recherche sur l’intelligence émotionnelle souffre de deux problèmes majeurs. Tout d’abord, l’essentiel des travaux est mené par des cabinets de conseil sur l’initiative d’entreprises soucieuses d’en utiliser les résultats pour leur propre intérêt et non pour une diffusion scientifique. D’autre part, les données recueillies à l’occasion de ces travaux sont privées et les entreprises ne souhaitent pas en diffuser l’information à la concurrence. Enfin, les résultats de ces travaux ne sont souvent pas comparables entre eux puisque personne n’utilise le même instrument pour mesurer l’intelligence émotionnelle. Il est à noter à ce propos, que peu de travaux se sont réellement attachés à démontrer que les instruments censés mesurer l’intelligence émotionnelle mesurent bien une forme d’intelligence distincte des capacités cognitives ou sociales déjà connues. 
· L’entreprise est un univers social qui met en jeu des rapports sociaux de tous types (ethniques, sexuels, d’âge…). Si les rapports affectifs sont une partie intégrante de ces rapports sociaux, ils ne peuvent pas en revanche se substituer totalement à eux. Or, Daniel Goleman, en parlant des leaders, met en avant les qualités individuelles, inter et intra-personnelles sans renvoyer au contexte social dans lequel les leaders évoluent. Il suffit que le leader soit doté de compétences d’intelligence émotionnelle pour que tout se passe bien. Comme l’écrit Daniel Goleman, « les émotions sont contagieuses, notamment lorsqu’elles sont exprimées au plus haut niveau et les leaders qui connaissent énormément de succès distillent un haut niveau d’énergie positive qui se diffusent à travers toute l’organisation. Plus le style du leader est positif, plus les membres du groupe sont positifs, prévenants et coopératifs ». Considérer les relations affectives qui se jouent en entreprise uniquement sous l’angle des compétences émotionnelles des leaders n’est pas suffisant pour rendre compte de ce qui se joue réellement sur le plan social. 
· Dans la thèse soutenu par Daniel Goleman, l’existence de pré-requis indispensables au leadership ne sont que très légèrement évoqués. Mais il existe bien des pré-requis auxquels l’intelligence émotionnelle ne saurait suppléer et qui mériteraient d’être plus largement explicités et intégrés à la théorie de l’intelligence émotionnelle : connaissance générale de l'organisation et des objectifs,  connaissance de la manière de diriger les réunions, de  la capacité à déléguer aux personnes appropriées, le bon sens, la communication, la planification, la supervision, la prise de risque, l’innovation… A ce propos, il est à noter que nombre de compétences émotionnelles composant les sphères de l’intelligence émotionnelle ont finalement peu à voir avec les émotions (la motivation, la flexibilité, l’optimisme, la conscience organisationnelle, la gestion des conflits…). 
· Le concept d’épanouissement au travail défendu par Goleman peut-être perçu comme une manipulation pernicieuse des leaders et des salariés au profit de l’entreprise. Le concept de leadership de résonance qui permet d’obtenir l’engagement spontané et la fidélité des salariés dans les orientations, les valeurs et les actions de l’entreprise est quelque peu utopique. Dans un monde baigné de crises économiques et de chômage, l’activité rémunérée restant un travail alimentaire, comment être en phase avec la vision idéale de l’entreprise ? On demande aux leaders de mettre les individus en harmonie et en résonance avec une vision idéale pour l’entreprise, mais que se passe-t-il lorsqu’il y a incompatibilité sur la valeur même du travail entre les divers intervenants ?

· La méthode de développement de l’intelligence émotionnelle préconisée par l’auteur est difficile à mener. Elle fait la part belle au coaching et à la volonté individuelle et rejette toutes les formations à court terme. Tout ceci présuppose que les responsables en ressources humaines et la direction redéfinissent leurs besoins en compétences, et repensent leur politique de ressources humaines en se basant sur des critères orientés vers le quotient émotionnel. Ceci implique donc le recours aux méthodes « douces » comme le coaching individuel et collectif, le tutorat…, des méthodes beaucoup plus difficiles à gérer, car elles deviennent plus individuelles et se conçoivent sur la durée. Ces processus requièrent de longues heures de séances de travail et l’adhésion totale de l’individu, deux pré-requis difficiles à réunir.
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� La résonance désigne le prolongement ou l’amplification d’un son par réflexion ou par vibration synchrone. Chez les êtres humains, il y a vibration synchrone lorsque deux individus sont sur la même longueur d’onde émotionnelle, lorsqu’ils se sentent en phase. Cette synchronie retentit, prolongeant le registre émotionnel positif. En entreprise, ce sont les émotions que les individus éprouvent qui soudent les individus au sein d’une équipe et qui les impliquent dans une entreprise.
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