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Question pratique

Entre compétences et caractere, que choisir?

Steeves
Emmenegger™

Napoléon Bonaparte avait
cowrtume de dire qu'il aimait
s'entourer de généraux qui
avaientde l'intelligence et du
caractére. En effet, Ia seule qua-
lité du raisonnement ne suffit
pas pour diriger: «Un navire ne
peut avancer que s'il possede
autant de voilure (l'intelligence)
que de lest (le caractére)y, di-
sait-il. Le caractére résume la
maniére dont une personne
réagit habituellement dans une
situation donnée. Un caractére
fort étant défini comme I'apti-
tude & maintenir ses choix en
dépit des événements et autres
facteurs contraires rencontres.

I’étude du caractére est tom-
bée en désuétude dans larecher-
che expérimentale ot ons'ap-
puie maintenant plutot sur le
concept de personnalité. Il est

donc nécessaire d’en avoir, du
caractére, pour diriger avec
efficacité. Ceci est encore plus
vrai aujourd’hui quand il faut
piloter en zone de fortes turbu-
lences. En effet, la gestion trop
participative a largement mon-
tré ses limites et ces managers
mous qui tentent perpétuelle-
ment de ménager toutes les
susceptibilités ne sont jamais
parvenus i atteindre des objec-
tifs ambitieux.

Une organisation
fiable et pérenne

ne doit jamais étre
trop liée aux hommes

Par contre, avoir du caracteére
ne devrait pas exclure de susci-
ter la confrontation. Malheu-
reusement, certains dirigeants
qui ont fait de remarquables
carriéres et qui sont parvenus au

_sommet dela hiérarchie grace a

Jeurs compétences et i leur forte
personnalité, n’écoutentplus les
gens qui sontautour d'eux, une
fois arrivés a leur but.

Ces managers au pouvoir
omniprésent régnent en mai-
tres, s’entourent de cadres qui
les confortent dans leurs opi-
nions et font fuir ceux, a la per-
sonnalité plus trempée, qui
peuvent apporter dela contra-
diction et de la remise en ques-
tion. '

Ce qu'ils considérent comme
une contrariété, ou au pire une
Menace pour eux, est pourtant
indispensable au bon fonction-
nement d'une entreprise. Un
livre récent, écrit par deux pro-
fesseurs de 'IMD**, identifie
cette problématique comme
Pune des principales causes des
plus importantes faillites de ces
derniéres années. Ces managers
sont de véritables dangers pour
leurs organisations: s'ils se
trompent, ils emmeénent tout
avec eux dans I'échecets'ils
partent, il n’y aura plus per-
sonne dans 'entreprise avee
I’'enverguire nécessaire pouren
reprendre les rénes.

Pire, un nouveau leader im-

_porté ne pourra pas s'appuyer

sur de veritables cadres de direc-
tion; il devra renouveler son
collége et faire évoluer dansla
foulée toute la culture de son

organisation. Ce gigantesque
chantier chronophage et oné-
reux pourrait bien étre fatal en
période de crise. Une organisa-
tion fiable et pérenne ne doit
jamais étre trop liée aux hom-
mes qui la dirigent.

- Il faut cependant reconnaitre
gue ces patrons sontsouvent
talentueux et que sous leur
gestion les entreprises ont du
succes, ce qui ne facilite pas la
prise de conscience de la part
des conseils d’administration.
Pour contrer ce phénomeéne, il

- est impératif que ces derniers

soient de véritables contre-pot-
voirs, qu'ils assument leurs
responsabilités, restenta
T'écoute, entretiennent des
relations professionnelles étroi-
tes avec les principaux diri-
geants et qu'ils soient impligués
dans leur nomination et leur
évaluation.

* Fondateur du cabinet emmenegger
compétences conseils,
wwwiemmenegger-conseils.ch

** «Greed and Corporate Failure:
The Lessons from Recent Disasters»,
de Stewart Hamilton

et Alicia Micklethwail.



