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CONFIANCE ET LEADERSHIP

Workshop de la chaire confiance et management, 24 septembre 2018

Au cours de ce workshop, Francois-Daniel Migeon nous a conduit a
distinguer  differentes formes de confiance et a comprendre que le
leadership et la confiance d'un leader en ses collaborateurs sont fondes sur la responsabilite
personnelle. Passer d'une confiance raisonnee ou raisonnable, a une confiance offerte
suppose un changement d'infenfion et une acceptation de la vulnerabilite au cceur de
la confiance. Cefte forme de confiance s'appuie sur des « moments ressources », des
experiences de confiance offerte fransformatrices au cours de notre histoire. Elle permet
de ne pas seulement mobiliser les competences ou le potentiel de l'aufre mais toufe sa
personne.

Intervenant:

Francois-Daniel Migeon est diplome X-Ponfs. || a commence sa carriere a la Banque
mondiale, puis au ministere de I'Equipement et au sein du cabinet McKinsey&Com-
pany. Appele en cabinet ministeriel, il est ensuite nomme directeur general de la Mo-
dernisation de I'Etat (2007- 2012). Fin 2012, il fonde le cabinet Thomas More Parfners
dont la raison d'éfre est de catalyser le leadership des dirigeants ef de leurs equipes
pour des fransformations durables. A ce jour, plus de 1800 personnes de 23 nationalités
differentes dans 11 pays ont beneficie de cette pratfique.







Quelques reperes conceptuels : les differentes formes
de confiance

Francois-Daniel Migeon distingue frois formes de confiance.
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Chaque forme de confiance genere des effefs differents sur celui a qui I'on faif confiance.
Ces effefs onf efe recueillis aupres des parficipants au workshop.

+ La confiance raisonnée demande a I'aufre d'éfre a la hauteur de ce qu'il a deja realise.
Elle pousse a la demonstrafion ef met « sous pression ». Cefte forme de confiance est
unilaterale car elle ne pose pas la question de la confiance reciprogue.

+ La confiance raisonnable declenche une dynamigue de mobilisation du pofentiel ef
stimule I'apprentissage, la prise de risque. Cette forme de confiance reste unilaterale.

« La confiance offerte renvoie I'aufre a sa propre capacite a faire confiance. Elle exprime
une solidarite inconditionnelle par rapport a un projet commun. Elle prend en compte
I'autre en tant qu'éfre humain limite ef permet de le mobiliser de maniere personnelle. Elle
est limitee par la capacite de confiance de l'aufre et est eminemment fragile puisqu'elle
suppose de dependre de I'aufre ef de se rendre vulnerable.

Passer de la confiance raisonnee ou raisonnable a la confiance offerfe suppose un vrai
lacher prise. Offrir sa confiance c'est renoncer a exiger pour vivre avec. Pour cela il faut sortir
de son role de superieur hierarchique et se montrer vulnerable mais aussi renoncer a une
conception du confrole « surveillance» pour passer a un confrole permeftant de se situer
par rapport au reel.




Confiance ef leadership relevent d'une responsabilife personnelle. Aucun systeme ne
produit en lui-méme la confiance. Les systemes peuvent predisposer a faire confiance mais
fondamentalement le management par la confiance releve de la liberte personnelle. Car
faire confiance c'est poser un geste grafuit de vulnerabilite qui est le propre de I'éfre humain.,

Une expérience de confiance

Pour étre capable de confiance offerte, il fautf revenir a ces « moments ressource » ou I'on
a soi-méme ete beneficiaire d'une confiance offerfe. D'experience, Francois-Daniel affirme
gue foute personne « equilibree » a vecu ces moments.

Trois criteres permettent d'identifier un moment ressource :

- Le caractere inconditionnel de la confiance recue

- Lavaleur ajoutee, son caractere gratuit ef risque pour l'autre
- Ledeclic et la fransformation provogues chez soi

Nous avons ete invités a vivre une experience de passage d'une confiance raisonnable a
une confiance offerte. Cette experience s'est deroulee en frois etapes faisant appel a nos
souvenirs:

Etape 1:chacund’entre nous s'estrememore une situation ounous n'avons pas fait confiance
a une personne. Ces sifuations relevant de l'intime ont efe decrites dans des carnefs a cef
effef ef n'ont pas dues étre partagees au groupe.

Etape 2 : nous avons recherche dans notre histoire personnelle un moment ressource, au
cours duquel nous avons faif I'experience d'une confiance offerte de la part d'une personne.
Le moment avec le plus forf impact a efe choisi. Ses effefs ont ete analyses.

Etape 3 : nous sommes revenus a la situation de I'etape 1 pour reflechir a ce qu'aurait pu
creer chez l'autre ef chez nous une confiance offerte de notre part.

Cefte experience insiste sur la responsabilite personnelle qui est au coeur de la confiance
offerte. Cette forme de confiance ne depend pas tant de I'aufre que de soi. En repensant
aux effets de la confiance offerte sur sa vie, offrir sa confiance a l'autre ne semble plus si
deraisonnable. La méemoire de ces moments ressources est le « principe actif » de notre
capacite a faire confiance.

Ainsi, afin de developper la confiance en son sein, I'entreprise se doit de faciliter I'experience
par les salaries de « moments ressource ». De la densite de ces moments vecus a l'interieur
et a I'exterieur de l'organisation dependra la capacite des salaries a faire confiance.




Conclusion

LLa confiance offerte cree I'envie de faire confiance a son tour pour rendre ce que I'on a recu.
Elle est a la base d'un leadership d'inspiration qui s'oppose au leadership d'admiratfion.
Le leadership d'admirafion seduit par sa puissance mais ne meft pas en mouvement. Il
met sous pression et immobilise. A I'inverse, le leadership d'inspiration s'appuie sur une
reconnaissance de sa propre vulnerabilité au sens de « fragilite objectfive assumee ».
Cefte vulnerabilite de touf patron, par nafure extremement dependant des autfres, en efant
reconnue dynamise et met en mouvement les collaborateurs.

Afin de developper cette forme de leadership, les organisafions devraient promouvoir
les personnes en fonction de ce gu'elles declenchent chez les autres mais egalement
accompagner celles qui exercent des responsabilites dans un fravail de memoire de leurs
« momenfts ressource ».

Les participants au workshop ont conclu par ces quelgues mots signifiants ce gu'ils ontf
VECUS :

Vase communicant, lacher prise, ancrage, accepter la vulnérabilité, humilite, mémoire,
energie, déploiement, conscience, faire émerger, accueil, espoir.
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