

[image: Couverture : Pierre-Michel Menger, Le talent en débat, Presses Universitaires de France / Humensis]






 [image: Page de titre : Pierre-Michel Menger, Le talent en débat, Presses Universitaires de France / Humensis]








    Ouvrage publié avec le soutien


    du Collège de France.


  ISBN 978-2-13-081152-7


  Dépôt légal – 1re édition : 2018, septembre


  © Presses Universitaires de France / Humensis, 2018


    170 bis, boulevard du Montparnasse, 75014 Paris


  Ce document numérique a été réalisé par Nord Compo.






Introduction

Pierre-Michel Menger


Fondement révolutionnaire d’une philosophie émancipatrice de l’égalisation des chances d’accès à toutes les carrières il y a plus de deux siècles, puis d’une légitimation libérale de la réussite individuelle, le talent est aujourd’hui la monnaie universelle de cotation des personnes dans le travail qualifié, faiblement routinier et à fort potentiel formateur. Le mot « talent » existe à l’identique dans près d’une quarantaine de langues, ce qui facilite l’adoption internationale de cette imputation des qualités requises pour réussir. Pourtant, le terme demeure obstinément énigmatique : au-delà d’une simple ligne de dictionnaire, la question de la définition précise de ce que recouvre la notion de talent est posée sans cesse. L’actualité contemporaine de la sémantique du talent ne fait que redoubler les manifestations simultanées d’enthousiasme, dans l’adoption du terme, et de perplexité, face au contenu de ce qui est ainsi mis en circulation si aisément, et à si grande échelle, dans toutes les sphères d’activité.

L’origine du mot « talent » est lointaine : la notion dérive du nom donné, dans la Grèce ancienne, à une unité de poids et à une unité monétaire. La parabole des talents, de l’Évangile de Mathieu, fut, dans la longue histoire de la patristique chrétienne, l’une des plus commentées par les théologiens. Sa signification énigmatique fut sujette à controverses. Comment admettre, dans une religion fondée sur le principe d’égalité devant Dieu, que si les dons octroyés par la divinité sont alloués en quantités et qualités inégales, la doctrine de l’Évangile recommande que chacun s’engage à valoriser son talent au point que les différences se convertissent en inégalités multiplicatives, mais légitimes ? Le XVIIIe siècle inaugura les analyses et les controverses modernes sur le talent, dans une triple perspective : philosophique, esthétique et politique. Dans une société comme celle de l’Ancien Régime, gouvernée par des privilèges héréditaires, l’individu représente une force révolutionnaire si l’action collective le libère de l’assignation arbitraire à une position inférieure et s’il parvient à déployer pleinement ses capacités. Les arts et les sciences ont fourni l’équation de l’individualisation radicale et créative, bâtie sur le principe d’originalité et sur la compétition par la singularisation, pourvu que soient assurées à chacun les chances d’obtenir une éducation telle que ses capacités se développent pleinement. Justes inégalités ou voie d’émancipation vers une conception renouvelée de l’égalité ? La valeur-talent a servi à construire et à justifier les deux versants, dans l’équilibre ultérieurement identifié comme le pacte « méritocratique » des sociétés démocratiques.

D’emblée, au XVIIIe siècle, ont été débattues les interactions complexes entre la dotation génétique des individus, la puissance émancipatrice de l’éducation et les arrangements sociaux et politiques destinés à offrir les chances les plus élevées de mobilité sociale à tous. Mais la sémantique du talent, si elle veut distinguer l’individu dans la singularité de ses potentialités, fonde aussi les technologies sociales de sélection et de classement. Le talent, signature des différences individuelles : n’est-ce là qu’un mythe, une justification des arbitraires sociaux non compensés, ou un autre nom pour la motivation et l’effort, ou le complément de ceux-ci, dans une équation complexe de différenciation dynamique ? Est-ce un levier de concentration de l’attention sur une élite, dans l’arène publique de la célébration des qualités personnelles ? Le nom donné à la valeur de celles et ceux qui font la différence dans des marchés mondialisés ? Le nouveau passeport de la circulation mondiale des travailleurs très qualifiés ? L’alpha et l’oméga de certains domaines d’activité entièrement fondés sur la meilleure exploitation possible de la valeur-talent, comme les arts et les sports ?

Pour explorer ces questions, j’ai réuni, pour un colloque qui s’est tenu au Collège de France le 16 mai 2017, des économistes, des historiens, un juriste et des sociologues. Le présent ouvrage fait suite à ce colloque, et réunit les contributions des participants, telles qu’elles ont été mises au point dans l’intervalle, et pour leur parution dans ce volume.

Dans ma propre contribution, je rappelle brièvement l’histoire de la notion de talent, son origine évangélique, le sens moderne qu’elle acquiert à partir du XVIIIe siècle, notamment pour fonder une démocratie de la libre et méritante réalisation de soi, contre les privilèges héréditaires d’Ancien Régime. La sémantique du talent a connu, mondialement, une nouvelle et spectaculaire actualité depuis deux décennies, et est devenue un moyen habituel de désigner le personnel (version inclusive), ou la partie supérieure des emplois ou des performances en emploi (version exclusive). Pourtant, la notion est malaisée à définir, et son emploi est controversé. Il convient donc d’ouvrir la boîte noire pour montrer comment une notion capacitaire et hiérarchisante soutient tout à la fois l’individualisation des situations d’activité, l’appel à des qualités non standardisées, la structuration des collaborations dans l’activité par projet, et la diffusion des systèmes de rémunération à la performance.

Antoine Lilti étudie les proximités et les distances entre le talent, la réputation et la célébrité, à la fin du XVIIIe siècle. La réputation est forgée dans des réseaux d’interconnaissance, alors que la célébrité est construite sur l’asymétrie que créent les médias naissants, et notamment la presse, pour placer quelques individus sous la curiosité et l’admiration du grand nombre. La réputation est directement associée à l’imputation de talent. La célébrité, elle, s’attache à ce qui fait la singularité glorieuse ou bizarre des personnes les plus en vue, et apparaît ambivalente : tantôt récompense superlative du talent, tantôt produit fugitif et superficiel de l’engouement peu informé du public. Une question émerge : si le talent remplace le statut ou la naissance comme fondement de la valeur sociale des individus, comment donc l’évaluer sans disposer de certification légale ou institutionnelle ?

Pierre Verschueren examine le rôle qu’a joué l’ouverture internationale dans l’élan de la recherche publique française de l’après-guerre, notamment dans les sciences physiques. La coopération avec de grands pays étrangers et leurs communautés scientifiques, et au premier rang avec les États-Unis, pourvoyeurs d’aides et de bourses, a agi comme un puissant levier de rattrapage, avant l’adoption de grandes initiatives européennes, comme la création de l’Organisation européenne pour la recherche nucléaire (Cern) et l’essor de la politique nationale de recherche. Des écoles d’été comme celle des Houches ont joué un rôle essentiel dans la formation et la détection des talents scientifiques, et dans la consolidation d’une jeune communauté internationale de chercheurs. Les écoles d’été demeurent, mais la coopération est enchâssée désormais dans une compétition mondiale beaucoup plus intense autour des talents scientifiques.

Laurent Pfister reconstitue l’évolution de l’appréciation juridique du talent au cours du XIXe siècle, dans les arts. Le droit du travail et des contrats, confronté aux arts du spectacle, hésite entre la singularisation du travail des acteurs, pour rapprocher celui-ci des activités libérales, et sa banalisation, pour réduire ses prétentions à l’exception, mais aussi pour lui appliquer les mêmes protections sociales, la perte symbolique débouchant sur des gains tangibles. Paradoxalement, c’est le droit de la propriété littéraire, cette grande construction juridique du XIXe siècle, qui consacre l’aptitude des créateurs à conférer de l’originalité à leur travail, et qui, ce faisant, s’écarte progressivement d’une conception sélective pour récuser l’assimilation du talent à un mérite particulier détenu par quelques-uns.

Dans les arts, le principe du concours s’applique à distinguer des œuvres et leurs créateurs autant qu’à organiser la compétition des jeunes artistes et interprètes à l’aube de leur carrière, ou encore à sélectionner les candidats à des formations supérieures dans les grandes écoles d’art. Jean-Louis Fabiani veut savoir comment des grilles d’évaluation peuvent départager des singularités candidates, ou à tout le moins des singularités à venir. Son analyse porte sur le concours de l’École nationale supérieure des métiers de l'image et du son (Fémis), la grande école française de cinéma, et sur le film-enquête que lui a consacré la cinéaste Claire Simon. Identifier les capacités de candidats à leur état potentiel conduit les jurys à comparer et à évaluer sans principe absolu de choix, et à s’accorder par tâtonnement et délibération.

Wladimir Andreff analyse le marché des talents dans plusieurs sports d’équipe et distingue avec précision différents systèmes d’organisation de la concurrence entre les équipes, aux États-Unis et en Europe. Le point de départ est un principe simple : la rivalité donnée en spectacle dans les matchs est une combinaison de compétition et de coopération entre les équipes. Les rouages de la régulation de la compétition varient considérablement selon les sports, ce qui conduit à opposer deux économies : celle qui maximise l’incertitude de la compétition pour la victoire, mais dans un système fermé et minutieusement organisé de cartellisation, et celle qui, à l’inverse, veut maximiser la profitabilité des investissements réalisés, mais qui déséquilibre la compétition, en concentrant les talents dans les équipes les plus riches.

Alain Trannoy explore les trois facteurs auxquels on peut attribuer la réussite dans une activité ou une carrière individuelle : le talent, le travail (l’effort) et la chance. Le sens commun et certaines de ses variantes plus savantes se contentent d’additionner paresseusement les trois composantes. Il faut bien sûr étudier les interactions entre ces trois facteurs, et même tester l’hypothèse selon laquelle effort et chance pourraient bien incarner, in fine, ce qu’on appelle talent quand on recourt aux rationalisations a posteriori pour expliquer le succès d’un individu ou son éminence. Le travail de modélisation de Trannoy nous fait entrer dans la machinerie des grandeurs observables et inobservables, et de leurs interactions. L’un des arguments clés, pour tester la complémentarité entre effort et talent, réside dans le potentiel d’apprentissage que peut receler l’activité. Une réflexion normative est engagée sur les compensations redistributives concevables, en présence d’inégalités cumulatives engendrées par l’interaction talent-effort.

La publication de ce livre a bénéficié du soutien financier du Collège de France, que je remercie vivement. Pour préparer le colloque, en assurer le bon déroulement, puis réunir les textes des contributeurs et préparer leur édition, j’ai bénéficié de l’aide considérable de Pierre Verschueren. Je l’en remercie très chaleureusement.









  


  CHAPITRE 1


  Le talent et la physique sociale des inégalités


  Pierre-Michel Menger


  

    Il y a deux décennies, l’argument du war for talent fut introduit par McKinsey1. Le motif du talent a été adopté rapidement par toute la communauté des dirigeants, des gestionnaires des ressources humaines des entreprises, des consultants et sociétés de conseil. La production académique sur le sujet a considérablement augmenté. Les innovations technologiques ont proposé de mesurer avec précision la performance et la valeur individuelle de chaque salarié, à l’aide des people analytics, ou talent analytics2. La nouvelle géographie des marchés s’est invitée à la célébration du talent. Le talent market, et ce que la Silicon Valley appelle le talent traffic, s’est développé à une échelle mondiale pour inclure les talent flows de travailleurs hautement qualifiés3.


    Pourtant, depuis que le vocabulaire du talent s’est diffusé dans les organisations et dans les entreprises, les déplorations sur l’impossibilité de définir le talent exactement, pour en faire une variable instrumentale non controversée, sont aussi fréquentes qu’est intense l’incorporation de la notion dans la gestion des ressources humaines des entreprises.


    D’une part, comme le montrent d’innombrables revues de littérature, telle celles de Peter Cappelli et Joseph Keller4, tout le monde souligne qu’il n’existe pas d’approche cohérente et uniforme. C’est ce que montre une série d’exemples de définition, qui figurent dans le tableau suivant et que nous empruntons à l’une de ces revues de littérature5.


    

    

      

        Table 1


        Different definitions of talent in the world of work


      


      

        

          

          

          

          

          

            

              	Source


              	Definition of talent


            


            

              	Gagné (2000)


              	“[…] superior mastery of systematically developed abilities or skills” (p. 67)


            


            

              	Williams (2000)


              	“describe those people who do one or other of the following : regularly demonstrate exceptional ability – and achievement – either over a range of activities and situations, or within a specialized and narrow field of expertise ; consistently indicate high copentence in areas of activity that strongly suggest transferable, comparable ability in situations where they have yet to be tested and proved to be highly effective, i.e. potential.” (p. 35)


            


            

              	Buckingham and Vosburgh (2001)


              	“Talent should refer to a person’s recurring patterns of thought, feeling, or behavior that can be productively applied.” (p. 21)


            


            

              	Jericó (2001)


              	“The implemented capacity of a committed professional or group of professionals that achieve superior results in a particular environment and organization.” (p. 428 ; tranlation ours)


            


            

              	Michels et al. (2001)


              	“[…] the sum of a person’s abilities – his or her intrinsic gifts, skills, knowledge, experience, intelligence, judgment, attitude, character and drive. It also includes his or her ability to learn and grow.” (p. xii)


            


            

              	Lewis and Heckman (2006)


              	“[…] is essentially a euphemism for ‘people’” (p. 141)


            


            

              	Tansley, Harris, Stewart, and Turner (2006)


              	“Talent can be considered as a complex amalgam of employees’ skills, knowledge, cognitive ability and potential. Employees’ values and work preferences are also of major importance.” (p. 2)


            


            

              	Stahl et al. (2007)


              	“a selecte group of employees – those that rank at the top in terms of capability and performance – rather than the entire workforce”. (p. 4)


            


           

              	Tansley et al. (2007)


              	“Talent consists of those individuals who can make a difference to organizational performance, either through their immediate contribution or in the longer-term by demonstrating the highest levels of potential.” (p. 8)


            


            

              	Ulrich (2007)


              	“Talent equals competence [able to do the job] times commitment [willing to do the job] times contribution [finding meaning and purpose in their work]” (p. 3)


            


            

              	Cheese, Thomas, and Craig (2008)


              	“Essentially, talent means the total of all the experience, knowledge, skills, and behaviours that a person has and brings to work.” (p. 46)


            


            

              	González-Cruz et al. (2009)


              	“A set of competencies that, being developed and applied, allow the person to perform a certain role in an excellent way.” (p. 22 ; translation ours)


            


            

              	Silzer and Dowell (2010)


              	“[…] in some cases, ‘the talent’ might refer to the entire employee population.” (p. 14)


            


            

              	Silzer and Dowell (2010)


              	“In groups talent can refer to a pool of employees who are exceptional in their skills and abilities either in a specific technical area (such as software graphics skills) or a competency (such a consumer marketing talent), or a more general area (such as general managers or high-potential talent). And in some cases, “the talent” might refer to the entire employee population.” (pp. 13-14)


            


            

              	Silzer and Dowell (2010)


              	“An individual’s skills and abilities (talents) and what the person is capable of doing or contributing to the organization.” (p. 14)


            


            

              	Silzer-Langenegger (2012)


              	“We understand talent to be one of those worker who ensures the competitiveness and future of a company (as specialist or leader) through his organisational/job specific qualification and knowledge, his social and methodical competencies, and his characteristic attributes such as eager to learn or achievement oriented” (p. 3)


            


            

              	Ulrich and Smallwood (2012)


              	“Talent = competence [knowledge, skills and values required for today’s and tomorrows’ job ; right skills, right place, right job, right time] × contribution [finding meaning and purpose in their job]” (p. 60)


            


          

        


      


    


    D’autre part, le talent management est pourtant bel et bien devenu une préoccupation majeure des entreprises et la matière d’une littérature florissante sur le sujet6. Notion indéfinissable, mais au succès grandissant : faut-il supposer que le « talent n’est que l’un de ces mots insaisissables qui sont à la mode dans les ressources humaines et qui sont parvenus à s’insérer dans notre conscience collective7 » ?


    La notion de talent fait partie d’une gamme de concepts (potentiel, compétences, aptitudes, capacités) avec lesquels elle est rendue interchangeable dans beaucoup de travaux de recherche en économie, en gestion, en psychologie, en sciences de l’éducation. La fluidité de ces usages interchangeables confère à la notion qui s’impose, le talent, une valeur pragmatique : le talent, notion fondamentalement holistique, ne pourrait être approché que par des indices ou par des caractéristiques dont on sait qu’ils sont partiels, et donc par des spécifications, et des mesures délibérément approximatives.


    Depuis plusieurs siècles, la sémantique du talent a été utilisée pour qualifier des performances remarquables dans certains domaines de l’activité humaine, en particulier dans les arts, la recherche scientifique, la recherche et développement, les sports, et l’entrepreneuriat8. Dans ces domaines, la quantification de la performance individuelle est un rouage ordinaire de la compétition, de la sélection ascendante au fil des épreuves, et de toute une technologie de cotation, qu’il s’agisse de déterminer la valeur de marché des artistes ou des athlètes, de justifier un recrutement, une promotion ou un débauchage dans le monde des entreprises ou de la recherche, ou de légitimer le caractère fortement inégalitaire de l’allocation des distinctions et des prix. Les épreuves compétitives sont l’essence même des spectacles sportifs, de toute l’industrie du divertissement et de ses talent shows, et des concours internationaux de musique classique, dont le nombre grandit avec la mondialisation des formations et des carrières solistes9.


    Le vocabulaire du talent, du génie, du brio, de la créativité est un moyen habituel d’attribuer aux individus des qualités hors du commun dans ces domaines d’activité où la réussite est hautement incertaine10. Ce vocabulaire marque une différence nette avec toutes les autres qualités, habituellement mesurables, d’un individu. Talent ou génie sont essentiellement attribués a posteriori, puisqu’il s’agit de cerner et de catégoriser le non-mesurable, qui ne se laisse pas prédire, mais seulement « rétrodire ». Ce vocabulaire opère la conversion d’une incertitude levée a posteriori, au vu de l’expérience, en une espérance de succès, et il a les mêmes ressorts que le mécanisme de la réputation, selon l’analyse de la théorie des jeux. Pour paraphraser le sociologue allemand Niklas Luhmann, l’imputation de talent agit comme un mécanisme de réduction de la complexité des évaluations des personnes.


    Dans les compétitions que nous évoquons, l’attribution individuelle de qualités difficiles à mesurer autrement que par la compétition est couplée avec une considérable asymétrie des récompenses. Les vainqueurs raflent l’essentiel des gratifications, qu’elles soient monétaires ou non. Il n’est dès lors guère étonnant que l’adoption et la célébration de la valeur-talent soient corrélées avec des niveaux d’inégalité de revenus sans précédents11.


    Nous pouvons faire l’inventaire des caractéristiques de l’identification et de l’exploitation du talent dans les arts et les sciences. Ces secteurs sont experts dans le recours à la créativité et à l’inventivité, et virtuoses dans le couplage entre de multiples formats de mise en concurrence et de multiples formats et institutions de célébration de l’excellence. Ils savent ainsi exploiter sans limites la sensibilité des publics (professionnels et profanes) aux différences de qualité entre les créateurs et professionnels, et entre leurs réalisations. Mieux, ces secteurs savent convertir des inégalités de réussite en motifs d’admiration, et non pas en motifs de comparaison envieuse, au moins du côté des consommateurs. La célébration de la valeur personnelle est notamment élevée au rang d’une réussite à admirer quand elle peut s’appuyer sur une propriété remarquable des industries culturelles, l’épreuve du temps. Il s’avère que les échelles temporelles de la célébration de la réussite vont du plus court terme (les vues et likes d’un site sur lequel a été posté un contenu) au plus long terme (l’horizon indéfini d’admiration des célébrités des arts et des sciences). Les réputations les plus durables se détachent des conditions contingentes de leur formation, et bénéficient de la mise en patrimoine des œuvres et des personnalités qui sont données en modèles.


    La question qui se pose alors est simple : la diffusion de la notion de talent vers le monde général du travail s’appuie-t-elle sur des caractéristiques similaires ? C’est ce que suggère l’argument selon lequel nous sommes entrés dans une économie de la connaissance, avec l’élévation du niveau de formation initiale des individus, mais aussi dans une ère d’innovations en cascade qui rendent considérablement plus profitables la capacité humaine d’inventivité et la complémentarité entre ces capacités inégalement distribuées et les technologies numériques12. On voit ici réapparaître le couple talent-créativité, qui est à l’origine du succès de la première diffusion de la valeur-talent, au XVIIIe siècle, la créativité. Depuis longtemps, les promoteurs du capitalisme et ses adversaires les plus acharnés se sont au moins accordés sur un point : la célébration de l’innovation, du savoir, de la connaissance et de la motivation intrinsèque désigne le moyen le plus puissant d’assurer la croissance et de dépasser les dimensions aliénantes de la division du travail et de la routine des carrières. Marx voyait dans l’artiste l’incarnation la plus haute du travailleur désaliéné, et le travail créatif comme le véritable moyen d’une autoréalisation individuelle, pourvu qu’elle soit dégagée des pressions de la compétition. Cet espoir est ravivé périodiquement, par exemple dans l’éloge de l’artisanat par Richard Sennett13.


    Aujourd’hui, la créativité est l’une des exigences managériales essentielles pour augmenter les niveaux de productivité, moyennant une conception rénovée des organisations et de la gestion du personnel. La théorie économique de la croissance endogène attribue un rôle central à la connaissance, à la production d’idées et à la créativité14. Les entreprises et les marchés veulent puiser dans ce qui semble être l’ultime et inépuisable source de la croissance, la créativité humaine, à la fois sous sa forme spécialisée (le travail professionnel dans des activités de recherche et de R&D) et dans ses manifestations plus courantes, celles du comportement intelligent au travail. Au sein des marchés du travail et des entreprises, la créativité et le talent, ont une valeur inclusive s’ils se réfèrent à un ethos partagé de travail et de réalisation de soi. La capacité d’innover et la compétitivité des économies doivent en être les produits directs.


    Pourtant, les arts et les sciences ont aussi développé une machinerie imbattable pour classer et hiérarchiser les professionnels par niveau de qualité, de réputation et de valeur de marché, pour sélectionner et signaler les meilleures œuvres et réalisations au milieu d’un océan de productions, pour inventer de multiples formats de compétition. Le talent et la créativité sont donc aussi les leviers d’une conception exclusive, hiérarchique et éliminatoire, des qualités individuelles. La créativité a, dans cette conception exclusive, la saveur d’une aptitude rare et très recherchée : les individus qui en sont fortement dotés obtiennent des revenus et un prestige qui deviennent disproportionnés à mesure que s’élargissent les marchés sur lesquels ces différences de talents sont exploitées.


    Sait-on ce qu’est la créativité ? Sa définition illustre les mêmes embarras que celle de la notion de talent. La définition moderne de la créativité invoque la capacité de « développer un nouveau produit, une idée ou une solution à un problème qui aient une valeur pour l’individu et/ou pour un groupe social plus vaste15 ». Le principal indice de créativité est l’originalité, qui est la condition de la nouveauté16, et grâce à quoi, selon Robert K. Merton17, le savoir progresse. Le lien avec le talent est simple : dès que la notion de talent a été consolidée, au XVIIIe siècle, elle a été couplée avec la valeur d’originalité, dans les deux domaines clés des arts et des sciences. Mais les déterminants de la créativité restent eux-mêmes aussi obscurs que ceux du talent.


    Pour nous résumer, nous dirons que les deux notions de talent et de créativité ont la plasticité de catégories difficiles à définir, mais de plus en plus souvent invoquées comme des qualités essentielles. En présence d’un tel puzzle, on pourra soutenir que des notions obscures sont utilisées aussi longtemps que des notions mieux spécifiées n’apparaissent pas. C’est en somme une solution pour gérer une situation d’incertitude épistémique : l’espoir demeure de progresser dans la compréhension des phénomènes que désignent les deux notions concernées. En sens inverse, on peut soutenir que de telles notions sont fallacieuses, et font penser à l’explication, moquée par Molière, de la propension au sommeil de l’opiomane par la « vertu dormitive de l’opium ». Le rejet critique de la notion de talent conduit à en faire un élément de cette rhétorique méritocratique qui cherche à parer de vêtements séduisants les inégalités de réussite et la segmentation de la main-d’œuvre dans des contextes de polarisation du marché du travail et d’écarts grandissants de rémunération en faveur des individus jugés les plus performants.


    

      UNE VUE D’ENSEMBLE



      Dans ce chapitre, mon objectif est de suivre une autre perspective, en prenant au sérieux l’actuelle « talentification » du management du personnel et des controverses sur la nature inclusive ou exclusive de la conception et de la gestion des talents. À la racine de ces controverses se trouve une dissonance : donner au travail et à l’engagement dans le travail une valeur positive, au nom de sa valeur créative et des chances qu’il peut ainsi offrir aux individus de s’accomplir, peut bien être érigé en principe universel, mais dans les faits, les chances de succès professionnel sont précisément parmi les plus inégales dans les secteurs dans lesquels la créativité et le talent sont des valeurs centrales depuis des siècles, les arts et les sciences. Peut-on trouver le moyen de se réaliser dans le travail sans aboutir à ces inégalités qui mettent en comparaison et en concurrence les différences de productivité individuelle, et sans déclencher un mécanisme d’une puissance considérable, l’appariement entre les individus en fonction de leur valeur, pour créer des équipes plus performantes et permettre aux individus de se perfectionner plus complètement ?


      Je procéderai à une analyse théorique qui aura pour objectif d’éviter deux écueils bien connus. Le premier est l’argument essentialiste, qui postule que le talent est bien un avantage initial, d’origine partiellement génétique, qui explique la réussite supérieure de certains. La nature tautologique de l’argument est patente : on postule des « dons » dont on ne sait pas définir exactement la nature et l’origine causale, pour expliquer les écarts de réussite qu’on constate, sans avoir pu prédire ceux-ci. Le second écueil est la critique radicalement constructiviste qui énonce que ces phénomènes de talent et de créativité ne sont que de pures et simples constructions sociales, c’est-à-dire le nom donné à des processus qui sont entièrement définis par les avantages sociaux et économiques que détiennent d’emblée, dès leur naissance, ceux qui réussiront et à qui on prêtera du talent.


      Pour écarter ces deux réponses, toutes deux insatisfaisantes, je rapprocherai plusieurs résultats importants des recherches en sciences sociales. Le recours aux comparaisons relatives, dans des épreuves de compétition qui isolent directement les performances individuelles, engendre une dynamique d’amplification des écarts de réussite professionnelle. L’exploitation des différences de talent cultive considérablement l’effet « superstar » engendré par les économies d’échelle dans la valorisation des réputations sur les marchés. Le talent est mieux compris aujourd’hui comme une composition de facteurs dont l’interaction est multiplicative. Ces facteurs sont plus nombreux et en interaction plus complexe quand le travail et l’activité sont faiblement routiniers. Les relations de collaboration et la constitution des équipes, notamment à la faveur de la diffusion de l’organisation de l’activité par projet, s’appuient désormais beaucoup plus massivement et explicitement sur les ressorts de l’appariement sélectif. Mon objectif est de combler le fossé qui sépare les analyses dispositionnelles des analyses processuelles des activités et des réalisations créatives, en procédant à une décomposition des facteurs impliqués et en proposant une nouvelle conception de leurs relations.


      Dans un premier temps, j’aborderai la question de la définition des notions de talent et de créativité, dont le couplage est tenu pour acquis depuis longtemps déjà. Une tension analytique essentielle surgit dès que sont invoqués des aptitudes et des dons qui relèveraient d’une distribution génétique et qui sont tenus pour responsables d’écarts de réussite non compensables. C’est l’objet central de l’opposition entre les versions inclusive et exclusive du talent management.


      En second lieu, il s’agira de substituer au raisonnement post-hoc fallacieux du talent, qui infère une capacité remarquable à partir du résultat observé, une définition formelle opératoire. Je montrerai pourquoi le classement sur une échelle ordinale est la véritable jauge du talent. Mon hypothèse peut permettre de résoudre l’énigme suivante : comment donc procéder à une évaluation des œuvres et des personnes quand la compétition entre elles est gouvernée par l’impératif d’originalité, qui pousse à la différenciation illimitée, et que rien ne peut, en toute logique, être tenu pour commensurable dans un tel espace de différenciation illimitée.


      J’examinerai ensuite comment la sociologie, dans son humeur constructiviste, penche avant tout pour l’option de la pure et simple démystification de ces notions du talent et de la créativité grâce auxquelles les individus cherchent à se donner l’allure de héros – les analyses critiques parlent, en anglais, de notions self-heroizing. Le point culminant de l’entreprise démystificatrice est occupé par l’analyse de Marx, que l’on peut tenir pour une conception super-inclusive du talent. L’individu, dans une société idéalement débarrassée des entraves de la division du travail, peut, selon Marx, déployer sa capacité d’action sans limites et se réaliser dans l’essence de son humanité. Mais la thèse marxienne comporte des contradictions qu’il vaut la peine de mettre au jour, pour analyser en toute rigueur où nous mène un modèle contrefactuel de type : « Qu’arriverait-il si tout le monde était doté de talents équivalents ? »


      Mon quatrième point oriente l’interrogation dans un sens opposé. Au lieu de supposer que les capacités de tous les individus sont rigoureusement identiques à l’origine, et que seules les conditions inégales de développement de ces capacités sont responsables de différences de réussite dans telle ou telle activité, nous pouvons partir d’une hypothèse réaliste, celle de différences d’aptitude initialement indéterminées, et possiblement minimes, et montrer que, même à partir de cet écart négligeable, des différences considérables de réussite peuvent émerger. Nous raisonnons alors en termes de disproportion entre un différentiel initial et un résultat, plutôt que de supposer zéro différence ou de souscrire à une vision radicalement inégalitaire qui voudrait proportionner exactement le succès à l’importance des différences d’aptitude. Deux explications causales seront présentées. Le modèle de l’avantage cumulatif s’apparente à la parabole des talents et prend pour acquises les différences individuelles, sans les spécifier autrement que sur une échelle ordinale, et en insistant sur l’interaction entre le capital initial détenu par les individus et les chances, très inégalement réparties, qu’ont les individus de développer leur potentiel. Le modèle du capital humain fonde les différences de réussite sur les investissements éducatifs et sur la valeur de l’expérience acquise dans le travail, qui peut varier considérablement selon la nature des tâches réalisées. Il laisse en suspens le pouvoir causal des facteurs inobservés tels que l’aptitude ou le talent, qui sont, dans les équations, considérés comme des résidus ou des coefficients d’hétérogénéité individuelle non mesurable. Dans les deux cas, il est possible de vérifier si des facteurs aléatoires, qui interviennent nécessairement dans les trajectoires individuelles, pourraient à eux seuls suffire à déclencher des écarts de réussite.


      Progressons en avançant un cinquième argument. Plutôt que de récuser une notion difficile à définir ou de réduire ce qu’elle sert à désigner à une pure construction sociale, nous pouvons la traiter comme le produit d’un ensemble de facteurs interdépendants qui interagissent de manière multiplicative. Le vocabulaire délibérément vague qui désigne cette complexité n’agit plus comme un leurre. L’énigme mérite d’être résolue, et des éléments théoriques empruntés à des courants de recherche variés peuvent être avancés.


      En sixième lieu, il convient d’apporter une spécification supplémentaire pour comprendre le recours à cette variable du talent : quels domaines d’activité et quels types d’emploi sont principalement concernés ? La réponse proposée avance un candidat qui fait parler de lui depuis que la polarisation des emplois est observée à grande échelle, sous l’effet des innovations des technologies numériques : c’est la dimension non routinière du travail, qui sollicite directement un ensemble de capacités interagissant de façon multiplicative. S’agit-il, en invoquant l’opposition entre routine et non-routine, de proposer une autre boîte noire ? Il faudra montrer qu’il n’en est rien.


      Septièmement, la valorisation du talent et de la créativité place assurément l’individu et la performance individuelle au centre du jeu. Les groupes et les réalités collectives sont-ils dissous ? Je montrerai que les organisations et les équipes sont construites aujourd’hui, là où la valorisation du talent intervient, selon le mécanisme de l’appariement sélectif ou assortatif. Les individus s’assemblent ou sont rapprochés en fonction des capacités qui sont attendues d’eux, et non plus simplement en fonction des exigences des emplois qu’ils exercent ensemble. Ce mécanisme est générateur de stratifications et d’inégalités qui sont à peu près impossibles à délégitimer. L’appariement assortatif dit en effet ceci, en termes simples : je préfère travailler avec des collègues avec lesquels j’apprends davantage et je suis plus productif.


      Dans ma conclusion, j’élargirai l’analyse à d’autres mondes professionnels que les arts et les sciences, et notamment à la gestion des talents en entreprise. Je soulignerai que si la sémantique du talent, en se diffusant, paraît hésiter entre une version inclusive, qui dénomme désormais tout(e) salarié(e) qualifié(e) un talent, et une version exclusive, qui vise à concentrer les ressources de management des talents sur le haut de la distribution des emplois et des personnels des organisations, c’est bien l’approche exclusive qui est dominante et stratégique. L’une des conséquences est le déplacement vers le haut des limites habituelles dans lesquelles était traitée la relation entre productivité et salaire : la finance et les entreprises de high-tech pratiquent désormais des rémunérations ouvertement indexées sur des écarts de productivité et démultipliées par la « scalabilité » des activités.


    


    

    


      INDIVIDUALISATION ET DISTINCTION



      Au cours du XVIIIe siècle, les révolutionnaires français et américains ont défini les inégalités légitimes par deux qualités : la vertu et le talent. L’article 6 de la Déclaration des droits de l’homme et du citoyen (1789) déclare que « tous les citoyens, étant égaux [aux yeux de la loi], sont également admissibles à toutes dignités, places et emplois publics, selon leur capacité, et sans autre distinction que celle de leurs vertus et de leurs talents ». La vertu se réfère ici au comportement individuel, à l’effort et à la rectitude de la conduite, et le talent aux dons naturels.


       


      Pour qu’une distribution inégale des dons « naturels » apparaisse légitime, une série de conditions devaient être remplies18 :


      

        	

          1. la notion de talent demeurait vaguement définie comme une disposition naturelle, une aptitude pour réaliser certaines choses, une capacité ; dans tous les cas, elle se référait à des qualités éminentes ;


        


        	

          2. la notion faisait aussi référence à un nouvel ordre du monde non corrompu par l’arbitraire, par opposition à l’ancienne société de privilèges transmis héréditairement, c’est-à-dire à l’ordre d’une société démocratique et libérale, fondée sur l’émancipation et l’accomplissement des individus ;


        


        	

          3. alors qu’il constituait bien la signature d’une singularité éminente, et qu’il était inégalement distribué par la nature, le talent s’inscrivait dans un jeu social à somme positive : le développement du talent d’un individu devait être vu comme le moyen de rejoindre avec succès les élites sociales, culturelles ou économiques, et d’inciter autrui à se lancer le même défi. De plus, l’aspiration à exceller et à se réaliser devait être interprétée par chaque individu comme un impératif moral à respecter. Les élites commencèrent alors à se démocratiser. Le succès dans les carrières ouvertes aux « talents », dans l’armée19, dans le commerce et l’industrie, dans les arts et les sciences, symbolisa la force du mérite individuel, entendu comme la combinaison d’un effort déterminé (la « vertu ») et du talent.


        


      


      Comme je l’ai indiqué plus haut, les arts et les sciences se prêtaient tout particulièrement au développement du talent. Le talent constituait le fondement d’une nouvelle société basée sur le mérite, et l’originalité et la créativité dans les arts et les sciences étaient données en exemples de la réalisation de soi à partir du déploiement complet de ses talents. Nous voyons là le produit du modèle expressiviste et individualiste qui avait été inventé avant le romantisme et auquel celui-ci empruntait ses lettres de noblesse20. Le modèle ne laisse aucun doute sur son contenu individualiste. Développer ce qui, en chaque individu, est le plus singulier et le plus personnel doit être le but d’un modèle émancipateur, et suppose, dans chaque sphère de l’activité, qu’aucune entrave mutilante, ni convention, ni règle, ni spécialisation excessive du travail, ne vienne freiner ce déploiement de l’idiosyncrasie individuelle. Le travail créateur de l’artiste a été considéré alors comme l’incarnation la plus pure et la plus élevée de cette réalisation hautement personnelle de ses potentialités.


      Pourtant, cette conception expressiviste du travail devenait un idéal hautement problématique s’il fallait le généraliser. D’un côté, les artistes s’appuyaient sur la philosophie sociale des Lumières pour refuser les privilèges héréditaires et les inégalités illégitimes. Mais, de l’autre côté, les artistes œuvraient désormais sous la loi esthétique de l’originalité, après avoir répudié conventions et imitation, et s’employaient à différer les uns des autres. Or, c’est le marché qui s’est imposé comme la forme d’organisation des activités artistiques émancipées de la tutelle des corporations et des cours, et qui a assuré le triomphe de l’originalité créatrice, en se fondant sur la compétition et sur les inégalités cumulatives de réputation qui en résultent. La notion de génie a fourni un nouveau moyen d’affranchir l’originalité de toute limite, en l’incarnant dans la personne de l’artiste, personnalité aussi imprévisible qu’exceptionnelle. Comme l’a justement souligné Leonard B. Meyer, les artistes romantiques ont inventé un égalitarisme d’élite, en transformant les talents et les capacités présumées innées du génie en ressources pour la réussite et l’innovation, par opposition à la tyrannie des hiérarchies traditionnelles21.


      Nous voyons ainsi d’où proviennent les débats de la littérature managériale sur les conceptions inclusives ou exclusives du talent et de la créativité. La matrice des controverses réside dans le couplage entre l’individualisation et la réussite éminente. L’individualisation peut faire référence à un processus de différenciation non compétitive, basé sur la recherche d’originalité, d’actualisation sans entrave des capacités et des aptitudes de l’individu. Mais depuis que la parabole des talents a été inventée, discutée et interprétée en profondeur par des générations de théologiens à partir des premiers siècles de l’ère chrétienne22, la sémantique du talent a toujours fait référence à une hiérarchie de capacités, et à des réussites individuelles fondées sur celles-ci. En ce sens, le talent nomme le processus qui convertit la différence en hiérarchie et en inégalité. Selon l’usage qui en est fait, c’est la différence comme ressource ou l’éminence comme accomplissement qui sont mises en avant.


    


    

    


      LE TALENT INFÉRÉ DU RÉSULTAT



      La sensibilité des professionnels et des publics aux différences de qualité des œuvres et des réalisations explique l’attention portée aux opérations d’évaluation. Pour un prix donné d’un bien ou d’un service, la satisfaction obtenue par un consommateur sera plus grande s’il choisit un professionnel considéré comme plus talentueux qu’un autre. L’argument a la force de l’évidence lorsque la mesure de la qualité est objective. Un chirurgien capable de sauver plus de vies ou de réaliser avec succès des opérations plus complexes que ses confrères sera plus demandé. En règle générale, les inégalités de réputation et de revenu sont fondées sur les satisfactions attendues d’individus ou de prestations de qualité supérieure23. Mais l’estimation de la qualité ne relève pas d’une mesure objective dans des domaines tels que les arts, dans lesquels l’utilité obtenue par le consommateur est d’abord subjective, quelque imparfaites que soient les procédures d’évaluation de la qualité. La sensibilité à la différence de qualité conduira à choisir un spectacle bien évalué plutôt que deux spectacles de qualité moyenne. Le gain d’utilité du consommateur est bien corrélé à la différence de qualité des biens, mais la différenciation des biens et des prestations qui opère sous le régime de l’originalité fait appel à une grande variété de critères d’appréciation pour qualifier cette utilité.


      Comment donc procèdent l’évaluation et l’allocation de réputation dans un univers de production comme celui des arts, qui est gouverné par le principe de la différenciation illimitée des produits et par la compétition réglée par l’originalité24 ? Si l’importance et la valeur d’une œuvre ou d’un artiste pouvaient être évaluées en utilisant une échelle de mesure univoque et une gamme de critères dépourvus de toute ambiguïté, la valeur de l’innovation serait facile à prévoir, et la production du nouveau obéirait à des règles bien spécifiées. Dans ce cas, l’innovation serait au mieux incrémentale, et jamais radicale. Or la plus grande valeur est attribuée à l’originalité radicale et aux innovations révolutionnaires. Leur émergence tout comme l’évaluation instantanée de leurs fruits sont dès lors beaucoup plus incertaines.


      Les professionnels des arts travaillent à se différencier les uns des autres sur de multiples dimensions, afin de trouver leur place dans la compétition. La mesure de la valeur de leur production se fait en termes relatifs : les évaluations sont fondées sur des comparaisons incessantes. Dès lors, des œuvres que la loi de l’originalité juxtapose d’abord comme autant d’incarnations différentes de l’inventivité créatrice sont évaluées et hiérarchisées par les pairs, les professionnels, les différentes parties prenantes et les publics, au fil d’épreuves de comparaison et de sélection concurrentielles. Ce qui est appelé le « talent » de celles et ceux qui sont évalués plus favorablement peut être défini comme le gradient de qualité attribué aux auteurs de ces travaux mieux reçus, au terme de ces comparaisons relatives. Il faut se déprendre d’une conception substantielle qui ferait du talent un capital de compétences produisant à coup sûr des résultats supérieurs. L’inférence du talent a posteriori, à partir du travail observé et évalué, indique qu’il n’est pas séparable de l’épreuve de comparaison, avec tout ce que celle-ci contient de contingent et d’imparfait. La difficulté qu’il y a à définir le talent ne réside donc pas dans le fait qu’il s’agirait d’une imputation arbitraire, issue de procédures hautement imparfaites d’évaluation, faute de pouvoir spécifier exactement les qualités saluées. La difficulté réside dans le fait que le talent est un pur différentiel, une position sur une échelle ordinale. Une fois reconnu du talent à quelqu’un, il est espéré que la production ultérieure de cet individu talentueux sera de valeur comparable ou supérieure, et suffisamment constante, au long de la période sur laquelle portent les attentes25.


      Les classements ordinaux engendrés par les comparaisons évaluatives laissent indéterminée l’estimation de la magnitude du différentiel de qualité. Lorsqu’elle est vue en coupe instantanée, la hiérarchie de réputation des artistes paraît exprimer des différences substantielles. Une conception essentialiste du talent postulera que des différences de degré dans la réputation et la consécration, en arts comme en sciences, doivent exprimer des différences proportionnelles d’aptitude. Et plus la réputation dure, plus augmente la quantité d’épreuves de comparaison auxquelles l’attribution de cette réputation est soumise. Une forme sociale d’objectivité émerge de l’agrégation des évaluations successives et procure l’équivalent de ce fondement universel du jugement de valeur que la théorie de Kant croyait trouver dans la formation du jugement hors de toute dynamique sociale. Notre admiration pour les génies de l’histoire des arts et des sciences contient certainement une adhésion à cet argument de proportionnalité. Friedrich Nietzsche, dans un aphorisme ingénieusement titré « Culte du génie par vanité », voyait dans l’attribution de capacités exceptionnelles à un génie très admiré une protection que nous autres, hommes « ordinaires », développons contre le sentiment de nous sentir dévalorisés par la réussite hors du commun de certains humains.


      

        Comme nous avons bonne opinion de nous-mêmes, mais sans aller jusqu’à nous attendre à jamais pouvoir faire même l’ébauche d’une toile de Raphaël, ou une scène comparable à celle d’un drame de Shakespeare, nous nous persuadons que pareilles facultés tiennent d’un prodige vraiment au-dessus de la moyenne, représentent un hasard extrêmement rare, ou, si nous avons encore des sentiments religieux, une grâce d’en haut. C’est ainsi notre vanité, notre amour-propre qui nous poussent au culte du génie : car il nous faut l’imaginer très loin de nous, en vrai miraculum, pour qu’il ne nous blesse pas (même Goethe, l’homme sans envie, appelait Shakespeare son étoile des altitudes les plus reculées ; on se rappellera ce vers : « Les étoiles, on ne les désire pas »). Mais, si nous ne tenons pas compte de ces insinuations de notre vanité, l’activité du génie ne paraît pas vraiment quelque chose de foncièrement différent de l’activité de l’inventeur mécanicien, du savant astronome ou historien, du maître en tactique. Toutes ces activités s’expliquent si l’on se représente des hommes dont la pensée s’exerce dans une seule direction, à qui toutes choses servent de matière, qui observent toujours avec la même diligence leur vie intérieure et celles des autres, qui voient partout des modèles, des incitations, qui ne se lassent pas de combiner leurs moyens. Le génie ne fait rien non plus que d’apprendre d’abord à poser des pierres, puis à bâtir, que de chercher toujours des matériaux et de toujours les travailler. Toute activité de l’homme est une merveille de complication, pas seulement celle du génie ; mais aucune n’est un « miracle ». – D’où vient alors cette croyance qu’il n’y a du génie que chez l’artiste, l’orateur et le philosophe ? qu’eux seuls ont de l’« intuition » (ce qui revient à leur attribuer une sorte de lorgnette merveilleuse qui leur permet de voir directement dans l’« être » !) ? Manifestement, les hommes ne parlent de génie que là où ils trouvent le plus de plaisir aux effets d’une grande intelligence et où, par ailleurs, ils ne veulent pas éprouver d’envie. Dire quelqu’un « divin » signifie : « Ici, nous n’avons pas à rivaliser26. »


      


      La conception substantialiste, dans sa version naïve, ou dans la version stratégique qu’en donne ironiquement Nietzsche, demeure ancrée dans le postulat que des dons exceptionnels sont procurés d’emblée à certains individus. C’est elle que récuse avec férocité Pierre Bourdieu dans tous ses travaux sur la culture, les arts ou l’éducation. Même dans les versions essentialistes plus sophistiquées, la compréhension du talent reste obstinément déterministe, même si les explications déterministes font intervenir les conditions sociales d’expression des facteurs génétiques du talent. Le « talent » représente chaque fois le point d’origine auquel tous les autres facteurs impliqués dans le succès doivent être liés, conformément à un schéma de causalité propulsive. La tautologie contenue dans l’imputation a posteriori du talent, au vu de réalisations admirables, procède directement de cette mise en intrigue causale fallacieuse.


      Un second modèle peut être construit à partir de l’hypothèse directement opposée. Dans son célèbre article sur les superstars, Sherwin Rosen27 a montré que des différences, même minimes, de qualité perçue peuvent suffire à concentrer une demande disproportionnée vers ceux des professionnels qui sont estimés plus talentueux que les autres. Cet avantage leur procure des gains (monétaires et/ou symboliques), une réputation et des opportunités de travail qui vont grandement améliorer et renforcer leur position concurrentielle. De plus, comme l’a souligné James E. Rosenbaum28, les classements comparatifs ne se contentent pas de révéler des qualités inégalement distribuées (quelle que soit la magnitude de ces différences), et d’organiser la sélection sur cette base. Ces comparaisons font diverger, à court ou moyen terme, les carrières d’individus dont les capacités pouvaient être très proches au départ. La concentration des gains et de la réputation sur un petit nombre d’individus exagérerait dès lors considérablement les écarts sous-jacents de capacités entre ceux qui concourent pour être reconnus plus talentueux.


      Le travail créateur, dans les arts et dans les sciences, baigne dans les évaluations. Le jugement, la comparaison et l’attribution différentielle de valeur structurent l’allocation des emplois, des ressources, de la reconnaissance, des récompenses, et toute l’organisation des carrières. Comme les ressources (financement, attention reçue pour son travail et ses productions) sont rares, la compétition est omniprésente. Avec le développement des mondes professionnels engagés dans des activités créatives, la demande d’évaluation augmente constamment, et l’offre d’évaluations a elle-même considérablement augmenté, à un coût décroissant, avec l’introduction des nouvelles technologies et des évaluations dans les réseaux sociaux et les plateformes. La disproportion que met en évidence le modèle de Rosen n’existerait pas si la sensibilité des consommateurs aux différences de qualité n’existait pas, si l’attention n’était pas rare, et si les contraintes informationnelles auxquelles se heurte l’évaluation d’une production abondante de biens infiniment différenciées pouvaient disparaître. On en vient donc à se demander ce que valent au juste ces procédures d’évaluation, surtout s’il est question de différences initialement minimes ou indéterminées.


    


    

    

      LA DÉMYSTIFICATION CONSTRUCTIVISTE DU TALENT ET SES CONTRADICTIONS



      La critique constructiviste classique soupçonne que l’importance accordée à des différences de qualité, ou leur existence même, est essentiellement due à l’organisation économique et sociale de la compétition. La causalité est ainsi renversée : loin d’être des marqueurs de différences incompressibles, les catégories du talent et de l’excellence sont simplement des produits des systèmes de marché, ou de systèmes mimant le marché, qui accordent une valeur incommensurable à des qualités sélectionnées arbitrairement. Les seules différences qui devraient importer sont des différences horizontales d’originalité, qui sont par nature multidimensionnelles. Ce soupçon se situe au sommet de l’échelle imaginée par Ian Hacking pour analyser les différents degrés de radicalité des raisonnements constructivistes29. La conception au nom de laquelle ce constructivisme radical récuse le talent exige in fine l’abolition des différences et des singularités, en tant qu’elles peuvent être exploitées, et le rejet des mesures ordinales d’expertise et de valeur.


      L’argument constructiviste devient une critique dévastatrice de portée générale lorsqu’il est utilisé pour suggérer qu’en se fondant sur l’individualisation du travail et des carrières, les domaines valorisant à l’extrême le talent illustrent avec force ce que provoque la compétition qui attribue à quelques gagnants la totalité, ou une part très disproportionnée des gains30. D’où le contre-modèle d’une conception inclusive du talent, qui met en avant la capacité de réalisation de soi dans le travail, sous des conditions qui feraient de la valorisation du talent un jeu social à somme positive. Selon un argument forgé par Aristote et repris par Hegel, Karl Marx, Hannah Arendt, ou Jürgen Habermas, ou par des penseurs radicaux actuels, le travail est le seul véritable moyen de réalisation de soi pour tout un chacun, sous un certain nombre de conditions radicalement opposées à celles qui permettent de valoriser le talent par la compétition.


      Cette version inclusive mobilise aussi le talent, mais en postulant un fort degré d’égalité entre les aptitudes individuelles, ou une forte complémentarité des différents talents possédés par les individus d’une communauté sociale, afin d’atténuer le mécanisme de compétition interindividuelle. Dans la conception de Marx, chaque individu est doté d’un ensemble d’aptitudes qui sont suffisamment nombreuses et diverses pour que toute forme de division du travail – y compris la possibilité de mobilité organisée entre différents emplois – apparaisse comme une forme de mutilation. Il s’ensuit que, pour considérer ces aptitudes comme distribuées également entre tous les membres d’une société donnée, il faut poser trois conditions : ces talents existent à l’état potentiel chez tous les individus ; les opportunités de les actualiser ne sont également distribuées que si la spécialisation des rôles professionnels dans le monde du travail est abolie ; le processus d’actualisation du potentiel de chacun doit s’étendre indéfiniment dans le temps, afin que l’égalité postulée des talents soit convertie en une égalité de chances de développement de soi.


      Une hypothèse remarquable de ce modèle est que l’échec est impossible. Chaque travailleur-créateur doit être indifférent à toute appréciation du résultat de son travail par les autres, quelle qu’elle soit, parce que cette évaluation porterait nécessairement en elle les germes de la comparaison hiérarchique – celle de l’admiration comme celle de l’envie. Cette proposition équivaut à l’abolition de l’incertitude stratégique introduite par l’appréciation d’autrui et par la comparaison interindividuelle. Mais l’incertitude inhérente à toute activité non routinière, et plus particulièrement à un travail proprement créateur, disparaîtrait tout autant puisque toute activité créatrice serait assurée de déboucher sur le succès, entendu comme la satisfaction retirée par l’individu de son travail, effort compris. Le talent lui-même et les différences de talent disparaîtraient par la même occasion, puisqu’il n’y aurait plus aucune performance relative – plus ou moins fructueuse, plus ou moins admirable –, que les capacités de chacun pourraient se déployer sans frein ni rivalité, et que chaque acte de travail créateur atteindrait pleinement son but. Comme l’écrit Marx : « Milton a produit le Paradise Lost pour la même raison qu’un ver à soie produit de la soie. C’était une manifestation de sa nature31. » Il y a là une vision totalement opposée à la détermination la plus élémentaire de ce qui est épanouissant dans l’activité créative – ses obstacles, ses difficultés, ses surprises, ses trajectoires incertaines, l’excitation de la découverte, et les leçons à tirer de l’échec.


      On voit ici comment endogénéiser complètement les différences de talent : au lieu d’être une variable explicative des inégalités de réussite, le talent est une variable à expliquer par la structure du système social et économique qui extrait des différences à partir de l’identité originaire des individus. Le modèle de l’actualisation égalitariste de soi attribue en effet la distribution asymétrique des performances et des récompenses au mécanisme de compétition et à son effet de sélection sur la spécialisation des aptitudes. Dans la mesure où la compétition suppose la comparaison interindividuelle, seule l’incertitude stratégique doit être neutralisée dans ce modèle. Bien sûr, les évaluations qui alimentent la sélection concurrentielle des talents par les marchés et par les organisations souffrent de pathologies connues, notamment lorsque la compétition est réglée par l’originalité. Et l’un de leurs effets les plus redoutables est le déséquilibre qu’induit l’indispensable surestimation de soi : la compétition doit demeurer suffisamment indéterminée pour que le nombre d’aspirants professionnels excède de loin ce qu’il serait si les candidats étaient capables de faire des estimations rationnelles de leurs probabilités de succès32. L’indétermination des facteurs de l’inventivité et des capacités individuelles requises pour inventer et réussir agit ici comme un mécanisme protecteur contre le réalisme probabiliste qui pousserait à ne pas tenter sa chance dans un jeu dont l’issue est si incertaine et les vainqueurs si peu nombreux. Mais si nous abolissons la compétition, et la notion même de vainqueur, et donc aussi la concentration excessive de l’attention et des investissements des professionnels ou des consommateurs sur celles et ceux qui produisent des travaux jugés plus réussis, nous supprimons l’échec en supprimant le fait social de la réussite, et nous paraissons résoudre l’équation de la différenciation individuelle sans classement ni sélection.


      Mais nous devons obtenir la réalisation d’une condition si exigeante qu’elle relève d’un autre monde, dans une ontologie des mondes possibles : la condition de l’abondance des ressources, qui permet à chacun de se livrer sans limites à une variété d’activités épanouissantes, sans rivaliser avec personne, et d’obtenir une attention illimitée pour son travail.


      La rareté, comme le disait Jean-Paul Sartre dans une perspective sensiblement marxienne, est « l’unité négative de la multiplicité des hommes ». Lorsque la relation humaine fondamentale est la réciprocité, c’est-à-dire la reconnaissance de l’autre comme liberté et comme projet, la rareté, soutient Sartre, transforme cette relation en un champ de force, où « il n’y en a pas assez pour tout le monde ».


      Manifestement, dans l’argument constructiviste, la contrainte de rareté qui est à la racine des situations compétitives de jeu à somme nulle est la conséquence, non seulement des limites physiques et des ressources monétaires nécessaires pour que chacun puisse développer ses aptitudes, mais aussi des insurmontables limites informationnelles du filtrage compétitif basé sur une différentiation illimitée du travail créateur. De fait, en présence d’une différenciation infinie de la production, si les mécanismes d’évaluation comparative doivent agir, aucun système de sélection ne pourra juger équitablement la multitude des œuvres qui rivalisent pour attirer l’attention sur elles33. Les compétitions qui mènent à l’allocation des réputations et des ressources sont visiblement imparfaites, puisque ni les professionnels des mondes créatifs, ni les publics ne peuvent estimer par expérience directe la valeur de tous les producteurs et de tous les produits. Ils ne peuvent pas non plus ré-estimer continuellement la valeur d’un professionnel dans le contexte changeant d’une compétition sans cesse renouvelée. La rareté de l’attention et la concentration sélective de celle-ci sur certains sont dès lors poussées à leurs limites. Comme l’ont montré Robert K. Merton34 et Roger Gould35, nous inférons la qualité d’un individu de l’attention que les autres lui accordent. L’attention sélective accordée aux individus et aux œuvres dans une communauté professionnelle ou de la part d’un public est un signal transmis à autrui. Transmise au travers de réseaux de relations interpersonnelles, cette information peut rapidement mener à la contagion rationnelle imitative et à l’interdépendance des évaluations de la part d’un nombre grandissant d’individus. Le statut accordé à l’individu qui réussit à concentrer l’attention sur lui et sur son travail lui vaut un profit positionnel disproportionné, et potentiellement durable.


      Dans une vision qui réduit la société tout entière à un jeu à somme nulle, chacun considère autrui comme un prédateur. Par conséquent, le travail ne peut devenir expressif que dans un monde où les ressources de toutes sortes sont suffisamment abondantes pour que la compétition n’existe plus. À sa propre théorie de la valeur comme fonction de la quantité de travail requise pour produire des biens et des services, Marx avait objecté avec raison que la valeur d’un tableau dépend de l’intensité de la demande qui en est faite. Pourtant, avançait-il, l’objection pourrait être levée si les sociétés étaient organisées autrement que selon les principes de la compétition de marché. La vision marxienne mène à l’idéal d’une communauté de créateurs, dont l’activité n’est perturbée par aucune relation de compétition, comme l’ont noté Gerald A. Cohen36 et Jon Elster37 ; et un tel modèle présuppose que le travailleur-créateur n’expose pas les résultats de son travail à des consommateurs, afin d’éviter les conséquences négatives de la compétition. Cette conception du bien-être a comme horizon l’établissement d’une société monadique, dans laquelle chaque personne pourrait déployer ses talents librement sans craindre d’être soumise à la demande sociale – autrement dit, une société sans interactions et sans intersubjectivité. C’est une forme solipsiste d’abondance, dans laquelle il s’agit de n’être discuté ni jugé par personne.


      Ce que ce modèle méconnaît, c’est que l’incertitude stratégique et l’incertitude intrinsèque sont les deux faces d’une même pièce. Ce qui rend le travail créateur inventif, expressif et gratifiant est aussi ce qui en fait un défi exigeant, procédant par essai, erreur et boucles de révision38. En ce sens, le travail créateur est assorti de moyens psychologiques de gérer des perspectives de carrière incertaines (techniques de rationalisation de l’échec, mécanismes de résilience, et choix approprié d’un groupe de référence par rapport auquel se situer) et de moyens de gérer les risques économiques de l’activité (multi-activité, soutiens financiers, diversification des projets). Prenons l’exemple de la recherche scientifique. La valeur finale d’une recherche est indéterminée à l’origine, et révélée souvent bien après l’achèvement du travail. Aucune représentation déterministe d’une entreprise aussi incertaine n’est appropriée39, même si le niveau et la nature de l’incertitude varient en fonction des champs et des problèmes40. Des solutions variées aident à minimiser le risque associé au cours incertain d’un projet ou à fournir une certaine assurance contre le risque d’échec, par exemple l’adoption d’un portefeuille de recherches qui contient des projets inégalement risqués41, ou l’organisation efficace des liens et réseaux de collaboration dans le travail d’équipe42.


      Loin d’entraver le travail créateur, la comparaison évaluative rend possibles la progression de ce travail, la formation et l’auto-apprentissage qu’il requiert, l’attention des publics, et les investissements qu’il exige. Le succès ou l’échec dans la création et l’invention ne peut dépendre seulement de l’évaluation personnelle qu’a un individu du degré auquel il a accompli son travail, indépendamment de toute référence à des jugements extérieurs. L’une des raisons pour lesquelles les créateurs se concentrent dans de grandes agglomérations urbaines, c’est qu’ils maximisent le potentiel d’interactions, d’échanges, de comparaisons et d’enseignements mutuels. En réalité, la production créatrice opère plus subtilement que si elle était entièrement réglée par la loi de la compétition destructrice et assimilée à la matrice de gains d’un jeu à somme nulle. L’originalité, qui pilote la compétition, et la compétition, qui pilote la professionnalisation, sont associées d’une manière non triviale43. L’invention se nourrit de la densité des interactions au sein des communautés professionnelles et repose sur des combinaisons subtiles de coopération, de compétition et de transmission. La réciprocité est partie prenante de ce système d’équilibres.


      Le faisceau de propriétés (compétition, comparaison, rareté, spécialisation professionnelle, inégalité) qu’un modèle de réalisation de soi fondé sur une conception égalitariste du talent doit supprimer peut être reconsidéré dans une autre perspective, afin que soient écartés le piège tautologique du modèle essentialiste du talent tout autant que les incohérences logiques et anthropologiques d’une société monadique d’individus également talentueux engagés dans un travail non aliéné.


    


    

    


      LE TALENT ET L’AVANTAGE CUMULATIF



      Au lieu d’adopter une version radicalement égalitariste, nous pouvons, conformément à ce que nous avons dit du caractère malaisément définissable du talent et de son identification ordinale, partir d’une position réaliste simple. Reprenons l’argument présenté au point « Le talent inféré du résultat », selon lequel autrui (pairs, professionnels, consommateurs, publics) est sensible à des différences de qualité entre deux producteurs de biens ou de services, ce que le modèle égalitariste radical doit récuser. Concevoir le talent comme un différentiel ne dit rien de l’amplitude des écarts de capacité qui sont à l’origine de la valeur jugée supérieure d’un bien ou d’un service produit par tel ou tel professionnel. Il suffit qu’un écart existe et soit perçu pour que les professionnels ne soient pas parfaitement substituables et que la demande s’oriente préférentiellement vers les plus talentueux. Dans l’argument développé par Rosen, des différences de capacité à produire un bien ou service de valeur jugée supérieure sont posées, mais leur importance peut être minime, ou négligeable, ou encore considérable pour certains consommateurs, qui sont experts dans l’attention aux petites différences, et inobservable pour d’autres. Ce différentiel suffit pourtant à créer des écarts de réputation et de gains qui peuvent atteindre des niveaux considérables. La disproportion est engendrée par la taille des marchés que peut servir un professionnel jugé supérieur, sans qu’on sache de combien, par rapport à ses concurrents, et par la dynamique de l’avantage cumulatif que crée l’allocation asymétrique de réputation auprès des consommateurs. Ceux-ci se servent des signaux réputationnels comme d’une information pour accorder plus d’attention au professionnel qui en bénéficie, et pour préjuger de la qualité potentiellement supérieure de son travail, quitte à réviser leur jugement au vu de leur expérience ou d’autres informations actualisées.


      Le raisonnement mené à l’instant ne dit rien de la formation des capacités qui sont prêtées à un professionnel talentueux. Nous pouvons appliquer le même schéma d’analyse : qu’advient-il d’un individu à qui est prêté du talent, parce qu’il a fait la différence dans des comparaisons génératrices de choix sélectifs ? La question est à l’origine du modèle de l’avantage cumulatif que Merton a élaboré à partir de son interprétation de la Parabole des talents de l’Évangile de Mathieu. Le questionnement part toujours du même point de départ : si les capacités attribuées à l’individu talentueux qui fait la différence étaient faciles à définir et à observer, il n’y aurait aucune incertitude sur la valeur des performances à en attendre, et, fort logiquement, ces qualités seraient détectées suffisamment tôt pour accélérer la formation des individus identifiés comme les plus talentueux. Un système de filtrage visant à les détecter le plus tôt possible éviterait d’en passer par de bien imparfaites comparaisons et mises à l’épreuve compétitives. Mais si les choses se passaient ainsi, la décomposition factorielle des causes de l’inégalité des réussites professionnelles et des rémunérations permettrait de localiser des déterminants aussi puissants que les aptitudes ou les dons pour expliquer, avec l’efficacité de l’analyse économétrique, le succès par le talent conçu comme un capital. Or c’est précisément ce que les équations de revenus, en économie du travail et des rémunérations, ne parviennent pas à faire.


      La théorie du capital humain explique les différences individuelles de productivité et de gains comme le produit des investissements des individus (et de leurs familles) dans l’éducation initiale et de l’accumulation d’expérience professionnelle une fois en emploi. Ces déterminants des gains et des trajectoires professionnelles sont directement observables. Pourtant, comme le souligne Dale Mortensen :


      

        Alors même que des centaines, si ce n’est des milliers, d’études empiriques ont estimé que les soi-disant équations de salaire du capital humain attestent bien que celles des caractéristiques des travailleurs que l’on pourrait considérer comme des indicateurs de productivité de leur travail sont positivement corrélées aux revenus obtenus, le pouvoir explicatif de la théorie est dramatiquement incomplet. Les caractéristiques observables des travailleurs qui sont supposées rendre compte des différences de productivité n’expliquent typiquement guère plus de 30 % de la variation des rémunérations44.


      


      Il faut donc invoquer des facteurs inobservables tels que les talents, les capacités, et autres « termes résiduels » figurant dans les équations de salaires, pour expliquer les différences individuelles de productivité entre des travailleurs dotés d’un capital humain similaire45, une fois contrôlés la profession exercée, la taille de l’entreprise et le secteur d’activité. Ces facteurs inobservables sont la signature de l’hétérogénéité individuelle : plutôt que de résulter de l’investissement dans un capital ou de l’accumulation d’expérience, ils semblent qualifier la distribution a priori des capacités dont les individus sont dotés. Ne sommes-nous pas revenus à l’explication du pouvoir somnifère de l’opium par ses vertus dormitives ?


      Prenons le contre-pied de l’analyse déterministe qui déduit les différences de la distribution originaire des caractéristiques individuelles et introduisons l’aléa, celui de chocs exogènes, d’événements imprévus, de hasards heureux ou malheureux responsables de bifurcations dans les trajectoires individuelles. Il est tentant d’examiner si, pour des individus dotés à l’origine de capacités identiques, l’intervention causale d’événements aléatoires pourrait suffire à engendrer des différences de performance et de réussite entièrement déconnectées de ce facteur inobservable qui est nommé talent. C’est l’un des problèmes que traite l’analyse en termes d’avantages cumulatifs.


      Prenons le cas des scientifiques, sur lequel est basé l’argument de Merton. Le mécanisme d’avantage cumulatif est activé dès qu’un écart de performance apparaît au sein d’un groupe de candidats à la réussite, et dès que l’une des jeunes scientifiques obtient un avantage sur les autres. L’explication réside dans le processus d’auto-renforcement : reconnue pour une performance remarquable assez tôt dans sa jeune carrière, la scientifique attire l’attention de ses pairs et reçoit le soutien de mentors et de collègues qui sont plus avancés dans leur carrière. Il est dès lors plus facile – c’est-à-dire moins coûteux – pour une chercheuse dont le potentiel est présumé important de produire de la recherche de qualité, parce que lui est donné un accès plus aisé à des ressources variées (financements, temps de recherche, collaborations fécondes) et que les chances d’augmenter sa visibilité s’accroissent46.


      Dans cet exemple, ce qui détermine l’obtention précoce d’une forte réputation et d’un statut élevé dans la communauté de recherche réside dans la différence de valeur entre les réalisations des scientifiques qui sont en compétition au sein du même groupe d’âge. Et il est manifeste aussi que ce lien causal se renforce à mesure que les avantages attachés à la réussite dans les épreuves compétitives s’accumulent. Ce qui pouvait avoir été considéré comme un léger avantage compétitif à l’origine en vient à apparaître comme une différence significative et intrinsèque de qualité. Comme le soulignent Thomas DiPrete et Gregory Eirich47, le modèle mertonien de l’avantage cumulatif ne se prononce pas sur le fait d’attribuer aux différences de talent une valeur causale dans l’explication des différences de performance. Cette origine causale peut être une différence intrinsèque de capacité, ou un simple facteur aléatoire. En abaissant à rien ou presque rien la différence initiale, Merton entend ainsi écarter l’objection qui réduirait l’analyse de l’avantage cumulatif à une simple tautologie.


      Mais même ainsi, une grande part reste inexpliquée. Deux voies possibles peuvent être suggérées pour aller plus loin. Le processus d’avantage cumulatif peut avoir opéré bien plus tôt, et des individus qui semblent identiquement dotés, à un instant donné de leur carrière professionnelle, suivent en réalité des trajectoires radicalement différentes. Seconde voie d’analyse : des différences sous-jacentes de capacité, de motivation, ou de comportement deviennent apparentes quand elles trouvent à s’appliquer dans un domaine particulier d’activité. Un modèle unificateur peut prendre en charge ces deux approches.


    


    

    

      OUVRIR LA BOÎTE NOIRE DU TALENT



      Le modèle que nous avançons contient les éléments suivants. D’abord, le talent est une réalité multifactorielle : il est conçu comme un ensemble de caractéristiques et de dimensions plutôt que comme une dotation magiquement appelée « talent ». En deuxième lieu, ces caractéristiques interagissent de manière multiplicative. Troisièmement, les déterminants de la productivité individuelle dans l’exercice de tâches non routinières sont plus nombreux que dans le cas des tâches routinières. Quatrièmement, certains de ces déterminants sont observables, d’autres le sont très difficilement, en partie parce qu’ils ne se révèlent et ne se développent que graduellement, à partir de l’expérience et de l’apprentissage par le pratique. Cinquièmement, l’appariement assortatif est un rouage essentiel de la fonction multiplicative de production. Ce dernier élément sera présenté plus loin, avant notre conclusion générale.


      Pour illustrer le raisonnement, prenons un cas qui a été exploré par plusieurs auteurs pour décomposer le facteur du talent en ses différents composants48. Comment expliquons-nous les différences de productivité et de réussite dans la recherche scientifique ? Une première approche transforme l’activité scientifique en une activité normale, dans laquelle les écarts de réussite sont expliqués par une combinaison des facteurs habituellement invoqués dans l’analyse des carrières dans les emplois très qualifiés : origine sociale, âge, genre, qualité de la formation, conditions de travail, et environnement organisationnel. Les analyses basées sur la corrélation entre ces facteurs de capital humain et la productivité scientifique produisent toujours des résultats décevants : les corrélations sont faibles, ou non significatives.


      Considérons maintenant la productivité scientifique de la façon suivante. Examinons la propension à publier des articles, telle que l’analyse William Shockley. Quels facteurs sont déterminants ? Shockley propose une liste pour caractériser le processus menant à la publication d’un article. Ce processus équivaut à une série d’épreuves mettant en jeu des capacités :


      

        	

          1. la capacité à trouver un bon problème à explorer ;


        


        	

          2. la capacité à l’explorer ;


        


        	

          3. la capacité à reconnaître un résultat fécond lorsqu’il surgit ;


        


        	

          4. La capacité à savoir quand s’arrêter pour rédiger les résultats ;


        


        	

          5. la capacité à bien rédiger son article ;


        


        	

          6. la capacité à tirer parti des critiques qui sont faites pour apprendre (à être constructif plutôt que défensif) ;


        


        	

          7. la ténacité à manifester pour soumettre l’article à une revue scientifique ;


        


        	

          8. la capacité à réagir aux observations des referees de la revue pour faire les changements les plus efficaces.


        


      


      La propension à publier apparaît alors comme le résultat d’une distribution non normale (non gaussienne), en raison de l’interaction entre de nombreux facteurs et capacités, dont chacun est distribué selon une loi normale. Parce qu’ils doivent être combinés, ces facteurs déterminent la productivité de façon multiplicative plutôt que de façon additive. En d’autres mots, un ensemble de causes normales engendre, par composition, des résultats inhabituels. La distribution des chances de publier qui en résulte tend vers un profil de distribution log-normale. Et lorsque le nombre de facteurs impliqués dans une fonction de production multiplicative augmente, l’asymétrie de la distribution augmente aussi.


      Au total, la productivité de recherche et l’inventivité créative peuvent être modélisées comme le fruit d’une série de caractéristiques interagissant de manière multiplicative plutôt qu’additive. Par exemple, le modèle pourrait inclure des traits de personnalité qui apparaissent saillants dans les travaux de psychologie sociale et cognitive consacrés au comportement créatif et à la productivité scientifique : l’ambition, la persévérance, la résilience, l’aversion pour les situations vagues et les compromis flous, un haut coefficient d’indépendance d’esprit, l’exigence à l’égard des autres, la motivation intrinsèque pour un travail obsessionnel, et un goût pour l’expérimentation constante49.


      À la base de la caractérisation multidimensionnelle des aptitudes réside la distinction entre des traits cognitifs et des traits non cognitifs. Parmi bien des exemples du recours à un schéma d’interaction entre plusieurs catégories de facteurs, citons les penseurs des Lumières qui, il y a trois siècles, célébraient dans le talent un vecteur démocratique de succès professionnel et de mobilité sociale, en l’accouplant à l’effort. C’est l’interaction d’une capacité et d’une disposition à agir et à persévérer qui, seule, permet, selon leur conception, de développer pleinement ses aptitudes. Et deux siècles plus tard, le psychologue Hans Eysenck, après avoir passé en revue les travaux consacrés au talent et au génie depuis cent vingt ans, place au centre de sa construction analytique l’effet multiplicatif des divers déterminants (variables cognitives, environnementales et de personnalité) qui agissent en synergie, pour rendre compte des réussites remarquables et durables dans la création50.
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