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Que sont les ressources d’influence ?

Des compétences
ou des privileges liés a la situation,
qui permettent a quelgu’un de modifier
les convictions
et/ou les comportements d'autrui
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Mécanisme 1
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Mécanisme 2
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Mécanisme 3
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Trois possibilités d’influence
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La légitimité



4 vecteurs de la légitimité

Canal Canal
collectif individuel

Il construit le Il renforce le
« hous » « MOoi »

Canal identitaire
Canal de normativité
Il @ une position Il joue son role

légitime selon les comme je
normes & regles I'attends

Verstraeten, Thery, 2013
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ll/elle construit le « nous »

Il/elle nous fait avancer
dans notre idéal collectif

[I/elle a une vision pour le groupe ; il/elle organise le travail collectif autour de buts et de valeurs
communs ; il/elle mobilise I'équipe ; il/elle met des compétences au service du groupe et trouve des
solutions a ses problémes ; il/elle fait grandir et évoluer le groupe.

Il/elle agit dans l'intérét
du groupe

[l/elle travaille aux intéréts du groupe, son intérét étant secondaire ; il/elle défend ou protege le
groupe a l'extérieur ; il/elle prend soin de nous et tient compte des demandes et des revendications
collectives.

Il/elle minimise les
tensions intra-groupales

lI/elle favorise une bonne ambiance dans I'équipe, I'esprit d'équipe et ne dénigre personne ; il/elle
traite chacun équitablement (pas de favoritisme) ; il/elle donne une place a chacun; il/elle veille a ce
gu'on ait des moments collectifs et a ce qu'on sache ce que chacun fait ; il/elle parle en "nous" de
I'équipe.

Il/elle est I'un des
notres et nous

représente bien

Il/elle se serre les coudes avec nous.

Influence
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Il/elle ne construit pas le nous, il/elle nuit au nous

ll/elle ne prend pas soin de nous, ne tient pas compte de nous; il/elle sert ses intéréts, sa carriere,
ll/elle n"agit pas dans profite de nous ; il/elle n'a pas d'intérét pour le travail de son équipe ; il/elle ne se bat pas pour nous,
I'intérét du groupe accepte n'importe quelle demande que nous devrons ensuite assumer nous-mémes ; il/elle ne
s'investit pas pour le groupe, nous sommes secondaires.

ll/elle crée des tensions  Il/elle ne traite pas chacun équitablement ; il/elle ne met pas une bonne ambiance, divise, critique
intra-groupales certains collegues ; il/elle ne favorise pas de moment collectif.

ll/elle ne crée pas le

. [l/elle n'a pas de vision ou de projet pour le groupe ; son manque de compétence nous empéche
nous, ne nous fait pas / P ProJEtp grovpe; q P P

d'avancer; il/elle n'organise pas le travail collectif autour de buts; son projet ne colle pas avec la vision

avancer dans notre idéal | : . o
u groupe ; il/elle ne fait pas grandir et évoluer le groupe.

collectif
ll/elle n'est pas I'un(e) Il n‘est pas solidaire avec I'équipe ; il/elle vient d’un autre monde/d’une autre culture, il ne comprend
des notres pas notre monde.

Verstraeten, Thery, 2013
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Rudy Giuliani, ex-maire de New York, 9 fév 15

« Je sais que c’est horrible a dire, mais je
ne pense pas que le président aime
'’Ameérique »

« Il ne vous aime pas, il ne maime pas. Il
n'a pas eté eélevé comme vous et moi dans
'amour de ce pays »

« ... dans sa rhetorique, je I'entends tres rarement dire
les choses que j'avais I'habitude d’entendre chez Ronald
Reagan ou Bill Clinton concernant leur amour pour
I’Amérique. Je I'entends critiquer '’Ameérique beaucoup
plus que d’autres présidents américains »

Influence 22/09/2015



ll/elle renforce le « moi »

Il/elle me respecte

[l/elle fait preuve d'empathie, se soucie de moi et est compréhensif (ne me considére pas uniquement
comme un travailleur) ; il/elle tient compte de mon avis avec humilité ; il/elle ne marque pas de
supériorité ; il/elle n'abuse pas de son pouvoir ; il/elle m'implique (m'informe, explique, me
consulte,...) ; il/elle permet I'expression ; il/elle me parle avec respect ; il/elle me fait confiance en tant
gu'individu.

12

Il/elle me fait grandir

lI/elle me laisse de I'autonomie et me fait confiance dans mon travail ; il/elle aide au développement
de ma carriére ; il/elle me guide dans mon travail et m'aide a m'améliorer ; il/elle partage ses
compétences et son expérience ; il/elle me confie des (nouvelles) responsabilités.

Il/elle m’offre de la
reconnaissance (canal
privé)

ll/elle me félicite, reconnait mes compétences ; il/elle m'encourage, me soutient et me rassure ; il/elle
reconnait le travail fourni (quantité), me remercie ; il/elle ne me rabaisse pas en cas d'erreur ; il/elle
me fait sentir utile.

Il/elle m’offre de la
reconnaissance (canal
public)

lI/elle me met en valeur publiquement ; il/elle prend ma défense et me soutient publiquement ; il/elle
ne me critique pas en public ; il/elle assume pour moi (vis-a-vis de I'extérieur) ; il/elle reconnait quand
je suis a l'origine d'une idée.

Il/elle se soucie de mes
intéréts et de mes
besoins

ll/elle prend du temps pour faire le suivi de demandes que je fais ; Il/elle intervient en ma faveur au
sein d’organisation.

Influence
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ll/elle affaiblit le moi

ll/elle ne me respecte
pas

ll/elle ne fait pas preuve d'empathie, n'est pas compréhensif ; il/elle abuse de son pouvoir, est
autoritaire, fait peur, se venge ; il/elle ne tient pas compte de mon avis ; il/elle ne me parle pas avec
respect, m‘attaque personnellement ; il/elle me manipule, me ment, me fait des reproches injustifiés ;
il/elle ne m'implique et ne m’informe pas; il/elle marque clairement une différence de statut;; il/elle
empéche I'expression ; il/elle ne me fait pas confiance (en tant qu'individu), controle de maniere
excessive ; il/elle me fait faire ses basses besognes.

ll/elle ne m’offre pas de
reconnaissance (canal
prive)

ll/elle ne reconnait pas le travail fourni, ne remercie pas ; il/elle me rabaisse en cas d'erreur; il/elle ne
m'encourage pas, ne me soutient pas ; il/elle ne me félicite pas/ne reconnait pas mes compétences;
il/elle ne me récompense pas ; il/elle ne me fait pas sentir utile, me rabaisse.

ll/elle ne m'offre pas de
reconnaissance (canal
public)

ll/elle me critique/rabaisse publiquement ; il/elle s'attribue mes mérites ; il/elle ne me met pas en
valeur publiquement.

ll/elle ne me fait pas
grandir

ll/elle ne permet pas que je me développe, m'améliore ; il/elle ne me rend pas autonome,
m’infantilise ; il/elle nuit @ ma carriére.

ll/elle ne se soucie pas
de mes intéréts et de
mes besoins

ll/elle ne tient pas compte des demandes que je fais (augmentation, carriére, besoins en matériel).

Influence

Verstraeten, Thery, 2013
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ll/elle joue son réle comme je I’'attends

ll/elle prend ses ll/elle ose dire ce qui ne va pas ou sanctionner ; il/elle ose décider, il/elle ne laisse pas les gens dans le
responsabilités flou, I'ambiguité, il/elle tranche dans les conflits ; il/elle assume ses choix et ses erreurs.

ll/elle peut répondre a

mes questions et me ll/elle peut répondre a mes questions ou est capable de m'épauler dans le travail ; il/elle se rend
soutenir dans mon disponible ; il/elle me donne des moyens.
travail

ll/elle montre I'exemple , . S o _ _
ll/elle se dévoue pour son travail, il/elle est passionné(e) ; il/elle arrive tot et part tard, il/elle travaille

par rapport au travail a olus que moi.

fournir

ll/elle est stable

, ) ll/elle n'agit pas dans la précipitation, reste maitre de lui, garde son sang-froid ; il/elle dédramatise.
émotionnellement

ll/elle inspire confiance ll/elle est droit(e), juste.

ll/elle est capable de se

. ll/elle reconnait ses défauts et ses erreurs; il/elle s'excuse en cas d’erreur.
remettre en question

ll/elle garde un bon
equilibre dans la
distance au réle

ll/elle est capable d’entretenir une relation amicale mais qui ne déborde pas, qui reste dans le cadre du
travail.

Verstraeten, Théry, 2013
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Il/elle ne joue pas son role comme je I’'attends

ll/elle est instable
eémotionnellement

ll/elle est impulsif(ve), agressif(ve), colérique, lunatique, paranoiaque, boudeur(se) ; il/elle a un
besoin excessif de reconnaissance.

ll/elle ne prend pas ses
responsabilités

ll/elle n'ose pas trancher, laisse les gens dans le flou ; il/elle n'ose pas dire ce qui ne va
pas/sanctionner, est laxiste ; il/elle n'ose pas s'affirmer en tant que chef; il/elle n'assume pas ses
décisions, revient sur ses choix ; il/elle fuit les choses difficiles, il/elle a peur.

ll/elle ne montre pas
I'exemple par rapport au
travail a fournir

ll/elle s'investit peu dans son travail, se déleste sur les autres, fait du "privé" pendant le temps de
travail, montre peu de motivation ; il/elle fait I'horaire minimum, voire moins, s'absente ; il/elle ne
respecte pas les régles qu'il/elle impose.

ll/elle ne garde pas un bon
équilibre dans la distance
aurole

ll/elle mélange vie privée et vie professionnelle, parle trop de sa vie privée, me dévoile tous ses
problémes personnels ; il/elle a un comportement ambigu (en matiere de séduction), il/elle est trop
informel(le), il/elle manque de tenue (vestimentaire, verbale et comportementale).
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ll/elle ne peut pas
répondre a mes questions
et me soutenir dans mon
travail

ll/elle ne peut pas répondre a mes questions ou est incapable de m'épauler dans le travail ; il/elle ne
se rend pas disponible ; il/elle ne me donne pas de moyens.

ll/elle estincapable de se
remettre en question

ll/elle ne reconnait pas ses erreurs, les reporte sur d'autres ; il/elle n‘accepte pas les idées qui ne
viennent pas de lui/elle ; il/elle est trop soucieux(se) de jeux de face.

ll/elle ne m’inspire pas
confiance

ll/elle est de mauvaise foi, ment ; il/elle magouille (falsifie des données, détourne des biens, place
des proches dans 'organisation) ; il/elle a des conflits d'intérét.

Influence
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ll/elle a une position légitime selon les normes et
regles

ll/elle est arrivé(e) la par
un processus légitime, il Il/elle a fait ses preuves;; il/elle a été élu(e) ; il/elle a créé I'organisation/I'entreprise.
mérite sa position

ll/elle est formellement

ll/elle a été désigné comme chef par le sommet ; c'est lui/elle qui a signé mon contrat.
mon chef

Verstraeten, Thery, 2013
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ll/elle n’a une position légitime selon les normes et
regles

ll/elle n'est pas arrivé(e)
la par un processus
légitime

ll/elle n'a pas fait ses preuves ; il/elle n'a pas été élu(e) en bonne et due forme ; ll/elle est arrivé(e) a sa
position par piston.

Verstraeten, Thery, 2013

——— —

_-——‘_______ —__\_H__"‘——-._\___\_\__H_HR

Influence 22/09/2015



Et 'expertise ???

Notamment présente dans :

e || sait et ce savoir me permet de grandir ou il m’apporte quelque
chose

e || sait et c’est son role de savoir en tant que chef

e |l sait et c’est un attribut prototypique du groupe (qui valorise ce
savoir)

e || afait les preuves de ses compétences

Influence 22/09/2015



Le pouvoir
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Le pouvoir

Un acteur a du pouvoir sur un autre s’il a une maitrise plus ou moins
exclusive de certaines ressources qui sont percues comme
importantes dans le cadre des enjeux de cet autre acteur.

Influence 22/09/2015



21 |

Ressources de pouvoir dans une organisation

Les ressources majeures :

Autres sources : rétribution symbolique, pouvoir affectif...

Coalition

Hiérarchie

Information

Maitrise d’un processus
Expertise

Réseau (interne et externe)
Expérience stratégique
Séduction

Influence

—

22/09/2015



22

Le pouvoir est fongible

Il se consomme lorsqu’il est utilisé.

Influence 22/09/2015
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La manipulation

e Auto-contrainte
e Consentement non réfléchi

Trois exemples, trois types de manipulation :
e Ll'engagement

e Lanorme de réciprocité

e |[nduction sémantique

e La preuve sociale

Influence 22/09/2015
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L'engagement
Points de départ de la réflexion :
e Sunk Cost

e Piege Abscons
* Amorcage

Influence 22/09/2015
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L'engagement : application (le pied dans la porte)

Le pied dans |la porte se congoit de la maniere suivante :

e un premier comportement peu colteux (requéte initiale) dans un contexte de
libre-choix ;

e unsecond comportement plus coliteux (comportement attendu).

Les effets (dans les attitudes ET les comportements) sont scientifiquement établis.

Les parameétres
e Le coltinitial ne doit ni étre trop bas, ni trop élevé.

e Le délai entre les 2 requétes ne doit pas étre trop long (l'individu sollicité doit
pouvoir établir le lien).

e Ce n'est pas la méme personne qui doit faire les demandes (la personne est
engagée vis a vis d'un acte, pas d'une personne).

e ('est lorsque le comportement préparatoire est de nature similaire au
comportement escompté que l'effet est le plus net..

Influence 22/09/2015
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L'engagement : les fondements

Le phénomene d'amorcage et le pied dans la porte se fonde sur I'engagement
(Kiesler, 1971) de l'individu dans sa décision initiale.

L'engagement d'un individu dans un acte correspond au degré auquel il peut
s'assimiler a cet acte. Plusieurs facteurs conditionnent cet engagement :

e |e caractere public de I'acte

* J|e sentiment de liberté associé a l'acte ;
 |e caractere irrévocable de l'acte ;
 |arépétition de l'acte ;

e |e caractere explicite de |'acte ;

e J|ecoltdel'acte;

e |e fait que la personne avance ou se voit avancer une explication interne ("je
suis comme cela").

Influence 22/09/2015
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Moduler I’'engagement par un renforcement

Demande d’aide (« ou se
trouve telle boutique ? »

Influence

.

« Merci beaucoup,
j'apprécie beaucoup votre
aide ! »

93 % ramassent un sac

J

7

« Je ne comprends pas ce
gue vous dites. Ce n'est pas
grave, je vais demander a
guelqu'un d'autre ! »

\

tombé accidentellement

40 % ramassent un sac

J

\.

4 A
Aucun renforcement

. J

tombé accidentellement

85 % ramassent un sac

tombé accidentellement

Moss M, Page R, 1972
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La norme de réciprocité

e Les sociologues parlent de don et contre-don.
 Logique classique de la négociation

e Utilisation subtile : la porte-au-nez (utilise aussi la perception contrastée)
— On propose une premiere requéte exorbitante qui sera en principe refusée
— On propose ensuite une 2¢e requéte, moins colteuse.

e Conditions de réussite :

— La premiere demande doit étre jugée démesurée (c'est bien cela qui est important
et non le refus)

— Les deux requétes ne doivent varier que par leur colt, pas par leur nature

— Le temps entre les deux requétes doit étre le plus court possible (le pied dans la
porte ne présente pas cette contrainte)

— La méme personne doit formuler les deux requétes
— La premiere requéte ne doit pas étre ridicule, ni incongrue, ni déplacée

Influence 22/09/2015
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L'induction sémantique

Ces mots qui activent les comportements...
e Parce que

e Meéme pas grand chose...
 Vous étes libre de ...

Influence 22/09/2015
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La preuve sociale — le mimétisme

e L['un des moyens de déterminer ce qui est bien est de découvrir ce que d’autres
personnes pensent étre bien.

 En regle générale, nous faisons moins d’erreur en agissant conformément aux
indications fournies par le groupe social gu’en agissant a son encontre.

Influence 22/09/2015
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Pour aller plus loin sur la manipulation

e CIALDINI Robert, Influence et Manipulation : Comprendre et Mattriser les
mécanismes et les techniques de persuasion, Paris, First Editions, 2004

e GUEGUEN Nicolas, Psychologie de la manipulation et de |la soumission, Paris,
Dunod, 2002

e JOULE Robert-Vincent et BEAUVOIS Jean-Léon, Petit traité de manipulation a
I"'usage des honnétes gens, Grenoble, PUG, 1987

e JOULE Robert-Vincent et BEAUVOIS Jean-Léon, La soumission librement
consentie, Paris, PUF, 1998
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