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Management de la formation  : nouvelles tendances, nouveaux défis



L'Intelligence émotionnelle 2

Par Daniel Goleman

Robert Laffont

386 pages

L'opinion de Résumés:
Les meilleurs cadres d’entreprises ne sont plus aujourd’hui les “ chefs ” ou les “ cerveaux ”, mais les “ catalyseurs ”. Ceux qui savent créer une communauté d’intelligences et de valeurs communes. Et pas seulement ceux pour qui le ressort principal est la rentabilité financière. Constituer une collectivité harmonieuse où l’intelligence, par la compréhension, prendra le pas sur l’objectif non éclairé.
Les idées forces:

- La conscience de soi. Première composante de l'intelligence émotionnelle, elle nous permet de déchiffrer nos sentiments, de comprendre en quoi ils affectent nos pensées et nos actions. Donc de limiter l'impact négatif de nos émotions pour prendre des décisions réfléchies.

- La maîtrise de soi. Elle consiste à gérer nos impulsions et nos émotions de façon à ce qu'elles facilitent notre travail au lieu de le gêner. Elle nous aide à garder notre calme et à nous montrer positifs dans les moments les plus éprouvants. Et à rester concentrés malgré le stress.

- La motivation. Elle utilise nos envies les plus profondes comme une boussole qui nous guide vers nos objectifs, nous aide à prendre des initiatives, à augmenter notre efficacité. Elle nous encourage à persévérer en dépit des obstacles et des déconvenues. 

- L'empathie. C'est l'aptitude à envisager une situation du point de vue de l'autre. En nous amenant à décrypter les sentiments, les soucis et les besoins d'autrui, elle nous permet d'entretenir des rapports harmonieux avec une grande variété de gens. Mais comprendre les autres ne signifie pas forcément être d'accord avec eux.

- Le sens des rapports humains. Il consiste tout à la fois à décrypter les réseaux humains, à déchiffrer les émotions des autres et à les gérer, et à maîtriser, dans ses rapports avec les autres, ses propres émotions. L'utilisation de ces aptitudes permet de persuader, guider, animer des équipes, négocier et régler les différends.

Leadership et Confiance
Par Alain Duluc

Dunod

224 pages

L'opinion de Résumés:
Et si nous investissions dans la confiance ?

"Le développement du leadership est un processus de développement de soi" explique-t-il. Confiance, de vérité et d'honnêteté, de connaissance de soi, de relations humaines riches et de qualité : De qualité, c'est à dire durables. Vous voulez miser sur le capital humain ?

Traitez le comme une ressource à long terme. Investissez dans la confiance.

Les idées forces:

Confiance: L’organisation change sans cesse aujourd’hui. Pour endiguer la peur que ces changements suscitent, le développement et le maintien de la confiance sont devenus des facteurs stratégiques pour l’entreprise.

Elément humain: Face à la complexité accrue des informations, des relations et des processus, l’organisation performante donne aujourd’hui l’entière liberté de décision à des équipes opérationnelles fortes d’individus libres et engagés. La dimension humaine est devenue un véritable capital. C’est le leader qui en est le garant.

Leadership: Les entreprises demandent à leurs managers d’évoluer vers des rôles nouveaux tels que stimuler, coordonner, accompagner le développement des compétences des collaborateurs, optimiser les performances transversales, améliorer les relations et la confiance entre les acteurs. Ces rôles relèvent plus des fonctions de leadership que des fonctions classiques de management.

Multidirectionnel: Le management est une vision de haut en bas et porte uniquement sur les collaborateurs. Le leadership n’a pas ces limites. Il s’exerce hors hiérarchie, et indifféremment vers les collaborateurs, les collègues, les clients ou les autres. Aux États-Unis aujourd’hui, l’idéal du manager est fondé sur le leadership. Le grand manager, c’est celui qui fait arriver, qui crée les conditions plutôt qu’il ne commande. Il crée des rapports humains plus efficaces en établissant entre eux la confiance.

Estime de soi: Une équipe n’échoue ni à cause des désaccords de ses membres, ni à cause de leurs différences de personnalité. Elle échoue lorsqu’un ou plusieurs de ces membres sont rigides. Et la rigidité provient d’un manque d’estime de soi.

La logique de la valeur

Jocou P., Meyer P., Dunod, 1996.

Pierre Jocou, ex chairman de Mack Trucks, filiale américaine de Renault V.I., interpelle la hiérarchie pour qu’elle assume son rôle de leader. Selon lui, la “ posture des hommes ” permettra le progrès permanent de l’entreprise.

Le capital immatériel de l’entreprise

Edvisson L., Malone M., Mazars, Maxima, Paris1999

Le Suédois Leif Edvinsson est reconnu comme le plus grand expert mondial sur ce sujet. Mazars est un des principaux groupes internationaux d’audit et de conseil de culture européenne.

Les rites dans l'entreprise

Par Jean-Pierre Jardel et Christian Loridon

Editions d'Organisation

280 pages

L'opinion de Résumés:
Du temps rétréci,au temps réfléchi 

En 1965 dans son livre «Les 40.000 heures» l'économiste Jean Fourastié prévoyait pour la fin du XXe siècle des semaines de travail de trente heures (!!!) ... en craignant que "l'avalanche d'informations" qu'il pronostiquait pour notre époque, prive l'homme moderne (nous...) "du temps nécessaire à la réflexion". 

Trente cinq ans plus tard nous nous retrouvons en effet confrontés à un bouleversement des rythmes professionnels et privés. Nous avons progressé vers les trente heures (sur le papier du moins), mais savons-nous prendre le temps de la réflexion ? Qu'avons nous à dire sur ce décalage, justement, entre le temps - instantané- imposé par "l'âge de l'information" et celui – chrono-biologique - de notre rapport humain au métier ?

Au-delà des modèles de performance ou d'optimisation, nous devons repenser en profondeur les nouvelles conditions de la vie en entreprise. L'ouvrage que nous vous proposons ici fournit les repères nécessaires à ce travail.

Les idées forces:

• Communauté. Une entreprise est constituée d'un rassemblement de personnes qui doivent vivre ensemble une grande partie de leur temps. Avec ses clans, ses ancêtres mythiques, ses chefs, ses griots, cette communauté d'hommes au travail génère nécessairement, comme cela se produit dans une société tribale, des pratiques symboliques et des rituels

•Temporalité. S'intéresser aux rites et aux pratiques ritualisées liés aux types de temps vécus dans les entreprises, c'est souligner une autre manière de concevoir le temps de l'entreprise, et montrer qu'il ne peut être réduit au seul temps linéaire de la production mais intègre d'autres temporalités en concurrence ou en complémentarité.

•Identité. L'homme a besoin de participer à une communauté de travail à laquelle il peut s'identifier en se soumettant à des pratiques rituelles. Il a également besoin de concevoir un temps long et sacralisé pour se percevoir une continuité sécurisante et un temps répétitif et cyclique qui le ramène à un ordre naturel.

•Repérage. Une bonne gestion du temps dans les entreprises passe par une bonne compréhension de toutes les formes de temps perçus et vécus par les salariés et les comportements ritualisés qui constituent autant de repères pour se référer à la structure ternaire du temps. 
•Ethnologie de proximité. Les spécialistes des Zoulous ou des Papous, sorte de consultants du culturel, peuvent, armés de leur méthodologie, apporter une nouvelle manière d'approcher les tribus au travail, qui doivent souvent intègrer des ethnicités diverses dans une culture d'entreprise fédérative.

Les auteurs: Jean-Pierre Jardel et Christian Loridon
Jean-Pierre Jardel dirige un laboratoire de recherche à la faculté des sciences humaines de Nice, où il enseigne la sociologie et l'anthropologie des organisations. Christian Loridon, consultant, est considéré comme l'un des meilleurs spécialiste de la gestion du temps. En charge du domaine formation d'Algoé (conseil en management), il intervient sur le temps de travail des cadres depuis plus de quinze ans.

Le Syndrome de Chronos 

Denis Ettighoffer, Gérard Blanc

DUNOD 

Face à la mutation du travail sous l'influence des NTIC et aux nouveaux modèles d'organisation: comment réduire la durée du travail en allongeant la vie active, redéfinir le travail et le repos, élargir la notion d'intéressement des salariés.
En temps réel

Regis McKENNA

Village Mondial


Provocant: comment atteindre une réactivité extrême face au client, et franchir le mur du son en matière d'innovation. Par l'un des "gourous" du marketing de la Silicon Valley.

La dynamique des équipes
Développer l'efficacité collective
Par Olivier Devillard 

Editions d'Organisation

288 pages

L'opinion de Résumés:
Et si on utilisait un peu le management ?

Le management humain est un gisement important de rentabilité trop souvent oublié. Il nous faut donc de façon urgente réapprendre à faire fonctionner des collaborateurs et des pairs en groupes dynamiques. Comprendre ce qui s’y passe, le gérer et l’animer. Cela s’appelle du management…

Les idées forces:

Gisement. Le fonctionnement en équipe constitue un formidable gisement de ressources. Entre deux entreprises à compétence professionnelle égale, la plus performante est celle qui utilise au mieux le potentiel de ses collaborateurs. Professionnaliser le management des hommes constitue une des plus importantes sources de rentabilité. Système. Configuration à la fois humaine et opérationnelle, l'équipe est en soi un système subtil dont il faut connaître les lois dynamiques. Cette connaissance, en plus des satisfactions qu'elle procure, permet d'ajuster le pilotage pour optimiser le résultat. Trois clefs. L'organisation de la majeure partie de l'entreprise en équipes favorise les effets dynamiques (mobilisation). L'importance donnée au développement continu des collaborateurs permet de stimuler leurs qualités individuelles (coopération et interdépendance). Le maintien de leur contact avec la réalité économique et technique externe de et sa réalité stratégique interne focalise chacun sur l'objectif (cohésion). Double nature. Le fonctionnement en équipe est stimulant tant d'un point de vue de l'efficacité que de celui de l'engagement. L’équipe présente des avantages d'une double nature: à la fois humaine et opérationnelle. Et c'est à ce titre qu'elle doit sa capacité mobilisatrice. Encore faut-il avoir une vision claire des conditions indispensables à son existence. Six vérités. Il faut manager des flux dynamiques et non des principes mécaniques. Une équipe repose sur une alchimie subtile que certains phénomènes font "tourner". Certaines doivent être dirigées par un manager professionnel ou assistées d'un coach interne. Les moyens pour exercer un pouvoir sont nombreux; il convient de les articuler et de les susciter. La qualité de la cohésion technique a pour socle la qualité de la cohésion humaine. L'équipe favorise une << surmotivation >> de ses membres. 

Les auteurs: Olivier Devillard 
Olivier Devillard, consultant et psycho-sociologue, co-fondateur de la Société Française de Coaching, dirige le cabinet Dexteam Conseil qui s'est spécialisé dans l'accompagnement des équipes d'entreprise. Depuis plusieurs années il développe auprès de ces clients le Management de la Dynamique ® ; cette méthode repose sur tous les aspects qui concourent à la motivation, la focalisation et la cohésion.

Leadership et confiance

Alain Duluc. Dunod

L’auteur, psychologue et coach, explique aux dirigeants comment installer dans leur entreprise une démarche collective et durable de progrès basée sur la confiance. (Voir Résumés n° 29)

Coaching d’entreprise

Edouard Stacke

Village Mondial

Un excellent manuel qui aidera les lecteurs à passer du rôle de manager à celui de manager-entraîneur d’équipes, dans le respect et au bénéfice des hommes de l’entreprise.

N’obéissez plus!
Par Eric Albert et Daniel Nguyen Nhon

Editions d’Organisation

212 pages

L'opinion de Résumés:
Sortir du piège de l’obéissance

Si l’on prend comme acquis que la fonction de manager a profondément changé, sur quel registre attend-on le manager désormais ? Non plus sur celui du command and control anglo-saxon des années 50, mais sur le registre de la compétence stratégique, de la vision… Cela entraîne de grandes modifications dans les rapports avec ses collaborateurs, et pas seulement dans le langage, mais surtout dans le domaine des attitudes et des comportements. Le mot clé est ici celui de confiance. La confiance, convenablement établie, permet de passer de la notion de performance que l’on exige à celle de contribution que l’on construit. On ne dirige pas des « travailleurs de la connaissance » comme naguère un contremaître dirigeait ses opérateurs sur la chaîne. On ne les « flique » plus, on n’attend pas d’eux qu’ils obéissent (et se piègent eux-mêmes…) mais qu’ils contribuent. Cette révolution copernicienne est encore largement à venir. Cet ouvrage en fournit une balise.

Les idées forces:

Relation collaborateur/manager. Par nature complexe. Elle est amenée à évoluer. Le collaborateur n’est plus le continuum d’exécution du manager, il est tout simplement plus autonome, placé au cœur du dispositif de l’entreprise. Le manager, lui, se pose moins en shérif qu’en recours.

Performance et contribution. L’une s’exerce au détriment de l’autre. La performance se mesure à un niveau individuel, tandis que la contribution repose sur l’intérêt collectif. Cette dernière n’est rien d’autre qu’une compétence spécifique dévolue aux besoins de l’entreprise. La contribution revient surtout à partager l’information utile et à faire fructifier au quotidien la logique d’échange.

Obéissance. Logique économique selon laquelle le collaborateur est phagocyté par son manager. L’obéissance est l’exécution de l’instruction sans recherche de la signification. Il convient de lui opposer la résistance, qui revient à exprimer son point de vue et à s’interroger sur le bien-fondé de sa tâche sans pour autant refuser les instructions.

Méfiance réciproque. Le maître mot du rapport entre l’entreprise et ses salariés. L’une subit une pression économique telle qu’elle est parfois tentée d’appliquer des méthode autoritaires. Son paradoxe ? Exiger de ses collaborateurs soumission et esprit d’initiative, conformisme et créativité. Les autres se méfient des jolis discours et refusent de s’impliquer. Leur credo ? La peur d’être trahis en amont (restructuration sauvage, rachat hostile, etc.).

Territoire contre réseau. Le territoire est perçu comme un domaine protégé, une sorte de périmètre d’exclusivité qui permet d’asseoir ou de conforter un pouvoir en interne. Le réseau, voué à se substituer au précédent, est un dispositif d’échange régulier d’informations entre différents intervenants.


Les auteurs: Eric Albert et Daniel Nguyen Nhon
Fondateur de l’Institut français de l'anxiété et du stress, Eric Albert, médecin psychiatre, est l'un des premiers à avoir fait appel à des « psys » pour améliorer le bien-être des employés et des cadres. Il est l'auteur de nombreux ouvrages à succès dont Le manager est un psy. Daniel Nguyen Nhon, de formation HEC, a exercé 10 ans en entreprise. Il est à présent conseil en gestion du stress (techniques corporelles, coaching) au sein de l'IFAS.

Oser travailler heureux,
J. Salomé, C. Potié,

Albin Michel.

Deux experts analysent la crise des relations de l’entreprise. Ils montrent comment créer les conditions d’un travail réalisé dans la détente, en prenant au sérieux la communication. (Synthèse dans Résumés 42)

Ethique des affaires : liberté, responsabilité
Le décideur face à la question éthique
Par Jean Moussé

Dunod

174 pages

L'opinion de Résumés:
L’exigence du questionnement

On le sait, le problème du choix éthique ne se pose vraiment que lorsqu’il existe une liberté d’action. Or la tendance qui prévaut aujourd’hui dans les groupes conduit à donner de plus en plus de liberté aux managers. 

« Tous décideurs », c’est le slogan qu’on pourrait afficher dans nombre de sièges sociaux d’entreprises. Cependant, si l’on apprend dans les écoles de gestion les arcanes de la rationalité et les mécanismes de la prise de décision, on n'apprend que rarement les fondements de l’éthique. Sans doute parce qu’il n’y a rien 

à apprendre d’autre que la pratique du questionnement systématique. Savoir prendre – si l’on peut dire – un dilemme à bras-le-corps, l’observer en sachant qu’il manquera toujours des éléments à sa décision, voilà ce qui est de plus en plus compliqué à vivre au quotidien pour des décideurs de plus en plus jeunes. Ce livre, synthèse de plusieurs autres et fruit d’une longue expérience, peut nous aider à nous poser au moins les bonnes questions.
Les idées forces:

Responsabilité.Pour définir le bien et le mal, il est souvent plus simple de se conformer aux coutumes locales sans tenir compte des conséquences proches ou lointaines de ses actes. Mais l’éthique personnelle appelle un dépassement du dogmatisme et du conformisme. Car la morale est d’abord une affaire de conviction, c’est-à-dire de liberté. 

Violence.D’une manière ou d’une autre, nous baignons tous dans la violence de l’Histoire. Cette violence est sans limite parce qu’il n’y a pas de limite aux ambitions des hommes. Elle prolifère aussi au sommet du pouvoir politico-économique où les filous se protègent mutuellement en se tenant par la barbichette. 

Droit. En principe, c’est le droit qui justifie la justice et la loi qui permet de se situer dans les rapports à autrui. Mais ce droit est pénétré de la violence des plus forts qui l’imposent à tous, même s’ils exercent ce pouvoir légitimement. Il ne suffit donc pas d’être conforme à la loi pour respecter autrui.

Profit. Dans un monde imprégné de matérialisme, beaucoup ne perçoivent plus que des quantités mesurables : mètres, tonnes et… dollars. Toutefois le profit ne trouve de sens que dans les réalisations qu’il permet. Il n’a pas de sens en lui-même, si ce n’est dans la vanité de ceux qui le réalisent.

Du noir au gris. Le plus intelligent, le mieux informé et le plus courageux des décideurs exerce sa responsabilité dans les limites imposées par la société. Les compromis raisonnables sont inévitables, car lorsqu’il s’agit des affaires, il n’y a de morale que du gris plus ou moins clair. Partant du gris, la morale consiste à marcher toujours vers davantage de lumière.


Les auteurs: Jean Moussé
Jean Moussé est jésuite. Il fut déporté à Buchenwald. Il a été aumônier du Mouvement chrétien des cadres et dirigeants. Il enseigne l'éthique des affaires à l'Institut catholique de Lille. Dès 1969, il a publié Vivre l'Evangile dans l'industrie aux éditions ouvrières. Plus récemment, il a publié Fondements d'une éthique professionnelle, en 1989, aux éditions d'Organisation et éthique et Entreprises, chez Vuibert en 1993.

Gens qui rient, gens qui pleurent
Motivation et comportements humains
Par Jacques Regard

Village Mondial

235 pages

L'opinion de Résumés:
Pour humaniser les relations de travail

Les militaires parviennent à faire marcher leurs hommes au pas cadencé après beaucoup d'efforts et de hurlements. En revanche, à la fin d'un beau spectacle, un public même très nombreux n'éprouve aucune difficulté pour applaudir en rythme. Pourquoi cette différence ? Parce que « les spectateurs ont le désir de montrer leur satisfaction et personne ne les oblige à le faire ». En partant de cette image, Jacques Regard peut déployer sa conception de l’humanisation des relations professionnelles. Basée sur les travaux de Carl Rogers et les recherches en métapsychologie, elle conduit à changer notre vision de la communication et de ce qu’on appelle communément la motivation. Elle nous aide à faire de notre lieu de travail un espace d’écoute et d’efficacité. Surtout l’auteur nous aide à repérer – et « traiter » comme il faut – ces éléments perturbateurs très courants dans les entreprises françaises : les comportements d’hostilité dissimulée. Pour cela seul, cet ouvrage est déjà très précieux.
Les idées forces:

Retour d’image. Pour se situer dans le monde, l’homme a besoin de savoir ce que les autres pensent de lui. Ce besoin d’être reconnu dans ses compétences est aussi un formidable levier de commande pour qui le comprend et sait s’en servir correctement. Quel que soit le moyen employé, le collaborateur sera satisfait si le carburant qu’il reçoit correspond à ses attentes.

Catalyseur. Le manager est d’abord un meneur d’hommes, un entraîneur. Il est là pour mobiliser la capacité d’innovation et de progrès de chacun. Sa réussite se cache derrière le partage de son pouvoir et une complémentarité intelligente des compétences.

Carte des comportements. Outil original pour se repérer dans la jungle des relations humaines. Ses indications permettent de comprendre ce qui se passe en nous et autour de nous, d’évaluer les capacités et la fiabilité d’un collaborateur, mais aussi de maîtriser et de faire évoluer le comportement d’une personne ou d’un groupe.

Analyse active. Instrument de management rapide, l’analyse active utilise les informations fournies par la carte des comportements. Elle permet d’anticiper les événements et de mieux faire face aux situations inattendues ; elle s’applique aux individus comme aux groupes.

Scorpion.Encore peu connue, mais très répandue, l’attitude d’hostilité dissimulée constitue un danger pour les individus comme pour les entreprises. Cachée derrière des apparences vertueuses ou sympathiques, elle possède la capacité d’anéantir les tempéraments les plus énergiques. De la même façon qu’il ne viendrait à l’idée de personne de vivre avec une vipère ou un scorpion dans son tiroir, il faut l’éradiquer sans scrupules.


Les auteurs: Jacques Regard
Diplômé de ESPA, Jacques Regard a travaillé dans l'industrie électronique puis 

il a été enseignant, caméraman et réalisateur de courts-métrages. Après quatre années d'études et deux d'internat, il devient psychothérapeute et membre de l'Institut de recherche en métapsychologie de Palo-Alto. En 1987, il fonde un organisme de formation continue, le CERH, où il intervient comme consultant en management relationnel.

Relations difficiles au travail, Rompre le cercle vicieux
Par Jean-François MANZONI, Jean-Louis BARSOUX

Village Mondial

L'opinion de Résumés:
Cet ouvrage est né à la suite de la publication par ses auteurs d’un article de la Harvard Business Review (en mars avril-1998) qui fit grand bruit. 

Les auteurs y décrivaient pour la première fois un « syndrome » fort courant dans les organisations : la propension de certains dirigeants à susciter autour d’eux, par leur propre comportement, la sous-performance de leurs collaborateurs. Relations difficiles au travail est la traduction du livre américain intitulé « The Set-up-to-Fail Syndrom » développé à partir de l’article. 

Idée-force. Après avoir analysé cinquante binômes supérieur-subordonné dans quatre grandes entreprises, les auteurs décortiquent les mécanismes de ce qu’ils appellent le « syndrome de l’échec programmé ». Ils expliquent en particulier comment de nombreux dirigeants condamnent inconsciemment certains de leurs subordonnés à l’échec et comment les subordonnés en question contribuent au renforcement du cercle vicieux, se conformant au moindre niveau de performance attendu d’eux.

Le manager coach
Par Bénédicte Gautier et Marie-Odile Vervisch

Dunod

192 pages

L'opinion de Résumés:
De la motivation au développement

Celui qu’on appelle désormais le manager coach, dans son nouveau rôle, doit prendre en charge le développement des compétences de ses collaborateurs, en les aidant à s’adapter au changement rapide et continu. Plus question de « manip », il faut étudier des outils plus sophistiqués, réfléchir à des méthodes qui respectent l’autre, prennent en compte sa personnalité, son degré d’autonomie et tout son potentiel. C’est le propos de ce livre honnête et pratique.

Les idées forces:

Manager coach. Responsable qui développe un état d'esprit, des attitudes et des méthodes pour accroitre les compétences de ses collaborateurs. Son but est de les accompagner à s'adapter aux exigences de leurs fonctions et aux évolutions de l'entreprise.

Méthode douce. Elle permet une transformation en profondeur du mode de management en phase avec la complexification du rôle du manager. Cette aide au changement par l'enrichissement valorise le gisement de créativité de chacun, favorise le bien être et la performance d'une révolution culturelle source de satisfaction.
Dans la durée. Du fonctionnement actuel de la personne coachée jusqu'au transfert de compétence, l'accompagnement d'une personne ou d'une équipe à partir de ses besoins professionnels pour le développement de son potentiel et de ses savoirs-faire sert de base à la construction de la relation. 

Questionnement , reformulation, feed back, ces outils de communication issus de différents champ des sciences humaines et appliqués au monde de l'entreprise sont les supports de la démarche. Ils sont essentiels pour comprendre l'échange et agir sur les comportements et les ressources des individus. Ils en donnent le cadre formel et permettent de gérer la relation de coach au quotidien 

Confiance et réciprocité permettent d'aller au-delà de la résolution d'un problème spécifique. La recherche d'une plus grande autonomie demeure l'objectif ultime du coaching. Cette démarche développe un état d'esprit fondé sur la volonté de "donner conscience à des hommes de la grandeur qu'ils ignorent en eux " (Malraux) 

Les auteurs: Bénédicte Gautier et Marie-Odile Vervisch
Bénédicte Gautier (pharmacienne de formation) et Marie-Odile Vervisch (ethnologue) sont toutes les deux consultantes senior à la Cegos et coaches. Actives au sein de la Société française de coaching, dont Bénédicte Gautier est membre fondateur, elles interviennent au sein d’entreprises pour des missions de développement des hommes et des équipes. 

Préparer les dirigeants de demain

Par Frank Bournois et Sylvie Roussillon

Editions d'Organisation

316 pages

L'opinion de Résumés:
Anticiper 

Qu’une entreprise sache ou non le maîtriser, il existe bel et bien en son sein un processus d’accès au pouvoir. Une sorte de mécanisme qui amène certains – plus que d’autres ! – à occuper des postes de direction. Ces cadres à haut potentiel seront les décideurs de demain. Aujourd’hui, au même titre que l’innovation et la rentabilité financière, la mise en place d’une véritable gestion des cadres à haut potentiel contribue assurément à fortifier la compétitivité d’une entreprise. Et à garantir la survie de ses valeurs clés. 

Aussi, les démarches et méthodes (de plus en plus élaborées) sont-elles analysées dans cet ouvrage. Comme le montrent les auteurs, cette gestion du potentiel des managers de haut niveau est intimement liée à la stratégie globale de l’entreprise. L’un et l’autre sont tournés vers l’anticipation, qui reste l’une des caractéristiques les plus déterminantes pour les entreprises performantes. Alors, plutôt que d’improviser les moyens de maintenir en état de fonctionnement un équilibre instable, mieux vaut connaître les modèles qui peuvent aider à apprivoiser l’avenir de ses cadres supérieurs.
Les idées forces:

1. cadres à haut potentiel
Les cadres à haut potentiel sont appelés à jouer un rôle majeur au sein de leurs entreprises. Identifiés par celles-ci comme pouvant rejoindre à terme le groupe des dirigeants, ils devront être en situation de coordonner, de diriger et d'animer les équipes.

A terme, ce sont eux qui constitueront le comité de direction et seront investis par le conseil d'administration de responsabilités dans le développement stratégique de l'organisation.

2. priorité

L’internationalisation des marchés et la redéfinition des métiers de l’entreprise provoquent des mouvements de concentration dans la plupart des secteurs d’activité et des reconfigurations quasi permanente des frontières des entreprises. Pour s’adapter aux changements, détecter et développer les cadres à haut potentiel, choisir ses collaborateurs, préparer les futurs dirigeants, assurer la formation des plus jeunes, sont ainsi devenus des préoccupations prioritaires pour les directions générales.
3. Grille de lecture

La gestion des cadres à haut potentiel est à la fois un outil d’analyse, un révélateur et un symptôme du management de l'entreprise. Elle reflète la nature des choix effectués et révèle les ressorts des principales modalités de gestion: coordination, système d'information, animation.

Elle permet à la fois de comprendre le passé et de faciliter la réalisation des stratégies d’entreprises.

4. Référence

Fruit d’une recherche approfondie menée par une équipe d’auteurs du monde entier, le travail réalisé sous la direction de Frank Bournois et de Sylvie Roussillon permet une approche internationale de la gestion des cadres à haut potentiel et constitue un ouvrage de référence très complet dans lequel après une présentation des enjeux, des experts analysent les spécificités de la culture nationale qui influencent la préparation des dirigeants.

5. Théorie et pratique

Des études de cas de grandes entreprises et de nombreux exemples illustrent de manière approfondie les principales approches. Elles sont suivies des grilles d’analyse et outils les plus avancés dans le domaine de la gestion des cadres à haut potentiel

Les auteurs: Frank Bournois et Sylvie Roussillon
Frank Bournois est professeur à l’université de Paris-II (Panthéon-Assas) et à l’Institut des hautes études de défense nationale. Sylvie Roussillon est professeur à l’EM-Lyon et spécialiste en psychologie du comportement. Ils animent depuis dix ans l’observatoire international des ressources humaines et interviennent régulièrement auprès de grandes entreprises dans le management des relations humaines.
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