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LLEADERSE

Pouvoir et leadership dans les organisations

Le pouvoir doit étre
exercé dans toutes

les entreprises.

La maniére de |'exercer
est souvent a I'origine
de tensions.

Lorsque le pouvolr est basé sur une position, sur un
statut ou sur une lol, Il est d’Injonction et permet
la coercition. Celul qul a le pouvolr peut déclder de
I'utilisation de ressources qul lul appartiennent ou
lul sont soumises. Il a aussl le pouvolr de sanc-
tionner. Il Implique de la part des collaborateurs

de I'obélssance — que certains appelleront de la
loyauté. Mals le pouvolr peut auss! étre d’Influence,
et dans ce cas Il ne prend son sens que dans la rela-
tion. «Je n"al du pouvolr sur les autres que sl ceux-cl
me le donnent ou acceptent que je le prennes. L'In-
fluence s’exerce donc différemment selon la nature
de la relation. Celle-d est Impactée par le contexte
culturel et par des facteurs psychologlques.

Tout d'abord, le pouvolr s’Inscrit profondément dans
Ia culture de I'organisation. Dans certalns contex-
tes, on observe un pouvolr étonnant de certalnes
personnes simplement parce qu'elles ont tel ou

tel statut ou fonction. Cecl veut dire que, dans ces
contextes-13, Il est évident que cela dolt se passer
alnsl, parce que c'est dans I"ordre des choses ou par-
ce qu'on est convalncu de se mettre en danger en
falsant autrement (par rapport a la hiérarchle ou au
reste du corps sodal). Les difficultés surglssent lors-
qu'un Individu, habitué 3 une certaine autonomle, se
retrouve dans un contexte culturel trés normé.

Mals c'est évidemment dans une perspective
psychologlique que les relations de pouvolr entre
Individus prennent le plus de sens. Le pouvolr peut
s’Inscrire naturellement dans la posture relationnel-
le du dirigeant: Il prend spontanément la place du
leader et les dédslons qul sont assoclées. Il cherche
donc systématiquement des espaces de liberté qul

lul permettent d'exercer de I'influence sur des grou-
pes et des activités. Les choses sont naturelles et
cohérentes. Le leader prend sa place, a des attentes
clalres et chacun peut prendre facllement la slenne.
Dans la plupart des autres cas, cela devient vite plus
compliqué. Nous évoquerons Icl quatre situations
de pouvolr percues comme dysfonctionnelles, llées
au besoln de tout maltriser, au manque de conflance
en sol, 2 I'incapacité a falre conflance a I'autre et
au sentiment d'&tre en danger dans la relation:

o Certalnes personnes ont besoln de pouvolr pour
garder la maitrise d'un sujet, la non-maltrise étant
pour elles anxlogéne. Elles ont besoin de tout
controler, ce qul condult leur entourage a sublir

plus qu'a prendre des Inltlatives, éprouvant des
difficultés a prendre leur place dans la relation. lis
se sentent 2 la mercl d"actes de micro-management
et de réactions vives assoclées.

® Le besoln de pouvolr peut aussl &tre le reflet d'un
manque de conflance en sol de la part du dirigeant.
Prendre le pouvolr, dominer, contrdler permet d"évi-
ter les risques d’opposttion et de confrontation.
Cela se manifeste par une concentration des prises
de dédislon 2 la tate — dédislons et Informations
dolvent toutes remonter — et par des équipes de
direction de grande tallle, od le pouvolr est dilué

— elles sont blen plus faclles 3 manager qu'une
équipe de personnalités fortes qul décide ensemble.
o Il arrive aussl que I'expression du pouvolr résulte
dun traumatisme anden. lié au falt d"avolr falt
conflance a I'autre et d’avolr été abusé. SI un dirl-
geant pelne A construlre une conflance, Il ne saura
déléguer le moindre pouvolr 3 autrul.

© Certalnes personnes sont aussl percues comme
avides de pouvolr parce qu'elles ont tendance, dés
qu'elles se sentent en danger, agressées, 3 exprimer
de manlére péremptolre leur position, leur avis,
volre 3 prend des décislons hatives. Elles le font non
pas par besoin de pouvolr mals par peur du confiit
ou du pouvolr de I'autre.

Ces exemples montrent que, mis a part lorsque le
pouvolr résulte naturellement d’une posture de
leadership — malheureusement I'exception — ceux
qul I'exercent le font solt par conformisme culturel
solt pour éviter de le lalsser 2 I'autre. Ces sltuations
se placent donc dans la logique «dominant-dominés,
que nous connalssons sl souvent et dont I'lmpact sur
la dynamique des hommes et des organisations est
forte. Cette logique empéche I'cempowerment» - la
responsabliisation de I'autre — parce que le pouvolr
ne peut se partager a leurs yeux sans se mettre en
danger. Pour qu'll en solt autrement, Il s’aglt de
changer de posture, de passer du modéle dominant-
dominé 3 un modéle de leadership ol le pouvolr est
au service d'une vision commune, d’un résultat 3
obtenir. Par conséquent, ce qul devralt compter, ce
n’est pas le pouvolr qu'on exerce mals que les décl-
slons quil dolvent &tre prises le solent de manlére a
maximiser la satisfaction des parties. C'est possible
volre assez faclle, sl la «tétex le veut vralment. =
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