

[image: couverture]




[image: Page de titre]



www.enrickb-editions.com
Tous droits réservés, Enrick B. Éditions, 2024, Paris

Conception couverture : www.michaeltrubert.com
Réalisation couverture : Comandgo

ISBN : 978-2-38313-365-0

« Cette œuvre est protégée par le droit d’auteur et strictement réservée à l’usage privé du client. Toute reproduction ou diffusion au profit de tiers, à titre gratuit ou onéreux, de tout ou partie de cette œuvre, est strictement interdite et constitue une contrefaçon prévue par les articles L 335-2 et suivants du Code de la Propriété Intellectuelle. L’éditeur se réserve le droit de poursuivre toute atteinte à ses droits de propriété intellectuelle devant les juridictions civiles ou pénales. »

Ce document numérique a été réalisé par PCA



À mon ami, le regretté François Dupuy,
dont la perspicacité, l’humanité et nos échanges
ont évité les affres d’une pente dogmatique
par nature contre-productive.



Préface

« Chaque génération, sans doute, se croit vouée à refaire le monde. La mienne sait pourtant qu’elle ne le refera pas. Mais sa tâche est peut-être plus grande. Elle consiste à empêcher que le monde se défasse1. »




Il est des rencontres inattendues dans la vie des humains qui font une amitié, une relation amoureuse ou une complicité intellectuelle. Toutes obéissent à ce hasard objectif des choses révélées qui fabrique ce sentiment d’une inquiétante familiarité dans la rencontre. C’est incontestablement ce sentiment d’inquiétante familiarité – du « double », disait Freud – que j’ai éprouvé à la lecture de L’autruche et le curieux de Fabrice Gatti. Nos trajectoires de vie professionnelle sont très différentes, et cependant nous parvenons à des analyses et à des conclusions fort proches.

 

Dans cet ouvrage, Fabrice Gatti nous invite à considérer une nouvelle approche pour recréer le pont nécessaire entre les enjeux des entreprises et les besoins des individus. Il propose de déconstruire la pensée mécaniciste actuelle pour oser une alternative humaniste : un environnement favorable à la motivation personnelle, à l’épanouissement subjectif et social, et à la performance individuelle et collective émancipée de la tutelle normalisatrice des évaluations. C’est toute une théorie implicite du bonheur que Fabrice Gatti élabore.

 

Dans le présent ouvrage, après avoir constaté la perte dirimante des repères et la course en avant vers le gouffre, il réaffirme sa thèse de base : « Depuis l’avènement de l’ère industrielle, une “guerre des étoiles” idéologique voit s’affronter ce que je nomme “l’Empire C4” (capitaliste, comportementaliste, commandant et contrôlant), qui impose sa vision mécaniste et déshumanisée du monde, et les “Rebelles humanistes”, tentant de remettre l’individu au centre de l’échiquier. » Il fait partie de ces « rebelles » ; moi aussi. Voici sans nul doute ce qui l’a conduit à me demander cette préface. Et, sans nul doute, ce qui m’a conduit à accepter de l’écrire.

 

Son livre commence par le constat selon lequel la « déshumanisation de la société » s’est accomplie tout au long du XXe siècle et façonne les habitus en usage dans les entreprises : « Malgré les assouplissements apparents des dernières décennies, les entreprises se sont irrémédiablement tournées vers un management par la règle, le contrôle et la mesure. Cela ne se traduit plus seulement par les pratiques managériales et organisationnelles classiques (bonus, pointeuses, intéressements, temps de pause prédéfinis, structures pyramidales rigides, etc.), mais également par le recours de plus en plus fréquent aux outils technologiques, comme l’intelligence artificielle et les progiciels2 de gestion intégrée (PGI). » Et Fabrice Gatti constate que « les dirigeants, aveuglés par leur logique court-termiste et obsédés par l’illusion de maîtrise, retissent aujourd’hui, comme au temps du fordisme, des méthodes standardisées efficaces, à défaut d’être performantes. Incapables d’intégrer la diversité et la flexibilité des modes de production (pourtant indispensables dans le cadre de l’approche client), les outils technologiques, tels les PGI, brisent tout élan individuel et toute forme de créativité. » Cette taylorisation des tâches et cette standardisation des comportements conduisent à ce que je nomme « une prolétarisation » de l’existence qui empêche les actes de création3. L’empêchement est devenu, de nos jours, la forme préférée de la censure.

 

Fabrice Gatti, après avoir posé ce diagnostic clinique sur la sclérose de nos institutions prises dans le mirage des valeurs modernes de performance, de concurrence et de vitesse, établit sa prescription thérapeutique : « Les entreprises, l’administration ou l’école devraient toutes se positionner dans une dynamique réelle de transformation si elles veulent (re)devenir un potentiel de réalisation individuelle et collective pour une société plus harmonieuse. Cette refécondation essentielle ne peut découler d’une pensée dogmatique et naïve, ou d’un “saupoudrage” au niveau managérial ou éducationnel. Elle doit prendre appui sur une observation approfondie de notre configuration et passer d’une vision négative et égocentrique de l’être humain à une conception plus positive et humaniste. Elle doit également s’accompagner d’une sortie rapide d’un néolibéralisme effréné qui renforce les inégalités, déconstruit la notion même d’État social et ne permet pas d’atteindre cette performance tant recherchée. » Il affirme que le changement est nécessaire et démontre qu’il est possible à certaines conditions, au premier rang desquelles la sortie d’une pensée néolibérale hégémonique qui asservit l’individu autant qu’elle détruit notre habitat. Lorsque Fabrice Gatti « ose » réclamer de la « patience » pour réaliser cette nécessaire transition, nul doute que cette audace heurte de plein fouet le « présentisme » cher à notre époque et qu’un Nicolas Berdiaeff nommait « l’actualisme » des organisations maltraitant les organismes vivants. Pour éviter la fin du monde, il nous faut acter la fin d’un monde. L’analyse des cotations en Bourse à laquelle se livre Fabrice Gatti est précieuse pour tous ceux qui n’ont pas l’expérience du monde industriel et qui, néanmoins, retrouvent dans ce champ social les erreurs de management qu’ils connaissent dans leurs propres domaines.

 

À distance des paradigmes quantitativistes actuels, l’ouvrage montre le rôle central de la motivation et des effets de contexte. Nul étonnement de ce fait que la deuxième partie de l’ouvrage s’inspire de différents travaux, dont ceux d’économistes, auteurs que je connais fort mal, tant il est vrai que, pour le psychanalyste, l’économie, en particulier expérimentale, est suspectée de compromissions avec le paradigme néolibéral. Fabrice Gatti réussit le « tour de force » de rendre ces travaux d’économie compatibles avec une approche humaniste de psychologie et de sociologie critiques. C’est l’un des mérites, et non des moindres, de ce travail que de prendre le risque d’une « créolisation » des savoirs qui amplifie la puissance spécifique de chacun d’entre eux.

 

Enfin, Fabrice Gatti montre l’aspect essentiel de la motivation autonome pour une dynamique individuelle et collective durable. « Lorsque l’organisation soutient les besoins fondamentaux, les individus ressentent une satisfaction accrue dans leur travail, y compris pour les tâches inintéressantes, et ont une confiance plus élevée en leur hiérarchie et dans l’organisation. Cette confiance encourage l’acceptation du changement, renforce l’attachement à l’entreprise, diminuant ainsi significativement turnover et absentéisme. » La mondialisation et l’enjeu planétaire qu’elle conditionne favoriseront, selon Fabrice Gatti, la transition nécessaire qui devrait refonder nos organisations du travail. Les références appuyées à l’œuvre d’Edgar Morin et à sa pensée de la « complexité » servent de « boussole » pour analyser les effets de l’environnement et tenter d’éviter l’implosion des systèmes.

 

Dans la troisième partie de l’ouvrage, avec C.R.A.F.T.4, Fabrice Gatti « dessine un chemin possible pour retisser le fil entre les enjeux des entreprises et les besoins des individus. Cette voie n’est ni certaine ni la seule possible. En m’appuyant sur les travaux des diverses sciences sociales et humaines, j’espère avoir évité la pente d’une pensée dogmatique, par essence contre-productive pour proposer une approche utile à la refécondation des organisations et au ressourcement des individus. » Dans cette partie du livre, le désir de liberté est mis en connexion avec les exigences de l’environnement. De cette double contrainte naît la nécessité de la coopération aux antipodes de ce que je nomme le « naturalisme économique » cher à Herbert Spencer et recyclé par les néolibéraux.

 

L’une des grandes originalités de l’ouvrage est de conjoindre les recherches théoriques les plus pointues en sciences humaines et sociales, l’expérience au ras du terrain et le souci pédagogique des schémas explicatifs. De cette façon, le talent auquel nous exhorte l’ouvrage est aussi celui que nous montre son auteur. Avec ce livre, nous quittons les rivages d’un monde individualiste, au sein duquel les élites ont fait sécession, pour toujours nous rapprocher davantage d’un monde du vivant où la biodiversité des espèces est préservée grâce à la biodiversité des savoirs et des expériences. Ce livre, que j’ai le plaisir de préfacer, invite au voyage dans l’imaginaire des univers multiples et complexes de l’économie, de la psychologie des individus, de la sociologie des organisations et de l’écologie, faisant sienne cette pensée du poète et philosophe antillais Édouard5. »



Roland Gori


1. Albert Camus (1957), Discours de Suède, Paris, Gallimard, 1958, p. 18-19.


2. Contraction de « produit » et « logiciel ». Alors que le logiciel vise à faciliter les tâches informatiques du plus grand nombre (traitement de texte, par exemple), le progiciel tend à faciliter l’ensemble des tâches spécifiques à un domaine d’activité.


3. Gori, Roland, La fabrique de nos servitudes, Paris, LLL, 2022.


4. Rappel : craft signifie « habileté », art » en anglais ; C : compétence ; R : relation ; A : autonomie ; F : finalité et frame (« cadre » en anglais) ; T : talent.


5. « Rien n’est vrai, tout est vivant » est le titre de l’ultime conférence publique qu’Édouard Glissant a donnée, le 8 avril 2020, à la Maison de l’Amérique latine, en clôture du séminaire de l’Institut du Tout-Monde.








Introduction


Ce livre, fruit d’une lente maturation d’expériences professionnelles variées et d’observations minutieuses du monde des organisations, s’enracine également dans diverses recherches et lectures pluridisciplinaires. Chemin faisant, cette « matière » accumulée s’est transformée en une réflexion plus profonde sur la place de l’individu dans les organisations, le monde du travail, et la société en général.

 

Pour l’observateur attentif, quel que soit le domaine que l’on scrute, à l’évidence quelque chose ne tourne pas rond. Un quelque chose d’insidieux qui tend le monde. Un je-ne-sais-quoi qui tord les âmes, engendrant beaucoup de maux au niveau individuel, sociétal et planétaire.

 

Sur le plan professionnel, par exemple, nous n’avons jamais autant parlé de bonheur au travail ni autant investi dans le bien-être des collaborateurs et l’épanouissement personnel. Paradoxalement, jamais les collaborateurs n’ont été aussi désengagés et désemparés. De même, les organisations n’ont jamais autant prôné l’autonomie et la responsabilisation des salariés, et paradoxalement les mécanismes de contrôle et les outils de suivi de la performance n’ont jamais été aussi omniprésents, étouffant toute créativité et toute prise d’initiative.

 

Ces paradoxes modernes prennent corps dans un néolibéralisme débridé qui régente la vie de la cité autant que nos comportements. Depuis un demi-siècle, ce système hégémonique, délesté des grands idéaux des Lumières, a colonisé les « territoires » politiques, professionnels, éducationnels et sanitaires, créant un environnement institutionnel uniquement dirigé vers la croissance permanente et l’augmentation du profit. Comme le mentionne David Harvey, cette doctrine, devenue idéologie, a « pénétré les modes de pensée, au point de s’infiltrer dans le sens commun, c’est-à-dire dans la façon dont nous habitons, interprétons et comprenons le monde1 ».

 

Dès lors, quoi de plus normal que d’organiser les activités du travail autour des attentes d’un marché dont la logique est uniquement économique ? Sous couvert d’une liberté individuelle étroitement surveillée et d’une dignité humaine menacée, le système néolibéral nous a enchaînés aux fers de l’efficacité, de l’utilité et du profit. Ainsi, le temps normé, ayant remplacé le temps naturel, rythme nos vies et nos comportements, chaque décision passant au tamis de la rentabilité et de la rationnalité. Comme le souligne Roland Gori, « le temps c’est de l’argent et transformer le temps de vie en temps de travail vise à transformer le vivant en marchandise, marchandise que l’on dévalue ou que l’on réévalue en fonction des besoins du marché et du pouvoir politique2 ».

 

L’organisation et le management, drapés d’un discours convenu sur la bienveillance, la responsabilisation et le bien-être, corsètent donc le quotidien des individus dans des pratiques contrôlantes et normées, aux antipodes de nos besoins fondamentaux et de nos aspirations profondes.

 

Cette vision simplificatrice du monde, qui nie la complexité du réel, aboutit à ce que François Dupuy appelle une « pensée paresseuse ». Une crise de la pensée conduisant à se précipiter sur les solutions sans s’intéresser aux problèmes, à catégoriser systématiquement les êtres humains, à s’emparer du dernier concept à la mode censé tout résoudre, mais qui, finalement, ne produit qu’incompréhension, désengagement et piètres résultats.

 

Or, la scrutation du vivant autant que l’apport des sciences sociales et humaines nous montrent que la pérennité d’une organisation ne repose pas sur la duplication de méthodes standardisées et le pilotage par les chiffres, mais sur la qualité de l’interdépendance entre environnement, management et acteurs du système.

 

Clinique Foldingo, chambre 3353.

Docteur Ivanov : Cher monsieur, étant donné vos propos, je comprends la demande de prise en charge dans notre établissement. Quel est le diagnostic initial ?

Infirmière Ilda : Discours hallucinatoire sur les questions de motivation, de contexte favorable et défavorable à l’épanouissement et à la performance. Évaluation de niveau 2 pour internement psychiatrique.

D. : Je vous laisse gérer le diagnostic. Je suis attendu à un colloque.

Fabrice Gatti : Pourquoi suis-je là ?

I. : Pour rien, ne vous inquiétez pas. Tout va bien se passer. Reposez-vous, je reviens tout de suite.

F. : Où en étais-je ? Ah oui…

 

Ce livre affiche une ambition assumée : proposer un chemin non dogmatique pour reféconder les organisations et ressourcer les individus.

 

En premier lieu, je mettrai en lumière comment les pratiques contrôlantes et déshumanisées actuelles nuisent aux individus et se révèlent antinomiques avec la « quête de performance », ambitionnée par le système néolibéral.

 

Après avoir exploré les signes d’un changement nécessaire et enfin possible, je tenterai de déconstruire les mythes autour de la motivation et de la nature humaine. Nous bâtirons les fondations solides d’une compréhension du fonctionnement humain et identifierons les contextes qui favorisent ou entravent notre action en milieu professionnel.

 

Enfin, la troisième partie, la plus fournie, ouvrira des pistes concrètes pour implanter un environnement ressourçant pour les individus et les organisations, une configuration qui préfère l’œuvre des humains et la chaleur de la coopération au travail mort de l’argent et à la froideur des chiffres.

 

En parallèle avec le défi écologique, qui ne nous laissera bientôt plus le choix, nous sommes également tous placés devant un enjeu majeur et moins visible : éviter une amotivation totale d’un système à bout de souffle et relancer une dynamique favorable aux individus et à la société.




1. Harvey, David, Brève histoire du néolibéralisme, Paris, Les Prairies ordinaires, 2014, p. 17.


2. Gori, Roland, La fabrique des imposteurs, Paris, Les liens qui libèrent, 2022, p. 58.


3. L’infirmière Ilda et le docteur Ivanov reviendront régulièrement au cours de cet ouvrage, illustration de cette lutte idéologique au sein de la société et des conséquences des pratiques organisationnelles actuelles sur nos comportements et ressentis.










PARTIE I

L’ÉQUILIBRE PRÉCAIRE
DU MONDE





Chapitre 1

Origines et symptômes d’un monde sous tension


« C’est à notre époque, bien souvent au nom même de la liberté, que se créent de nouvelles formes de servitudes »

Roland Gori1






I. Une perte accélérée des repères individuels et sociétaux

Au cours des deux derniers siècles, notre planète a subi une transformation sans précédent, marquée par une densification fulgurante de sa population, une accélération vertigineuse de ses rythmes de vie, une fissuration profonde de ses structures traditionnelles et la destruction durable de son habitat. Sur le plan démographique, nous sommes passés de 600 millions d’individus, au XVIIIe siècle, à presque 8 milliards d’âmes aujourd’hui. Au niveau sociétal, le siècle dernier a été le témoin du démembrement des traditions familiales, religieuses et idéologiques. Ainsi, la religion chrétienne, boussole communautaire et politique du monde occidental pendant deux mille ans, a connu un déclin rapide et sans précédent au profit des sciences, de l’économie et de l’individualisme. La répartition ancestrale des rôles entre les femmes et les hommes s’est remodelée en soixante ans à peine. Le capitalisme, « vainqueur » du combat idéologique, s’impose comme le seul chemin possible. Enfin, l’utilisation massive des matières fossiles et la frénésie consumériste dégradent durablement notre planète autant qu’elles régentent la vie de la cité.

Ces exemples ne sont que des traits saillants de la crise de sens vécue par les sociétés occidentales et de la crise identitaire de leurs citoyens. Or, ces bouleversements majeurs et les dysfonctionnements qu’ils provoquent sont autant de possibilités de changements que de risques d’incompréhension, d’instabilité, voire de rejets.

 

Les réactions « conservatrices » face à ces évolutions sont naturelles. En vertu du principe d’homéostasie2 (cf. schéma), tout système vivant tend à maintenir son état initial par un mécanisme d’autorégulation permanente. Le but premier d’un système étant sa survie, les éléments le constituant prennent, en fonction des informations à leur disposition, des décisions pour maintenir une stabilité relative, mêmes si les conséquences s’avèrent contre-productives, absurdes, voire potentiellement destructrices pour le système lui-même. Au niveau économique, les solutions envisagées aujourd’hui ne peuvent s’écarter du prisme de la croissance et du progrès, vecteurs privilégiés du capitalisme. Sur le plan professionnel, ce besoin excessif de stabilité incite les dirigeants à maintenir des pratiques managériales traditionnelles inefficaces, privilégiant l’argent comme principal facteur de motivation et exerçant un contrôle au quotidien des collaborateurs.

[image: image]


Tressé aux principes d’évolution et de contextualisation, ce mécanisme d’homéostasie offre un cadre sérieux pour appréhender les enjeux contemporains et proposer des solutions adaptées à une réalité de plus en plus instable.


	Le principe d’évolution rappelle que tout système naît, grandit, décline et finit par s’adapter ou mourir à plus ou moins long terme. Pas plus le soleil qu’un individu, un empire ou une entreprise ne peuvent s’y soustraire.


	Le principe de contextualisation nous invite à sortir d’une pensée rigide et simpliste pour embrasser la complexité du monde, et ainsi faire preuve de discernement face à l’incertitude.




Dans une société marquée par le désengagement des salariés, la transformation du travail et l’accélération des interactions et de la concurrence au niveau mondial, les pratiques organisationnelles actuelles ont atteint leurs limites et se révèlent contre-productives. Une transformation, au sens systémique3 du terme, basée sur de nouveaux principes directeurs, notamment au niveau collaboratif et décisionnel, est nécessaire pour espérer reféconder les organisations et ressourcer les individus.

 

Or, « l’insécurité » croissante générée par le système capitaliste, engendrant des tensions individuelles, collectives et idéologiques, favorise le retour à des concepts dépassés, mais rassurants.

Ainsi, au niveau sociétal, citons le regain du puritanisme anglo-saxon4, le recentrage identitaire d’un certain nombre de pays, comme le Brexit (2016-2021), l’élection de Trump (2017-2021), la tentative d’annexion de l’Ukraine par Poutine ou la montée du populisme et de l’extrême droite en Europe et en Amérique du Sud.

Au niveau personnel, « la perte de confiance dans l’avenir, la peur et l’angoisse suintent de tous les espaces sociaux5 », conduisant de nombreux individus à se réfugier dans la foi pour retrouver certains repères ou à se replier sur eux-mêmes pour échapper à un environnement toxique.

Au niveau familial, nous assistons à un phénomène similaire. En effet, le XXe siècle s’est accompagné d’une sulfureuse « maîtresse », le divorce, faisant éclater la cellule parentale – socle ancestral de nos sociétés.

 

La conséquence de ces phénomènes est la tendance d’une frange significative de la population à agir de manière irresponsable vis-à-vis d’elle-même (alcool, violence, dépression, etc.) et vis-à-vis des autres (famille, subordonnés, étudiants…).

 

Cette spirale participe à la création d’un monde de plus en plus violent et anxiogène, où les propositions de solutions archaïques des instances politiques et organisationnelles (moralité et renforcement du contrôle) consolident le problème plutôt que de le résoudre. Ce retour à des repères traditionnels, le désengagement marqué des élèves, des salariés et des citoyens, l’augmentation des dépressions et des suicides sont autant de signes avant-coureurs de la fin programmée de ce modèle organisationnel qui guide le monde depuis le XIXe siècle.

[image: image]


Au niveau professionnel enfin, quel a été le chemin suivi par l’organisation depuis les premières heures du XXe siècle, si ce n’est celui de l’obéissance au détriment de la performance, du commandement au détriment de la confiance, de la docilité et de l’utilité au détriment de la responsabilité et de l’épanouissement ?

Finalement, quelles évolutions majeures peut-on observer depuis l’invention des pratiques organisationnelles tayloriennes et du concept de management ? En théorie, quelques-unes. En réalité, aucune, comme indiqué par de nombreux auteurs, dont le regretté François Dupuy : « Commençons par le constat brutal, mais réaliste, qui s’impose à tout observateur attentif de la vie des entreprises et des administrations : elles n’ont pas réussi à sortir du modèle taylorien d’organisation du travail. […] Certes, si l’on réduit le taylorisme au travail à la chaîne, bien des choses ont évolué. Sur l’essentiel, néanmoins, sur le mode de raisonnement, la croyance inoxydable dans le rôle de la règle pour contrôler les comportements humains, nous n’avons guère avancé. Pire nous avons régressé, en générant par la même occasion beaucoup de souffrance au travail6. »

Certes, on assiste régulièrement, dans les entreprises (à grands coups de communication), à l’intronisation de nouvelles mesures à la mode (lean, empowerment, télétravail, qualité de vie au travail…). Ces « coups marketing » peuvent sembler assouplir le cadre de travail. En profondeur, le contrôle des individus soumis à la toute-puissance de la norme et du process reste la règle, entraînant des conséquences néfastes en matière de motivation, de santé et de performances.

 

La société a évolué de manière (trop) rapide au cours des XIXe et XXe siècles, sans que ces évolutions aient été suivies par les organisations. La culture patriarcale et d’expertise qui guide le monde des affaires, couplée à la préemption du pouvoir politique par la pensée néolibérale, conduit à la multiplication de décisions aberrantes. Ces décisions accélèrent le désastre écologique autant qu’elles déshumanisent l’être humain, « atomisé par des machines algorithmiques et les langages abstraits et standardisés des “expertises” conduisant à un rétrécissement des expériences, à une rationalisation institutionnalisée des moments de l’existence vécus comme des chocs successifs7 ».

 

Or, les entreprises, l’administration ou l’école devraient toutes se positionner dans une dynamique réelle de transformation si elles veulent (re)devenir un potentiel de réalisation individuelle et collective pour une société plus harmonieuse. Cette « refécondation » essentielle ne peut découler d’une pensée dogmatique et naïve, ni d’un « saupoudrage » au niveau managérial ou éducationnel. Elle doit prendre appui sur une observation approfondie de notre configuration et passer d’une vision négative et égocentrique de l’être humain8 à une conception plus positive et humaniste. Elle doit également s’accompagner d’une sortie rapide d’un néolibéralisme effréné qui renforce les inégalités, déconstruit la notion même d’État social et ne permet pas d’atteindre cette performance tant recherchée.

Préparer dès à présent une transition s’appuyant sur un individu responsabilisé et une organisation sortie de son illusion de croissance permanente se révèle comme l’un des enjeux majeurs à l’heure où le changement, déjà nécessaire, deviendra enfin possible.




II. L’Empire C4 : une pression permanente sur le monde


« Il vient un temps où l’esprit aime mieux ce qui confirme son savoir que ce qui le contredit, où il aime mieux les réponses que les questions. Alors l’instinct conservatif domine, la croissance spirituelle s’arrête. »

Gaston Bachelard9




Depuis l’avènement de l’ère industrielle, une « guerre des étoiles » idéologique voit s’affronter ce que je nomme « l’Empire C4 » (capitaliste, comportementaliste, commandant et contrôlant), qui impose sa vision mécaniste et déshumanisée du monde, et les « Rebelles humanistes », tentant de remettre l’individu au centre de l’échiquier.

 

Sous couvert du principe de liberté individuelle et porté par les avancées technologiques, l’Empire C4 encarte nos désirs, guide nos comportements et nous oriente vers des préoccupations superficielles, à l’écart de nos besoins fondamentaux et des véritables enjeux sociétaux. En nous sommant, dès notre plus jeune âge, de consommer, de nous conformer aux codes de la société, en marginalisant ceux qui s’écartent de la ligne droite et fixe de la règle et en catégorisant toujours plus finement les individus (les fameux « haut », « hyper », « dys »… quelque chose), ce système conduit à une forme « d’aliénation de l’existence humaine prise dans la mécanisation et l’uniformisation de la civilisation10 ».

 

I. : Bonjour, monsieur Gatti. C’est l’heure du repas.

F. : Ça ne sent pas bon.

I. : Allez, allez, on mange et on se tait.

F. : Slurp. Beurk, mais c’est infect !

I. : Oui, mais mangez. Sinon, c’est le traitement…

F. : Pouah ! C’est pas bon.

D. : On le sait, mais ce sont les normes. Mangez, sinon on vous catégorisera. Nous sommes plus forts que vous, ne l’oubliez pas.

 

Tous ces signes traduisent l’agonie d’un système qui survit, en maniant des messages de peur et d’insécurité, en glorifiant des valeurs et des buts extrinsèques (pouvoir, richesse, beauté) incohérents et contraires au développement humain. Or, dans une civilisation technique qui tente de nous retirer notre capacité de penser et nous aligne comme des boîtes de petits pois, comment ne pas comprendre cette amotivation progressive des citoyens et des travailleurs ?


1. Les racines de l’Empire C4

Dans le foisonnement intellectuel de l’entre-deux-siècles11, l’ingénieur Frederick Winslow Taylor et le psychologue Burrhus Frederic Skinner vont marquer durablement la perception sur la nature humaine, le rapport au travail, ainsi que les notions de motivation et de management.

 

Pour remédier à ce qu’il considérait comme un manque de productivité des usines au XIXe siècle, Frederick Taylor élabore l’organisation scientifique du travail, « le taylorisme ». Ce système, qui vise à produire davantage sur un temps plus court, repose sur trois principes simplistes et terriblement motivants :


	une séparation verticale et horizontale des tâches ;


	la définition de la meilleure façon d’opérer pour chacune d’elles ;


	la notion de partage du gain et de récompense entre l’entreprise (qui empoche la mise) et l’employé (pour une petite partie).




Le taylorisme va au-delà d’une simple méthode de rentabilité. En effet, il s’accompagne :


	d’une philosophie déshumanisée et déshumanisante de l’être humain et du travail (l’homme étant considéré comme une ressource, un « outil » servant l’unique profit, il convient de « calibrer » les temps de travail et de pause pour un « rendement » maximum) ;


	d’une vision mécanique et descendante de l’entreprise, assimilée « à un gigantesque mécanisme horloger. Au sommet, une grande roue qui, par sa puissance et ses directives, entraîne tout le mécanisme. C’est un schéma descendant, centralisé, faisant fi tant des capacités d’initiative que des résistances des acteurs.12 »




Aux États-Unis, le taylorisme se propage dans l’industrie balbutiante du début du XXe siècle comme une lame de fond provoquant la quasi-disparition de l’artisanat. En faisant marcher le salarié « au pas de la rentabilité à tout prix », il met ainsi entre parenthèses d’éventuelles aspirations de réalisation personnelle.

 

Cette organisation scientifique du travail trouve un puissant écho dans le domaine de la psychologie scientifique. En réaction à une psychologie13 qu’il considère comme trop introspective et peu mesurable, John Broadus Watson établit, en 1913, les principes de base du béhaviorisme14, qu’il définit comme une science objective fondée exclusivement sur l’étude empirique du comportement.

Pour les béhavioristes, le comportement humain est prédictif et suit le schéma de type S-I-R (stimulus – individu – réponse). Ceci se caractérise par un environnement qui stimule (S), un individu qui est stimulé (I), et un comportement ou une réponse (R) de ce même individu à la suite de cette stimulation.

Le comportementalisme classique rejoint ainsi le taylorisme sur plusieurs points :


	le comportement est pensé comme mesurable et prédictif ;


	l’individu est considéré comme un être passif s’adaptant aux contraintes environnementales que le milieu exerce sur lui ;


	la nature humaine est conditionnée par l’expérience, la répétition et l’habitude.




Après la Seconde Guerre mondiale, Burrhus Frederic Skinner propose une avancée majeure du béhaviorisme avec le principe de « conditionnement opérant15 ». Il rompt ainsi pour partie avec la pensée classique en montrant que le comportement – ou l’action – d’un individu n’est pas contrôlé par le stimulus (antérieur au comportement), mais déterminé par les conséquences qui y sont associées (postérieures audit comportement). Le schéma classique S-I-R devient S-R-C, S étant le stimulus provenant de l’environnement, R la réponse de l’individu au stimulus, et C les conséquences pour l’individu.

Ces modèles tayloristes et comportementalistes, prenant appui sur le capitalisme naissant, vont se déployer librement et durablement dans les organisations (entreprises, écoles, santé, etc.), imposant la récompense et la punition comme pratiques de base, le fameux système command & control.

 

I. : Tiens, ça me fait penser à la manière dont on a dressé notre chien. Ça a drôlement bien fonctionné.

F. : Cela ne vous embête pas de comparer l’homme à un canidé ?

I. : Euh… ce n’est pas pareil. Obtenir un bonus ou les félicitations de mon chef n’est pas similaire au chien qui reçoit une friandise parce qu’il a donné la patte.

F. : En quoi le processus est-il différent d’un schéma S-R-C classique ? En effet, pour générer une conséquence positive, j’adopte le comportement demandé, je fais tant de piqûres par jour, je me bats pour atteindre les objectifs, j’étudie pour avoir une bonne note…




2. Le renforcement du modèle

L’enchaînement industrialisation – Première Guerre mondiale – crise financière – montée du nationalisme – Seconde Guerre mondiale – guerre froide favorise un ancrage profond des pratiques de l’Empire sur le long terme, pratiques qui répondent également à la philosophie de la quête de récompense, striving for reward, base du système capitaliste et de la culture américaine. Ces méthodes participent également au renforcement du contrôle dans notre société, souhaité par les dirigeants politiques et économiques. Ses applications managériales (bonus, promotions), éducationnelles (grades, étoiles, classement) et parentales (récompenses, punitions) reflètent une vision mécaniste et passive de la nature humaine, basée principalement sur des incitations externes (stimuli), le contrôle et la soumission. Malgré les décennies qui passent, le petit refrain de la motivation reste inchangé.

 

F. : Stop, SOS, mayday ! Je veux être photographe, cuisinier, menuisier parce que j’aime ça. J’aime observer les espèces, utiliser mes mains…

I. : Calmez-vous, monsieur. Docteur, venez vite ! Enfin, ce que vous dites est insensé. Vous ne voulez pas gâcher vos capacités intellectuelles pour faire une activité manuelle ?

F. : Et pourquoi pas ? Si c’est l’activité dans laquelle je m’épanouis…

D., faisant irruption dans la chambre : Ah oui, mais là, mon p’tit gars, ça n’va pas être possible, car, dans l’approche de l’Empire, les critères principaux sont la consommation et la croissance. Des objectifs plutôt incompatibles avec la notion d’épanouissement ! Alors, maintenant, on se calme, sinon la gentille infirmière va vous donner un sédatif.

 

L’une des grandes forces de l’Empire C4 réside dans sa capacité à justifier sa doctrine :


	La toxicité du système pour notre développement conduit les individus à s’adapter et à se protéger, ce qui ne favorise pas une motivation naturelle.


	Le manque d’engagement des individus est interprété comme la preuve de leur passivité, renforçant ainsi la théorie impériale.


	Selon les penseurs de ce modèle, le manque de motivation découlant simplement d’une récompense inappropriée, il suffirait de trouver la juste « friandise » pour obtenir le comportement escompté.




Prenant appui sur le courant humaniste de l’après-guerre16, les années 1960 et 1970 ont « laissé entrevoir des possibilités de sortie des modes hiérarchiques centralisés et d’une gestion pusillanime, par la règle, des faits et gestes rythmant la production des biens et des services17 ». Les années 1980, marquées par le rapprochement des sphères politique et économique autour de la pensée néolibérale, ouvrent une voie royale aux pratiques de l’Empire. La figure de Gordon Gekko, dans le film magistral d’Oliver Stone Wall Street (1987), illustre non seulement les principes directeurs du monde professionnel (management déshumanisé et par objectifs, rivalité interne, licenciement comme outil de gestion du rendement, maximisation du profit…), mais également les symboles de la réussite sociale (pouvoir, richesse, image et ascension sociale). Cette décennie, qui voit l’avènement des premiers présidents milliardaires, s’accompagne de la généralisation des fusions, de la multiplication des fraudes et des manipulations financières. Elle marque également le basculement d’un capitalisme ayant offert une relative sécurité et une relative stabilité à une majorité d’individus vers un néolibéralisme effréné et destructeur.






III. Le XXIe siècle ou la déshumanisation programmée de la société

Malgré les assouplissements apparents des dernières décennies, les entreprises se sont irrémédiablement tournées vers un management par la règle, le contrôle et la mesure. Cela ne se traduit plus seulement par les pratiques managériales et organisationnelles classiques (bonus, pointeuses, intéressements, temps de pause prédéfinis, structures pyramidales rigides, etc.), mais également par le recours de plus en plus fréquent aux outils technologiques, comme l’intelligence artificielle et les progiciels18 de gestion intégrée (PGI).

Les dirigeants, aveuglés par leur logique court-termiste et obsédés par l’illusion de maîtrise, retissent aujourd’hui, comme au temps du fordisme, des méthodes standardisées efficaces, à défaut d’être performantes. Incapables d’intégrer la diversité et la flexibilité des modes de production (pourtant indispensables dans le cadre de l’approche client), les outils technologiques, tels les PGI, brisent tout élan individuel et toute forme de créativité : « La civilisation technique par son principe même est impersonnaliste. Elle exige de l’homme une activité, mais elle s’oppose à ce qu’il soit une personnalité19. » Les salariés, privés de leur capacité de réflexion, se mettent « en règle » et se désengagent de ce système toxique, non par envie, mais par obligation. Lorsqu’un système impose ainsi ses lois à l’individu et que la prise d’initiative coûte une énergie démesurée, il est compréhensible que les collaborateurs, même les plus téméraires, se mettent en retrait et se protègent derrière la sacro-sainte informatique, pour laquelle tant de dirigeants dépensent sans compter.

Le professeur de philosophie Thomas Schauder20 l’explique clairement dans un article du Monde de 201821 : « L’utilité s’est imposée comme seul critère valable de toute action, et le temps consacré à ce dont on ne peut évaluer l’utilité a été jugé comme du temps “perdu”. » L’auteur constate même que ces normes d’optimisation ne sont pas limitées au secteur de l’industrie, mais qu’elles ont également pénétré les autres sphères de la société, à l’instar de l’école et de l’hôpital, aboutissant à une forme de taylorisation de l’existence : « Les critères de l’utilité, de la rentabilité et de l’évaluation s’appliquent désormais à tous les domaines de notre vie. »

 

L’intelligence artificielle se révèle comme un autre artifice en direction du contrôle. L’invention en soi n’est ni bonne ni mauvaise, comme souvent. C’est ce que l’homme en fait qui importe. Ainsi, le risque que les dirigeants, dans leur quête de maîtrise absolue et de réduction des coûts, reproduisent encore et encore les erreurs constatées lors du déploiement systématique des PGI existe bel et bien. Il y a, de fait, fort à parier que l’IA ne sera pas au service de l’humain, mais deviendra le nouveau Graal de la maximisation du profit.

 

Lorsqu’un système s’enferme dans ses croyances et ne questionne plus ce qui est évident, il court invariablement à sa perte. Le nôtre semble donc s’évertuer à s’orienter vers toujours plus de « domestication des individus » et d’encadrement de leur quotidien, au nom d’une croissance infinie.

Cependant, à l’instar des objectifs par département, la multiplication des règles augmente la probabilité qu’elles deviennent contradictoires et qu’elles impactent la performance et la réactivité de l’entreprise autant que le bien-être des salariés. Seul un système souple, dans lequel l’individu reste pleinement responsable de la prise de décision, produit des résultats au niveau individuel et collectif.

Les enjeux actuels (mondialisation, désengagement, surproduction…) nécessitent le passage à une organisation favorisant l’initiative et dans laquelle l’outil serait réellement au service de l’être humain. Cette inversion des priorités pourrait enfin remettre les collaborateurs au centre du modèle, assurer prise de responsabilité, réactivité et efficience, tout en permettant de retourner vers une satisfaction du client – concept immolé depuis trop longtemps sur l’autel de la maximisation du profit.

Pencher du côté de l’Empire C4 signifie adopter une vision pessimiste et dépréciative de l’homme, accepter le besoin de le contrôler, de l’influencer, de le diriger, voire de le forcer, et instaurer un environnement mécaniste22. À l’inverse, pencher du côté des Rebelles humanistes, c’est penser l’homme dynamique, curieux, enclin au développement et à la collaboration, et donc s’évertuer à créer un environnement favorable à sa nature, participant de facto à l’élaboration d’un système plus équilibré.

Si le management par la confiance est une réponse naturelle à ce management contrôlant dont font état plusieurs auteurs23, force est de constater cependant que les différentes tentatives dans le monde des affaires ou de l’éducation n’ont pas fonctionné ou sont restées anecdotiques. L’une des raisons principales de cet échec (relatif) est une croyance négative vis-à-vis de l’être humain. En effet, comme le souligne justement François Dupuy, « le management moderne ne pouvait pas conditionner le bon fonctionnement des organisations à quelque chose d’aussi aléatoire que la confiance, aléatoire car dépendante du bon vouloir des uns et des autres. Dans les pas de Taylor (et de Fayolle), on l’a donc remplacée par la règle générale et par la substituabilité des individus, preuve irréfutable que la vie collective ne dépend ni des humeurs, ni de la bonne volonté de ces derniers24. »
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