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      Preface

      
         Depuis plus de 20 ans, en intervenant dans les entreprises en tant que chef d’orchestre, j’ai pu constater à quel point la
            manière de réaliser notre travail artistique est proche de celle de l’entreprise. Au fond, au-delà des problématiques spécifiques
            à chaque secteur, se pose la question du comment vivre et travailler ensemble et de la place du leader dans un tel système.
            Travailler ensemble, accorder les talents, filons un instant la métaphore : ce qui est intéressant lorsqu’on dirige un orchestre ou un
            chœur, au-delà du plaisir que l’on éprouve, de la musique que l’on interprète, c’est de découvrir les immenses ressources
            du groupe, sonores et humaines. Et c’est fascinant d’en être au cœur. Car malgré leurs différences – et elles sont nombreuses
            (homme/femme, jeune/moins jeune, ancien/nouveau, instrument, origine sociale, soliste/musicien du rang, distance avec le chef
            et le public) –, grâce ou malgré le chef d’orchestre, les artistes arrivent à jouer ensemble, à créer du beau, de l’émotion.
         

         Classiquement, on imagine que cela est possible uniquement grâce au chef d’orchestre, qui donne des ordres, coordonne, règle
            les équilibres et qui a toujours raison. Ceci est en partie vrai de par la position privilégiée du chef d’orchestre, qui a
            un recul incontestable sur ce qui se passe devant lui. En fait, grâce à la conjugaison de l’écoute et de l’engagement individuel, associés aux compétences instrumentales incontournables et à l’expérience, l’orchestre
            porte en lui une forme d’autonomie très forte (ceci est moins vrai quand la musique est complexe). Tel un pur-sang, il n’a
            pas besoin qu’on lui dise comment faire : généralement, il sait. Par contre, il a besoin de savoir où il va, quelle allure
            choisir. Les musiciens ont besoin de sentir la confiance avec le chef d’orchestre et entre eux. Ils ont besoin d’être respectés. Par la seule exigence de l’écoute, le chef
            peut leur apporter tout cela. Par son engagement, il crée une âme. Par la qualité de sa préparation (avant la première répétition),
            il va proposer sa vision de l’œuvre qu’ils interprètent ensemble et pouvoir convaincre les musiciens. Par ses compétences
            techniques spécifiques et son expérience, il sera capable de résoudre les problèmes musicaux. Par sa clarté et son écoute,
            il trouvera une cohérence entre ce qu’il dit et ce qu’il fait. Son exemplarité sera naturelle, jamais forcée car basée sur
            des fondations solides. Dès lors, la question de la baguette s’efface : elle n’est plus l’attribut d’un pouvoir dépassé mais
            un simple amplificateur de l’intention. Et l’œuvre collective sera belle, accordée, si chaque artiste est responsable au même
            niveau.
         

         Cependant, si l’on considère que nous sommes au service de l’œuvre et du public qui vient nous écouter, deux conceptions continuent
            à cohabiter : celle où le chef centralise tout et celle où il crée les conditions, avec sa vision, d’une collaboration impliquante
            pour les musiciens. La première, à l’ancienne, met tout le poids du résultat sur le chef et, considérant l’évolution du concept
            d’autorité, il faut aujourd’hui des talents immenses pour réussir : elle replace le chef dans la grande tradition en le déifiant
            quasiment. La seconde, plus moderne, met l’accent sur le collectif. Impliquant davantage les musiciens, elle semble juste,
            durable, et remet les choses en place : ce sont les musiciens qui jouent, ils ne peuvent ni ne doivent fuir leurs responsabilités ;
            le chef ne produit pas de son et « n’a plus qu’à » les emmener dans une direction qu’il définit et les relier autour de l’objectif.
            Le chef d’orchestre Georges Prêtre n’hésite pas à dire de les laisser jouer. Karajan lui-même affirmait que « l’art de diriger
            consiste à abandonner la baguette afin de ne pas gêner les musiciens ». Et l’on se remémore Leonard Bernstein, dirigeant le
            final de la 88e symphonie de Haydn les bras croisés, en ne se servant que de son visage. Accorder les talents passe par la confiance dans l’orchestre.
         

         Autre point important : quand on observe un chef d’orchestre en train de diriger, on constate que les gestes arrivent avant
            la musique. C’est la marque visible de l’anticipation, celle d’une intention musicale forte. Dans l’inspiration (physique)
            du chef qui lève les bras pour commencer se place son intention. Tout manque de clarté, toute peur, toute incohérence est
            immédiatement perceptible et préjudiciable au lien entre lui et l’orchestre. À l’instar du chef d’orchestre Jean-Claude Casadesus,
            on pourrait dire que diriger est l’art de faire respirer les musiciens à l’unisson : au moment de l’inspiration, chacun, à
            l’image du chef, lève le bras, l’instrument, les baguettes et inspire ; de même à l’expiration. Si cette respiration est juste,
            chacun le sentira et respirera de la même façon : le collectif naît. Accorder les talents commence par accorder les respirations.
         

         Autre chose : dans la musique d’orchestre ou d’opéra, les coûts de production sont tels (et par ailleurs en France dépendant
            de subventions publiques) qu’il n’est pas question de perdre son temps par manque d’organisation : les services de répétition
            sont peu nombreux et obligent à une grande efficacité dans le travail et une rigueur pointilleuse sur les horaires. En conséquence,
            ils remettent tout le monde sur le grill, obligeant chacun à être performant : l’ambiance générale de travail est capitale.
            Finalement, on peut dire que la rigueur est à tous les étages, car les services de backstage sont impliqués de même. Cette rigueur idéale (car comme toujours elle dépend de nombreux facteurs) fait partie des conditions
            pour l’orchestre et son chef de se dépasser ou non le jour du spectacle. Accorder les talents commence par partager un esprit
            d’exigence et de rigueur.
         

         Enfin, en imaginant que les conditions soient idéales, le plus gros reste à faire : jouer ensemble, s’accorder. Le mot final
            revient à l’homme : pour se relier aux autres, être individuellement et collectivement performant, la relation entre les personnes
            est essentielle. Il convient de travailler sur les barrières qui empêchent la collaboration : préjugés, peurs, habitudes.
            En travaillant sur l’écoute individuelle et collective, sur l’engagement de chacun, sur sa motivation, sur le plaisir du partage,
            en ne jugeant pas lors de l’action (ce qui ne veut pas dire qu’il n’y a pas contrôle), on crée des possibles. Au moment du
            concert, la magie peut opérer.
         

         À la lecture de cet ouvrage que Jean-Pierre Doly m’a proposé de préfacer, je suis convaincu qu’il peut être un excellent outil
            de réflexion et d’action pour tous ceux qui veulent conjuguer des talents au bénéfice d’un projet, d’un challenge, d’un défi
            dans quelque domaine d’activité que ce soit. Je me suis rendu compte à quel point le rôle d’« accordeur de talents » est essentiel :
            son enjeu, au-delà des compétences, de l’expérience, grâce à la diversité, est bien de créer parmi des femmes et des hommes
            qu’il anime une résonance entre eux, de passer de la dissonance à la consonance.
         

          

         Michel Podolak

         Chef d’orchestre

         
            Vidéo 1

            Interview croisée de Michel Podolak et Jean-Pierre Doly
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      Introduction

      
         Qu’y a-t-il de commun entre un chef d’orchestre, un coach d’équipe de sport collectif, un patron de PME, un chef de restaurant
            étoilé, un skipper de bateau, un guide de cordée, un manager d’équipe de vente, un directeur d’agence de design, un leader
            de la patrouille de France ? Les hommes ! Et avec eux, leur histoire, leurs aptitudes, leurs personnalités, leurs talents
            que les managers devront choisir, sélectionner, animer, former, évaluer. Comment ? Précisément en conjuguant ces personnalités,
            en coordonnant leurs actions et en accordant leurs talents pour performer, réussir et gagner ensemble.
         

         Depuis le temps que l’on dit que ce sont les hommes qui vont faire la différence, cela va bien finir par être le cas ! Car
            une fois que l’on a dit cela – après avoir tout essayé en termes d’organisation et de management –, comment faire ?
         

         En effet, après avoir mis en place l’organisation scientifique du travail, l’organisation par les processus, les changements
            de structure, d’une part, et d’autre part, avoir sacrifié aux modes managériales de consultants (reengeniering, total quality system, etc.), avoir tenté de rendre plus scientifique l’organisation des entreprises ou des groupes humains, et plus carrées les
            méthodes de management, on s’aperçoit que tout ne marche pas comme cela devrait marcher, car il y a des hommes, avec leur
            histoire, leur culture, leur diversité, leurs valeurs, leurs humeurs. Et sur ce plan, la « mondiaglobalisation » n’a rien arrangé puisqu’il y a, de fait, encore plus de
            diversité et de différences culturelles à gérer.
         

         Enfin, les nouvelles technologies entraînent ce suprême paradoxe d’être à la fois un possible lien intemporel et cosmopolite
            (Internet, Facebook, Twitter, LinkedIn, Viadeo, Webmii, 123People, Skype) pour prétendre communiquer tout le temps avec tout
            le monde, alors qu’en fait il n’y a jamais eu autant d’isolement, d’individualisme et si peu de coopération.
         

         Il s’agit donc de se repérer entre les extrêmes des contraintes et des libertés[1] et, en matière de management, de tenter de gérer au mieux les nombreux paradoxes. Car dans un contexte de grande liberté
            – si grande, qu’elle en est parfois incontrôlée et tend à l’anarchie –, lorsque tout devient confus, abstrait, déconnecté
            du terrain et du réel, encore faut-il réussir à se situer. En fait, tout repose sur la bonne volonté des acteurs, sur le bon
            sens des hommes.
         

         Il est de plus en plus nécessaire d’avoir de la souplesse, de la disponibilité, de l’adaptabilité, d’avoir des organisations
            apprenantes et qualifiantes, car les métiers évoluent, tout va plus vite, plus haut et plus fort. On peut rêver faire ces
            adaptations en dépit des réactions des hommes, mais plus personne ne s’y risquerait, que ce soit sur un plan politique, économique
            ou managérial : il est désormais impératif de compter sur eux pour s’adapter et changer vraiment.
         

         L’utilisation intensive des nouvelles technologies n’est pas une solution (cf. les dégâts de la mise en œuvre des ERP[2] dans un grand nombre d’entreprises), ce qui est encore plus vrai en France qu’ailleurs. Car chez nous, tout ce qui est automatisable
            est bien, est sûr, est progrès, en dépit du fait que cela permet aussi – et surtout, pour certains – de supprimer la variable
            d’ajustement la plus employée depuis des années, c’est-à-dire le nombre d’emplois. Certains pensent, consciemment ou non,
            avoir ainsi une meilleure paix sociale, en mettant de côté le coût et au final l’efficacité. Mais aucune importance, on rase
            sans frais demain, et après-demain, avec le turn over des cadres tous les trois ou quatre ans environ, on met cela sur le compte des héritages et on s’affranchit ainsi des conséquences
            désastreuses sur le plan économique et humain.
         

          

      

      
         [1]  François Monconduit et Jean-Pierre Doly, L’Entreprise entre contrainte et liberté, L’Harmattan, 1995 ; Trabajar de Otra Manera, Buenos Aires, Temas, 1999.
         

         [2]  ERP : sigle apparu vers la fin des années 1990-début 2000, couvert à la fois de louanges et de critiques, qui signifie enterprise resource planning ou progiciels de gestion intégrés (PGI), en français.
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Espérances collectives nouvelles
      

      
         
            « Il est essentiel d’apaiser la jeunesse qui, si elle n’a pas de perspective ni de croyance dans des espérances collectives
               nouvelles, peut être aujourd’hui complètement instrumentalisée par celles et ceux qui géreront ses peurs et ses humiliations.
               Notre survie passe par le partage, le moyen terme, la réussite collective et non par le choc des individualismes. Je souhaiterais
               partager cette notion de l’essentiel : ce xxie siècle est celui de l’autre, de la mobilité, de la disparition des frontières, des espaces. Les nouvelles technologies font
               reculer les limites du possible, quelle formidable aventure, mais aussi quelle formidable inquiétude si nous ne savons pas
               nourrir la confiance en nous-mêmes, dans notre réussite collective. »
            

            Jean-Paul Delevoye, président du Conseil économique, social et environnemental

         

         A paiser la jeunesse… Le xxie siècle, celui de l’autre, de la mobilité, de l’espace, de la disparition des frontières : cela nous fait penser à un dialogue
            inspiré du Petit Prince de Saint-Exupéry, entendu en séminaire de managers entre un jeune diplômé (Sébastien) et un cadre plus âgé et expérimenté
            (Jean-Marc).
         

         Sébastien : « Je m’y perds dans tous ces concepts et termes d’entreprise, Jean-Marc, peux-tu m’expliquer s’il te plaît ce
            qu’est le management ? le leadership ? S’il te plaît, peux-tu me dessiner un accordeur de talents ? Les grandes personnes
            aiment les statuts, les chiffres, quand je leur parle d’un ami, elles ne disent jamais : quel est le son de sa voix ? Quels
            sont les jeux qu’il préfère ? Fait-il des collections ? Elles me demandent : quel âge a-t-il ? Que font ses parents ? Combien
            gagne son père ? Combien a-t-il de frères et sœurs ? De même, si je dis à un adulte : j’ai trouvé un bel appartement en plein
            centre-ville, avec un balcon et une vue sur un bout de la Tour Eiffel, ils auront du mal à s’imaginer cet appartement ; il
            faut leur dire : j’ai trouvé un appartement pour moins de 100 000 €. Alors elles répondent : comme c’est bien ! Les grandes
            personnes sont très bizarres et décidément extraordinaires ! »
         

         Jean Marc : « Le management, le leadership ne s’apprennent pas dans les livres, mais sur le terrain dans l’action, Sébastien.
            Profite de toutes les expériences pédagogiques, apprivoise les gens, crée des liens, on ne connaît que les choses et les gens
            que l’on apprivoise, les hommes n’ont plus le temps de connaître vraiment, l’essentiel devient invisible à leurs yeux. »
         

         Dans de nombreuses entreprises, trentenaires et quinquagénaires se regardent en chiens de faïence. Beaucoup de jeunes croient
            leur avenir remis en cause par le baby-boom de l’après-guerre – devenu le papy-boom aujourd’hui –, génération qui a connu
            les années glorieuses du plein-emploi, alors qu’eux, génération Y, sont sacrifiés sur l’autel du chômage, quand certains,
            même surdiplômés, semblent difficiles à intégrer, à mobiliser. Ce sont les enfants de la publicité, d’Internet, des réseaux
            sociaux, ils vivent dans l’instant, se méfient des promesses, ils aiment les échanges de savoirs et d’expériences nouvelles,
            ils communiquent sur le plaisir, la convivialité, mais aussi l’intérêt du travail, la collaboration, la solidarité. L’éducation
            et la culture sont différentes : on est dans un monde informatisé, on partage tout – de l’information, des astuces –, on communique
            de manière plus informelle, on joue en réseau, on tutoie facilement, on partage goûts et valeurs différents des aînés.
         

         Les plus anciens ne comprennent pas toujours le rapport à l’entreprise et au travail de leurs cadets. Ils craignent de voir
            leurs méthodes critiquées, se sentent débordés par de nouvelles compétences. Les peu diplômés ont développé leur savoir-faire
            auprès des générations précédentes dans une grande solidarité. Les jeunes sont plus individualistes et construisent moins
            leurs repères par imitation de leurs aînés que par invention de leur propre professionnalisme.
         

         Combien d’entreprises n’ont pas su changer à temps leurs dirigeants, combien de cadres ont fait l’année de trop ? Combien
            d’entreprises ont, à l’opposé, sacrifier au jeunisme en dévalorisant le savoir-faire des anciens, en rayant tant d’années
            d’acquis, de mémoire, d’expertise ? Alors bien sûr, certaines s’essayent au tutorat, au parrainage, au mentoring, mais les limites du sabordage par la formation des plus jeunes sont rapidement atteintes.
         

         
            Vers de nouvelles organisations

            
               « L’homme n’existe pas avant ou indépendamment de la société, les hommes se constituent pour le meilleur et pour le pire dans
                  la société et prennent diverses formes dans des sociétés différentes. »
               

               Marshall Sahlins

            

            Savoir gérer et faire travailler les gens, tout comme leurs représentants (organisations syndicales), est de plus en plus
               compliqué. Au lieu de s’interroger sur d’autres façons de faire, combien d’entreprises ou d’institutions préfèrent baisser
               les bras et délocaliser, sous-traiter, voire arrêter purement et simplement, et laisser place à d’autres opérateurs (chinois,
               arabes, indiens) ?
            

            Pourtant, ce n’est pas faute de place pour créer des organisations (manière de travailler et de vivre ensemble) souples, humainement acceptables et donc efficaces ! Il faut aussi
               arrêter ces trop grandes distinctions entre opérationnels et fonctionnels, entre hard et soft, entre sciences dures et molles ; ce ne sont ni les moyens financiers ni technologiques qui font et feront la différence
               au plan mondial, mais la façon dont elles sont utilisées, mises en œuvre par les acteurs. Plus la compétition mondiale est
               dure, plus ce sont les hommes qui font la différence ! L’innovation et la créativité ne sont pas l’apanage des équipes R & D (aires aidées ?) ou marketing (marques éthiques ?). De l’initiative organisationnelle
               et managériale vient l’innovation la plus rentable !
            

         

         
            Vers de nouvelles façons de travailler

            La différence se fait par les nouvelles façons de travailler ensemble, par un vrai travail d’équipe, par la souplesse, l’adaptation, des organisations réactives sans trop de procédures, mais avec quelques règles simples,
               connues, comprises, admises, et surtout mises en œuvre en confiance. Quels en sont les principaux ingrédients, à défaut de recettes universelles impossibles ?
            

            Le service et la solution intégrée sont préférés à la multiplicité de produits, avec pour corollaire la coopération, la complémentarité, l’accord de différents talents et compétences. Il n’y a pas de place pour l’individualisme, la défense de
               chasses gardées, de clans, de chapelles, et des sortes de désobéissance hiérarchique peuvent même être tolérées s’il y a résultat.
               La technique aide, certes, mais elle doit surtout suivre et être mise au service de cette coopération entre les hommes et
               les services ! C’est de la capacité des hommes à coopérer vraiment vite et bien, c’est de l’indispensable transversalité (non
               apprise dans les écoles) que viennent les solutions.
            

            Pourquoi de nombreuses entreprises prennent-elles des métaphores sportives pour faire passer leurs messages ? Parce que depuis
               longtemps le sport collectif – sans être dupe de ses dérives – a compris les bienfaits de la coopération, de la complémentarité et de la transversalité. Le sport – mais aussi, entre autres, les mondes de la cuisine et de la musique –
               connaît les effets du travail collectif, de l’action en groupe, du teamthink permanent.
            

         

         
            Créer des communautés d’intérêts collectifs

            Comment créer des communautés d’intérêts collectifs ? Certainement pas par l’autogestion tendant à l’anarchie. Le pédagogue
               anglais Neil l’a très bien démontré lorsque, après avoir écrit Libres enfants de Summerhill [1], quelques années plus tard, il a dû écrire La liberté, pas l’anarchie [2], en réponse aux dégâts pédagogiques engendrés par son premier ouvrage.
            

            La solution se trouve davantage dans un vrai accord des différentes compétences, des différents atouts, des divers talents, composant un groupe ou une équipe où chacun amène son histoire, ses valeurs, pour le profit de tous. En fait, il s’agit de passer du « tous pour un » au « tous pour tous » ! Il faut pour cela,
               comme nous le verrons, une grande dose de confiance qui ne se décrète pas, et un minimum d’organisation, de règles connues et admises.
            

            Il y a aussi (et peut être surtout !) un gros travail à faire par les leaders, les chefs, pour faire connaître les changements
               nécessaires, faire comprendre que l’on est dans l’imprévisible, et parfois dans l’inconnu ou le flou. Pour y faire face, il
               faut prévoir l’imprévu, orchestrer le flou et l’incertain. Cela ne se fera pas (uniquement) par une bonne organisation avec
               des procédures et des processus, mais bien plus par la confiance entre les hommes et les femmes d’une même équipe. Il s’agit
               de travailler autrement (Trabajar de Otra Manera, op. cit.), de croire en l’homme, de croire que les hommes sauront gérer la responsabilisation qu’on leur permet d’assurer et d’assumer,
               bref d’être adultes.
            

         

         
            Vers une coopération efficace

            
               « Nous avons élaboré ensemble un projet de vie. Leurs règles sont plus strictes que les miennes. Dans la mesure où la fille
                  n’est pas impliquée dans le projet de vie, si elle est tordue, elle ne vient pas ! »
               

               Bruno Bini, sélectionneur de l’équipe de France féminine de football

            

            Il est maintenant prouvé que c’est la coopération qui donne de la valeur ajoutée (ce qui permet à la fois de réduire les coûts
               et gagner des parts de marché et des contrats) et qui fait gagner des titres aux équipes de sports collectifs.
            

            Cela demande de profonds changements de mentalité et de pratiques dans notre France individualiste, où le personnage préféré
               (désigné par un sondage réalisé par un journal) est bien plus souvent un sportif en retraite et pas toujours clean, qu’un chercheur, un médecin ou un prix Nobel. Et c’est ce même pays qui – dans le domaine du sport – a inventé cette étrange
               idée de nommer chaque année le ballon d’or, alors qu’on ne gagne pas seul contre les autres, mais avec eux et par eux, grâce
               à leur aide.
            

            Nous verrons dans les témoignages que les managers vainqueurs n’organisent pas de réunions inutiles, ni de groupes de travail
               ou autres commissions, mais travaillent avec des groupes dans lesquels chacun connaît les règles du jeu, les applique et les
               utilise efficacement. Dans ces groupes, la confiance est telle que si l’un des membres se met hors jeu, ce sont les autres
               membres qui le réprimandent, voire l’excluent, sans que le chef ait besoin d’intervenir !
            

            Bien évidemment, toutes les personnes ne sont pas à égalité devant leur niveau de talent, mais chacun en possède un, même
               s’il est souvent méconnu ou non révélé. Un manager, ne pouvant pas tout faire lui-même, sait s’entourer des talents et compétences
               qu’il ne possède pas. Il s’agit d’ailleurs d’une vertu importante pour un manager que de savoir déléguer.
            

            L’essentiel n’est pas tant la règle que la façon dont les membres de l’équipe ajustent en permanence leurs comportements et
               leurs stratégies, en fonction de ceux des autres, pour jouer collectif.
            

         

         
            Vers l’accord de talents

            Qui ne s’est jamais demandé s’il avait du talent ? Quel manager ne s’est jamais demandé comment conjuguer les talents de l’équipe
               dont il avait la charge ?
            

            En effet, comme l’exprime François Jullien dans son Traité de l’efficacité [3], « il en résulte une conception de l’efficacité qu’on saisira mieux a contrario : le tort qu’on a à viser directement l’effet est qu’on conduit à prendre des mesures individuelles, en vue d’atteindre cet
               effet, sans se rendre compte que tout ce qui s’individue, s’individuant nécessairement dans un sens, fait apparaître aussitôt
               son envers et ouvre une voie en sens contraire. Ainsi tout ce qui se particularise comme bien fait surgir la possibilité du
               mal, tout ce qui se fait reconnaître comme droit sous-entend qu’il y ait du travers – et donc, mal et travers, qui dès lors
               font leurs chemins –, et qui adopte des mesures particulières pour atteindre (directement) l’effet fait paraître en creux
               des possibilités opposées et génère du même coup du contre-effet ».
            

            Et si parler et envisager la victoire faisaient aussitôt apparaître la défaite ? Comment faire après un échec ? Que faire quand on a tout gagné ? Il s’agit
               ici de baliser de quelques convictions l’intérêt de mieux se connaître pour mieux se comprendre, pour mieux travailler ensemble, s’enrichir de l’autre mutuellement et gagner, réussir un défi, un projet.
            

            Il faut pour cela, au départ, une forte dose d’attrait pour la chose humaine et accepter une part de mystère, d’irrationnel,
               d’imagination, de passion et d’émotion.
            

            
               « Là, j’ai commencé à apprendre que tout problème, grave ou futile, peut être liquidé par l’apparition d’une méthode, toujours
                  identique, qui consiste à opposer deux vues traditionnelles à la question ; à introduire la première par les justifications
                  du sens commun, puis à le détruire au moyen de la seconde ; enfin à le renvoyer dos à dos grâce à une troisième qui révèle
                  le caractère également partiel des deux autres, ramenées par des artifices de vocabulaire aux aspects complémentaires d’une
                  même réalité : forme et fond, contenant et contenu, être et paraître, continu et discontinu, essence et existence », Claude
                  Lévi-Strauss, Tristes Tropiques, Gallimard, La Pléiade, 2008.
               

            

            Quand le monde change, l’homme change ; quand l’entreprise change, il faut changer les hommes, et non les remplacer par d’autres.
               En effet, les hommes peuvent changer, que ce soit par la réflexion, la formation ou le développement de compétences : des compétences transversales, relationnelles, intuitives et pourquoi pas culturelles,
               artistiques, sportives, holistiques[4].
            

            Notre culture européenne, et en particulier française, est une culture analytique : on comprend une situation, une idée, un
               objet, un homme, à partir de ses constituants ; on identifie les critères par composants puis on découpe en plusieurs éléments.
               À l’inverse, la culture chinoise, par exemple, est holistique. Elle appréhende les situations, les idées, d’une manière globale :
               un système est complexe et possède des caractéristiques liées au tout et non déductibles de ses éléments pris séparément.
            

            L’enjeu est de faire découvrir la force du collectif et du groupe en considérant l’humain comme garant du changement, de l’adaptation,
               de l’innovation, afin de rendre le travail plus passionnant à plusieurs, et ainsi donner du sens à ses équipes.
            

         

         
            Le résultat et le plaisir
            

            Le management n’est-il pas, finalement, cette capacité à faire travailler des individus ensemble efficacement, avec plaisir,
               tout en obtenant des résultats ? Et n’est-ce pas le rêve de tout dirigeant ou manager de constater que ses équipes travaillent
               bien en autonomie, calmement, sereinement, toutes œuvrant pour un même objectif, sans que la présence du chef soit obsessionnelle,
               mais au contraire rassurante, intervenant au moment opportun ? Voire de les conduire encore plus haut et plus loin que ce
               qu’ils auraient pu imaginer ?
            

            Pour réussir à accorder des talents, il faut s’intéresser à la fois à l’organisation et à l’humain. Plus que lutter contre la résistance
               au changement, il s’agit de remédier à l’inertie qui se trouve souvent multipliée lorsqu’un groupe d’individus travaille ou
               joue ensemble.
            

         

         
            La raison et la passion
            

            On n’apprend pas le sport ou la musique, on les pratique, on s’entraîne, on fait ses gammes ; d’abord individuellement, ce
               qui ne va pas sans risque d’incompréhension ou de conflits. Il est important de ne pas se couper de l’intelligence émotionnelle
               du groupe, et donc d’un travail collectif efficace.
            

            La mésentente innovante qui peut s’exprimer, le conflit convenablement géré, la contradiction éclairante et la confrontation
               intelligente donnent le plus souvent de meilleurs résultats que la collusion inefficace et hypocrite, ou l’entente cordiale
               de façade. Déborder, contourner, sortir du cadre sont souvent les clés de la bonne coordination des talents, pour les mener
               à la victoire, le succès, la réussite. C’est la raison pour laquelle il est important de prendre de la distance par le jeu, par des exercices
               et de l’humour, en pratiquant la fertilisation croisée par comparaison de différents milieux. Nous verrons combien le respect,
               la confiance et le plaisir sont les piliers de la réussite collective.
            

            Le manager accordeur de talents peut s’inspirer du très ancien « jeu de go », cette école de discernement et d’intelligence
               des situations, où il apprend à prendre du recul, à regarder les choses de plus haut. Ce jeu où les adversaires jouent séparément
               mais construisent un ensemble commun. Le go apprend les vertus de la coexistence : composer et construire avec des partenaires.
               Un manager inspiré par le go vitalise ses équipes en leur donnant à la fois un sens pour l’action et des degrés de liberté,
               il écoute activement ses collaborateurs et fait en sorte qu’ils tissent des liens entre eux[5].
            

            Le management des talents n’est pas simple, car le manager de talents doit mener son groupe avec une stratégie efficace et
               des objectifs quantifiables, simples, réalistes et réalisables, prévoir des résultats atteignables, dans le bon timing, et en même temps laisser place à la créativité, l’imagination, à une dose d’irrationnel, de jeu, de flou.
            

            Les barrières entre les personnes doivent être brisées afin d’aller vers cette intelligence collective unique, gage de succès.
               Et quelle joie lorsqu’on atteint le plaisir complice du travail en équipe ! Il est vrai que, lorsqu’on parle de talent, on
               en vient rapidement à parler d’ego. Effectivement, pour créer, innover, être un talent, un haut potentiel, un athlète de haut
               niveau, il faut une dose de narcissisme, sans quoi on ne peut se dépasser, dépasser l’individu ordinaire et accomplir l’exploit.
               Il faut assumer et gérer son talent. Ce sentiment d’appartenir à une communauté qui partage des valeurs communes, et notamment
               celle de la victoire, est la condition du succès durable et de la longévité d’une équipe performante.
            

            Une organisation humaine est un organisme vivant qui ne se laisse pas former ou déformer selon tel ou tel leader, aussi charismatique
               soit-il. Un groupe peut résister ou se laisser influencer plus qu’il ne se laisse modeler.
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