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      Préface
    



L’idée de « prendre des risques pour réussir » m’a spontanément donné envie de réfléchir à l’ensemble des peurs qui se dressent entre notre envie d’agir, de créer, d’imaginer, d’inventer, de construire ou encore de rêver et notre réalité envahie de doutes multiples, d’incertitudes plus ou moins conscientes, de freins plus ou moins avouables ou encore d’angoisses à effet insomniaques qui constituent autant de freins à l’expression et à la réalisation de ces envies.



En chacun de nous, employés, managers, cadres, étudiants coexistent ces forces qui en s’opposant rendent bien difficile le fait d’entreprendre et d’aller de l’avant.



Au final, nous sommes tous confrontés tôt ou tard, plus ou moins souvent et intensément, à cette immense contradiction caractéristique de l’espèce humaine que constitue le fait de vouloir s’améliorer et réussir en redoutant de ne pas y parvenir ou de s’attirer des inimitiés.



Finalement, n’est-ce pas là du courage d’être soi – la forme ultime d’« authentic leadership » – dont nous parlons ? En d’autres termes, de la façon d’affronter lucidement et volontairement nos limites pour mieux les repousser.



Un enjeu qui devient majeur au sein d’entreprises qui ne sont plus tout à fait ce qu’elles ont été et pas encore certaines de ce qu’elles deviendront… En effet, la décennie que nous venons de vivre a été porteuse de profonds bouleversements. Une partie du monde est désormais portée par des économies en croissance et des capitaux excédentaires ; l’autre se caractérise par la conjugaison d’essoufflement et d’endettement.



Dans ce contexte, toute la difficulté de nos entreprises consiste à créer des environnements caractérisés par un besoin de leaders capables de transformer offres, produits, approches, organisations. Bref de se doter de forces vives pour réinventer, imaginer, créer, innover… Or sans courage, sans volonté de prendre des risques, sans reconnaître un vrai droit à l’erreur, sans confiance et sans pensée positive, il paraît bien peu imaginable de voir émerger ce genre d’environnements vecteurs de développement durable.



Un environnement durable est en effet celui qui permet de faire la synthèse entre les quatre dimensions essentielles à une entreprise qui veut s’inscrire dans la double logique de la rentabilité et du sens et donc de la durée. Les deux premières dimensions sont sans aucun doute les mieux connues et les mieux maîtrisées, puisque toute entreprise est en priorité interpellée sur celles-ci. Je veux bien sûr parler de la qualité de la performance financière et de la qualité des process, toutes deux issues de la logique anglo-saxonne… et devenues conditions nécessaires mais plus suffisantes. La troisième dimension relève du monde de l’intangible et s’articule autour des valeurs et de la culture. Mais, aujourd’hui, à ces trois logiques doit venir s’additionner une quatrième : le sens, la mission… En quoi le monde serait différent si l’entreprise pour laquelle je travaille n’existait pas ? À défaut de trouver de vraies bonnes réponses à ces questions au-delà de celles qu’appellent les autres dimensions, l’avenir semble compromis. Or les réponses à ces questions ne proviennent plus de notre seule raison mais bien de nos émotions… C’est dans ces dernières que se trouveront les ressorts de l’innovation, du changement, de la prise de risque. Ce domaine, encore assez éloigné des préoccupations quotidiennes de l’entreprise, est celui que nous ouvre Myriam Ogier. Consciente de l’effort à fournir de la part d’un manager pour devenir un manager leader, elle s’est interrogée sur les moteurs qui pourraient l’y aider. Elle s’est appuyée sur son expérience de coach, pour capturer dans la vraie vie des vécus, des histoires, des expériences, des exemples permettant de passer de l’abstrait à la pratique, du cas particulier à l’élaboration de principes de base ; la complétant, quand nécessaire, en interrogeant d’autres gens de terrain. En cela, son ouvrage constitue une invitation pour chaque homme et femme à la tête d’une équipe, d’une entreprise, d’un projet, à réfléchir et… en tout cas, je l’espère, à oser et à agir.



Myriam Maestroni

Directrice générale

du groupe Primagaz

Janvier 2011







         Introduction
      

J’ai voulu écrire ce livre pour réfléchir à notre manière de travailler pour mieux réussir dans un monde qui change. L’entreprise doit s’adapter. Les grands groupes deviennent de plus en plus internationaux avec les chocs culturels que cela implique. Les PME vivent les changements par capillarité ou du fait de l’émergence de nouveaux concurrents. L’explosion des échanges d’informations, de biens et de services, remet en cause la manière de gérer l’entreprise et ses salariés.

Dans ce contexte, il me paraît important de donner des repères forts, notamment au niveau des valeurs, de sensibiliser les salariés et leurs managers à l’impact de leurs comportements, d’interroger le passé pour comprendre le présent, d’essayer de prévoir le futur. Il me semble nécessaire de commencer par analyser l’héritage de notre culture, de notre histoire, de notre éducation et ses répercussions sur l’entreprise ; afin d’identifier nos atouts et nos faiblesses.

Des éléments sont alors apparus comme des freins particulièrement forts dans nos efforts d’adaptation à un monde nouveau, où l’innovation est capitale pour résister à la concurrence. Il s’agit de notre peur du risque qui va de pair avec notre peur de l’échec ; les deux étant en lien direct avec notre éducation. Je me suis donc attachée à démontrer que le risque était intrinsèque à la vie et que les échecs pouvaient aussi être bénéfiques, tant dans un parcours professionnel et personnel que dans la vie d’une entreprise.

Il incombe aux dirigeants de promouvoir cette vision, de donner l’exemple pour réveiller l’enthousiasme, le goût de l’aventure et du risque à leurs équipes. Or, si les élites françaises ont souvent un haut niveau intellectuel et technique, elles ne sont pas toujours préparées à leur rôle de manager. J’ai donc cherché à préciser en quoi il consiste.

D’autres facteurs peuvent, à mon avis, contribuer à prendre le virage de la modernité : l’accès des femmes à des postes de direction, l’arrivée des nouvelles générations, l’écoute et la valorisation de personnalités atypiques, le nombre accru de salariés ayant connu une expérience à l’international ou héritiers d’autres cultures… Ces personnes peuvent enrichir la collectivité par leur regard décalé ou différent sur le monde.

Pour rédiger cet ouvrage, je me suis nourrie de ma propre expérience et réflexion de coach, mais aussi de nombreuses autres, au travers d’une vaste enquête. J’ai ainsi recueilli des témoignages et interviews de plus d’une centaine de personnes confrontées aux réalités de terrain : dirigeants et DRH, cadres, recruteurs, personnes du monde de l’éducation et de l’enseignement, du conseil et du coaching, officier, coach sportif, comédien… Le regard des étrangers sur nous étant souvent instructif, j’ai recueilli des témoignages et comparé notre culture à d’autres, et plus particulièrement à la culture anglo-saxonne.

Le but de cet ouvrage est donc de sensibiliser un public large à l’importance d’un bon climat relationnel et d’un esprit d’innovation dans les entreprises, qui entraîne une évolution des comportements. Sont concernés tous les responsables d’entreprise, les dirigeants, les DRH, les cadres, mais aussi les étudiants ; et plus généralement toute personne qui cherche à se mettre dans un processus de réussite, à trouver le goût d’entreprendre et à donner du sens à son travail.



Chapitre 1


Les défis à relever pour rester compétitif


« Il n’est de richesse que d’hommes ». Même si les temps ont considérablement changé depuis l’époque de son auteur, le philosophe et politique Jean Bodin[1], cette maxime reste toujours aussi vraie. Pour les entreprises, la qualité des hommes et des femmes qui les animent est plus que jamais essentielle pour assurer leur pérennité et leur développement dans un environnement toujours plus complexe, plus rapide et plus brutal.

Les défis sont énormes face à la concurrence internationale, venant de pays disposant d’une main-d’œuvre très bon marché, motivée, désireuse d’améliorer son niveau de vie et de prendre sa revanche sur le passé, sans avoir rien à perdre. Les Français sont-ils prêts à relever le challenge ? Pas vraiment à en croire les enquêtes menées sur la question : leur moral est en berne. Dans l’esprit de beaucoup, les heures de gloire et de succès sont derrière eux, voire complètement révolues. Le « génie français » se serait-il envolé ? Lors du premier choc pétrolier de 1974, un slogan disait : « Les Français n’ont pas de pétrole, mais ils ont des idées ». Mais sont-ils toujours aussi créatifs et innovateurs ? Paralysés par la prudence et la recherche de protection plutôt que d’aventure, beaucoup n’osent plus l’être.

Or, dans le contexte actuel, les entreprises françaises ont particulièrement besoin d’avoir des équipes faisant preuve d’ingéniosité et d’innovation, pour maintenir une longueur d’avance technologique sur la concurrence. Il paraît donc capital de redonner aux Français le goût de l’aventure. Qui dit innovation, dit risque. Pour gérer le risque et parfois son revers, l’échec, conduire le changement et créer un climat de confiance et de solidarité, il faut que chacun trouve sa place dans la construction d’un futur porteur, que chacun se sente impliqué et concerné par la démarche et, last but not least, qu’émergent des leaders et des hommes visionnaires. Nous verrons ainsi que la qualité du management s’avère cruciale.

Avant d’explorer quelques pistes pour retrouver dynamisme et énergie, il paraît judicieux de faire un point rapide sur la situation que nous traversons au niveau de la société ; sur les héritages du passé qui nous freinent, les peurs qui nous paralysent, pour réfléchir ensuite aux leviers nous permettant de retrouver notre puissance créative.

1.1.  L’IMPACT DES HÉRITAGES DU PASSÉ AU NIVEAU DE NOTRE SOCIÉTÉ

1.1.1.  Une société hiérarchique et élitiste

Nous avons hérité d’un certain nombre de manières de faire et de réagir qui nuisent à notre adaptation au monde actuel. « Notre économie est fonctionnarisée, regrette Jean-François Roverato, président d’Eiffage. Chacun défend son pré carré. Nous vivons dans une logique hiérarchique, et non dans une logique de progrès. » « Les Français ont la tête prise dans un système de mandarins, fermé et hiérarchique », enchérit Pierre Burelle, fondateur de Plastic Omnium. « Notre société est plus figée qu’aux USA », constate encore Benoit Genuini, ancien président d’Accenture France[2]. Nous devons donc interroger notre histoire et notre éducation et voir ce que nous devons faire pour évoluer.

Notre culture est issue d’une société ancienne, marquée par la féodalité, l’Ancien Régime et le catholicisme « où les corps intermédiaires sont multiples, les structures plus hiérarchisées et la pensée personnelle moins valorisée que dans les pays de tradition anglo-saxonne », observe Anna Stellinger[3], aujourd’hui directrice générale de Fairlead[4]. L’influence prédominante du catholicisme en France a marqué les esprits et les consciences. Sa structure hiérarchisée se retrouve dans notre vie quotidienne. Beaucoup d’organisations franco-françaises reproduisent ce schéma pyramidal. Cette religion a laissé son empreinte durable dans les agissements de chacun, même si sa pratique a fortement chuté. Dès l’école, les rapports s’inscrivent dans une relation dominant (celui qui sait, le maître)/dominé (celui qui apprend, l’élève). Les élèves et les étudiants ont encore, la plupart du temps, peu ou pas du tout d’échanges d’idées, de points de vue avec leurs professeurs qui en retour les responsabilisent peu. Ces points nous distinguent notamment des Américains ou des Européens du Nord plus marqués par le protestantisme où il n’existe pas d’intermédiaire entre Dieu et eux. Du coup, personne ne peut leur imposer quoi que ce soit. Chaque personne sait que son avenir dépend d’abord d’elle-même. Le pragmatisme domine.

1.1.2.  Un corporatisme très largement répandu

Notre société fonctionne aussi beaucoup par « castes », celles des grandes écoles, des grands corps, des cheminots, des professeurs… Chaque « caste » a tendance à recruter en son sein et crée ainsi une forme de consanguinité, nuisible à la diversité et à la richesse des points de vue. En travaillant avec des personnes ayant un fonctionnement trop similaire, le risque est qu’elles aient du mal à appréhender la complexité du monde environnant. « Recruter des personnes ayant le même profil est une aberration et un handicap car cela diminue la richesse qu’apporte la diversité des approches », considère un responsable de Schlumberger. Notre groupe préfère chercher les meilleurs talents dans les meilleures universités du monde entier. Nous comptons cinquante nationalités parmi nos deux cents dirigeants. Du coup, les points de vue sont nombreux, même si cela suppose de s’adapter en permanence à des cultures très différentes.

1.1.3.  Un rapport ambigu à la réussite et à l’argent

« La réussite reste encore diabolisée », regrette Benoit Genuini, car dans l’esprit de nombre de Français, elle ne peut s’être faite qu’au détriment des intérêts d’autrui. Le succès éveille, de fait, la suspicion, De même, l’argent suscitent la méfiance, l’envie et la jalousie. Comme dans la parabole du riche et du pauvre Lazare, l’égoïsme de certains riches est fustigé. Notre attitude est incompréhensible pour les Asiatiques, et les Chinois en particulier, pour qui l’argent est une valeur essentielle et recherché parfois jusqu’à l’excès. De même, chez les Anglo-saxons ou dans les pays nordiques. Eux se réfèrent davantage à la Parabole des talents, et voient dans l’argent le fruit de leur travail et le signe de leur mérite. « La réussite est bien vue chez nous, confirme la Suédoise Anna Stellinger. Des success stories comme celle d’Ikéa ne sont pas rares en Suède où les protestants luthériens sont majoritaires. ».



Notes
[1] 1530-1596.
[2] Ex-président de l’Agence nouvelle des solidarités actives, ex-médiateur de Pôle emploi.
[3] Chercheuse en sciences sociales, ancienne directrice des recherches économiques et sociales de la Fondation pour l’Innovation Politique (Fondapol).
[4] Groupe spécialisé dans le changement en entreprise.
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