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Comment construire un leadership
réeellement collectif?

Le leadership partagé comme levier de transformation
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* Psychologie sociale,
Ph.D.
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A parafitre

parameétres

ofre parcours, notre éducation, notre vécu sont le résultat

d'innombrables choix et pourtant, il existe trés peu de for-
mations sur la fagon dont nous pouvens conscdemment orienter
notre trajectoire de vie.

A la croisée de la réflexion et de l'action, ce livre offre une
approche pragmatique pour apprendre & se gouverner soi-méme
et & acquérir la discipline mentale nécessaire pour faire face aux
défis professionnels. Fruit d'une collaboration entre une mére
et son fils, cet ouvrage propose un programme d'apprentissage
inédit du beadership. Issu de l'expérience des auteurs, mais ausside
recherches récentes en psychologie sociale et organisationnelle, en
neurosciences et en sciences de la gestion, il présente sept schémas
de pensée fondamentaux — pour apprendre & apprendre, dialoguer
avec justesse ou gérer ses relations sociales — qui vous aideront &
miewx vous connaitre et i rester fidéde & vos convictions profondes
afin de devenir un phare pour les autres.

Ediith Lsc détient un Phil en pspchologie sociale et organisationnelle de FUnsersité
deMontréal Depuls phus de 25 ans, elle accompagne des personnes, des quipes e
des ooganations au Quibec, 2u Canada et en Ewope pour renfiorcer performance,
bienrdtre ot capacité FEvolstion. Ble est Fauteuse de plusieurs canrages sur e
b=z dership personined et partag

Maxence Bernder détert une matrise en poliigues publigues Internationales
de FUniversigy College London | rrawallle eootvement, depuls prés de di ans,
aver des emreprises i fore crolssance dans le secoeur de L frmech 3 Maneral,
Londres et Amstedam
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» Quelles sont les principes et pratiques clés du
leadership partagé ?

Plus spécifiguement,

1. Consolider ce que vous savez, et faites déja en
leadership partagé.

2. Enoncer les principes et conditions du leadership
ObJECtIfS partage.
3. Initier un état des lieux et un plan d’orientations.




I- Qu’est ce que le leadership partagé
e Définition
e Pourquoi?
e Défis arelever
e Conditions de succes

Partage d’expériences

lI- Premiers outils pour structurer le leadership
partagé
1. Prise de décisions partagée
Maitrise du dialogue
Echelle de maturité des équipes
Charte de gouvernance
Partage des rbles et responsabilités
Bian individuel et collectif
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Questions

Ill- Prochaines actions




Qu’est-ce que le leadership
partage?

1. Processus collectif d’influence ou

Les membres d’un groupe mettent a contribution
e leur leadership respectif et entier.

3. En vue d’atteindre un but commun.

4. Llinfluence est multilatérale, dynamique et
réciproque. Ce n’est pas le propre d’une seule

equipe
responsubiités personne.

5. Laresponsabilité a I'égard des résultats, atteints
et visés, est mutuelle et solidaire.

6. Les décisions se font selon des parametres
convenus: décisions collectives vs autonomie

7. Le but a atteindre est le véritable leader du
groupe.




Leadership collectif

Leadership distribué

Leadership collaboratif

Diverses
appellations au
construit
similaire

Leadership intégratif

Co-leadership




Une implication continue dans tout

Un leadership de style laissez-faire

Une délégation d’activités

L'exclusion de l'autorité

Ce que le

Le responsable hiérarchique a un role a jouer en:
leadership e Facilitant des conditions de leadership partagé (ex.
partagé n’est confia.nce, bilan d’équipe, charte, formation,
coaching, etc.)
pas e Délimitant le périmetre de décision et d'autonomie
* Représentant le groupe aupres d’autres instances

e Son rble est intégral au processus d’influence
dynamique qui se produit au sein du groupe.




Ne
fonctionnerait
pas en

leadership
partage:

* Un groupe, ou il n’existe pas
d’interdépendance dans 'atteinte d’objectifs

* dont les membres n’exercent que leur réle
spécifique,

* sans se soucier des RESULTATS (buts
communs visés et atteints) de I'ensemble et
de ceux de leurs collegues.
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illustrations



Leadership partage:

e Partager une expérience de leadership
partagé que vous avez déja vécue dans votre

1.  Processus collectif d’influence ou contexte.

2.  Les membres d’un groupe mettent a
contribution leur leadership respectif et

entier, 1. Quel était le contexte, le défi? Qui
3. En vue d’atteindre un but commun, étaient concernés ?
V4 4 4 .
L’influence est multilatérale, dynamique 2. Comment s’est déroulé le leadership
et réciproque. Ce n’est pas le propre d’une partage ?
seule personne 3. Quelles ont été les conditions

5.  Laresponsabilité¢ est mutuelle et solidaire facilitantes ?

Quels ont été les résultats visés, et les
impacts ?
Quelles ont été les lecons apprises?

Les décisions se font selon des 4
parametres convenus

7. Le but a atteindre est le véritable 5
leader du groupe. '
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Les données scientifiques

-

Plus de 1200 publications récentes sur le sujet.

Diverses méta-analyses

Relation positive dans tous les secteurs d’activité a

Impacts positifs sur <
* 'engagement de tous les acteurs |
* La persévérance et la résilience 5

.g'
* Le sentiment d’efficacité des personnes et des
équipes %{
.
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Quelles sont les conditions initiales et facilitantes?

Cibles communes et
interdépendance

Posture d’apprentissage
et d’amélioration

~

—@

Confiance

Conditions

\_
de succes
2 R

J

Communications
entre les membres

—@
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I Pourquoi le leadership partagé? A votre avis?

Vu la complexité et la vitesse; I'évolution démographique et sociétale; les besoins de

résilience.

1. Pour atteindre les objectifs de performance,

2. Faire preuve d’innovation

3. Engager le coeur et l'intelligence des membres, des parties prenantes

4. Pour engager une entreprise de transformation et faciliter I'adaptation au
changement, et
Pour que le responsable hiérarchique se sente appuyé (et I'équipe aussi).

6. Mieux adapté a I'économie du savoir. Et est un antidote a la compétition interne.
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Croyances:

* Que le leadership est une source de
pouvoir individuel a ne pas partager

* Que le leadership ne peut étre exercé
que par la personne en autorité

* Que ce n’est pas possible

Quels peuvent Composition du groupe

étre les défis au
leadership
partagé?

* Peurs/refus de I'inconnu, de 'ambiguité,
de l'inconfort, de la responsabilité
collective

* Incompatibilité avec certains caracteres

Absence de soutien de la personne
en autorité

Contexte

e Un contexte de méfiance au sein du
groupe, d’insécurité psychologique

e Culture tres hiérarchisée
16



Outils



Continuum de prises de décisions

DECISION ET RESPONSABILITE D’UNE PERSONNE

DECISION ET RESPONSABILITE COLLECTIVE

*

Sondage

* Consultation des
personnes sur les
besoins, défis,
opportunités par
divers moyens.

* Décisions prises
par une personne
ou quelques
personnes

@

Discussions

* Informations
partagées pour
éclairer.

* Discussions
restreintes.

* Décisions prises
par une personne
ou quelques
personnes.

L)

Consultation
active

* Options de
décisions apres
partage et
discussion des
informations.

* Décisions prises
par une
personne ou
guelques
personnes.

L)

Collaboration a
la décision

* Pas de décisions
proposées
unilatéralement

* Débats ouverts.

* Multiples
perspectives.

* Décisions par la
majorité ou par
un groupe de
personnes.

@*

Consensus

* Compréhensions
communes, claires
et partagées

* Intégration des
perspectives des
parties prenantes.

* Décisions par
véritable
consensus;
véritable
ralliement.

Responsabilité
collective

*Membres
responsables a
la fois des
décisions, des
efforts et des
résultats.
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DIALOGUE: MAITRISE EN CINQ NIVEAUX

LEADERSHIP PARTAGE:
centré sur le but
commun

LEADERSHIP
VERTICAL :
centré sur la
relation

Niveau 5: Intégratif

* Integre les idées, les perspectives; prend en compte celles
des parties prenantes.

 Synthétise les discussions pour le groupe.

Niveau 4: Orienté solution
» Coopere, collabore, recherche des solutions aux problemes et défis.
* Contribue sans pour autant proposer des syntheses.

Niveau 3: Empathique/Charmeur

* Fait preuve de sensibilité sociale, d’intelligence
emotionnelle.

* Charismatique.

Niveau 2: Compétitif
* Argumentatif.
* Cherche a dominer, gagner son point de vue.

Niveau 1: Conformiste
 Commande/ordonne
* Exécute/obéit.

19



LEADERSHIP PARTAGE: MODELE DE MATURITE DES EQUIPES

NIVEAU 1

DISPERSION

* Collaboration
sporadique

* Confiance fragile
ou restreinte

* Culture de clans

NIVEAU 2

CONSCIENCE
COMMUNE

* Compréhensions
communes

*Besoin reconnu
pour leadership
collectif

* Amorce du sens
de responsabilité
collective

NIVEAU 3

FORMALISATION

* Co-définition
des cibles
communes

*Inter-
dépendances
claires

* Parametres
clairs de
décision

NIVEAU 4

EQUIPE
APPRENANTE

* Auto-
régulation

* Maitrise des
compétences
collectives

* Méta-
réflexions

EDITH LUC™

NIVEAU 5

EQuIPE
GRANDE GENERATIVE

EQUIPE

Responsabilité
mutuelle et * Généralisation

solidaire ailleurs

Intégration * Intégration aux
perspectives partenaires et
parties collectivités
prenantes

Optimisation

Inclusion.
Orientation
externe.




'ﬂ A quel niveau situez-vous votre équipe

.‘ iImmediate ou votre collectif de direction?




LEADERSHIP PARTAGE: MODELE DE MATURITE DES EQUIPES

NIVEAU 1

DISPERSION

* Collaboration
sporadique

* Confiance fragile
ou restreinte

* Culture de clans

PRISE DE CONSCIENCE
Réflexion personnelle
Bilan collectif

Initiation au concept LP
Cible principale

Now what?
Compétence: dialogue

on i g BY

EDITH LUC ™
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LEADERSHIP PARTAGE: MODELE DE MATURITE DES EQUIPES

NIVEAU 2

CONSCIENCE
COMMUNE

* Compréhensions
communes

*Besoin reconnu
pour leadership
collectif

* Amorce du sens
de responsabilité
collective

=

Développement de compréhensions vs défis.
Mission. Vision de I'équipe. Valeurs
partagées. Alignées a l'organisation.

Cadre de gestion et concrétisation

Conduite rotative de réunions

Comité (S)

Carte collective de compétences

Formation et développement au leadership
et leadership partagé

i
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| EADERSHIP PARTAGE: MODELE DE MATURITE DES EQUIPES EDITH LUC ™

1. Déclinaison du plan stratégique et
priorités.

2. Charte de gouvernance, Charte
d’équipe ou Code de collaboration

3. Principes de décisions convenus

4. Responsabilités claires: spécifiques et
communes

5. Normes de collaboration

6. Application du modeéle de gestion

7. Résultats visés convenus, rappelés,
mesurés

8. Grille d’interdépendance/Matrice de
collaboration

9. Pratiques RH: sélection, promotion,
évaluation



Notre Charte d’équipe
Comment voulons-nous nous diriger :

wWoONOUNEWNE

Quelle est la mission notre équipe et notre vision dans un an?

Quelles sont nos valeurs? Dans nos mots, concretement?

Quels seront nos buts communs au sein de I'équipe et avec les autres?

Quelles sont nos priorités sur quel horizon de temps?

Quelles seront nos responsabilités communes?

Pour réussir, gu’aurons-nous besoin mutuellement ?

Réunions: types, fréquence, animation?

Quelles seront nos regles de décisions? Et de gestion des conflits?

Comment allons-nous valoriser 'apprentissage et 'amélioration continue? Quels
seront nos criteres d’évaluation du fonctionnement: collaboration, communication,
imputabilité

10. Comment se fera notre reddition de comptes et 3 qui?

25



RESPONSABILITES COMMUNES
(EXEMPLES: EXPERIENCE-LOCATAIRE;
EXPERIENCE-EMPLOYES; ENGAGEMENT

DU PERSONNEL)

Convention de fonctionnement des Co-
responsables: responsabilités, objectifs et
livrables communs, mode de
fonctionnement, conditions de succes, etc.
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Quel défi prioritaire souhaitez-vous relever en 2025-2026 au sein de votre

collectif

Selon vous comment le leadership partagé pourrait étre un levier important
a une transformation souhaitée ?

Que pourriez-vous faire pour mobiliser les parties prenantes a ce défi, établir
des compréhensions communes, puis définir des cibles communes claires et
partagées ?

Quelles actions devraient étre mises sen place?
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Pour un leadership partagé au sein de notre collectif de direction, que devrions-
nous:

CONTINUER DE FAIRE ARRETER DE FAIRE COMMENCER A FAIRE

Au sein de notre
équipe immédiate

| | [ |
Autres parties : | | |
renantes , | | |
| | | |
| | | |
| | | |

T
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Prochaines actions




Conclusion

* La question» n'est donc plus "pourquoi le
leadership partagé ?" mais,

e Comment allons-nous le mettre en ccuvre dans
nos organisations, nos directions ?

e Car, nos organisations prospéreront en cultivant la
diversité des leaderships et la force du leadership
de tout le collectif
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