Le LEADERSHIP du chef de projet:
La position du chef de projet :
Son réle :
= Motiver I’équipe
= Gérer les relations et interfaces entre individus et actions
= Anticiper les problémes éventuels
= Recadrer en cas de problémes (délais non tenus, démotivation, conflit...)

Il est responsable des acteurs et doit I’assumer. Il n’est pas un dictateur mais un leader.
N’ayant pas de position hiérarchique par rapport a ses collégues qui lui donne le pouvoir sans
discuter, c’est le contexte particulier qui fait le leader ; on ne se déclare pas leader, ce sont les
autres qui reconnaissent les qualités de leader a quelqu’un.
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IL existe différents types de leaders.
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Les compéterces émotionnelles en lien avec le leadership dexcellence (Goleman, Bayatzis and McKee,

2002)

LES RELATIONS ENTRE INDIVIDUS dans un travail de groupe :

Sociologie des organisations : 2 AUTEURS : Crozier et Friedberg
Analyse stratégique des organisations.
Michel CROZIER et Erhard FRIEDBERG « le Pouvoir comme fondement de [’action

organisée“ 1986

Préambule :

Dans un groupe, on ne peut échapper aux tensions, conflits...
Décrypter les relations entre les individus permet sinon de régler les tensions et problémes, au
moins de se sentir mieux en comprenant ce qui se joue entre individus.
Au lieu de subir, il est possible d’agir ou de ne pas agir mais en tout cas d’avoir conscience de
la scéne qui se déroule.

Contexte :

L’organisation ou le groupe projet est un systéme construit artificiellement (ex : la famille, la
société...), avec ses regles, ses codes. Une structure a priori rationnelle, prévisible composée
d’individus plus ou moins libres, opportunistes, calculateurs.

POSTULAT :

Aucune structure n’étant parfaite, on y trouve des incertitudes, des aléas, des ambiguités, des

imprévisibilités. .

Chaque individu = acteur dispose d’une part de liberté, et adopte un certain « jeu ».
Le systéme n’existe que par les acteurs
Les acteurs n’existent que par le systeme

Dans les organisations 2 types de POUVOIR coexistent :




- le pouvoir institutionnel hiérarchique
- le pouvoir informel qui se crée dans les espaces et « Zones d’incertitudes ». Le pouvoir n’est
plus dans ce cas un attribut (acquis par un titre, une fonction...) mais il est défini par la
relation qui s’instaure. Le pouvoir selon Crozier et Friedberg est une relation.

= Une relation d’échange, réciproque mais déséquilibrée

= Relation instrumentale a I’autre (qu’est ce que je désire ?)

= Pas toujours avec des effets intensionnels ou conscients

= Inséparable des acteurs et des actions demandées

L’objectif de chacun n’étant pas tant de prouver sa force et sa puissance mais d’¢élargie sa
capacité d’action.

La stratégie de chacun (plus ou moins consciente) s’oriente naturellement vers la
manipulation de la prévisibilité du comportement de celui d’autrui pour pouvoir exister.

OCCUPER les Zones d’incertitudes pour gagner du pouvoir : 4 exemples
1. PEXPERT : celui qui se rend irremplagable par ses compétences techniques, sa
connaissance du matériel, son savoir-faire, sa spécialisation dans un domaine. On va

avoir besoin de lui et c’est 1a qu’il existe

2. Celui qui maitrise les ressources matérielles : une dépendance se crée par rapport a lui
car sans lui on ne peut rien

3. Celui qui détient la connaissance et 1’information : elle permet de faire du chantage,
d’influencer les décisions

4. La régle organisationnelle : elle permet de se retrancher derriere elle pour ne pas faire.
Elle est un moyen de protection

L’idée est de se dire : que veut I’autre, qu’attend —il de moi ?
Suis-je d’accord ou pas ?

Si oui : jouer le jeu

Si non : mettre en place une action de résistance

Dans un groupe d’individus, des tensions existent tout naturellement. Elles sont liées aux
résistances de chacun a coopérer. Tant que 1’on n’analyse pas les raisons du blocage, on ne
pourra plus avancer.
Chaque individu a de bonnes raisons d’agir ; méme lorsque les actes paraissent insensés
pour nous, ils ne le sont pas pour I’autre. Ils peuvent répondre a :

=  Peur de perdre du pouvoir

= Peur que I’on mette a jour des incompétences éventuelles

= Peur d’étre non reconnu et non considéré

= Peur de ne pas étre le/ la préfére de...

= Etc....
Mieux les comprendre permet de débloquer des situations !!



