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Thème général

Fort du succès de ses journées annuelles de recherche organisées depuis
2019, la RIPCO renouvelle sa manifestation le 27 mai 2025 dans les locaux
de ICN à Paris, La Défense. Les chercheuses et chercheurs sont invités à
soumettre dès maintenant le résumé étendu (extended abstract) de leurs
travaux académiques (Cf. ci-dessous les normes de présentation à res-
pecter). Toutes les thématiques sont les bienvenues dès l’instant qu’elles
s’inscrivent dans le périmètre du comportement organisationnel, englo-
bant les attitudes et les comportements individuels et/ou collectifs dans le
cadre organisationnel. Nous nous intéressons notamment aux processus
psychologiques qui contribuent, d’une façon ou d’une autre, à la vie et
à la performance des équipes de travail ainsi que des organisations dans
leur ensemble.

Les propositions d’intervention peuvent prendre de multiples formes : re-
vues de littérature narratives, systématiques, méta-analytiques ou biblio-
métriques synthétisant les connaissances scientifiques disponibles sur un
sujet, mais aussi analyses conceptuelles proposant de nouveaux cadres
théoriques et, bien sûr, analyses empiriques menées soit par expérimenta-
tion, questionnaire ou étude de cas qualitative. Les phénomènes sociaux
peuvent être étudiés en tant que tels ou bien en relation avec leurs anté-
cédents et/ou leurs conséquences. Les approches mobilisées pour étayer
les contributions relèvent quant à elles des sciences de gestion, et plus
particulièrement du comportement organisationnel (Organizational Be-
havior) ou, le cas échéant, de disciplines telles que la psychologie (y com-
pris la psychologie sociale), l’ethnologie, la sociologie, l’anthropologie, la
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philosophie, les sciences politiques, les sciences écono-
miques, les technologies de l’information, les théories de la
décision, etc.

Focus 2025

Cette année le focus de la Journée de Recherche sera plus
particulièrement placé sur le leadership, ses antécédents,
ses effets sur les individus, les groupes ou encore les organi-
sations. En effet, il ne se passe pas un seul jour, ou presque,
sans que la presse, les magazines ou les journaux scienti-
fiques ne s’emparent de cette notion. Le leadership semble
être la solution à tous les maux des individus au travail, ainsi
que des organisations confrontées aux injonctions de pro-
ductivité, d’innovations et d’agilité (Genoud, 2023). Nul
doute que la thématique a pris de l’ampleur dès les années
1990, notamment du fait du développement des nouvelles
techniques de management, principalement importées du
monde anglo-saxon, dans nos organisations européennes
(Emery & Giauque, 2023). Le leadership est d’autant plus im-
portant que la gestion par objectifs et résultats, ainsi que
l’évaluation tant qualitative et quantitative des prestations
des salariés, sont devenues des activités de pilotage cou-
rantes. Ces nouveaux dispositifs de gestion nécessitent que
les managers soient en mesure de piloter les collectifs de tra-
vail dont ils et elles ont la charge. Cela implique de fédérer
les équipes autour de projets concrets, de maintenir un haut
degré de motivation des salariés, ainsi que d’inspirer un cer-
tain respect et une bonne dose de confiance. D’où l’impor-
tance de ces nouvelles figures managériales, les leaders,
dans les réalités organisationnelles contemporaines. Le lea-
dership serait devenu encore plus important dans des
contextes de crises, notamment en relation avec la COVID-
19, nécessitant que les individus et les organisations fassent
preuve de résilience, aidés en cela par des formes de lea-
dership particulières (Eichenauer, Ryan, & Alanis, 2022; Kim,
Lee, & Chung, 2024; Metselaar, Klijn, Den Dulk, & Vermeeren,
2023). Les crises sanitaires et économiques conduisent donc
à se questionner sur les nouveaux besoins en matière de lea-
dership. Les changements technologiques et les nouvelles
manières de travailler semblent challenger eux aussi les
compétences des managers qui sont amenés à adopter de
nouvelles postures et à développer de nouvelles compé-
tences, autrement dit à revoir leur leadership (Bartsch,
Weber, Buttgen, & Huber, 2021; Gerards, Van Wetten, & Van
Sambeek, 2021). Sans parler, évidemment, du nombre consi-
dérable d’articles scientifiques parus ces vingt dernières an-
nées et qui visent à identifier des styles de leadership
particuliers tout en évaluant leurs effets concrets sur les indi-
vidus, les groupes ou les organisations. Du leadership trans-
actionnel au leadership transformationnel (Bass, 1990;
Caillier, 2016; Hannah, Perez, Lester, & Quick, 2020; Lauritzen,
Grøn, & Kjeldsen, 2021), à des formes de leadership plus «
positives », comme le leadership « humble » (Kelemen, Mat-
thews, Matthews, & Henry, 2022; Peng, Wang, Schaubroeck,
& Gao, 2020), le leadership serviteur (Eva, Robin, Sendjaya,
Van Dierendonck, & Liden, 2019; Vuong, 2022), le leadership
authentique (Avolio & Gardner, 2005; Vogel, Vogel, & Reu-
ber, 2022) ou encore le leadership éthique (Wright, Hassan,
& Park, 2016). Le nombre de styles de leadership étudié sem-
ble quasiment sans fin. Mais, les distinguer de façon précise
et en connaître leurs effets, possiblement similaires ou diffé-
renciés, reste une tâche bien ardue qu’il s’agit de poursuivre
sous un angle scientifique. Le leadership est une préoccu-

pation constante dans nos organisations, il nous fait presque
oublier qu’il faut des suiveurs pour qu’un ou une leader se
révèle et puisse travailler convenablement (Krishnan, 2005;
Wang, Law, Hackett, Wang, & Chen, 2005). Mais, se préoc-
cuper de leadership, des chef·fes aujourd’hui, est-ce bien
légitime ? Oui, dans la mesure où des études récentes dé-
montreraient que des liens de corrélation existent entre les
caractéristiques des chef·fes, leurs compétences, leurs ha-
biletés, leur posture et les performances organisationnelles.
Ainsi, une étude de Quigley et Hambrick (2015) souligne que
le choix d’un dirigeant ou d’une dirigeante expliquerait près
de 20% des résultats d’une organisation aujourd’hui, contre
10% dans les années 1970. Cet « effet leadership » est-il tou-
jours important, dans n’importe quel contexte, peu importe
la posture ou le style ? En conséquence, il est intéressant et
légitime de nous pencher sur cette question, « quelle chef·fe
pour les organisations contemporaines ? », sous plusieurs an-
gles.

THEME I

La face sombre du leadership

Les chiffres concernant le mal-être dans les organisations
productives sont inquiétants. Les maladies professionnelles
sont en progression et le nombre de burn-out, d’absences
ou de congés en lien avec des maladies professionnelles est
devenu préoccupant. Il est donc important que les em-
ployeurs prennent des mesures pour prévenir ces problèmes
de santé et favoriser le bien-être de leurs employés. Cepen-
dant, plusieurs ouvrages et articles pointent la responsabilité
du leadership dans ces phénomènes de mal-être au travail
(Brière, 2021; Hetrick, 2023; Mackey, Parker Ellen, McAllister,
& Alexander, 2021; Pfeffer, 2018; Sandel, 2014; Schyns, Wisse,
& Sanders, 2019). Le leadership toxique semble être un fac-
teur non négligeable dans le développement d’une culture
organisationnelle problématique. Or, cette forme spécifique
de leadership, plutôt négative notamment en ce qui a trait
à ses effets sur les salariés et les collectifs de travail, a fait en-
core peu l’objet d’études scientifiques. Sa définition est en-
core peu stabilisée, ses caractéristiques mal identifiées, ses
effets et impacts directs peu mesurés.

La toxicité managériale se réduit-elle à des comporte-•
ments managériaux isolés et individualisés, ou ses ra-
cines sont-elles plus largement implantées dans les
missions, la culture, les outils de gestion, les valeurs de
l’organisation ?

Comment le leadership toxique peut-il être mesuré et•
diagnostiqué dans les organisations ?

Quels sont les liens entre vision, missions, valeurs organi-•
sationnelles et leadership toxiques ?

Quelles sont les variables facilitant le développement et•
la diffusion du management toxique dans les organisa-
tions ?

Peut-on identifier un effet « trickle-down » ou « trickle-up•
» en termes de leadership toxique ?

Comment réagissent les salariés au leadership toxique•
?

Le leadership toxique est-il toujours associé à des effets•
négatifs ou celui-ci génère-t-il aussi des réponses indivi-
duelles ou collectives potentiellement positives ?
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L’œuf ou la poule ? La toxicité, un phénomène•
d’abord collectif ou individuel ?

Les mythes, les rites et l’ordre du discours qui instituent•
ou destituent le leader.

THEME II
Le leadership, dispositions individuelles ou compétences
acquises

Une seconde question qui taraude encore fortement les
spécialistes de leadership est celle qui a trait à l’épineuse
question des antécédents du leadership. Le leadership est-
il inné, sorte de traits individuels propres à certaines per-
sonnes et qui feraient défaut à d’autres ? Nous serions dès
lors ici plus proches de la définition du pouvoir charisma-
tique cher à Max Weber (Weber, 1956). Ou, au contraire, le
leadership constituerait-il une posture managériale qu’il se-
rait possible d’acquérir, au même titre que d’autres com-
pétences ? Autorisant dès lors à penser le leadership
comme une forme plus « démocratique », voire distribuée
ou partagée au sein des organisations (Coun, Gelderman,
& Perez-Arendsen, 2015; Nayani, Nielsen, Daniels, Donald-
son-Feilder, & Lewis, 2018; Ospina, 2017). Ceci nous conduit
à proposer plusieurs angles d’approche de ce premier
thème, de manière non exhaustive :

Quelles dispositions individuelles pour quelles formes de•
leadership ?

Quelles caractéristiques socio-démographiques des•
leaders aujourd’hui ? Origines sociales, parcours sco-
laire et académique, etc. ?

L’image du leader et la matérialisation de son emprise•
et de son hubris

Les portraits et les effigies matérielles qui associent l’en-•
treprise à son leader

Leadership comme compétences individuelles ou col-•
lectives ?

Caractéristiques individuelles et formes de leadership,•
des liens à révéler ?

Existe-t-il des lieux de création ou de socialisation spé-•
cifiques aux leaders d’aujourd’hui ? Lieux acadé-
miques ? Associations ? Réseaux sociaux ?

Comment former les cadres au leadership ?•

Les formations au leadership des cadres, voire des sa-•
lariés, sont-elles porteuses ou efficaces ?

Le leadership est-il attaché à des individus ou peut-on•
penser le leadership de façon partagée et distribuée ?

THEME III

Le leadership, ses styles et ses formes

Un troisième thème, assez logique dans le cadre d’une telle
thématique, est lié à la définition des styles de leadership,
à la mise en exergue de leurs différences éventuelles, ainsi
qu’à l’identification de leurs impacts et effets, possiblement
similaires ou différenciés. En particulier, les articles s’intéres-
sant à des typologies de leadership et à leurs consé-
quences seraient tout particulièrement les bienvenus. De
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même que les papiers qui seront en mesure de présenter
des résultats empiriques en lien avec les conséquences hu-
maines et organisationnelles de ces différents styles. Ou en-
core des travaux portant sur des styles de leadership plus
collectifs, partagés ou distribués, qui commencent à se dif-
fuser dans la littérature. Les problématiques méthodolo-
giques peuvent aussi être développées, notamment
concernant les différentes stratégies permettant de mesurer
ces styles de leadership, que ce soit sous un angle qualitatif
ou quantitatif. Sachant que des critiques ont émergé ré-
cemment pour souligner que bien souvent les échelles
quantitatives utilisées pour mesurer certains styles de leader-
ship mélangent des items de perceptions (subjectifs) et des
items (objectifs) de comportements, ce qui conduit à des
impasses méthodologiques (Fischer, Dietz, & Antonakis,
2024).

Quelle(s) typologie(s) des styles de leadership ?•

Difficultés conceptuelles et théoriques à différencier les•
styles de leadership ?

Quelles sont les différences définitionnelles des styles de•
leadership et quelles en sont leurs conséquences en
termes d’approches théoriques ?

Quels styles de leadership orientés sur les attributs indi-•
viduels, versus les styles de leadership plus orientés «
compétences » à acquérir ?

Comment mesurer, concrètement, le leadership, les dif-•
férentes formes et styles ?

Possibilités et limites des formes de leadership collec-•
tives, distribuées ou partagées et leurs effets et consé-
quences ?

Le portrait du leader (image et discours, leader en ma-•
jesté ou leader collectif)

THEME IV

Le leadership et la contingence

Les formes de leadership sont-elles universelles ou dépen-
dent-elles de l’environnement sectoriel, organisationnel,
professionnel dans le cadre duquel elles se développent ?
Tendanciellement, les styles de leadership sont toujours
considérés sous l’angle de leur mérite intrinsèque. Mais la
réflexion peut être inversée et considérer que différents
types d’organisation nécessitent des styles de leadership
adaptés et donc différenciés. Aussi, la question de la com-
patibilité des styles de leadership en lien avec l’apparte-
nance sectorielle des organisations (secteurs privé, public
ou parapublic) paraît légitime. De même, les spécificités
culturelles des organisations ont été peu étudiées, notam-
ment en relation avec les styles de leadership. Des cultures
organisationnelles particulières appellent-elles des styles de
leadership spécifique ? Les situations de crise, économique,
sanitaire, organisationnelle, etc., constituent également des
moments intéressants à saisir sous l’angle du leadership.
Questionner les styles de leadership, ainsi que leurs évolu-
tions, en regard des périodes de crise fait donc particuliè-
rement sens. De même, les changements technologiques
récents, les nouvelles manières de travailler, les innovations
structurelles profondes (holacratie, organisations agiles, li-
bérées), sont-elles en mesure de challenger profondément
ou durablement les formes de leadership. Finalement, la



question des identités professionnelles se pose aussi en rap-
port avec les styles de leadership. Est-il ainsi possible de
gérer des salariés d’horizons professionnels divers et variés
avec les mêmes techniques ou postures, pour de mêmes
résultats ?

Quels styles de leadership pour quels types d’organisa-•
tion ?

Quelles formes de leadership appropriées pour les or-•
ganisations privées, publiques et parapubliques ?

Quels styles de leadership pour créer des cultures orga-•
nisationnelles, sources de cohésion et d’efficience or-
ganisationnelle ?

Quelle adaptation des styles de leadership aux pé-•
riodes de crises économiques, sociales, sanitaires, ou
technologiques ?

Les nouvelles générations sont-elles demandeuses de•
nouvelles formes de leadership ?

Holacratie et organisations agiles en quête d’un lea-•
dership distribué ou partagé ?

Uniformiser ou différencier les styles de leadership dans•
les organisations pour gérer des identités profession-
nelles multiples ?

Comment les salariés perçoivent-ils les postures de lea-•
dership et quelles conséquences de ces perceptions,
bien souvent différenciées ?

Quelle image le leader cherche-t-il à diffuser en lien•
avec son évolution et la culture de l’organisation dans
laquelle il se trouve ?
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