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    AVANT-PROPOS


    

      

        « L’entreprise est difficile ; mais aidé par ceux qui m’ont encouragé à me charger de ce fardeau, j’espère le porter assez loin pour qu’il reste peu de chemin à faire de là au but. »


        Nicolas MACHIAVEL,


          avant-propos du Discours sur la première décade de Tite-Live


      


      

        « Cynique : Grossier personnage dont la vision déformée voit les choses comme elles sont, et non comme elles devraient être. De là l’ancienne coutume scythe d’arracher les yeux d’un cynique pour améliorer sa perspective. »


        Ambrose BIERCE, Le Dictionnaire du Diable.


      


      

        « Je ne crois pas errer en croyant qu’il est en notre âme un germe de raison, qui, réchauffé par les bons conseils et par les bons exemples produit en nous la vertu ; tandis qu’au contraire, étouffé par les vices qui trop souvent surviennent, ce même germe avorte. »


        Étienne de LA BOÉTIE, Discours de la servitude volontaire.


      


    


    

      Cet ouvrage est une déclaration d’amour faite aux managers. Il est aussi le produit d’une exaspération face à l’indigence et à la pauvreté des discours contemporains sur le management.


      La pratique quotidienne des réseaux sociaux professionnels, la lecture de la littérature managériale, qu’il s’agisse de revues ou de livres, m’ont amené à mettre sur pied un blog1 dans lequel je m’efforce d’analyser et de critiquer ce magma boueux de recettes, d’injonctions et de méthodes. Le succès (relatif) de ce blog est à la source de cet ouvrage.


      Le ton dans les pages qui suivent se veut ironique, voire moqueur. Il vise à éclairer la signification et dévoiler le caractère mensonger et trompeur de ce jargon managérial qui a envahi le monde professionnel. S’il s’agit donc bien de débusquer quelque chose, ce sont moins les praticiens que les discours et les concepts qui enrobent des pratiques au mieux inutiles et inefficaces, au pire néfastes et destructrices.


      Car, dans le fatras, tout n’est évidemment pas à jeter. L’efficacité et l’utilité de certaines approches sont réelles. Et le lecteur attentif relèvera les préférences de l’auteur, de même que, symétriquement, ses bêtes noires. Ces préférences ne sont toutefois pas arbitraires. Elles sont le fruit d’un examen fondé sur le respect de quelques critères. Au premier rang, figure la robustesse conceptuelle et surtout empirique de l’approche discutée. Nombre de théories ou de méthodes reposent sur des prémisses conceptuellement et empiriquement mal fondées, voire inexistantes, et dont la validité n’a pas ou peu été confrontée aux faits.


      La clarté est le deuxième critère retenu. Il ne suffit pas qu’une approche sonne bien, encore faut-il qu’elle soit compréhensible et qu’elle dise quelque chose de l’objet en question. Cela nécessite que sa formulation s’énonce clairement en concepts, en hypothèses, etc. Il ne suffit pas en effet d’énoncer qu’un « management fondé sur la bienveillance amène plus de bonheur au travail et donc d’efficience » pour en faire une évidence ou une vérité. Il convient d’abord de définir ce que l’on entend par « bienveillance », par « bonheur au travail ». Et c’est là que le bât blesse : la plupart du vocable contemporain du management s’apparente plus à une novlangue2 qu’à un corpus de concepts clairs, signifiants et compréhensibles.


      Si ce bullshit managérial n’était qu’une insulte à notre intelligence et à notre raison, on pourrait se contenter de sourire et de passer son chemin. Le problème est que ce n’est pas que du vent. Il est de ses forces qui provoquent des tempêtes et détruisent organisations et individus. Nous aurons l’occasion de le montrer au fil des pages qui suivent.


      C’est somme toute aussi à un exercice de sophistique qu’est invité le lecteur, au sens noble du terme : jouer avec les mots et les idées pour en démontrer les rouages et les contresens. Cette contrologie3 est une extension de la mission que Barbey d’Aurevilly assignait au journalisme, celle d’« allumer une poudrière sous les pieds des sots ».


      C’est aussi un plaidoyer pour le management, cet art qui figure au rang des activités les plus difficiles et les plus nobles qui soient.


      C’est enfin, une fois la camelote dénoncée, formuler des propositions concrètes pour agir. C’est proposer des alternatives aux idées et aux méthodes parfois délirantes qui nous sont administrées.


      Pour ce faire, il faut d’abord faire le ménage, s’assurer que le bullshit fasse « pshiit » et que les enflures qui le composent se dégonflent.


      Derrière la lutte contre le bullshit managérial qui pollue nos organisations, il s’agit de passer ces idées au tamis d’une seule question : le concept proposé émancipe-t-il les acteurs et les organisations ou les asservit-il ? La réponse n’est malheureusement pas réjouissante.


    


  









  


    INTRODUCTION


    C’est quoi le bullshit managérial ?


    

      Il arrive toujours un moment où le doute s’installe. Ce que je lis, ce que j’entends, ce que je vois a-t-il un sens ? Inévitablement, au détour d’un post sur un réseau social professionnel, lors d’une présentation en séminaire ou en plein visionnage d’un TEDx, vous vous êtes demandé si on ne se moquait pas de vous. L’idée que l’on vous prenne pour un idiot ne fait alors plus que vous effleurer ; elle vous habite, elle vous hante.


      À ce moment qu’avez-vous fait ?


      Au mieux vous avez mis un terme à la lecture ou à la vidéo en vous disant que tout cela est bien nul et que l’on ne vous y prendra plus ? Dans le cas de la conférence ou du séminaire, il est plus probable que vous n’avez rien fait. Pire, il n’est pas exclu, dans le cadre du séminaire auquel vous prenez part, que vous vous êtes prêté au jeu ou à « l’expérience » que l’animateur inflige au groupe dont vous faites partie. Par paresse, par conformisme, par lâcheté. Comme je l’ai fait, comme n’importe qui l’a fait.


      C’est que le bullshit managérial a un double effet sur les gens qui disposent encore d’un peu de sens critique. Tout d’abord, il nous éveille, provoque en nous une interrogation, un malaise, voire une colère : « Comment peut-on dire une telle stupidité ! » Notre intellect se met en branle et l’on cherche à identifier sa nature précise pour pouvoir le réfuter. Mais rapidement, un second sentiment s’installe. Face à la quantité de fadaises à laquelle on est exposé, face au peu de réaction de nos congénères, face à l’aplomb du bullshiteur, on se dit : « À quoi bon ? » On se dit que l’on ne fera pas, seul, la différence. On se rassure en se disant que l’important est préservé : « Je ne suis pas dupe, on ne m’aura pas. »


      Mais immanquablement, un jour, le bullshit qui nous a été servi en séminaire devient une réalité. Après l’avoir reçu sous la forme d’infusion, voilà qu’on me l’administre en suppositoire. Je ne suis (toujours) pas dupe, mais cette fois-ci je vais devoir m’y plier.


      Alors on regrette de ne pas avoir agi plus tôt. De ne pas avoir transformé ce doute en énergie destructrice.


      Mais au fait, c’est quoi ce bullshit managérial ?


      

        Le bullshit managérial, kékésé ?


        Dans son acception la plus classique, le bullshit rapporte à tout propos qui a un lien « lâche » à la vérité et à la réalité et dont l’auteur poursuit des buts propres004.


        Par extension, nous définissons le bullshit managérial comme toute affirmation (concept, théorie, outil, etc.) portant sur la conduite des organisations qui a un rapport lâche à la vérité et à la réalité, tout en permettant à son auteur de poursuivre des buts spécifiques.


        Cette définition permet de mettre en lumière les éléments principaux qui vont faire l’objet de cet ouvrage.


        Le bullshit managérial :


        

          	

            consiste en l’affirmation d’une règle, d’une norme, d’un principe généralisable, par exemple : « Un employé heureux est plus productif » ;


          


          	

            qui s’appuie sur un concept (par exemple le bonheur au travail), une théorie (Theory U), un outil (le design thinking) ;


          


          	

            portant sur les modes d’organisation, de gestion, de conduite, de direction, de pilotage ou de fonctionnement d’une organisation,


          


          	

            dont les fondements empiriques (preuves) et la solidité conceptuelle sont faibles voire nuls,


          


          	

            ou dont les effets sont éloignés ou contraires à l’affirmation originale ou néfastes à l’organisation et à ses membres,


          


          	

            tout en permettant à son auteur d’atteindre ses buts propres.


          


        


        Le bullshit managérial n’est pas qu’un langage abstrait ou qu’un simple jargon, il a des ambitions performatives005. Son existence est justifiée par la volonté de son émetteur de changer le management, l’organisation, le monde. Il a pour ambition de modifier le comportement des récepteurs de son discours et de vendre sa camelote. C’est pourquoi, il ne faut jamais oublier le fait que le bullshiteur poursuit toujours un but précis.


        C’est la raison pour laquelle, craignant de ne pas être suffisamment engageant, le bullshiteur en fait souvent des caisses, il en surajoute dans le grandiloquent, victime du syndrome de « folie des grandeurs » ou de « grandiosité006 » qui consiste à exagérer les mérites de sa came et les effets positifs de son remède.


        L’une des caractéristiques frappante du bullshit managérial réside dans l’écart entre l’ambition du propos d’un côté, sa clarté et sa solidité de l’autre, alors même que l’on est en droit d’attendre que plus la première est grande, plus les secondes doivent croître en proportion. Or c’est bien souvent l’inverse que l’on constate. De sorte que plus on embrasse, moins on étreint.


        Souvent défini comme une indifférence à la réalité, le bullshit est dans le domaine du management un « commerce de mots creux007 », un jargon souvent aussi pénible à subir que vide de sens, une industrie florissante de partitions pour instruments à vent spécialisés dans les symphonies pour pipeaux et flûtes. Le bullshit managérial est une éolienne constituée de trois pales : 1) le storytelling, soit l’art de raconter des histoires (l’enfumage), 2) la rhétorique creuse (le célèbre pipotron), 3) la théorie et le concept mous.


        Résultat : le rendement de cette éolienne est faible (beaucoup de vent brassé, mais faible puissance délivrée). Les causes ? Un recours à des composants défaillants :


        

          	

            l’analogie pourrie (par exemple « les organisations sont des organismes vivants ») ;


          


          	

            l’extrapolation moisie (par exemple « la zone de confort ») ;


          


          	

            la confusion entre corrélation et causalité et le raisonnement tautologique (par exemple « les leaders intègres sont perçus par leurs disciples comme plus intègres008 ») ;


          


          	

            l’absence d’évidences empiriques solides et la confusion entre l’argument et la preuve009 (par exemple tout le reste…) ;


          


        


        Tout énoncé peu sûr n’est pas pour autant du bullshit managérial. Énoncer une contrevérité ou un jugement friable ne suffit pas à le faire entrer dans cette catégorie. L’énonciation d’une idée peut être le produit d’une réflexion exploratoire, dont la nature même est d’être mouvante et peu assurée. Ce qui sur le plan de la démarche scientifique est parfaitement acceptable. Le problème est que le bullshiteur, lui, n’en est plus au stade de la réflexion ou de l’émission d’hypothèses : il affirme, il prescrit. Il vise une certaine efficacité. Il veut « changer les organisations », ou « disrupter la gestion des RH ». Son concept, sa théorie, son outil doivent avoir des effets. Si l’on peut tolérer l’énonciation d’un propos imprécis ou brumeux au stade de la réflexion, il ne peut en être de même lorsqu’il s’agit « d’impacter ». Le bullshit managérial est un business, pas une œuvre caritative !


        Pour autant le bullshit managérial ne saurait rompre complètement avec l’ambition de s’appuyer sur une démarche rigoureuse et scientifique. Ce n’est pas pour rien que nombre de bullshiteurs prétendent asseoir leur propos sur des fondements solides. À ce titre, les neurosciences font aujourd’hui office de (fausse) caution pour les coachs, formateurs et autres bonimenteurs qui alignent fadaises sur fadaises, révélant par-là même leur incompréhension à peu près totale de ces disciplines010.


        Les revues académiques en management ne font guère mieux. À tel point qu’il existe une formule pour mesurer l’apport de leur bullshit à la théorie managériale011 :


        

          [image: ]


        


      


      

      

        Pourquoi s’en préoccuper ?


        Mais au fond pourquoi consacrer un livre, parmi d’autres012, à dénoncer ce bullshit managérial ? Mérite-t-il autant d’attention et un tel effort pour le débusquer, alors même que sa diffusion, tel un virus semble inéluctable ? Il y a au moins trois raisons de s’en préoccuper.


        Premièrement, parce qu’il n’est pas inoffensif. Le bullshit managérial, ce n’est pas que des mots ou des âneries. Ces fadaises ont des conséquences sur les organisations et les individus. Au mieux, elles constituent une plaisanterie, un divertissement, mais plus généralement, elles affectent les organisations qui sont contaminées. Ce que nous nous efforçons de démontrer dans les chapitres suivants.


        Ensuite, parce que le bullshit managérial est une pratique sociale013, une source de sociabilité, un jeu014. Il permet aux acteurs de l’organisation d’échanger, de développer un langage qui les identifie comme membre d’un groupe ou qui les légitime. C’est donc en étudiant sa diffusion et son usage en leur sein que l’on est susceptible de comprendre les rouages, les frontières, les codes de l’organisation. C’est également en confrontant ce langage et cette pratique sociale à la réalité de la vie dans l’organisation que l’on peut le démasquer pour ce qu’il est.


        Enfin, parce qu’il nous prive de notre liberté. Liberté de pensée, par l’intermédiaire d’un appauvrissement de la langue et donc de notre capacité à réfléchir. Liberté d’agir, parce que la conception des individus et des organisations qu’il véhicule emprisonne plus qu’il ne libère :


        

          « Le bullshit, c’est ce langage qui vous décervelle à moitié : en se fichant de la vérité et du réel, en imposant une vision du monde pipeau à partir des mots qu’il utilise. C’est en distordant le sens des mots que le bullshit vous prive de votre liberté015. »


        


      


      

      


        Les figures du bullshit managérial


        Dresser une liste exhaustive du bullshit managérial aurait nécessité d’entreprendre une tâche herculéenne et aurait fait ressembler cet ouvrage à une encyclopédie. Aussi, avons-nous choisi de soumettre à la critique dix concepts du bullshit managérial selon deux critères : la fréquence de leur présence dans la littérature et les organisations ainsi que leur caractère exemplaire et illustratif des mécanismes qui le composent.


        Si l’on s’est fixé comme objectif principal de débusquer le bullshit managérial, pour mieux le démystifier et lui substituer des approches plus modestes et solides, nous avons ainsi pour ambition d’en offrir un vade-mecum. Les dix figures examinées nous sont apparues représentatives des virus qui font le siège de nos organisations.


        Notre propos vise à dépouiller les concepts examinés de la gangue qui les enserre par un processus de filtration et de précipitation. Après avoir décrit la substance originelle, nous la débarrasserons de ses composantes inutiles ou idiotes, afin d’en conserver la substance intéressante ou pertinente. Dans un certain nombre de cas, cela nous permettra de reconstruire un propos plus modeste, plus clair, plus pragmatique. Dans d’autres cas, il ne restera rien de ces concepts. Et nous gageons que cela n’est pas une perte.


        Le lecteur peut lire les dix figures qui suivent dans l’ordre qui lui plaira. Il est toutefois incité à le faire dans l’ordre proposé, sachant que leur agencement suit la progression d’une argumentation plus générale, partant de l’organisation en tant que phénomène social pour aboutir à l’individu qui est appelé à y prendre part.
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  Figure 1


  Le leadership entre Marvel et Jésus


  

    

      « Nous sommes surdirigés et sous-managés. »


      H. Mintzberg16


    


  


  

    Il eut été difficile de ne pas commencer notre voyage au pays merveilleux du bullshit managérial par autre chose que les concepts de « leadership » et de « leader », tant ces termes ont envahi aussi bien nos vies professionnelles que privées. Il faut dire que l’on commence aussi par le plus facile : la quantité et la profondeur des fadaises que l’on peut lire et entendre autour de la figure lumineuse du « leader » et de son « essence » sont telles qu’il suffirait presque d’aligner les citations pour se rendre compte de leur inanité. Hélas, il nous faut plonger dans le silo pour espérer trier le bon grain de l’ivraie.


    

      Du leadership au leader, ou du gaz hilarant à la baudruche


      Il nous est arrivé à tous de tomber sur une illustration ou une comparaison qui oppose sommairement le « manager » au « leader ». Lorsque le premier « conserve pour survivre, gère et conduit, a des subordonnés », est motivé par « argent contre travail », « utilise « je » », dis « allez-y », montre « comment faire les choses, se concentre sur les résultats et planifie tous les détails » ; le second, véritable inspirateur, « challenge pour améliorer, dirige et inspire, a des partisans » est « excité pour le travail » (sic), utilise « nous », dit « allons-y », sait « comment les choses se font, se concentre sur les réalisations et définit la direction ». Il s’agit de dévaloriser la posture du manager pour mieux valoriser celle du « leader ».


      Dans cet univers gazeux, le leader flotte dans un éther de bienveillance, d’authenticité et souffle l’inspiration à ces subordonnés ébahis par tant de grandeur, pendant que le manager patauge dans les marécages de son médiocre quotidien. L’un est lumineux, l’autre terne et ennuyeux. Figure héroïque, guide mystique et super-héros se sacrifiant pour le Bien de l’organisation, le leader éclipse donc le dirigeant et écrase le manager. Entre un super-héros Marvel et Jésus, il incarne toutes nos attentes inassouvies : il va stimuler l’innovation, transformer nos organisations, disrupter nos bureaucraties et changer la vie de ses suiveurs. On prête même aux meilleurs la capacité de désenvoûter les smartphones piratés…


      Petit panorama des approches du leadership parmi les plus délirantes.


      

        Leadership transformationnel : la fabrique des gourous


        Henry Mintzberg relevait en 2009 que, dans les années 1950, Peter Drucker plaçait le management au premier plan. Il poursuivait en constatant qu’un demi-siècle plus tard, le leadership l’a relégué. Sauf que le leadership était jusqu’à peu encore celui que l’on appelle le « leadership transactionnel ». Le grand basculement dans le grand n’importe quoi du « leadership transformationnel » n’était pas encore réalisé. Nous sommes aujourd’hui dedans jusqu’au cou.


        Décortiquons. Le « leadership transactionnel » se concentre sur une interaction centrée sur les buts et les problèmes à résoudre entre un supérieur – le leader – et ses subordonnés. Interaction dans laquelle chacune des deux parties conserve des intérêts, une vision de l’organisation et une rationalité propres. L’enjeu est alors pour le leader de s’assurer que ses subordonnés agissent conformément aux objectifs de l’organisation et des siens, en ayant recours la formulation d’objectifs, d’ordres, d’incitations. L’échange entre le leader et le subordonné se concentre sur les modalités de la transaction entre ces deux acteurs cognitivement et rationnellement autonomes.


        Le « leadership transformationnel » ambitionne d’effacer la divergence des objectifs, des modes d’actions et de penser entre les deux parties pour les faire fusionner en une seule mélasse harmonieuse, celle du leader. Il ne s’agit alors plus de diriger (to lead) ou de piloter, mais de transformer intimement les subordonnés pour qu’ils deviennent des followers, c’est-à-dire des suiveurs, des disciples. Plus besoin d’objectifs, d’ordres ou d’incitations puisque, par l’intervention charismatique et inspirante du leader, les subordonnés, en se transformant eux-mêmes, vont intégrer les valeurs, les intérêts et la manière de se comporter attendus par l’organisation. Le gourou transforme son organisation en transformant ses disciples.


      


      

        Leadership authentique et toc


        Le « concept » de « leadership authentique » concentre une bonne partie des ingrédients qui compose une bonne salade de bullshit managérial : le flou artistique, le contresens et des preuves empiriques qui contredisent complètement le propos.


        Le leader authentique est celui qui, nous dit-on, est « fidèle à lui/elle-même », ce qui semble assez proche de la définition ordinaire de l’authenticité comme un rapport fidèle à « l’être-à-soi ». Ce leader, bien dans son être est naturellement « bienveillant », « bien intentionné », « orienté sur les valeurs », exerce son leadership « avec le cœur », « en transparence », sur la base d’une vision claire, sans compter qu’il « partage les succès avec les équipes » et est « intègre », tout en étant « lucide sur lui-même ». On nous dresse le portrait d’un individu profondément moral, guidé par des valeurs positives. Un Jésus en somme. Un Jésus que son authenticité transforme, avant d’inviter ses disciples à engager leur propre « auto-exploration17 ». Un Jésus qui, à défaut de multiplier les pains, fusionne authenticité et leadership transformationnel.


      


    


    

    

      Comment en est-on arrivé là ?


      Pourquoi ces délires contemporains sur la figure du leader et du leadership méritent-ils d’être exposés pour ce qu’ils sont, c’est-à-dire du vent ?


      Réponse : parce qu’ils cochent la plupart des cases du bullshit managérial :


      

        	

          des concepts vaseux (par exemple « leadership authentique ») ;


        


        	

          des effets néfastes pour l’organisation et les individus (par exemple l’hubris des leaders) ;


        


        	

          des promesses non tenues (par exemple les leaders sont plus efficaces que les managers) ;


        


        	

          des évidences empiriques qui en invalident la substance (par exemple les leaders se servent en dernier).


        


      


      

        Les leaders ont une fâcheuse tendance à se comporter comme des « sales cons18 »


        À en lire Simon Sinek, le bouddha de la fadaise, les leaders se servent en dernier19. Ben, en fait : non ! Cette jolie fable qui nous explique que le leadership réside dans l’idée qu’un chef sert ses équipes avant de penser à lui ne résiste pas à la réalité des faits.


        D’abord parce que les comportements les plus récompensés dans les organisations sont souvent ceux qui sont à l’opposé des valeurs prônées par le leadership20. Ils sont la plupart du temps, peu recommandables, autoritaires, narcissiques, accommodants avec la vérité et versatiles.


        Ensuite parce que la vision du leadership prônée par cette littérature hagiographique est bancale. C’est clairement le cas du concept de « leadership authentique ». D’un côté, être authentique consiste à être « fidèle à soi », c’est-à-dire agir et se comporter selon sa nature, son être profond. Cela présuppose donc de connaître cet « être-à-soi », ce qui est une hypothèse audacieuse. Un leader authentique serait donc celui qui agit selon sa nature (qu’il connaît bien sûr), que celle-ci soit « bonne » ou « mauvaise ». Par exemple, si Christophe est par nature prétentieux et arrogant, son authenticité lui commanderait de l’être tout autant en sa qualité de leader. De l’autre, on pare le leader authentique de vertus positives en nombre. Est alors authentique celui qui agit selon le code moral que la littérature et l’industrie du leadership prescrivent. L’authenticité commande ici au Christophe prétentieux et arrogant d’agir contre sa nature, de façon bienveillante et humble.


        Même terme, mais deux conceptions irréconciliables. À ma droite, l’authenticité comme quête de « l’être-à-soi-vrai » et comme idéal d’autoréalisation qui implique, par exemple, la recherche de son why, fût-il peu reluisant ; à ma gauche l’authenticité comme l’observance et la pratique de vertus morales dans l’exercice du leadership. Dans le premier cas, l’authenticité est d’être fidèle à soi, ce qui peut amener potentiellement à adopter des comportements immoraux ou inadéquats. Dans le second cas, il s’agit d’être fidèle à une norme, c’est-à-dire l’opposé de l’authenticité. En conséquence, être un leader authentique consiste soit à se comporter potentiellement comme un « sale con » (si telle est notre nature), soit à se glisser dans un moule normatif après avoir appris à devenir « authentique »… Contresens complet, mais succès prodigieux du concept !


        On pourrait nous rétorquer que, dans les faits, tous les leaders ne sont pas des « sales cons ». C’est possible. Sauf que le risque qu’ils le deviennent est important. C’est le paradoxe du pouvoir :


        

          « Alors que les gens gagnent habituellement du pouvoir grâce à des traits de caractère et d’action qui font progresser les intérêts des autres comme l’empathie, la collaboration, l’ouverture d’esprit, l’impartialité et le partage, ces qualités viennent en général à s’estomper lorsqu’ils commencent à se sentir puissants ou bénéficient d’une position privilégiée21. »


        


        Diminution de l’empathie et du sens moral, impulsivité autocentrée, incivilité, irrespect et discours grandiloquents sont autant de comportements déviants que le leader développe. Autant de caractères, au sens de La Bruyère, qui sont au cœur de l’hubris qui nous fait choir, et dont David Owen, un homme politique britannique a extrait la quintessence22. Parmi les quatorze critères identifiés par Owen pour définir le syndrome d’hubris, relevons les traits suivants particulièrement saillants23 :


        

          	

            une inclination narcissique à voir le monde comme une arène où exercer son pouvoir et rechercher la gloire ;


          


          	

            une façon messianique d’évoquer les affaires courantes et tendance à l’exaltation ;


          


          	

            une identification avec l’organisation, au point que l’individu pense que son point de vue et ses intérêts sont identiques à ceux de l’organisation ;


          


          	

            une confiance excessive en son propre jugement et un mépris pour les critiques et les conseils d’autrui ;


          


          	

            une impression d’omnipotence sur ce que l’individu est personnellement capable d’accomplir ;


          


          	

            une tendance à accorder de l’importance à sa « vision », à ses choix, ce qui lui évite de prendre en considération les aspects pratiques et d’évaluer les coûts et les conséquences.


          


        


        Le concept même de leader se fonde sur le caractère irremplaçable de cette figure pour piloter et diriger l’organisation. Ce qui mène inéluctablement les intéressés à développer un « biais de leadership24 ».


      


      

        Les leaders : une source insondable de bêtise


        S’ils étaient les seuls à devenir balourds de leur propre fait, nous serions juste en présence de « sales cons » et ce chapitre n’existerait pas. Le problème est que le leader rend ses subordonnés le plus souvent aussi stupides que lui.


        L’authenticité du leader ayant apporté des valeurs positives dans l’organisation et les subordonnés ayant entamé leur propre cheminement interne pour intégrer ces « valeurs » de l’organisation, leader et followers ne font plus de distinction25 entre « soi » et « l’organisation ». Comment dès lors imaginer que cela puisse participer à une libération des individus et des organisations, alors même que le procédé au cœur du leadership transformationnel consiste à désactiver la raison et la réflexion des individus, les disciples n’ayant pas d’autre fonction que d’être les dociles et passifs réceptacles de la pensée grandiose du leader ? Ce qui est censé stimuler l’innovation et la créativité ne fait que renforcer la passivité et la dépendance des subordonnés. En commençant par rendre les managers idiots à force de vouloir les transformer en leaders, on finit par rendre les subordonnés imbéciles et les organisations stupides.


        Sous prétexte de développer un « leadership humaniste », on en vient à ériger une « religion séculaire26 » au sein de laquelle on transforme les leaders en thérapeutes ou en saints à coup de références et de propos de nature très spiritualistes, voire mystiques multipliant les références au New Age. Au final, la figure du leader et le leadership transformationnel s’encastrent dans une vision profondément morale du monde : il s’agit de « faire le bien et de transformer l’individu », lorsqu’il ne s’agit pas de « changer le monde ». Beau programme, mais est-on sûr qu’on y parviendra avec une armée d’écervelés ?


      


      

        Les leaders sont les hérauts de la bureaucratie !


        Le leader est présenté comme une figure « post-bureaucratique ». Il serait le levier qui doit nous faire basculer d’une organisation bureaucratique- rationnelle wébérienne à une entreprise libérée. Réceptacles du génie du leader, les disciples ne jouissent en réalité que d’une marge de manœuvre limitée pour innover et être créatifs. Incapables de sens critique face à un dirigeant charismatique, reconnu et valorisé comme tel, ils passent leur temps, entre fascination et peur, à tenter d’anticiper ses humeurs ou ses attentes.


        En réalité, la figure du leader conforte le principe de concentration du pouvoir vers le haut typique de l’organisation bureaucratique27. Le renforcement du leadership sous la figure du leader n’est rien d’autre qu’un dispositif de reformatage des individus pour qu’ils se conforment à ce que l’organisation veut.


        Renforcer la figure du leader, c’est aussi le rendre comptable de tout, c’est le surcharger de la résolution des maux organisationnels. Or cette figure narcissique est condamnée à échouer. Pourquoi ? Principalement parce que le leader assume une fonction palliative des problèmes organisationnels. Il ne s’intéresse pas à l’organisation, à son fonctionnement quotidien et ses rapports de pouvoir internes. Comme l’a relevé Marie-France Hirigoyen, « aucune étude n’a démontré que les Narcisse pourraient être des managers plus performants. Ils sont seulement plus brillants et donc plus visibles dans les situations exceptionnelles, mais ils sont décevants sur le long terme dans la gestion quotidienne car ils se désintéressent des tâches dépourvues de gloire28 ».


        

          Adam Neumann, maître bullshiteur29


          

            Pendant des années, Adam Neumann a été le leader prodige et créateur de la start-up « WeWork » qui a connu une capitalisation boursière de presque 50 milliards de dollars avant d’être évincé de son poste de CEO par son propre conseil d’administration, victime de son comportement de leader bonimenteur, grandiloquent, égocentrique et autoritaire.


            À lui seul, Neumann concentre la plupart des caractéristiques du leader authentique et transformationnel. Excellent orateur, peu avare de « visions » de sa trajectoire personnelle et de celle de son entreprise, Neumann dynamisait ses équipes par nombre de séminaires « inspirants », fortement alcoolisés. Maître bullshiteur, il embobinait investisseurs et partenaires en les convainquant que WeWork – qui n’est rien d’autre qu’une régie louant des locaux – était le plus grand espace de coworking et le précurseur de nouveaux modes de travail anticipant l’avènement d’un monde meilleur. L’argent se déversait ainsi continuellement dans l’entreprise qui perdait jusqu’à 1,6 milliard de dollars par an. Jusqu’à ce que la baudruche se dégonfle.


            L’image du leader a fini par s’écorner et révéler la réalité du leadership messianique de Neumann : comportements abusifs, absence complète d’empathie vis-à-vis de ses collaborateurs « compensée » par l’organisation de fêtes gargantuesques, mensonges et manipulation de ses adjoints, autoritarisme soudain camouflé derrière des propos lénifiants, vision grandiloquente de son importance et de sa mission, incapacité d’accepter la critique, accès de panique et de colère lorsque la réalité se rappelle à lui.


            Totalement désintéressé par la réalité quotidienne de son entreprise, Neumann s’est construit une réalité alternative et s’est coupé de ses collaborateurs les plus proches qui ont tenté, un moment, de l’alerter. Au final, le leader n’a pas transformé ses disciples et a planté son entreprise, avant de s’en faire renvoyer. Le retour du réel peut être cruel pour les super-héros.


          


        


      


    


    

    

      Au final, qui descend les poubelles ?


      Étourdis par les hauteurs atteintes grâce à notre statut de « leader authentique et transformationnel », nous oublions de répondre aux questions essentielles : « Au final, qui descend les poubelles ? » C’est bien beau ces histoires d’authenticité, d’inspiration et de motivation, de leadership, de changer le monde, mais qui fait tourner la boîte au jour le jour ? Qui gère le quotidien de nos organisations ?


      Les gens demandent du leadership, mais en fait ils souhaitent du management ! La crise de la Covid-19 l’a démontré à merveille. Du jour au lendemain, plus aucun leader à l’horizon. Soudainement, nous avons eu un besoin urgent de cadrage, de décisions, d’organisation et de planification pour disposer de masques ou mettre en place le télétravail. Bref, s’est manifesté un besoin critique de tout ce que fait a priori un manager tous les jours si on lui fout la paix et qu’on ne lui demande pas de « chercher son pourquoi ». Comme si en pleine tempête, le pilote du navire était plus important que le capitaine30… Quelle surprise !


      

        En quoi avons-nous encore besoin de leadership ?


        Tout est-il pour autant à jeter en matière de « leader » et de « leadership » ? Non, bien sûr. Prétendre que les leaders n’existent pas ou que l’on pourrait se passer du leadership serait idiot. Alors qu’en faire ?


        La première chose à faire est de revaloriser la figure du « manager ». Loin de planifier, d’organiser, de coordonner et de contrôler, à l’instar de la caricature qu’en fait le discours sur le leadership, au quotidien, le manager est cette personne qui assume trois rôles fondamentaux31 : les rôles interpersonnels de « figure de proue », « de leader » et « d’agent de liaison » ; les rôles informationnels : « d’observateur actif », « de diffuseur », « de porte-parole » et les rôles décisionnels : « d’entrepreneur », « de régulateur », « de répartiteur de ressources » et de « négociateur ».


        Cette opération de clarification étant accomplie, on peut alors considérer le concept de « leadership » comme une compétence individuelle (ou collective) consistant à piloter une organisation ou un processus d’innovation. La différence est de taille et pourrait être résumée par l’idée qu’il s’agit de « prendre le leadership » plutôt que d’« incarner un leadership ». Le « leadership » est une fonction. Cette fonction est prioritairement assumée par des managers qui, dans le cadre de leur action peuvent être appelés, par les circonstances ou par leur positionnement (par exemple, CEO, directeur, etc.) à piloter une transformation ou un processus d’innovation. Le « leadership » est une compétence, pas une essence.


      


      


        Des leaders ? Pour faire quoi ?


        Nous avons besoin de managers qui assument une forme de leadership. Ils servent principalement à initier puis à piloter une transformation organisationnelle ou un processus d’innovation. La transformation et l’innovation étant des processus incertains, il faut que quelqu’un les initie, les accompagne et les pilote. Et pour ce faire, faut introduire de la déviance et de la dissonance dans l’organisation. L’innovation étant un processus fragile, ils leur incombent encore de la protéger des mécanismes visant à la contrer ou à la canaliser. Enfin, l’innovation étant incertaine, les risques qui lui sont liés doivent être assumés territorialement et temporellement parlant.


        On est au final assez loin des hallucinations collectives autour de la figure rédemptrice et héroïque du leader. Plutôt que chercher à créer ou à devenir un leader, il suffit d’imaginer que l’on puisse simplement « prendre le leadership ». Cela change tout : d’essence, le leadership, devient une fonction à remplir au sein d’une organisation. Et cette fonction peut être même temporaire, le temps d’un projet ou d’une transformation. Débarrassons-nous des leaders et réinstallons des managers qui assument un leadership ! Le leadership est moins une affaire d’être que de faire !


        

          Le leadership, du bullshit managérial ?


          

            OUI, si on se limite à ses conceptions transformationnelle et authentique.


            NON, si on le conçoit comme une fonction assumée par un manager ou un dirigeant qui consiste :


            

              	

                à introduire et à stimuler la déviance dans son organisation comme source de transformation et d’innovation (fonction transgressive) ;


              


              	

                à fixer les ambitions générales de la transformation et de l’innovation visées (fonction téléologique) ;


              


              	

                à définir et à protéger le périmètre au sein duquel le « jeu de l’innovation » va se dérouler ; il détermine le « bac à sable », la zone protégée de l’innovation ou de la transformation envisagée (fonction territoriale) ;


              


              	

                à porter personnellement les risques liés au processus de transformation et d’innovation (fonction protectrice) ;


              


              	

                à piloter le réseau d’acteurs internes au processus de transformation et à assurer les relations avec les acteurs externes (fonction stratégique).
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