

  Couverture




  [image: Couverture]




  Page de titre




  [image: ]




  INTRODUCTION




  « À peu près tous les problèmes sociaux majeurs auxquels nous sommes confrontés aujourd’hui sont dus au fait que nous essayons de mieux faire la même chose1. »




  RUSSEL ACKOFF, professeur de management à la Wharton School




  « J’ai souvent le sentiment que je suis traité avec injustice au travail. » Si cet énoncé s’applique à vous, prenez garde : répondre à cette question par l’affirmative peut littéralement… prédire votre décès2. Une étude réalisée à la Harvard Business School estimait notamment le coût de l’injustice au travail à 16 milliards de dollars pour l’économie américaine3. Et ici, nous parlons uniquement des frais liés aux soins de santé, qui ne sont que la partie émergée de l’iceberg.




  Une recherche publiée en 2018 dans le prestigieux journal académique The Leadership Quarterly sur le sentiment de justice a d’ailleurs fait le tour du monde4. On y évaluait l’impact de l’utilisation d’une poupée vaudou comme remède au mauvais patron au travail. Les chercheurs ont testé la question suivante : planter des aiguilles dans une poupée vaudou à l’effigie de mon patron injuste m’aiderait-il à diminuer mon sentiment d’injustice ? La réponse de l’étude : ça fonctionne ! Alors, à quand des poupées et des aiguilles fournies par les employeurs ?




  Cette étude est-elle surprenante ? Fascinante, certes (qui a dit que la recherche était ennuyante ?), mais pas étonnante lorsque l’on s’attarde sur ses conclusions. Les nombreuses recherches sur le sentiment d’injustice au travail ont montré les effets destructeurs des patrons et organisations injustes : ils sont mauvais pour la santé, la motivation et la performance. Comment réagissent les employés face à une injustice ? Ils ne restent généralement pas les bras croisés : ils décident, consciemment ou non, de rétablir l’équilibre dans la relation. De quelle façon ? En se remboursant… ou en se vengeant ! Le lien entre le sentiment d’injustice et la revanche est bien documenté et n’est plus à démontrer5 6. Ce remboursement se présente sous plusieurs formes. Ainsi, les individus ressentant une injustice ne jugeront pas leurs comportements contreproductifs (ralentir le travail, cacher une information ou discréditer leur patron) comme immoraux, mais plutôt comme une façon de rééquilibrer la situation. Ce serait même indécent de ne pas agir ainsi, « sinon dans quel monde vivons-nous ? », se disent-ils. Ce n’est pas pour rien que le fait de se venger stimule les zones du cerveau associées au plaisir7 !




  




  Un employé qui éprouve de la joie à voir son manager commettre une erreur, un collègue à l’honnêteté exemplaire qui considère comme justifié de voler une agrafeuse à son patron, un cadre qui dessert son intérêt personnel pour se venger de son entreprise, un cuisinier qui crache dans la soupe du client… Ces situations, à première vue étonnantes, présentent toutes un symptôme commun : le sentiment d’injustice au travail. C’est ce sentiment qui conduit des personnes a priori altruistes et honnêtes à poser des gestes que certains pourraient estimer immoraux.




  Le monde du management regorge de théories à la mode et nous ne voulons pas ajouter à cette infobésité (ou surcharge informationnelle). Nous proposons plutôt le cheminement inverse : un retour aux sources, aux origines de la coopération sociale et du bon fonctionnement des groupes. Nous offrons ici une lunette de conscience, une grille de lecture pour interpréter et décider des actions à prendre dans le contexte du management.




  Nous découvrirons à travers cet ouvrage que les individus sont épris de justice et qu’ils font tout pour rétablir ce sentiment lorsque celui-ci est mis à mal. Nous comprendrons mieux pourquoi une prime de 10 % accordée à un employé peut créer un sentiment d’injustice, alors qu’une réduction de salaire de 10 % peut, au contraire, renforcer le sentiment de justice.




  Le thème du sentiment d’injustice au travail, s’il est peu considéré dans le monde des affaires, trouve son origine dans des disciplines multiples ; philosophes, sociologues, biologistes, psychologues, anthropologues et neuroscientifiques ont analysé et montré le pouvoir explicatif majeur que peut avoir le sentiment d’injustice dans les comportements humains. Les chercheurs en management ont également fait évoluer la science de la justice au travail au cours des dernières décennies. Mais le monde des affaires tarde à s’y intéresser. Il est grand temps de découvrir ce thème, surtout quand on sait que les stratégies et les pratiques d’implication et d’engagement au travail valorisées par les entreprises ont jusqu’ici présenté des résultats décevants, et ce, malgré les forts investissements financiers.




  Un inventaire de plusieurs centaines d’études ne peut que nous mener à un constat d’échec : le niveau d’engagement au travail n’a littéralement pas progressé depuis les trente dernières années8. La synthèse de ces recherches est par ailleurs claire : le sentiment d’injustice est constamment un prédicteur exceptionnel lié négativement à l’engagement et à la performance. Est-ce le grand oublié ? Car qui parle du sentiment d’injustice dans les comités de direction ? Qui sonde ses employés sur le sentiment d’injustice au travail ? Qui a identifié le sentiment d’injustice comme risque psychosocial dans son entreprise ? Pourtant, augmenter le sentiment de justice ne coûte pratiquement rien, contrairement aux investissements massifs dans les pratiques proposées par les firmes de consultation ou les livres de management dernier cri. Peut-être est-ce comme pour les régimes populaires ‒ nous cherchons une solution facile et simple en quatre étapes !




  Alors qu’on sait que le sentiment d’injustice tue ‒ littéralement ‒ les travailleurs et freine le succès des entreprises, nous proposons de nous y attarder enfin. Nous verrons que l’amélioration de la justice fait partie de ces jeux à sommes non nulles, où l’on peut augmenter la valeur autant pour l’entreprise que pour ceux qui y travaillent, et ce, de façon durable. Et comme les gains en matière d’optimisation des processus ont largement été faits dans les dernières décennies, les gains de performance des prochaines années se trouvent dans ces jeux à sommes non nulles.




  Le mot « justice » kidnappé par le judiciaire




  Il est vrai que le thème de la justice organisationnelle n’est pas séduisant à première vue. L’image que nous renvoie la justice est le tribunal, avec tout ce qu’il implique de lourdeur administrative. La justice est aujourd’hui associée à l’imaginaire juridique et à la loi, mais la judiciarisation des rapports sociaux a ses limites. Lorsque vous êtes devant la cour, il est déjà trop tard ; le sentiment d’injustice est déjà vécu et consommé.




  Critiquez une organisation en affirmant que ses actions sont profondément injustes, celle-ci rétorquera que ses avocats ont procédé aux vérifications et qu’ils sont dans leur droit : c’est légal, donc juste ! L’univers économique a ainsi placé la légalité comme mesure suprême de ce qui est juste ou non, mais le cœur humain n’est pas totalement en accord. Un règlement ou une entente devant le tribunal risque de nous laisser un goût amer. Bien que les tribunaux et le droit soutiennent singulièrement l’idée de justice que nous nous faisons en société, son approche légaliste ne saurait combler suffisamment le besoin de justice nécessaire à la cohésion sociale. Il suffit de penser aux stratagèmes des paradis fiscaux : le commun des mortels est dégoûté mais s’entend répondre que c’est légal ! Dans ce cas, comme dans bien d’autres, légal n’est de toute évidence pas synonyme de juste.




  Si la judiciarisation du juste domine les modes de pensées et la prise de décision de nos organisations actuelles, nous avons perdu de vue sa fonction essentielle : la régulation du groupe et la création de valeur. La justice est l’élément central de la cohésion d’une communauté et l’instrument principal de la survie à long terme d’un groupe ; il est en quelque sorte le système immunitaire d’une société. Il est temps de nous la réapproprier à échelle humaine, car, telles la gravité et la rotation terrestre, elle fera son œuvre que nous le voulions ou non. Pour le meilleur… et pour le pire.




  Contribution de cet ouvrage : la justice comme chaînon manquant du management




  Notre contribution vise donc à vulgariser la science de la justice organisationnelle et à combler l’écart entre le scientifique et le terrain. Nous réfléchirons aux raisons pour lesquelles l’humain se préoccupe autant de la justice et pour lesquelles certains gestes vus comme étant irrationnels et déviants trouvent leur sens à travers la lunette du sentiment d’injustice. De façon pratique, nous nous pencherons sur les coûts cachés de l’injustice au travail et sur les éléments qui amènent les employés à considérer leur entreprise et leur patron comme juste ou injuste.




  Par ailleurs, lorsque nous réalisons des diagnostics en entreprise, force est de constater que les dirigeants méconnaissent les conséquences du sentiment d’injustice. En effet, les employés (évidemment, sous couvert d’anonymat) rapportent systématiquement une présence élevée de réactions négatives en réponse au sentiment d’injustice, bien plus que ce que les patrons pourraient imaginer. C’est la revanche silencieuse à l’œuvre.




  Si le sentiment d’injustice est écarté de la majorité des réflexions en management, est-ce parce que nous sommes aveugles face à notre aveuglement ? Sommes-nous dans l’ignorance inconsciente, c’est-à-dire que nous ne savons même pas que nous ne savons pas ? Parfois, nous ne voyons pas ce qui est si près de nous, si évident. À l’instar du poisson qui n’a pas conscience de l’existence de l’eau, car elle fait partie inhérente de sa vie, de sorte qu’il ne la remarque plus.




  Nous soutenons que le monde du management est présentement amputé d’une grille de lecture essentielle afin d’améliorer la gestion de son personnel. Nous n’avons pas à choisir entre le focus sur les personnes et le focus sur les résultats ; c’est un faux dilemme. La justice organisationnelle est le chaînon manquant qui nous permet de mettre à profit ces deux orientations. La science le prouve abondamment. Avec cet ouvrage, nous souhaitons offrir une vision différente du monde du management.




  Si l’on s’entend sur l’importance de générer un sentiment de justice chez nos collaborateurs, une question fondamentale demeure tout de même : qu’est-ce qui est juste ? Clairement, le diable est dans les détails. Ceux qui sont en position de management en entreprise savent qu’être perçu comme juste est extrêmement complexe. Considérons de façon ludique les situations suivantes :




  •Lors de célébrations, comme la fête de Noël, les enfants devraient-ils recevoir des cadeaux de valeurs égales, ou en fonction de leurs comportements respectifs pendant l’année ?




  •Les étudiants universitaires qui réalisent des travaux d’équipes devraient-ils tous avoir le même résultat ?




  •Lorsqu’un homme partage une pizza avec une femme, devrait-elle être distribuée de façon égale ? N’est-ce pas injuste pour l’homme qui, toutes choses égales, a un plus grand appétit et un plus grand besoin de calories ?




  •Les collaborateurs devraient-ils être rémunérés en fonction de leur ancienneté ou de leur performance ?




  •Roseline devrait-elle pouvoir choisir sa période de vacances avant tout le monde, car elle est la seule adjointe administrative à avoir trois enfants ?




  •Le « commercial » qui a décroché le plus gros contrat de l’année pour l’entreprise devrait-il partager son bonus avec le reste de l’équipe ?




  •Être passionné par son emploi peut-il être un argument pour être payé moins ‒ n’est-ce pas un avantage intrinsèque à l’emploi qui a une valeur ?




  •Est-il juste de rémunérer un patron d’entreprise 343 fois le salaire moyen de ses employés ? Ou 3 fois ? Ou le même salaire que ses employés ?




  Devant ces situations, une panoplie de réponses émergent ; elles peuvent différer selon les cultures, le contexte et la personnalité. Ce qui est juste pour une personne peut être perçu injuste par une autre. Est-ce donc une quête impossible ? La bonne nouvelle, c’est qu’une grille de référence et d’intervention existe. Et qu’il est tout à fait possible d’être juste aux yeux de ses collaborateurs. Née après plusieurs décennies de recherches académiques, cette grille de lecture a été construite et affinée au fil des ans. Nous pouvons affirmer qu’elle a atteint sa maturité, en ce sens que nous avons aujourd’hui une compréhension fine des mécanismes qui conduisent les salariés à percevoir leur entreprise ou leur patron comme justes. C’est le fruit de ces multiples travaux de recherche que nous vous livrons ici.




  Le modèle de diagnostic de justice organisationnelle présenté dans ce livre pourrait apparaître à votre esprit chaque fois que vous prenez une décision affectant les personnes avec lesquelles vous êtes en interaction. Pourquoi considère-t-on les patrons comme étant plus injustes que les collègues ? Pour une raison bien simple : c’est le patron qui assure l’allocation des ressources, récompenses et punitions. Il y a beaucoup plus de possibilités pour un étudiant de définir son enseignant comme injuste, car celui-ci distribue des notes et des sanctions, que d’affirmer que ses condisciples sont injustes. Quelqu’un qui aspire à rendre son organisation plus juste ne peut « implanter » la justice de la même façon qu’on implante un logiciel ou un projet. C’est plutôt une façon d’envisager l’ensemble des pratiques de management, une lunette à travers laquelle poser nos problématiques. En somme, toute décision peut être porteuse de sentiment de justice et de sentiment d’injustice. La lunette de la justice organisationnelle est particulièrement efficace lorsqu’elle est utilisée de façon préventive plutôt que réactive. Ainsi, une prise de décision qui favorise le sentiment de justice en amont permet de prévenir et d’anticiper les potentielles réactions négatives. La justice organisationnelle n’est donc pas une technique, une stratégie ou une pratique de management ; c’est plutôt une approche génératrice de valeurs qui transcendent l’ensemble des décisions que nous prenons.




  Quelles sont ces décisions en milieu de travail qui peuvent générer un sentiment d’injustice ? Nous vous en proposons une liste non exhaustive. Si certains thèmes sont évidents et importants, d’autres sont parfois banals ; ils déclenchent néanmoins le système d’alarme reptilien en nous. Parlez-en aux médiateurs sociaux de votre entreprise, qui se retrouvent parfois en délibération sur des sujets aussi variés que la climatisation dans les bureaux, la gestion du réfrigérateur ou les places de stationnement. Prenons quelques exemples :




  •Le salaire et les bonus ;




  •Les évaluations de fin d’année ;




  •Les promotions ;




  •L’identification des hauts potentiels ;




  •La constitution des groupes de travail ;




  •L’accès aux formations ;




  •La surveillance en milieu de travail ;




  •Les sanctions disciplinaires ;




  •La non-gestion de la sous-performance des coéquipiers ;




  •Les changements aux procédures et à l’organisation du travail ;




  •L’allocation des semaines de vacances ;




  •La gestion des horaires de travail ;




  •Les licenciements économiques ;




  •L’allocation des mandats intéressants ;




  •L’application des règlements ;




  •La répartition de la charge de travail ;




  •Le temps accordé par le patron à chacun de ses employés ;




  •L’accès au télétravail ;




  •Les différences de traitement en fonction des caractéristiques sociodémographiques ;




  •Le choix des bureaux, du matériel et des équipements ;




  •La reconnaissance du patron.




  Avant de présenter le modèle de diagnostic de justice organisationnelle, permettons-nous une réflexion idéologique sur la nature humaine au travail. C’est ce que nous vous proposons dans la première partie de cet ouvrage.




  CHAPITRE 1




  L’ÉTAT DE L’HUMAIN DANS LES ORGANISATIONS MODERNES ET LES LIMITES DU MANAGEMENT ACTUEL




  Commençons par le point de départ : avant d’aborder une nouvelle vision du monde du travail, remettons en question l’idéologie dominante qui a contaminé nos organisations. Vous y croyez et vous y adhérez, sans même le savoir. C’est l’homme tel que vu par l’univers des affaires et les écoles de management : l’homo economicus.




  L’idéologie dominante ou la « main invisible »




  Daniel Gagnon est un humoriste québécois ayant connu un franc succès en Belgique. Après avoir diffusé son « Late Night Show » à la télé publique belge et fait plusieurs tournées avec ses spectacles, il a retenu l’attention pour la qualité de ses blagues, mais aussi pour son approche très particulière et inédite en matière économique. Aucun prix d’entrée n’est demandé pour assister à son spectacle. Vous donnez ce que vous voulez à la fin de la soirée. Ce qui devait être l’initiative d’un soir s’est transformé en « tournée pirate ». « Chacun fait comme il veut […]. Mais personne ne peut dire qu’il n’en a pas eu pour son argent9 ! » Et ça fonctionne. La plupart des spectateurs paient, et ce, même s’ils n’en ont aucunement l’obligation.




  L’histoire de Daniel Gagnon a ravi son public et les médias. C’est le genre d’histoire qu’on aime : nous sommes devant une victoire impossible de la générosité face à l’égoïsme. C’est si rare ! Ou est-ce si rare ? Présenté dans une business school ou devant un parterre d’économistes, aurait-on prédit le succès de ce modèle d’affaires ? On aurait annoncé un échec sur toute la ligne. Car l’humain, vu à travers la lunette classique du monde du management, ne donnerait tout simplement rien pour assister à un spectacle : il est d’abord et avant tout un homo economicus, pour qui donner un centime, alors qu’il n’y est pas obligé, relève de la folie et de l’irrationalité.




  Adam Smith, père fondateur des sciences économiques modernes, nous dit en somme que




  « ce n’est pas de la bienveillance du boucher, du brasseur ou du boulanger que nous attendons notre dîner, mais plutôt du soin qu’ils apportent à la recherche de leur propre intérêt. Nous ne nous en remettons pas à leur humanité, mais à leur égoïsme10 ».




  Cet égoïsme individuel, à travers la « main invisible » de l’offre et la demande, maximise l’économie productive. L’égoïsme est donc le moteur de la croissance économique. Que vous connaissiez ou non l’homo economicus, cette vision de la nature humaine guide nos vies. Rendue publique par le monde économique et les écoles de management, celle-ci oriente les interventions sociales, économiques et organisationnelles. L’homo economicus est égoïste et tente constamment d’optimiser ses intérêts, même au détriment d’autrui. La recherche de son propre intérêt, par la richesse créée, finira par bénéficier à tous éventuellement, se dit-il. À bien analyser la définition de l’homo economicus, nous ne sommes pas loin des traits d’un psychopathe, soit un être purement individualiste dépourvu d’émotions !




  C’est cette vision de l’humain qui nous conduit aujourd’hui encore à affirmer grossièrement que chaque employé de notre entreprise agira forcément en se demandant « Qu’en est-il pour moi ? », comme si sa motivation était toujours profondément égoïste. Il est fascinant de prendre conscience que le cynisme quant à la nature humaine est le point de départ de nos modèles et de nos hypothèses économiques. Les conséquences sont considérables : si les théories à propos de l’univers ne changent en rien les mouvements de l’univers, nos théories ‒ conscientes et inconscientes ‒ à propos de la nature humaine changent en réalité notre nature et nos comportements11. Très ancrée dans nos pratiques de management et dans le management moderne, une application de la vision de l’homo economicus nous enferme dans un cynisme mutuel, un espace de « chambre à écho » de désillusion collective. Afin de changer le monde du travail, il faut d’abord renouveler nos croyances sur l’humain.




  Heureusement, les choses évoluent. La théorie de l’homo economicus n’est pas recevable, autant sur le plan de la science que dans la réalité observable du quotidien. Richard Thaler, économiste spécialiste de la finance comportementale, a d’ailleurs remporté en 2017 le prix Nobel d’économie en faisant une imposante démonstration de la supercherie de l’homo economicus. Par ses travaux de recherche et ceux de ses collègues, on démontre que l’être humain est plus complexe que l’individu rationnel et calculateur qui tente de maximiser ses intérêts dans l’ensemble de ses interactions, ce qui explique les écarts entre les modèles classiques de prédiction économique et la réalité observée sur le terrain. L’humain est en fait irrationnel et émotif12. Ce n’est pas une mauvaise nouvelle, c’est au contraire ce qui fait son génie ! Mais même si les intellectuels et les scientifiques se sont déjà passé le mot, les modèles de management sur le terrain tardent à être mis à jour.




  La « main invisible » revisitée




  Qui survit, selon le célèbre biologiste Darwin ? Ce n’est pas le plus fort, mais le mieux adapté à son environnement. Reprenons cette idée en imaginant un combat légendaire, mettant en scène deux opposés du spectre humain.




  •D’un côté, Jean-Bernard : il est un pur homo economicus. Égoïste, il ne pense qu’à son propre intérêt. Sa vision de la vie : « C’est moi ou toi, et si tes intérêts nuisent aux miens, je n’ai pas d’autre choix de te confronter, c’est la jungle ! » Lorsque vous aurez le dos tourné, prenez garde car il pourrait vous achever.




  •À l’opposé, Alexandre : il est généreux, on le décrit comme un grand altruiste. Toujours prêt à aider les autres, il tend à accorder une grande confiance en autrui et croit en la bonté humaine.




  Selon vous, qui remporte ce combat ? Si vous répondez Jean-Bernard, vous avez raison. Face à ce duel, Jean-Bernard est nettement plus adapté qu’Alexandre. Fort de sa victoire, Jean-Bernard survivra et transmettra ses gènes à la génération suivante. Mais suivons ce raisonnement jusqu’au bout. Si cela s’avérait, notre société actuelle ne serait composée uniquement que de Jean-Bernard. Les Alexandre ne seraient plus de ce monde, car ils n’auraient pas survécu ni transmis leurs gènes altruistes. Pourtant, le bien est partout et les Alexandre sont légion.




  Comment expliquer cet écart entre la vision de Darwin, largement acceptée, et la réalité observable ? Darwin se serait-il trompé ? Pas nécessairement. C’est notre interprétation qui est erronée : Jean-Bernard et Alexandre ne vivent pas sur un ring de boxe. Ils vivent dans une communauté. Et vivre en groupe transcende l’expérience humaine. Le ring est en fait un « Royal Rumble » ; le combat ne se déroule jamais en vase clos. Nous sommes une espèce ultrasociale. Selon nous, l’une des plus grandes révolutions intellectuelles à venir en matière de management sera celle de la biologie et de la réinterprétation des sciences de l’évolution, qui vont porter un éclairage renouvelé sur le comportement humain en société et en entreprise, car la banalité du bien nous expose les limites des fondements théoriques du comportement humain en économie. On fera graduellement place à ce que l’on appelle la théorie de la sélection de groupe (multilevel selection theory) : l’idée que le comportement humain ne peut être compris qu’à la lumière de l’évolution des groupes13.




  Reposons la question autrement maintenant. Quelle tribu a plus de chances de survie ? La tribu composée de Jean-Bernard, où le chacun pour soi règne, ou la tribu composée d’Alexandre, où la coopération et le soutien social sont au cœur de la vie du groupe ? Tout à coup, notre regard change. Ainsi, la sélection naturelle de Darwin n’est pas seulement une question d’adaptation individuelle. Ce n’est pas uniquement l’individu le mieux adapté qui subsiste, mais le groupe le mieux adapté qui survivra et transmettra ses gènes à la génération future. Et cette évolution des groupes n’est possible qu’à partir d’environnements où la justice règne. C’est cette justice qui permet aux individus de faire face au casse-tête de la tragédie du bien commun : comment veiller à la fois à ses intérêts personnels et à ceux du groupe, étant donné que le groupe est essentiel à ma survie ? C’est pourquoi la prédisposition à la justice est un trait humain généralisé et instinctif chez la plupart d’entre nous14.




  Par ailleurs, lorsque le lauréat du prix Nobel d’économie Richard Thaler fait la démonstration de l’irrationalité de l’humain, elle est comprise à lumière de l’intérêt individuel. Pourquoi aider une dame âgée dans les transports en commun, quand ce geste ne m’apporte rien ? Pourquoi faire du bénévolat, quand je n’en retire rien ? Pourquoi passer des heures à me battre avec une compagnie d’assurances pour récupérer quelques dizaines d’euros ? Ces comportements irrationnels, d’un point de vue égoïste, sont pourtant très rationnels quand on considère que c’est à travers la communauté et le groupe que notre survie est possible.




  Le psychopathe et le portefeuille




  Il y a certaines études qu’on aurait voulu réaliser nous-mêmes… Celle publiée en 2019 par quatre chercheurs d’universités américaine et suisse est fascinante15 !




  L’équipe de recherche a volontairement « perdu » dix-sept mille portefeuilles dans quarante pays et évalué la propension des individus à contacter le propriétaire du portefeuille pour le lui retourner. Allaient-ils le rendre ou le conserver ? Les auteurs ont perdu des portefeuilles sans argent et d’autres avec l’équivalent de 15 dollars.




  Le modèle économique classique, basé sur le fameux homo economicus, nous incite à adopter une vision pessimiste. Si l’humain est motivé par son intérêt personnel et qu’il découvre un portefeuille alors que personne ne l’a vu, l’intérêt à le retourner est assurément plus faible que celui à le conserver. Autrement dit, même pour le portefeuille sans argent, le coût économique de la perte de temps à retrouver le propriétaire devrait inciter à ne pas agir pour contacter le détenteur du portefeuille.




  Dans la réalité, près de deux personnes sur trois ont retourné le portefeuille ! Et les individus ont été plus nombreux à retourner le portefeuille contenant 15 dollars que celui sans argent.




  Quand la cagnotte augmente




  Ce type d’étude, pourtant solide sur le plan méthodologique, est parfois accueilli avec un brin de scepticisme par le monde économique. C’est une anomalie, dit-on. Mélangeant cynisme et déni, on défendra par exemple l’hypothèse que, pour des montants si peu élevés, l’enjeu n’est pas conséquent et que remettre le portefeuille au propriétaire procure du bonheur, ou en tout cas une façon raisonnable de se sentir « bon citoyen ». D’un point de vue économique, ce moment feel-good évite une séance chez le psy ; c’est donc encore un calcul économique froid.




  C’est ici que l’étude devient plus intéressante. Et si le portefeuille contenait 120 dollars ? Plus difficile de jouer au vertueux, n’est-ce pas ? Qu’arrive-t-il dans ce scénario ? Les individus ont été davantage nombreux à rapporter ce portefeuille que celui avec 15 dollars et celui sans argent !
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