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THEME 5 LE MANAGEMENT STRATEGIQUE : LES CHOIX EN MATIERE D’ANIMATION ET DE MOBILISATION DES HOMMES

CHAPITRE 1 LE MANAGEMENT PEUT-IL TENIR COMPTE DE L’INTERET 
DE TOUS LES ACTEURS DE L’ORGANISATION ?
[image: image1.png]Ohjectifs

e |dentifier les différents acteurs dans les organisations, leurs réles et leurs intéréts
e [dentifier les différents types et styles de direction




I. Comment les dirigeants des organisations sont-ils désignés ?


A. La désignation et le statut des dirigeants d’entreprises privées
Dans les entreprises privées, le mode de désignation varie selon le statut de l’entreprise. 
Dans les sociétés, ce sont les associés ou les actionnaires réunis en assemblée générale qui nomment l’équipe dirigeante. 

Différents critères sont retenus pour former cette équipe qui peut être constituée d’un seul gérant dans les petites et moyennes entreprises ; d’un comité de direction, dans les plus grandes entreprises, qui nomme alors un directeur général. Dans ce dernier cas, on qualifie la direction de collégiale car les décisions ne sont pas prises par un seul individu mais par l’ensemble des personnes qui constituent l’équipe de direction.

Dans les petites entreprises, le dirigeant est souvent lui-même associé, donc propriétaire du capital. Dans les plus grandes entreprises, il peut y avoir séparation entre ceux qui possèdent le capital et ceux qui dirigent l’entreprise.


B. La désignation et le statut des dirigeants d’organisations publiques 

Dans les organisations publiques, le mode de désignation dépend également de l’organisation. Les dirigeants peuvent être élus (ex. : conseillers généraux, conseil municipal) ; il s’agit alors d’une représentation  démocratique. Dans d’autres cas, ils sont nommés par l’État en tant que fonctionnaires (ex. préfets).

Les dirigeants des organisations publiques ne détiennent pas tous les pouvoirs. Ils exercent leur mission avec une équipe constituée, selon les cas, d’élus adjoints ou d’un comité de direction qui participent à la gestion de l’organisation et exercent un contrôle sur les décisions qui sont prises par le dirigeant.


C. La désignation et le statut des dirigeants d’associations

Dans les associations, le président est élu par le vote des adhérents réunis en assemblée générale. Il dirige l’association avec les membres du bureau. Son pouvoir varie selon la taille et les moyens de l’association. Il peut être assisté dans sa gestion par un comité de direction dont les membres assurent la gestion courante de différentes commissions.

II. Comment la direction d’une organisation s’exerce-t-elle ?

A. Les différents styles de direction
Les dirigeants des organisations n’exercent pas tous leur mission de façon identique et on peut énumérer différents styles de direction présentant chacun des avantages et des inconvénients et souvent associés au type d’organisation :

Le style autoritaire consiste, pour le dirigeant,  à imposer ses décisions à ses collaborateurs sans aucune concertation.

Le dirigeant est seul responsable de ses décisions qu’il peut imposer rapidement sans avoir à les justifier à ses collaborateurs. Les salariés sont moins investis et tendus, voire en situation de stress vis-à-vis de leur dirigeant et ne manifestent pas une grande motivation.

Le style paternaliste par lequel le dirigeant demeure autoritaire mais manifeste bienveillance et protection vis-à-vis de ses collaborateurs allant même jusqu’à s’imposer dans leur vie privée, limitant totalement les initiatives.

Le dirigeant demeure le maître absolu mais se dit proche de ses collaborateurs. Il motive ses salariés par la distribution de récompenses. Ce style de direction se manifeste le plus souvent dans les petites structures. 

Le style participatif par lequel le dirigeant associe ses collaborateurs à la prise des décisions, encourageant le travail en équipe, la coopération, l’initiative et la transparence dans la circulation des informations.

Il y a décentralisation de la prise de décision et on remarque une plus grande motivation des salariés qui se sentent davantage impliqués dans la gestion de l’organisation, développant ainsi initiatives et responsabilité. La prise de décision peut être toutefois ralentie et source de conflits lorsqu’il y a divergence d’intérêts de la part des collaborateurs.

Le style consultatif qui consiste, pour le dirigeant, à encourager ses équipes à exprimer leur avis sur les décisions envisagées en conservant toutefois la responsabilité de la décision finale.

L’intérêt de ce style de direction réside dans le fait que les salariés se sentent concernés et plus motivés en étant informés par le dirigeant qui reste toutefois le seul responsable dans la prise de décision qui peut être par ailleurs ralentie par le processus de consultation.


B. Les facteurs qui influencent le style de direction

Plusieurs facteurs peuvent influencer le style de direction :

La personnalité du dirigeant est un facteur déterminant dans le style de management adopté par le dirigeant. Elle se caractérise principalement par les compétences (formation, expérience) mais aussi par les qualités personnelles (autorité, charisme, sens relationnel, empathie, dynamisme,…), son origine sociale, ou encore  les valeurs qu’il défend (intérêt pour autrui, citoyenneté, responsabilité sociétale,…).

Ces différentes caractéristiques ont un impact direct sur la motivation des collaborateurs et l’accomplissement de leurs performances.

L’organisation et son environnement sont également des facteurs qui peuvent influencer le style de direction. On ne dirige pas une petite entreprise familiale comme un grand groupe, une organisation publique ou une association. Plusieurs éléments sont alors à prendre en considération : la structure, le nombre de salariés, le secteur d’activité, l’histoire, les valeurs de l’organisation. 

L’environnement est aussi un facteur important. Il peut modifier sensiblement le comportement et la prise de décision du dirigeant selon les circonstances.


C. L’absence de style de direction idéal

Il n’existe pas un style de direction idéal. Chacun présente effectivement des limites et des atouts. Le meilleur style sera celui qui s’adapte le mieux à la structure et à l’environnement de l’organisation. Dans un environnement instable, le rôle du dirigeant consiste à prendre les décisions qui conviennent. Ces décisions peuvent évoluer dans le temps et dans l’espace et doivent être adaptées aux événements.
III. COMMENT CONCILIER LES INTERETS DES DIFFERENTS ACTEURS DE L’ORGANISATION ?

A. Des acteurs aux intérêts complémentaires et contradictoires
Différents acteurs coexistent au sein des organisations dont les intérêts peuvent plus ou moins diverger et auxquels le dirigeant peut être confronté. 

Selon la taille et la structure de l’organisation, on peut identifier plusieurs groupes aux intérêts divers :

Les salariés (cadres, employés, ouvriers et fonctionnaires) et leurs représentants (syndicats, délégués syndicaux et délégués du personnel) ont des préoccupations professionnelles qui portent le plus souvent sur leur déroulement de carrière, leur rémunération et la préservation de leur pouvoir d’achat, leurs conditions de travail et la défense de leur emploi.

Dans les associations, les objectifs individuels ou collectifs des bénévoles et/ou des salariés peuvent aussi  porter sur l’épanouissement personnel ou la défense de valeurs. Les adhérents, quant à eux, souhaitent satisfaire leurs attentes qui justifient leur adhésion.

Dans les organisations publiques, les objectifs individuels ou collectifs portent également sur la défense de l’intérêt général et d’un service public de qualité.

Les actionnaires ou associés, apporteurs de capitaux des entreprises privées, ont des intérêts qui portent davantage sur la rentabilité de leur placement, sur la fixation des dividendes. Ils ont un droit d’information qu’ils exercent lors des assemblées générales pouvant aller jusqu’à remettre en cause la gestion de l’organisation.

Les dirigeants eux-mêmes ont des objectifs propres (déroulement de carrière, épanouissement personnel, salaire) parallèlement à des objectifs plus larges liés à l’intérêt de l’organisation. 

Les intérêts de ces différents groupes d’acteurs peuvent être convergents : la pérennité de l’organisation, la défense de certaines valeurs. Il arrive souvent que les objectifs diffèrent. L’actionnaire de l’entreprise privée, par exemple, n’a pas les mêmes objectifs que le salarié de cette même entreprise sur la répartition des bénéfices : l’un veut que l’entreprise réduise ses charges pour augmenter les bénéfices et améliorer ses dividendes, quand l’autre veut préserver son emploi et augmenter son salaire.


B. Les conséquences de l’appartenance d’un acteur à plusieurs groupes 

Au sein d’une organisation, certains acteurs peuvent appartenir à plusieurs groupes. Cette appartenance peut alors revêtir quelques aspects contradictoires. Les salariés peuvent ainsi être également actionnaires de leur entreprise. 

Selon l’un ou l’autre des deux statuts, les intérêts divergent : en tant que salarié, l’objectif réside essentiellement dans la défense de son emploi et en tant qu’actionnaire, l’intérêt est de réduire les coûts au maximum pour augmenter la rentabilité de l’entreprise.

On peut citer aussi le fonctionnaire, délégué syndical, dont l’un des objectifs est de garantir la mise à disposition d’un service public aux usagers et l’autre objectif est de soutenir les actions des salariés dans la défense de leur emploi et de leurs conditions de travail.

Il y a alors conflits d’intérêt pour une même personne dont les conséquences sont difficiles à maîtriser.


C. La conciliation des objectifs des acteurs avec ceux de l’organisation

Une des  missions des dirigeants est de concilier les objectifs des différents acteurs avec ceux de l’organisation : préserver la pérennité de l’organisation et prendre les décisions stratégiques qui permettent de la garantir, tout en assurant aux différents acteurs que leurs intérêts seront eux aussi préservés et satisfaits au mieux de leurs objectifs. 

