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Introduction générale

Introduction générale

Motivations...questionnement .. et pari.
Motivations

J'ai toujours été passionné par la diversité et la richesse des personnes, par ce qui pousse les gens
a vivre et a agir : leurs convictions mais aussi leurs affects (a savoir émotions et sentiments) vis a

vis des autres et des situations qu'ils vivent. C'est la seule hypothese de ma these.

Méme dans des conditions extrémes, les plus contraignantes, il y a diversité des perceptions et
des conduites sociales, et donc diversité des convictions qui inspirent et des affects qui poussent.
C'est ce que remarque Judith Butler dans un trés beau discours en remarquant les effets tres
contraignants du néocapitalisme « Dans les conditions contemporaines de l'émigration forcée et du
néolibéralisme, des populations immenses vivent désormais sans entretenir le moindre sentiment
d'un avenir assuré, sans le moindre sentiment d'une appartenance politique sur le long terme,
vivant le sentiment d'une vie mutilée, lui-méme partie intégrante de l'expérience quotidienne du
néolibéralisme » J Butler ' souligne : « Je ne veux pas dire par la que la lutte pour la survie prend
le pas sur le domaine de la morale ou sur l'obligation morale en tant que telle. Nous savons en effet
que, méme dans des conditions de menace extréme, les hommes offrent tous les actes de soutien qui
s'averent possibles. Un certain nombre de récits extraordinaires consacrés aux camps de
concentration nous ont appris cela. Dans ['ceuvre de Robert Antelme [1917-1990, auteur
de L'Espéece humaine, 1947, Gallimard, 1957], par exemple, ce pouvait étre l'échange d'une
cigarette entre ceux qui ne partageaient aucune langue commune, mais qui se retrouvaient subir la
méme condition d'emprisonnement et de péril dans le KZ, le camp de concentration »...et plus loin
« Et pourtant, on trouve aussi dans ces mémes récits ceux qui ne tendront pas la main, qui
prendront le pain pour eux-mémes, qui garderont pour eux la cigarette, et parfois souffriront
l'angoisse de priver autrui dans des conditions de destitution radicale. En d'autres termes, dans des
conditions de péril extréme et de précarité aggravee, le dilemme moral ne s'éteint pas ; il persiste
précisément dans la tension existant entre le vouloir vivre et le vouloir vivre d'une certaine maniere

avec les autres ».

C'est ce que je souhaite étudier dans un périmeétre social plus restreint, celui des salariés.

1 Butler Judith, « Une morale pour temps précaires » , Le Monde, 28 septembre 2012, Discours lors de l'attribution a
celle-ci du prix Adorno, mardi 11 septembre 2012 a Francfort-sur-le-Main (Allemagne) Traduit de I'allemand et de
l'anglais par Frédéric Joly,
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Introduction générale

...questionnement ...

Ainsi, quelle que soit la situation, avec d'autres et vis a vis d'eux, « le dilemme moral ne s'éteint
pas » écrit J. Butler. La vie est parsemée de dilemmes moraux, grands ou petits, qu'il faut trancher
dans la perspective d'une vie future plus ... « Plus » quoi d'ailleurs ? Et surtout, en fonction de quoi,
de quelles normes ou reperes est mesuré ce « plus ». Quelles sont les différentes manicres de sentir,
de percevoir, de juger, puis d'espérer et de trancher et d'agir, inspiré par ses convictions et poussé

par ses affects.

Déja, pour moi et pour bien d'autres philosophes comme Chantal Jaquet® , ces convictions et
affects, autrement dit 1'ingenium de Spinoza (Maniéres de sentir et de juger selon un raccourci de F.
Lordon), sont les résultantes, déterminantes pour leur futur, de toute leur histoire personnelle et

sociale et comme Adorno je trouve que ce sujet est sociologiquement central et digne d'intérét :

selon Theodor Adorno °, « La conduite éthique ou la conduite morale ou immorale est toujours
un phénomene social — cela veut dire qu'il n'y a absolument aucun sens a parler de conduite
éthique et morale séparément des rapports entre étres humains [Et je dirai « et inversement »], et
un individu qui n'existe que pour et par lui-méme est une abstraction parfaitement vide ». 11 écrit
également ceci : « Les catégories sociales sont au ceeur méme de la philosophie morale ». Ou ceci
encore, dans les derniéres lignes des Problémes de philosophie morale : « Bref, a peu pres tout ce

qui peut encore étre appelé morale aujourd'hui integre la question de l'organisation du monde ».

Selon l'expression évocatrice de Pierre Bourdieu *, I'objet de la sociologie se distingue de la
matiere et de la vie par le fait « qu'il (cet objet) parle ». Il procéde déja d'un sens. Ce sens est a
relier, pour moi, a « tout ce qui peut encore étre appelé morale » intégrant donc « la question de
l'organisation du monde » en reprenant les termes de T. Adorno, le périmetre social retenu limitant

ce monde a celui des salariés.

Dans les sciences humaines (sociologie, économie, etc...), il s'agit, & partir des réalités constatées
empiriquement (« quoi» est fait et « comment »), de découvrir et comprendre le ou les sens,
donnant l'explication premicre, le pourquoi, expliquant la cohérence, la logique ou la raison (les
causes) des objets étudiés. Pour certains chercheurs, tels ceux de I'école de Francfort, il s'agit
également de remettre en cause le sens découvert et de proposer un nouveau sens (Réflexivité
fondée sur une visée analytique puis sur une visée normative et prescriptive). Comme l'analyse M.

Walzer, a l'approche « découverte » de 1'école de Francfort s'ajoute alors I'approche « inventive » °,

2 Jaquet Chantal, Les Transclasses, ou la non-reproduction, Paris, PUF, 2014, 248p

3 Adorno Theodor. Problemes de philosophie morale , Suhrkamp, 1963

4 Bourdieu Pierre, Chamboredon Jean-Claude et Passeron Jean-Claude (dir.), Le métier de sociologue, Paris, Mouton
and Bordas, 1968, 430p, p. 56

5 Corcuff Philippe, « Walzer (Michaél), Critique et sens commun », in Politix. Vol. 3, N°10-11. Deuxiéme et
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Introduction générale

lui méme préconisant une approche « interprétative » (et donc également critique) ... en sollicitant

les acteurs eux-mémes.

Ce questionnement (« Quelles sont les différentes manieres de sentir, de percevoir, de juger,
puis d'espérer et de trancher et d'agir ») est a poser pour toute la société. Dans le cadre d'une
sociologie des mondes du travail, je limite ce questionnement a un terrain bien précis : les
organisations employant des salariés afin de .... quoi d'ailleurs ? (Gagner du fric, mettre a
disposition des biens ou des services?) .... et pourquoi ? Et mon pari est de solliciter des salariés

pour qu'ils me suggérent des éléments de réponse.

.. et pari

Mon pari ou hypothese, en suivant M. Walzer, est donc que le « pourquoi », le sens, ne sera pas
dit ou découvert par le chercheur mais par les salariés eux-mémes : ils disent les convictions, les
valeurs, qu'ils pergoivent dans leur compagnie, les convictions qui les guident® et les affects qui les
poussent et pas seulement que « c'est bien » ou « c'est mal » ou « d'accord » ou « pas d'accord » : ils

doivent dire pourquoi.
Bref, ce sont d'abord les salariés qui sont interprétatifs, critiques, inventifs.

Le « quoi et comment » rend le « pourquoi », le sens, tangible, perceptible : le « pourquoi » est
structurant et assure la cohérence du « quoi et comment» qui lui est contingent. Aussi, les
personnes interviewées sont invités a dire le « quoi et comment » de la société et d'eux-mémes, a
savoir les organisations et leurs conduites, ne serait ce que pour €tayer empiriquement leur

perception du « pourquoi ».

Dans notre these, fondée sur des perceptions et données empiriques, nous distinguons le sens, le
« pourquol premier» qui inspire le « quoi et comment », d'un autre pourquoi, un « pourquoi

second », les « motivations » du salari¢ et les objectifs de I'organisation :

un sens, un pourquoi premier, inspire les «objectifs» de 'organisation ces «objectifs» déclinées

en « objectifs positifs », « utilité sociale », « contraintes et risques » a surmonter,

et un sens différent inspire les motivations du salarié, ces motivations pouvant inclure certaines
de l'organisation, mais aussi bien d'autres tels que « épanouissement », « salaires » et bien sir

« contraintes ».

troisiéme trimestre 1990. p. 152-154.

6 Aristote, au début de I'éthique a Nicomaque, reconnait cette capacité des gens a juger, a étre inspirés par des valeurs,
pour s'interroger sur l'opportunité de faire une philosophie morale, dont 1'objectif est le bonheur, le souverain Bien,
et non d'enseigner le bon jugement.
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Ce méme sens’ inspirant les motivations de 1'organisation inspire également son « quoi et
comment », «quoi et comment» de l'organisation décliné en « organisation» et
« fonctionnement », et le méme sens inspirant les motivations du salarié inspire également son

« quoi et comment » décliné en «fonctionnement» et « implication ».

C'est par ces motivations, questionnements et pari que commence ce travail de thése, travail
certes fondé, autant que possible, sur bien des travaux antérieurs et une méthodologie
académiquement rigoureuse, travail néanmoins fortement influencé par toute ma subjectivité, par

tout ce qui marque ma « trajectoire sociale », ma vie.

Quelques événements marquant ma vie

En annexe, 2 Curriculum Vitae, I'un professionnel et 1'autre universitaire permettent de voir une
image lisse de ma trajectoire, telle qu'il est d' usage, selon ma perception, de la présenter dans les
champs économique et universitaire correspondants. Le C.V. professionnel, décrivant ma vie de
salari¢ dans tout type d'entreprises toutes privées et dans tout type de poste, est de nature a éclairer
mon positionnement durant les entretiens, ainsi que la perception des salariés interviewés a mon
égard, moins comme chercheur expert que comme I'un des leurs. Ce point est un peu développé

dans la section 46-2 « Neutralité » de mise en ceuvre des entretiens.

Toutefois, ma vie n'est pas aussi lisse que le laisse penser ces C.V..C'est avant tout une suite de
faits marquants, certains vraiment improbables, qui conditionne ma vie, ainé¢ que je suis avec ma
sceur jumelle d'une famille de 6 enfants issus d'un pére ouvrier agricole et d'une mere au foyer apres
avoir travaillé en usine. Ce sont ces faits marquants qui font ressembler mon histoire beaucoup plus
a celles analysées par Chantal Jaquet® dans son ouvrage « les trans-classes » qu'a celles de « self

made man » réussissant grace a leurs mérites en partant de rien.

Dans la section B2-3 Valeurs difféerenciatrices : relations aux autres et reconnaissance, je
constate que les convictions des salariés (leur ingenium) ne semblent pas trop étre déterminées par
leurs positions sociales actuelles, y compris lorsqu'ils vivent de grands changements. Les causes de
leurs convictions sont plus profondes, pour tout dire plus ancrées dans leur histoire. C'est aussi mon
cas. Ce sont les faits marquants de mon enfance et adolescence, profondément tributaires des
déterminations sociales vécues a 1'époque, qui m'influencent le plus aujourd'hui, plus que ma
trajectoire sociale ensuite, dans d'autres positions sociales, plus « bourgeoises ». Plusieurs des

salariés interviewés ont dévoilé un peu de leur enfance et adolescence pour éclairer leur perceptions

7 Mais un nouveau sens, ex : du fait de nouveaux actionnaires, peut influencer le « pourquoi » alors que le « quoi et
comment », plus lentement modifiable, est encore inspiré par 1'ancien sens.
8 Jaquet Chantal, Les Transclasses, ou la non-reproduction, Paris, PUF, 2014, 248p
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et conduites actuelles. Comme eux, je me permet donc de dévoiler quelques faits marquants :

apres leur mariage (a 22 et 20 ans) mes parents ont pris une ferme en fermage, dans les Landes,
loin de saint Etienne. Ma sceur et moi sommes nés a la ferme aprés une journée de foins. Ma
naissance est déja improbable : c'est apres la naissance de ma sceur, a 7 mois, que la sage-femme
s'est apercu qu'il y en avait un deuxiéme, ma meére n'ayant jamais été suivie. Je suis né mort-né et
quelques gestes tres énergiques de la sage-femme m'ont ranimé et ont fait s'évanouir ma grand-mere
présente. Le travail a la ferme dégageant un revenu misérable, retour au pays : mon pére travaille a
un haut-fourneau dans une usine sidérurgique et nous vivons dans une ferme isolée prés d'une autre.
A la fin d'un été le puits est a sec, entre autre parce que des vacanciers de la ville 1'ont puisé
inconsidérément. Durant quelques mois, avant d'aller au travail, mon pere rameéne un seau d'eau de
25 litres du fond du ravin. Ma meére a di tout faire pour une famille de 4 enfants (de 0 a 3 ans) avec
cette quantité quotidienne. Dans la ferme a coté vivait un paysan avec son gar¢on de ferme, de qui il
exigeait de siffler en permanence lorsqu'il allait chercher du vin a la cave. Ainsi, impossible pour lui

de siffler du pinard en douce. Ces faits 1a marquent.

Heureusement, toute la famille s'installe ensuite a Saint Rambert. En 1958, mes parents achétent
un produit de luxe : une radio Ribet-Desjardin a modulation de fréquence afin d'écouter France
Musique et France Culture, et ils votent Non au référendum de la constitution de la 5. république

car l'article 16 (Celui des pleins pouvoirs) ne leur plait pas.

Avec les quelques ouvriers qui travaillent aux haut-fourneaux, mon pere fait une gréve sauvage
et en arrétant les hauts fourneaux ils bloquent tout. Ma meére, enceinte du 5. enfant a 26 ans, le
soutient. Il est viré. Commencent alors 5 années de galére, mais cela aurait pu durer bien plus sans

l'intervention du pere Félix :

il faut déménager, mon pére ayant trouvé un travail trés loin comme ouvrier agricole payé au
noir et au SSM.A.G (salaire minimum agricole plus bas que le SMIG) chez un pépiniériste qui lui
vend une masure dans un petit hameau au bout d'une route sans issue : 3 petites pieces en tout, pas
d'eau courante, pas de puits, latrines derriére la maison dans le jardin, vague plafond de plaques
minces tout gondolé juste pour cacher la toiture. Il fait trés froid. L'école est a plus de 2 Km. Nous
allons chercher I'eau au puits du voisin. Dans ce hameau isolé il y a 3 familles nombreuses un peu
vues de travers dont la notre, avec des visites de services sociaux (Que des mauvais souvenirs pour
ma mere). Ainsi, les enfants de la ville voisine, qui ont une maison de campagne dans ce hameau

ont interdiction de jouer avec nous.

Cette vie aurait pu durer trés longtemps, bien apres la naissance du 6. iéme enfant.
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Cette vie la aurait pu aussi engager la notre, les enfants, sous de bien fragiles auspices mais
plusieurs faits concomitants commencent a faire basculer une destinée qui semblait toute tracée,

toute tracée également par bien des pré-supposés sociaux.

La vie dans la société, du fait de bien des pré-supposés, est en effet pleine de traquenards qui
peuvent étre socialement fatals pour les plus fragiles. Ma sceur et moi, étant les ainés, en avons subi

au moins un chacun :

ma sceur étant en CM 2 a 1'école publique, mes parents apprennent vraiment par hasard que
l'instituteur a distribué les formulaires de demandes de bourses. Ma sceur n'en a pas eu. Mes parents
s’enquierent du pourquoi : il était évident pour l'instituteur, compte tenu de notre situation, que
c'était parfaitement inutile de donner un tel formulaire a ma sceur car de toute maniére elle ne pourra
pas faire d'études. Je dois dire que cela était évident pour moi aussi: en CM 2, je me voyais
continuer les classes de primaire supérieures pour terminer avec le certificat d'études primaires et

aller travailler, et non aller en 6.iéme et ensuite....., suite que je n'imaginais méme pas d'ailleurs.

Pour moi, le pré-supposé était un peu différent. Un religieux « recruteur » pensait que le seul
moyen pour moi d'étudier était d'aller au petit séminaire. Apres m'avoir demand¢ si je voulais faire
prétre (Ben, j'ai dit oui), il a fait toutes les démarches et durant 1'été avant la 6.i¢me il est passé me
voir dans notre hameau avec des bonbons en forme de tranches de mandarine. Voyant comment ¢a
tournait, mes parents m'ont ordonné « d'aller a confesse » pour dire que je ne voulais plus faire curé.
Ce que j'ai fait. Ensuite, ils ont di reprendre tous les dossiers pour obtenir une bourse nationale au
lieu d'une bourse départementale. Ma sceur et moi, puis mes 4 fréres ensuite, sommes donc allé dans

une 6.iéme normale.

Du fait de ces pronostics « évidents » a propos de ma sceur et de moi je suis viscéralement rétif a
toute probabilisation de la destinée humaine, fut elle au regard des déterminants sociaux : les
statistiques montrant sans contestation possible les reproductions sociales n'ont rien de prédictif et
aucune prévision ne peut étre faite sur chaque individu, tout d'abord par incapacité a voir, a choisir

les « bonnes » variables, les « bons » parameétres sociaux parmi les trés nombreux possibles.

A cette époque, j'ai aussi souvenir d'une cérémonie de remise de médaille & ma mere, mere

méritante de famille nombreuse, cérémonie sans doute a la mairie.
A cette méme époque et durant quelques années, des miracles successifs adviennent..

Tout d'abord, a I'initiative du « pére Félix » (en fait presque le méme age que mon pere, employé
puis directeur de la caisse d'épargne locale), le conseil municipal (ville de 4500 habitants) crée un

poste de jardinier municipal spécialement pour mon pere, au SMAG mais déclaré bien sur. Tres
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vite, nous quittons la masure pour une petite maison dans la ville. Les 5 garcons étant dans la méme
chambre, ma sceur dort dans la salle a manger. Quelques années apres, la caisse d'épargne construit
2 grandes maisons jumelles et le pére Félix nous en propose une. Le loyer n'est pas cher mais fait
quand méme la moitié des revenus, allocations CAF comprises. J'ai une chambre avec 2 fréres et

ma sceur a la sienne.

Juste apres, un miracle social, les accords de Grenelle du 27 Mai 68 avec la création d'un seul
SMIG, remplagant en forte hausse (+35%) le SMIG et SMAG antérieurs ne nous propulsent pas
dans I'opulence mais presque grace également aux allocations familiales, aux réductions SNCF (de
75%), aux bourses scolaires, a la coopérative d'achat de l'association populaire des familles, au

jardin potager et dés avant 16 ans, au travail d'été.

Trois emplois, salarié ou non, m'ont marqué : avant mes 16 ans, je travaille de nuit chez un
grossiste en légumes, payé 1,75F/H alors que le SMIC est a 4,50F/H. Je renonce au bout de 3
semaines et mes parents sont furieux : quand on ne peut faire autrement, on serre les dents.
Plusieurs années de suite, je travaille dans une filature, dans un bruit sur aigué et une chaleur
infernale. J'ai des acouphénes en permanence depuis ce temps. J'ai été éboueur, le camion poubelle
étant un simple camion-benne sans équipement particulier pour la sécurité. Un collégue n'a pas
encore fini de se tenir que le camion démarre. Il perd 1'équilibre, lache prise, fait une mauvaise

chute et se tue.
Tous ces faits improbables marquent ma vie.
L'ambiance générale a la maison et des petits faits marquent aussi mes perceptions des choses.

J'ai baigné dans une ambiance anti-cléricale, anti militariste, rétive a l'autorité et a la hiérarchie,
avec un regard amus€ permanent envers toute convention ou cérémonial. Pourtant, j'ai ét¢ enfant de
ceeur (Pour des raisons trés prosaiques : le curé nous donnait la petite monnaie aprés avoir compté
la quéte et il y avait un voyage chaque fin d'année) et mes parents, que ne mettaient jamais les pieds

a I'église, étaient invités un fois par an par le curé qui les admirait (Il me 1'a dit).
Dés 1974, mon pere a voté Arlette (Laguiller) a toutes les €lections présidentielles.

Les diplomes et classements ne sont percus qu'a l'aune de leur utilité, de passage obligé, sans
autre valeur particuliére. Etant 1'ainé de ’ainé, j'ai été le premier, dans toute la grande famille
Moulin génération antérieure comprise, a décrocher un diplome d'ingénieur. La mise au point de ma
mere, déja évidente pour moi, a été de dire : « Bon, tu fais partie de [l'élite, mais c'est l'élite des
médiocres » a savoir du systeme académique. Je soupgonne de sa part une écoute inconsidérée de

France Culture ainsi que toutes ses lectures, qu'elle nous proposaient, lectures de toute sorte dont de
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sociologie d¢s le lycée mais aussi Max Stirner (L'unique et sa propriété).

Des anecdotes ravissaient toute la famille, comme celle racontée par une tante, orpheline et
placée chez des bourgeois, nous disant qu'elle crachait consciencieusement et systématiquement
dans la soupe avant de la servir. Je suis toujours mal a 1'aise dans des restaurants ou hotels « avec un

service classe » fréquentés durant ma vie professionnelle.

Bref, mon entendement et surtout mon jugement procedent de tout cela autant que de mes études

universitaires et de ma vie professionnelle ensuite.

Toutefois, comme 1'indique mon C.V. professionnel bien conforme et lisse, mon expérience et
immersion dans le champ de l'industrie et du commerce reconnues par les salariés interviewés a
peut étre permis d'éviter la langue de bois de leur part comme cela peut se produire vis a vis de
personnes qui ne sont pas du méme monde, avec des sociologues vus comme des consultants
(surtout si leur travail est commandité), ou comme des experts, auditeurs qualité, etc..devant

lesquelles les salariés prennent la posture attendue et sont en représentation.

Par contre, ma récente et bréve immersion dans le champ académique des sciences sociales peut
expliquer un défaut d'habitus adéquat pour réaliser et écrire cette thése, dont je vous propose de

suite quelques éléments que je trouve marquants, peut étre du fait de mon vécu.

Quelques épisodes et résultats marquants de ce travail de recherche
Il est inutile dans cette introduction de mettre en exergue les principaux résultats de thése. Il

suffit de se reporter a la conclusion générale.

Par contre, je souhaite mentionner dans cette introduction les épisodes et résultats qui me

marquent plus que d'autres, du fait de ma vie.

Chaque rencontre-interview est un épisode marquant, en particulier ceux dans ma grande famille
(Mon pére a eu 10 fréres et sceurs, avec une moyenne de 4 enfants chacun), beaucoup ayant eu une
destinée par la force des choses sociales, force des choses sociales dont j'ai été en partie

miraculeusement affranchi.

Apres mes études, toute ma vie professionnelle a été comme salarié¢ uniquement dans des sociétés
privées a but lucratif et soumises a une rude concurrence, dune société de 4 personnes, dont moi et

tous actionnaires, jusqu'a des multinationales en passant par une grosse P.M.E.

Bien qu'essayant d'avoir une vue assez distancée de mon travail et de mes entreprises
successives, les discours et mots d'ordre d'adhésion a l'entreprise, a ses valeurs et ce pour s'y

impliquer pleinement me semblaient plutot audibles. J'ai donc été trés surpris de constater les

13/510



Introduction générale

résultats suivants, trés marqués sur le terrain des entreprises du type « CAC 40 ».

Une large majorité de salariés discernent bien les « valeurs » de leur entreprise, et savent étayer
ce discernement par de multiples exemples. Ces « valeurs » percues sont celles bien souvent
mentionnées dans bien des écrits : chacun pour soi, compétition, récompense au mérite surtout pour

les meilleurs.

La surprise est qu'une majorité de salariés, y compris de ces entreprises, disent porter en eux
d'autres « valeurs » ne serait ce qu'en disant ce qu'ils percoivent, comment ils le jugent, ce qu'ils
souhaitent et ce qu'ils font. Ces « valeurs » 1a sont diamétralement opposées a celles de leur
employeur. Ce sont plutét des valeurs de solidarité, de cohésion, de justice sociale quant aux
récompenses plutdt que le mérite, méme celui apprécié¢ a l'aune des performances. Ils n'adhérent

donc pas aux valeurs de leur employeur.

Une deuxiéme surprise a trait au discours largement partagé affirmant qu'il faut adhérer aux
valeurs de son entreprise pour s'y impliquer pleinement. Ce n'est pas ce que j'ai constaté. Ce sont les
salariés qui portent plutdt des valeurs de solidarité, de cohésion, de justice sociale qui s'impliquent
le plus, qui font « tourner la boutique ». De fait, cela semble logique : ceux qui partagent les valeurs
de l'entreprise, a savoir « chacun pour soi », « compétition », « mérite », travaillent d'abord pour

eux, pas pour l'entreprise.

Je pensais également que les salariés percevaient et agissaient plutot en adhésion ou en réaction
ou résistance par rapport a leur employeur. Et bien non, leurs convictions et conduites procédent
moins de l'immédiat que de tout ce qui a sédimenté en eux tout au long de leur trajectoire sociale.
Méme la position professionnelle présente (les managers et les managés) ne semble pas avoir une
trés forte influence : la proportion de « managers » portant les valeurs de l'entreprise est quand
méme un peu plus grande. Peut étre aussi que partager a priori les valeurs de l'entreprise les
prédispose a étre managers, ne serait ce que parce que la hiérarchie, au moins en son sommet, a

tendance a privilégier ce type de profil.

Ce n'est qu'assez tard dans ma thése que j'ai songé, a la vue des résultats, de prendre en compte
les affects (émotions et sentiment). Longtemps, je suis resté sur une anthropologie de 1'homme
raisonnable, sa raison étant inspirée par telles convictions ou telles autres. Je ne comptais pas me
poser la question du « choix » des convictions. J'ai ét¢ conduit a le faire, et en premier lieu a rejeter
I'hypotheése du choix moral (convictions « meilleures » qu'une autre) pour retenir I'hypothése
suivante : on « choisit » des convictions dans I'espoir, avec le désir d'éprouver des affects joyeux,

d'étre heureux ou moins malheureux. En relisant les verbatims, cette hypothése semble confirmée
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(I1 suffit également de lire Aristote ou Spinoza pour étre conforté dans cette hypotheése!).

La «raison » du choix de convictions plutot que d'autres est alors a chercher dans les affects
profonds de la personne : en considérant son futur, celle qui éprouve des affects d'acceptation, de
soumission « choisit » plutot d'étre inspirée par le chacun pour soi et le mérite, et celle qui éprouve
des affects de crainte et/ou de révolte « choisit » plutot d'étre inspirée par la solidarité, la cohésion
et la justice sociale. La premiére pense s'en sortir seule, « self made man » ayant du mérite, et la
deuxieme est persuadée, intuitivement ou par expérience, qu'il faut se serrer les coudes pour un
« vivre ensemble vivable » serein. Comme I'écrit J. Butler « le dilemme moral ne s'éteint pas ; il
persiste précisément dans la tension existant entre le vouloir vivre et le vouloir vivre d'une certaine

maniere avec les autres ». Mais ce dilemme est tranché affectivement et non normativement.

Lecture et structuration du document de these
La lecture du document de these est rendue plus aisée en tenant compte de |'« Aide a la lecture :

Conventions d'indications et lexique » de I'annexe 1.

Le document de thése est construit autours de la partie B Résultats de l'étude empirique qui
apportent des réponses aux problématiques sociologiques formulées, réponses regroupées dans 3

chapitres.

Ces réponses ou résultats sont présentés autours d'un pivot central : les convictions des salariés

exprimées a l'aide des « valeurs » auxquelles ils croient, qui les inspirent, bref leur éthique.

Nous présentons d'abord (Chapitre B2) les « valeurs » qui, selon les salariés, inspirent leur
organisation et surtout les « valeurs » ou convictions qui les inspirent eux-mémes jusqu'a définir
quelques « catégories éthiques » regroupant chacune un certain nombre de salariés. Dans cette
méme partie, nous vérifions s'il y a des liens entre les « convictions » et certaines caractéristiques

sociales.

Nous présentons ensuite (Chapitre B3) les perceptions, les motivations, les souhaits et les
conduites des salariés au regard de ces catégories éthiques pour montrer, en premier lieu, qu'il y a
corrélation entre catégories éthiques et perceptions, motivations, etc.....mais aussi en les discutant

pour déja faire apparaitre certains affects, de soumission ou de contestation.

Nous présentons enfin (Chapitre B4), les affects exprimés au regard de ces mémes catégories
éthiques pour montrer, en premier lieu, qu'il y a corrélation entre catégories éthiques et affects
éprouvés, et méme que les affects conduisent a avoir plutodt certaines convictions, a étre plutot dans

une catégorie éthique et pas dans une autre.

15/510



Introduction générale

Ces présentations successives autours d'un pivot central (Les convictions des salariés, les
« valeurs » auxquelles ils croient, qui les inspirent) ne suivent donc pas la progression des entretiens
(Voir partie « méthodologie et démarches d'analyse »): ce n'est qu'aprés avoir parlé de leurs
perceptions, souhaits, motivations et conduites que les salariés ont été invités, en une sorte de prise
de recul, de parler des valeurs qui inspirent leur organisation et des valeurs qui les inspirent. De
méme, les salariés n'ont jamais été invités a parler de leurs affects : les affects sont exprimés

spontanément tout au long de I'entretien.

Toutefois, en introduction a ces présentations successives des résultats, nous proposons en un
chapitre B1 préalable un tableau de la perception, surtout au travers des motivations et de
I'implication ou conduite, de tous les salariés interviewés, bref une synthése de leur rapport au

travail. Cette présentation introductive a 3 objectifs :

faire le lien entre tous les verbatims et les résultats synthétiques des chapitres B2 et B3, afin

de montrer I'ancrage des résultats synthétiques dans les entretiens et leur analyse qualitative,

faire le lien entre nos constatations, celles relatives aux « rapport au travail », et celles d'autres

auteurs, tels Baudelot et Gollac’, Méda et Vendramin'®.

avoir une idée générale du caractére « domination » ou « émancipation » du travail, pour

reprendre les termes de A. Honneth!', avec quelques considérations sur la souffrance au travail.

La partie A développe, au chapitre Al, les différentes problématiques issues de la question

principale de these.

Les chapitres A2, A3 et A4 élaborent les cadres théoriques, a savoir les 2 référentiels, qui
semblent nécessaires au regard des différentes problématiques retenues, tandis que le chapitre AS

tient compte d'une anthropologie spinoziste pour amender ces cadres théoriques.

Enfin, le chapitre A6 expose la méthodologie des entretiens, dont le guide d'entretien procédant

des 2 référentiels élaborés et présente les démarches et les outils d'analyses de ces entretiens.

Tout ce travail théorique, méthodologique et empirique ne peut se faire qu'en mobilisant de

nombreux apports sociologiques et philosophiques.

La conclusion générale résume nos résultats de thése (chapitre C1), souligne l'articulation que

9 Christian Baudelot et Michel Gollac : « Travailler pour étre heureux ? - Le bonheur et le travail en France » Fayard
(2003)

10 Dominique Méda et Patricia Vendramin, « Les générations entretiennent-elles un rapport différent au
travail ? », SociologieS [En ligne], Théories et recherches, mis en ligne le 27 décembre 2010, consulté le 20 mai
2016. URL : http://sociologies.revues.org/3349

11 Honneth Axel, Gernet Isabelle (trad.), « Travail et agir instrumental. A propos des problémes catégoriels d'une
théorie critique de la société », Travailler, 2/2007 (n° 18), 240p, p. 17-58
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nous avons faite entre (situations et faits sociaux) et (Ethique et affects), met en perspective les
différentes approches évoquées (classes sociales, oppressions, affects, convictions) (chapitre C2), en
souligne 1'originalité (chapitre C3), et en épilogue propose de nouvelles pistes de recherche pouvant

conjuguer ces différentes approches (chapitre C4).
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Partie A : préparation de I'enquéte empirique
Cette premiere partie semble étre écrite a priori, indépendamment des entretiens « terrain ». Il
n'en ai rien. Certes, des interrogations et des pistes préalables ont conduit a la question principale de
these, mais c'est a la lumiére des entretiens qu'une théorie en quelque sorte « enracinée » est
construite et sert de fondement a nos investigations. En particulier, c'est aprés une premiére analyse
des entretiens que nous mobilisons une anthropologie spinoziste développée en complément a une
approche d'un acteur totalement rationnel qu'il soit un « acteur programmé et déterminé » ou un

« acteur libre arbitre ».

Cette partic A développe, au chapitre Al, les différentes problématiques issues de la question

principale de these.

Les chapitres A2, A3et A4 ¢laborent les cadres théoriques, a savoir les 2 référentiels, qui
semblent nécessaires au regard des différentes problématiques retenues, tandis que le chapitre AS

tient compte d'une anthropologie spinoziste pour amender ces cadres théoriques.

Enfin, le chapitre A6 expose la méthodologie des entretiens, dont le guide d'entretien procédant

des 2 référentiels élaborés et présente les démarches et les outils d'analyses de ces entretiens.

Chapitre 1-Problématiques et questions

Le titre de la thése « Engagement social dans le champ économique au regard de l'éthique
personnelle » contient I'hypothése, la seule, qu'il y aurait un lien raisonnable, rationnel, entre les
engagements des personnes et leurs convictions, celles-ci exprimées par des valeurs éthiques, notion

a approfondir bien entendu.

L'engagement que nous voulons appréhender est celui de tous les salariés, pas seulement celui de
militants qui s'engagent volontairement, mais celui de tous ceux embarqués plus ou moins

contraints dans des organisations, leur employeur, pour le plus souvent y gagner leur vie.

Le questionnement pos¢ en introduction (« Quelles sont les différentes manieres de sentir, de
percevoir, de juger, puis d'espérer et de trancher et d'agir ») a trait a l'engagement de chacun au

sens large.

S'enquérir suffisamment exhaustivement de cet engagement conduit a poser les questions
suivantes aux salariés : Que voyez vous ? (Il est invité a voir son organisation et a se voir lui dans

l'organisation) Qu'en pensez vous ? Que souhaitez vous ? Que faites vous ?.

Pour répondre a ces 4 questions avec suffisamment d'explications, chaque salari¢ est amené a
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parler sur les thémes suivants :

avec mon organisation, je produit quoi (biens, services, profit, etc..) et comment (selon quelle

organisation et fonctionnement)

et pourquoi : motivations de l'organisation et du salarié, et sens qui inspire en partie ces

motivations et les « quoi et comment ».

Vouloir établir un lien entre engagements et convictions conduit a inviter les salariés a exprimer
ce qu'ils pensent et ce qu'ils souhaitent en faisant référence a des valeurs, valeurs dont ils pensent
qu'elles inspirent leur organisation, et valeurs, pas forcément les mémes, dont ils pensent qu'elles
influencent leur engagement, y compris leur vision des choses et leurs actions, et dont ils souhaitent

qu'elles inspirent leur organisation.

Mais ces salariés travaillent dans des organisations déterminées et contraignantes, et ceci nous
conduit, et les conduit peut-étre aussi, a penser que ce qu'ils voient et que ce qu'ils font est en partie

et respectivement déterminé et contraint.

De ces 4 questions et 2 remarques surgissent, au fil de la réflexion et du travail pour y répondre,

plusieurs problématiques dans 3 domaines :
domaine sociologique bien siir, mais aussi,
domaine conceptuel et philosophique,

domaine méthodologique.

1-1 Problématiques sociologiques
Parmi les 4 questions, 2 (Qu'en pensez vous ? Que souhaitez vous ?) impliquent des jugements

de valeurs permettant de répondre aux 4 questions sociologiques suivantes :

(1) Y at'il des valeurs qui inspirent les organisations (leurs objectifs, procédures, etc..) , ex :

« valeurs d'entreprise » ? valeurs dites alors « dominantes »

(2) Y at'il des valeurs qui inspirent les salariés, ont ils des « convictions », dont certaines

« majoritaires » parmi ceux interviewés ?
(3) Ces convictions des salariés sont elles liées a leurs conditions sociales salariales ?

(4) Plus précisément, les valeurs « majoritaires » chez les salariés sont elles en lien avec les
valeurs « dominantes » de leur organisation ? Par exemple, adhésion ou réaction des salariés

a leur organisation et a ses « valeurs » ?
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Les 2 autres questions ( Que voyez vous ?, Que faites vous ?) permettent de répondre en grande
partie a la question principale de thése : (5) Y a t' il des corrélations entre d'une part perceptions

exprimées et conduites sociales et d'autre part les convictions des salariés ?

mais elles permettent également de décrire ces liens en particulier & propos des conduites

sociales des salariés (6) :
Quelles sont les motivations correspondantes a ces conduites sociales ?

Quels salariés contribuent le plus aux objectifs de leur organisation, s'y impliquent le

plus, : Ceux qui adhérent ? Ceux qui ont telles convictions ? Et alors lesquelles ?

Parmi toutes ces questions, 2 au moins, (4) adhésion des salariés aux valeurs de leur organisation
et (6) « meilleure implication des salariés qui adhérent » ont des réponses largement évoquées dans
les discours managériaux mais aussi sociaux, le mot « adhésion » étant parfois remplacé par

« programmation » et le mot « implication » remplacé par « « domination » ou servitude.

(7) enfin, a la vue des résultats et des réponses données aux questions précédentes, y a t' il,
pour les salariés, des convictions « meilleures »'* que les autres ? Quelles sont les raisons
profondes, exprimées par les salariés, qui les poussent a avoir certaines convictions plutot que

d'autres, certaines perceptions et surtout conduites plutot que d'autres ?
Ces 7 problématiques sont résumées dans la question principale de thése :

« Diversite des perceptions exprimées et des conduites sociales des salariés: question de

convictions et de passions ? »

1-1-1 Prise en compte des déterminants sociaux ?

Le choix de I'¢thique et des affects (a savoir émotions et sentiments) pour expliquer les
perceptions et conduites des salariés est d'abord motivé par I'hypothése qu'il y a des corrélations
fortes entre ceux-ci et par la curiosité de trouver lesquelles. Mais ce choix ne peut faire oublier
I'importance des déterminants sociaux habituellement mobilisés pour appréhender le salariat. Nous
en tenons compte au regard des auteurs et ouvrages mobilisés pour I'analyse et la discussion des

entretiens.

Le salari¢ est un acteur bien relatif. En particulier, les conduites qu'il a et les perceptions qu'il
exprime procédent en grande partie de ce qui est prescrit ou suggéré. Ce que nous étudions plus
précisément, ce sont les écarts, les libertés prises par certains et moins par d'autres par rapport aux

conduites dictées ou les représentations suggérées. Ces écarts (Pour certains : désobéissance,

12 Ce qui supposeraitla définition d'une norme : efficacité ? « noblesse » de caractére ?
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révolte ; contestation ; Pour d'autres : soumission-acceptation; Pour d'autres encore : peur, tristesse)
autant dans les perceptions que dans les conduites, procédent, par définition, moins directement des
contraintes sociales (déterminants sociaux) que de ce qui fonde la personne elle-méme : convictions

et affects.
Mais ce sont ces €carts qui peuvent ou non « faire bouger les choses», les organisations.

Le chapitre A2- Quelle réflexivité des perceptions et conduites motive ce choix de 1'éthique et des
affects au regard d'autres parametres explicatifs tel 1'age, le sexe, la position ou trajectoire sociale.
Mais ce choix ne peut faire oublier l'importance de ces déterminants sociaux habituellement
mobilisés pour appréhender le salariat. Les paragraphes ci-dessous résument surtout que ces

déterminants ne sont donc pas négligés pour autant.

Parler de position ou de trajectoire sociale conduit nécessairement a devoir les repérer, les
nommer, les codifier au moyen d'une classification. Dans une sociét¢ dont le champ socio-
économique évolue rapidement, il est trés difficile d'avoir un consensus sur une classification des
positions sociales. La classification en « prolétaires » et « bourgeois » renvoie a des classifications"
qui ne recouvrent pas toutes les « faces de l'oppression »'* (Les réfractaires au concept de classes
sociales ont beau jeu de le dire). Le concept de trajectoire sociale est encore plus complexe
(position d'origine + position actuelle + un cheminement (?)). Vouloir corréler ou expliquer des
engagements (perceptions et conduites) avec des variables, des parametres aussi complexes est une

gageure intellectuelle hors de portée, ce qui n'enleéve rien a leur intérét pour décrire la société, en

donner une image compréhensible.

Dans notre étude, nous sollicitons tout type de salari¢s, cadres (dont le nombre a cru en relation
avec 1'¢largissement non maitrisé de cette classification), employés, ouvriers, fonctionnaires ou non,
précaires ou non, etc. Nous verrons par exemple que dans la catégorie « cadre » d'une méme

entreprise et d'un méme établissement, il y a diversité des perceptions et conduites sociales.

Certes, a une situation sociale (Codifiée en position, classe, etc..) peuvent étre rapportés des faits
sociaux ou actions sociales (Ex : , oppresser, obéir, résister) produisant une reproduction ou une
évolution de cette situation sociale, mais il n'est pas possible de déterminer des causalités.

Assurément, de nombreuses statistiques mettent en évidence, par exemple, des reproduction de

13 Comme l'indique le début du « manifeste du parti communiste » (1847) : « Homme libre et esclave, patricien et
plébéien, baron et serf, maitre de jurande et compagnon, en un mot oppresseurs et opprimes, en opposition
constante »... « La société bourgeoise moderne, élevée sur les ruines de la société féodale (Mais esclavage et
servage existaient encore en 1847), n'a pas aboli les antagonismes de classes Elle n'a fait que substituer de
nouvelles classes, de nouvelles conditions d'oppression, de nouvelles formes de lutte a celles d'autrefois. »

14 Young Iris Marion, « five faces of oppression » in Oppression, Privilege, & Resistance edited by Lisa Heldke and
Peg O’Connor, Boston, McGraw Hill, 2004
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conditions sociales qui semblent donc comme autant de déterminations. Pour autant, une statistique
constatée ne saurait étre prédictive : par exemple, un pourcentage constaté d'ascension sociale ne
saurait €tre utilisé comme une probabilité permettant de prédire 1'avenir d'un individu et surtout pas
pour prendre des décisions en ce qui le concerne qui tiendraient compte de cette probabilité comme
cela a souvent été fait en milieu scolaire : la nature complexe de la variable position ou classe, faite

pour classer et non pour expliquer, rend cette « probabilisation » impossible.

Par contre, les différentes oppressions subies par les uns et infligées par d'autres, oppressions qui
sont les principaux critéres pour définir des classes sociales et classer les uns et les autres dans
celles-ci (« kurz, Unterdriicker und Unterdriickte » comme 1'écrivent Marx-Engels dans le
manifeste), sont évoquées par les salariés durant I'entretien non seulement en mentionnant des
perceptions et conduites mais également lorsqu'ils sont invités a porter un jugement au regard des

valeurs éthiques et performatives que nous leur proposons.

Aussi, du fait de I'évocation des salariés, ces déterminants sociaux sont largement pris en compte
pour discuter les analyses de leurs dires dans le chapitre B1 sur le rapport au travail et surtout dans

le chapitre B3- Environnement et fonctionnement ; motivation et implication en mobilisant :

aussi bien des concepts renvoyant a des dominations, au travail et du travail, comme la
subsomption du travail a l'accumulation du capital, travail abstrait, dimension « instrumentale » du

travail, soumission a des contraintes ou a des limites imaginaires,

que des concepts renvoyant a des émancipations, au travail et par le travail, comme Ia
subsomption du travail a la « production de biens et de service », a étre « utiles socialement »,
travail concret, dimension « expressive » du travail, « nécessité¢ de la nature » renvoyant également
a la libre-nécessit¢ (Spinoza) plutot qu'au libre arbitre, révolte, résistance, accommodements

possibles de salariés sur bien des sujets causant de la soumission chez d'autres salariés.

1-1-2 Limites des réponses données

Les réponses données a ces 7 questions de thése sont avant tout celles formulées par les salariés
qui interprétent, critiquent et portent des jugements normatifs, inventent. Dans le chapitre B3-
Environnement et fonctionnement ; motivation et implication, les catégories éthiques semblent
expliquer les perceptions, les motivations et I'implication des salarié¢s. Dans le chapitre B2- Sens
percu et souhaité, catégories éthiques, rien a priori n'explique pourquoi tel salarié a telle conviction
éthique, en tout cas aucune raison « sociale » telle 1'dge, trajectoire, origine, genre. Ce n'est pas un
objectif de la thése, méme s'il semble que le type de travail, manager ou étre managé, semble étre

corrélé avec 1'éthique du salarié alors que le type d'employeur ne semble avoir aucune corrélation
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sur I'éthique des salari¢s. Dans le chapitre B4- Les affects, raisons profondes de choix raisonnables,
nous montrons une corrélation entre éthique du salarié et ses affects, les affects semblant induire

1'éthique, mais nous ne pouvons expliquer le pourquoi de ses affects, sauf au cas par cas.

1-2 Problématiques conceptuelles et philosophiques

Pour J.-M. Vincent" « Les recherches empiriques a effectuer doivent étre éclairées et critiquées
par des questionnements théoriques, par ce que Horkheimer appelle la philosophie sociale. Le
terme signifie que les questionnements ne peuvent pas étre purement philosophiques, mais doivent
correspondre a une véritable confrontation entre philosophie et sociologie, a un va-et-vient de

["une a ’autre, pour déterminer les conditions d’une transformation de la société. »

Selon cette citation, il nous faut donc en premier lieu étre « éclairé » pour choisir et explorer le
terrain afin de répondre aux 7 questions relevant de la problématique sociologique. Cette exigence
conduit a soulever au moins 3 problématiques ou exigences conceptuelles et philosophiques qu'il est

nécessaire de clarifier pour éviter tout préjugé naturalisant ou implicite.

(1) Le terrain sociologique étudié étant celui des salariés travaillant pour l'organisation qui les
emploie et avec qui ils ont un contrat de travail, contrat de subordination, une conceptualisation
organisation-acteurs (salariés) est nécessaire. Cette conceptualisation doit permettre la prise en
compte de la réflexivité du salarié a qui 'on demande jugement et souhaits, du concept de « valeurs
d'organisation » €évoqué dans les problématiques sociologiques, et introduire le moins de biais
possible, notamment dans ce qu'invitera a dire le guide d'entretien qui sera élaboré sur la base de

cette conceptualisation,

(2) D'une fagon ou d'une autre, a voir dans les problématiques méthodologiques, les salariés sont
amenés a parler de leurs convictions, de valeurs de leur organisation, a porter des jugements. Une
question se pose alors : avec quels mots, quel langage, mots et langage nécessairement communs a

tous les salariés, bref dans quel référentiel ?: Un référentiel'® normatif est a élaborer.

(3) Enfin, si la 7. question des problématiques sociologiques se pose (« Quelles sont les raisons
profondes, exprimées par les salariés, qui les poussent a avoir certaines convictions plutot que
d'autres ? »), quel autre concept, quelle autre anthropologie (Que celle de I'homme doué de raison,

inspiré par son intérét ou d'autres valeurs éthiques) sur laquelle se fonder ?

15 Vincent Jean Marie, « La Théorie critique n’a pas dit son dernier mot », in Variations Revue internationale de
théorie critique, 18/10/2005, pp 48-54
16 Explication de I'usage de ce terme « mathématique » dans le lexique en annexe 1.
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1-3 Problématiques méthodologiques

Cette thése repose sur une €tude empirique, sur le terrain des salariés, avec les difficultés et
problématiques habituelles quant a 1'élaboration du guide d'entretien, les prises de contact avec un

nombre suffisant de personnes, les démarches d'analyse des entretiens, etc...

Le guide d'entretien procédera bien évidemment des problématiques sociologiques et des

conceptualisations et référentiels retenus.
De ce fait, au moins 2 problématiques spécifiques se posent :

(1) de quelle maniere faire exprimer les salariés sur leurs valeurs, leurs convictions et
celles de I'organisation qui les emploie, et ce avec un minimum d'ambiguité quant aux réalités

et actions pergues associées a ces valeurs,

(2) comment prendre en compte la diversité des sous-populations, diversité nécessaire pour
répondre a la question des problématiques sociologiques sur la similitude et les variations des

catégories €¢thiques dans chaque sous-population,

sans oublier bien sur que les dires des salariés auront avant tout trait a leurs perceptions et
conduites sociales, dires articulés par le guide d'entretien dans le cadre de la conceptualisation

organisation-acteurs évoquée dans les problématiques conceptuelle et philosophique.

Chapitre 2- Quelle réflexivité des perceptions et conduites

Le cheminement de ce chapitre et du chapitre suivant a pour point de départ notre question
principale de thése : « Diversité des perceptions exprimées et des conduites sociales des salariés:
question de convictions et de passions » et comme aboutissement la réponse a la 2. problématique
conceptuelle : « les salariés sont amenés a parler de leurs convictions, de valeurs de leur
organisation, a porter des jugements. Une question se pose alors : avec quels mots, quel langage,
mots et langage nécessairement communs a tous les salariés, bref dans quel référentiel ?: un

référentiel normatif est a élaborer. ».

Les termes « perceptions et conduites sociales » de notre question principale de thése montrent
une volonté de s'accrocher a une réalité, vécue, pratique, tandis que le terme «convictions» indique
que la réflexivité du salarié sera exprimée, in fine, en utilisant ce référentiel normatif dans lequel les

convictions sont décrites.
Le cheminement que nous proposons est constitué des étapes suivantes en autant de sections :

la section A2-1 Sens, motivations, décision ou conclusion : syllogisme pratique reprend le pari
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posé dans l'introduction générale que les salariés sont en mesure d'appliquer un syllogisme pratique
aussi bien a propos d'eux-méme qu'a propos de l'organisation qui les emploie, eux-méme et leur

organisations tels que pergues par eux,

toutefois, la section A2-2 Théorie des représentations et conduites sociales souligne la diversité
potentielle des représentations de ce qui est percu, ces représentations étant déja empreintes de

« valeurs », « d'imaginaire »,

la section 42-3 Acteurs avec « Habitus », « imaginaire social » rappelle que ces « valeurs » et
ces représentations sont socialement déterminées (Habitus de Bourdieu) mais que ces

déterminations ne sont pas facilement analysables (Imaginaire social, « magma » de Castoriadis),

aussi, la section 42-4 Variables ou parametres pertinents : revue et interrogations nous interroge
t' il sur la pertinence de choisir des variables explicatives procédant directement de déterminants
sociaux, pour affirmer que d'autres énoncés existent pour expliquer, porter un jugement sur les

perceptions et conduites, ces énoncés étant nommeés « €thique » ou « convictions ».

2-1 Sens, motivations, décision ou conclusion : syllogisme pratique
Dans notre theése et compte tenu de notre conceptualisation organisation-acteur décrite dans le
chapitre A4 suivant, un sens est a trouver et a dire par les salariés aussi bien a propos de

l'organisation que de l'agent en se fondant sur leurs dires.

En introduction générale, nous avons fait le pari de la capacité des salariés a percevoir, a juger et
a souhaiter en parlant du « quoi et comment », a savoir ce qui est produit (biens ou services) et
comment cela est produit (organisation et fonctionnement), en parlant des objectifs ou motivations
qui inspirent ce « quoi et comment », et enfin, avec le recul nécessaire, en parlant du sens, d'un
« pourquoi premier » inspirant a la fois les motivations et le « quoi et comment ». En mobilisant le
syllogisme pratique d'Aristote, le « pourquoi premier » correspond au « principe majeur », les
« motivations » au « principe mineur », le « quoi et comment » a la conclusion ou décision du

syllogisme.

Ces dires des salariés sont fondés sur leur vécu, leur pratique, pratique qui peut donc étre décrite
dans le cadre du syllogisme pratique d'Aristote'’, syllogisme pratique et non pas syllogisme
normatif comme le soulignent aussi bien Pierre Aubenque (Prudence chez Aristote) qu' Elizabeth
Anscombe, («Modern Moral Philosophy» (1958), Ethics, Religion and Politics) a savoir avec une

dialectique, une délibération possible (ou une réflexion ou intuition et une « prudence » comme

17 Aristote :Ethique a Nicomaque (V1, 12, 1144a31 sq.) Paris, Vrin, coll. « Bibliothéque des Textes Philosophiques »,
1990 (1re éd. 1959)
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1'écrit Aristote) entre principe majeur (Un « pourquoi premier » qui inspire mais n'est donc pas un
impératif catégorique), principe mineur (Des « motivations »), et conclusion ou décision ( Le « quoi

et comment »).

Cette dialectique ou délibération possible est prise en compte dans la réflexivité de notre

conceptualisation organisation-acteur décrite dans le chapitre A3 suivant.

Dans notre thése, fondée sur des perceptions et données empiriques, nous distinguons donc le
sens, le « pourquoi premier», pas toujours dit clairement, qui inspire le « quoi et comment », d'un
autre pourquoi, inspiré par le premier, que sont les « motivations », aussi bien de l'organisation que

du salarié :

un sens, Ou « pourquoi premier » ou « principe majeur », inspire les «motivations» de
l'organisation, de ce qu'elle fait, ces motivations étant déclinées en « objectifs », « utilité sociale »,
« contraintes et risques », et un sens du salari¢ (ou son « principe majeur » ou ses « conviction ») a
priori différent du sens de son organisation, inspire ses motivations (ou « principe mineur »), ses
motivations pouvant inclure certaines de l'organisation, mais aussi bien d'autres tel

« épanouissement », « salaires », « relations aux autres » et aussi « contraintes ».

Ce méme sens ( ? '*) inspirant les motivations de 'organisation inspire également son « quoi et
comment », «quoi et comment» de lorganisation décliné en « organisation» et
« fonctionnement », et le méme sens inspirant les motivations du salarié¢ inspire également son

« quoi et comment » décliné en «fonctionnement» et « implication ».

Les motivations (« pourquoi second » ou « principe mineur ») aussi bien que le « quoi et
comment » (Conclusion ou décision du syllogisme pratique) rend le « pourquoi premier » ou
« principe majeur », le sens, tangible, perceptible : ce « pourquoi premier » est structurant et assure
la cohérence du « quoi et comment » qui lui est contingent. Aussi, les personnes interviewées seront
invités a dire les « motivations » (a savoir « objectifs », « utilité sociale », « contraintes et risques »,
« épanouissement », « salaires », « contraintes » ) et le « quoi et comment » de leur employeur et
d'eux-mémes ne serait ce que pour étayer empiriquement leur perception du sens, du « pourquoi

premier », « principe majeur ».

2-2 Théorie des représentations et conduites sociales

Les perceptions par les salariés de leur organisation, en particulier de ce qui semble le plus

objectivable a savoir le « quoi et comment » et leurs motivations (Objectifs, utilité, contraintes) ne

18 Mais un nouveau sens, ex : du fait de nouveaux actionnaires, peut influencer le « pourquoi » alors que le « quoi et
comment », plus lentement modifiable, est encore inspiré par I'ancien sens et I'ancien pourquoi.
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peuvent étre considérées comme « objectives ».Il en est de méme pour les perceptions par les
salariés de leurs propres objectifs, motivations, comportements.. Les concepts d'habitus et d'illusio
de P. Bourdieu nous le rappellent et mobiliser les théories des représentations et conduites sociales

nous aide a s'en convaincre en nous suggérant quelques clés d'analyse, dont les « valeurs ».

« La représentation a un caractere imageant. Le terme image ne signifie pas la simple
reproduction de la réalité mais renvoie a l'imaginaire social et individuel. C'est la face figurative

de la représentation »."*

Cette citation de Marie-Odile Martin Sanchez est significative pour souligner le caractére trés
relatif de la perception de toute réalité par chacun : la représentation de cette perception n'est pas
une reproduction mais une « image » renvoyant a un imaginaire non seulement individuel mais

social, collectif. Nous creuserons plus loin ce concept d'imaginaire social.

Pour cerner ce concept de représentation sociale, créé par Durkheim (1898), nous retiendrons les

2 citations suivantes :

« La représentation sociale est le produit et le processus d une activité mentale par laquelle un
individu ou un groupe, reconstitue le réel auquel il est confronté et lui attribue une signification

spécifique » (Abric 1987)

« Les représentations sociales sont des systemes d interprétation régissant notre relation au
monde et aux autres qui, orientent et organisent les conduites et les communications sociales. Les
représentations sociales sont des phénomeénes cognitifs engageant l'appartenance sociale des
individus par l'intériorisation de pratiques et d expériences, de modeles de conduites et de pensée »

(Jodelet 1989).

Les notions de « signification spécifique » attribuée au réel, ainsi que « engageant l'appartenance
sociale » et « intériorisation de pratiques » introduisent d'une part la notion de « sens » (« sens » que
nous essayerons de faire exprimer par les personnes interviewées) et d'autre part de choses
auxquelles on tient car elles font partie de soi et de ses appartenances (dont communautés,
communautés professionnelles, etc...). La dimension passionnelle, affective qu'évoque déja Spinoza

n'est donc pas a négliger.

Le concept de « noyau central » développé par Abric (1988) permet de mieux cerner de quoi

procede ce « sens » et « ce a quoi on tient ».

19Marie-Odile Martin Sanchez : concept de representation sociale ; document du SERPSY (Soin Etude et Recherche en PSYchiatrie ) sur le site
http://www.serpsy.org/formation_debat/mariodile 5.html
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2-2-1 Noyau central d'une représentation sociale
Outre donc le lien entre « représentation sociale » et « imaginaire social », nous retiendrons le
concept de noyau central car il permet, de notre point de vue, de faire le lien avec le concept de

« valeur ».

Pour Abric (1988), « toute représentation est organisé autour du noyau central », la

représentation sociale se structurant autours de ce noyau central, stable et non négociable.

Abric donne en exemple les 5 ¢éléments nucléaires de la représentation sociale de 1'Artisan :
« travailleur manuel », « amour du métier », « travail personnalisé », « travail de qualité » et
« apprentissage ». Ce noyau est non négociable du fait qu'il contient les éléments indispensables
qu'un travailleur devrait avoir pour étre qualifié d'artisan. Ainsi, un artisan qui ne présente pas un
certain amour du métier ou qui utilise des M.O.C.N*., ne peut étre réellement considéré comme un

artisan pour la majorité de personnes ayant la représentation de l'artisan que décrit Abric.

Il est intéressant de mentionner les ¢léments du noyau central qui, d'aprés Marie-Odile Martin

Sanchez *' , donnent sens a la représentation :
la nature de I'objet représenté
la relation de cet objet avec le sujet ou le groupe
le systeme de valeurs et de normes (le contexte idéologique).

Avec ces caractéristiques du noyau central, notre question principale de these : « Diversité des
perceptions exprimées et des conduites sociales des salariés: question de convictions et de
passions » a déja une réponse partielle quant au lien entre perception et éthique personnelle, la
deuxiéme information étant que pour beaucoup de personnes ce lien est trés fort, pratiquement non
négociable, en particulier pour celles trés attachées a « leurs valeurs ». Nous pensons qu'il en sera
de méme pour les conduites sociales, ce qui permet de supposer un lien entre représentations des
perceptions (en premier lieu ce que I'on pergoit et ce que 1'on ignore sans méme s'en rendre compte)
et conduites sociales (En premier lieu ce que 1'on fait et ce que I'on ne songe méme pas a faire ou ne

pas faire), ce que nous devrons vérifier avec les entretiens.

Plus généralement, nous pensons que le systtme de valeurs d'une personne est une
caractéristique déterminante de celle-ci et qu'a la plupart de ses représentations et de ses conduites
sociales est associé¢ le méme systéme de valeurs, systeme de valeurs qui peut toutefois évoluer au

cours du temps, mais qui devrait étre un facteur déterminant de sa trajectoire sociale.

20 Machine-Outils 8 Commandes Numériques
21 Marie-Odile Martin Sanchez : Concept de représentation sociale ; 1bid
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La conception originelle des représentations sociales de Durkheim (Représentation collective)
ainsi que la citation de Jodelet mentionnée plus haut « Les représentations sociales sont des
phénomenes cognitifs engageant l'appartenance sociale des individus » pourrait laisser penser
qu'au sein d'une collectivité, d'un méme groupe social, il y a homogénéité et consensus fort sur les
représentations. D'apres l'article « Questioning consensus in social representations theory » des
auteurs cités en note de bas de page * la réalité est plus complexe. Ainsi, Moscovici (1988) affirme
que « It seems an aberration... to consider representations as homogeneous and shared as such by a
whole society. What we wished to emphasise by giving up the word "collective" was this plurality
of representations and their diversity within a group. » (Moscovici #, 1988; p. 219). Il n'y a pas
consensus, mais une « consensualité » suffisante pour permettre argumentation et évolution d'une
représentations sociale au niveau d'un groupe social. Comme le précise le méme article cité
« Against notions of monolithic and homogenous representations, we propose the idea of a
representational field, susceptible to contradiction, fragmentation, negotiation and debate. In such

a representational field, there is incoherence, tension and ambivalence. ».

Il y a donc diversité des représentations au sein d'un méme groupe social. C'est en particulier ce
que nous constatons lors de nos entretiens en s'en tenant par exemple aux représentations sociales
de leurs organisations des seuls cadres. Bien entendu, les « négociations et débats » font apparaitre
des influences, des pouvoirs, comme le souligne le méme article : les médias et surtout, sur notre
terrain de recherche a savoir les organisations employant des salariés, des groupes sont plus

dominants que d'autres, mais nous verrons que « dominants » ne veut pas dire « majoritaires ».

L'imaginaire social (Voir la citation de Marie-Odile Martin Sanchez) est également un concept

associ¢ a celui de représentation sociale, pour en déterminer en quelque sorte les causes profondes.

2-3 Acteurs avec « Habitus », et « imaginaire social »

L ’Habitus selon Bourdieu® est I’intériorisation des normes sociales dominantes au regard de sa
position sociale: ¢’est une aliénation, concept que nous analysons dans la section A5-3 Liberté et
nécessite ; contraintes et aliénation. L'approche de Castoriadis est une sorte de transposition au
niveau social de cette intériorisation, sans toutefois insister sur le caractére dominant et aliénant des

réalités ou normes sociales. Il s'agit de l'imaginaire d'un groupe social plus ou moins porté par

22 Diana Rose, Danielle Efraim, Marie-Claude Gervais, Helene Joffe, Sandra Jovchelovitch and Nicola Morant
Questioning consensus_in_social_representations_theory : London School of Economics . Papers on social
representations, 4 (2). pp. 150-176. ; (1995)

23 Moscovici S (1988) Notes towards a description of social representations. European Journal of Social Psychology,
18,211-250

24 Bourdieu Pierre, Raisons pratiques, Paris, Seuil, 1994, 256p
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chaque membre de ce groupe :

Selon Chapel Sébastien « L’imaginaire, chez Castoriadis™, est cette puissance anonyme,
collective et immotivée de faire étre des significations d’ou vont découler aussi bien les structures
symboliques, les articulations spécifiques de la société (économie, droit, politique, religieux, art
etc.) que le sous-bassement de ce qu’elle considére comme rationnel ou fonctionnel »*°. 1l se pergoit
lorsqu’il y a décalage entre la représentation de la réalité et celle-ci, si tant est que la réalité soit

perceptible objectivement.

Castoriadis utilise le mot « magma » pour indiquer que le concept d'imaginaire social n'est pas
simple a formaliser. Néanmoins, il indique que les formations idéologiques peuvent étre considérées

comme des ensembles identitaires rationalisables du fond magmatique de I'imaginaire social.

Nous pensons que les convictions qui inspirent ces formations idéologiques peuvent également

étre considérées comme issues, révélatrices de cet imaginaire social.

Les valeurs caractérisant ces convictions structurent, en quelque sorte, ce magma que serait
I'imaginaire social quant a sa perception et son influence présente et future dans tous les champs
sociaux. Autrement dit, I'imaginaire social d'un groupe social peut étre appréhendé, caractérisé, par
ses « valeurs morales », qui sont autant de parametres latents mais primordiaux, expliquant en partie
(comme nous l'avons vu plus haut avec d'autres auteurs) ses représentations sociales, ses formations
idéologiques, comme I'écrit Castoriadis, et enfin ses réactions et ses conduites dans tout

environnement, dont celui des entreprises et de tout employeur.

Ainsi, des motivations tels que autonomie, performance (valeurs qui, nous le voyons ci-dessous,
sont montées en épingle dans les entreprises) conduisent a fravestir les contraintes subies pour
susciter le consentement des cadres au travail selon G. Flocco? : « Contraintes productives et

imaginaires sociaux se combinent pour susciter le consentement des cadres au travail ».(These,
page 34).

Pour Bourdieu, les cadres sont illusionnés. Pour G. Flocco, ils s'illusionnent eux-mémes. Nous
dirons a tout le moins que ce concept d'imaginaire social de Castoriadis, pour expliquer la conduite
des cadres et de tout salarié, est potentiellement trés intéressante ; mais il faut, pour exploiter ces
potentialités, formaliser ce concept d’une manicre plus précise qu’un « magma » ou qu’un décalage

entre représentation de la réalité et celle-ci. Si de plus cette formalisation est exprimée par les

25 Castoriadis Cornelius, L institution imaginaire de la société, Paris, Seuil, 1975, Réédité dans la collection "Points
Essais", 1995, 544p

26 Chapel Sebastien, dans un texte paru dans la vie des idees.fr, le 26 novembre 2008

27 Flocco Gaétan: Le consentement des cadres au travail (Thése de doctorat a Université d’Evry Val d’Essonne,
U.F.R. de Sciences Sociales et de Gestion, Pierre Naville)
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acteurs eux-mémes, la corrélation entre leurs perceptions et leurs conduites avec cet imaginaire est

beaucoup plus convaincante.

Selon notre étude, ces raisons du consentement ou du rejet, issues de 1I’imaginaire social, peuvent
étre exprimées, par les personnes elle-méme, en pointant les valeurs, les convictions du salarié,
convictions révélatrices, dans le champ social, de ce méme imaginaire. Ainsi un contrat sans
référence horaire semble favoriser I’Autonomie, la liberté¢, mais aussi la dépendance et une
subordination accrue de part la disponibilit¢ qu'il exige implicitement, la thématique de la
performance magnifie I’effort, le travail, le mérite, les rapports de genre renvoient également au

Meérite (double !), mais aussi au respect, dignité de la personne.

Bien entendu, on peut toujours remarquer que ces salariés cadres sont « socialement structurés,
déterminés et, partant bornés » comme le pense Bourdieu cité plus haut, y compris leur imaginaire
social. Mais l'objectif de notre theése est moins d'expliquer la genese et 1'évolution de leur
imaginaire social, de leurs convictions, que d'établir des corrélations entre perceptions et conduites,
décrites factuellement, et leurs convictions personnelles. De méme, les personnes interviewées
s'expriment sur les objectifs, fonctionnement, normes et procédures de leur entreprise et savent dire

quelles sont les valeurs « d'entreprises » qui semblent inspirer tout cela.

2-4 Variables ou parametres pertinents : revue et interrogations

Au vue de nos considérations précédentes sur le sens ou I'essence des choses, les convictions, les

« valeurs » sont nos principales variables pour expliquer perceptions et conduites sociales.

Ces « valeurs » nomment le sens, l'essence qui surplombe, qui rend visible la cohérence de
« l'ordre visible des faits » car cet ordre ne montre pas par lui-méme les raisons d'étre des faits, ne
les rend pas intelligibles. En analyse de données, on parlerait de recherche de variables latentes. Le
2. théoréeme d'incomplétude de Godel parlerait d'énoncé hors du systeme logique qui est adopté a
priori et qui détermine la cohérence logique de celui-ci (cf sous-section 42-4-5 Enoncé hors du
champ sociologique : nécessité philosophique et Annexe 1 du chapitre A2 : Complétude, cohérence

d'une organisation).

Pourtant, en mobilisant Bourdieu et Castoriadis, nous venons d'insister sur les normes sociales et
les réalités sociales qui influencent qui l'habitus qui I'imaginaire social. Aussi, bien d'autres
parametres explicatifs peuvent €tre suggérés, et souvent utilisés en sociologie, tels age, genre,

position sociale, trajectoire sociale.

Il nous semble nécessaire d'expliquer notre choix par rapport a ceux-ci en montrant qu'il y a
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plutdt continuité que contradiction entre age, trajectoire sociale et «convictions », mais aussi pour

expliquer quel sort nous réservons aux données sociales objectives recueillies.

Pour comprendre un objet sociologique, ou tout autre phénomene complexe, il faut I’appréhender
dans un référentiel lui méme simple a saisir, référentiel dont la perception et la signification font
consensus chez les salariés interviewés qui sont inviter a exprimer jugements et souhaits dans ce

référentiel.

C'est une condition nécessaire, mais non suffisante : un référentiel simple a saisir n'est pas

forcément pertinent pour considérer et comprendre 'objet considéré.

Les référentiels « age » et «sexe» sont simples a saisir. Il y a consensus quant a leur perception.

Mais sont ils pertinents, en particulier pour appréhender les perceptions et conduites sociales ?

Certes, des statistiques sont toujours possible. Mais si des regroupements remarquables sont

observées, leur explication sera a chercher avec d'autres parameétres que ceux-ci.

Le référentiel « genre » est en soi une structure sociale, une structure sérielle, comme I'analyse
.M. Young®, induisant des séries sérielles (cf Sartre dans « critiques de la raison dialectique »

mobilisé par .M. Young), et donc bien trop complexe pour étre retenu.

Des référentiels « position ou origine sociale », et encore plus « trajectoire sociale » sont peut-étre

pertinents, mais malheureusement complexes a saisir, comme nous allons le voir.

Nous allons passer en revue plus précisément ces différents parametres explicatifs.

2-4-1 Positions ou classes sociales ?

Parler de position ou de trajectoire sociale conduit nécessairement a devoir les repérer, les
nommer, les codifier au moyen d'une classification. Dans une sociét¢ dont le champ socio-
économique ne cesse d'évoluer, il est tres difficile d'avoir un consensus sur une classification des
positions sociales. La classification en « prolétaires » et « bourgeois » renvoie a des classifications
datées® et qui ne recouvrent pas toutes les « faces de l'oppression »*° (Les réfractaires au concept de
classes sociales ont beau jeu de le dire). Le concept de trajectoire sociale est encore plus complexe

(position d'origine + position actuelle + un cheminement (?)). Vouloir corréler ou expliquer des

28 Young Iris Marion, « Le genre, structure sérielle : penser les femmes comme un groupe social » in Revue
Recherches féministes Volume 20, numéro 2, 2007, p. 7-36

29 Comme l'indique le début du « manifeste du parti communiste » (1847) : « Homme libre et esclave, patricien et
plébéien, baron et serf, maitre de jurande et compagnon, en un mot oppresseurs et opprimeés, en opposition
constante »... « La société bourgeoise moderne, élevée sur les ruines de la société féodale (Mais esclavage et
servage existaient encore en 1847), n'a pas aboli les antagonismes de classes Elle n'a fait que substituer de
nouvelles classes, de nouvelles conditions d'oppression, de nouvelles formes de lutte a celles d'autrefois. »

30 Young Iris Marion, « five faces of oppression » in Oppression, Privilege, & Resistance edited by Lisa Heldke and
Peg O’Connor, Boston, McGraw Hill, 2004
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engagements (perceptions et conduites) avec des variables, des parameétres aussi complexes est une
gageure intellectuelle hors de portée, ce qui n'enléve rien a leur intérét pour décrire la société, en

donner une image compréhensible.

Dans notre étude, nous sollicitons tout type de salariés, cadres (dont le nombre a cru en relation
avec I'¢largissement non maitrisé de cette classification), employés, ouvriers, fonctionnaires ou non,
précaires ou non, etc. Nous verrons par exemple que dans la catégorie « cadre » d'une méme

entreprise et d'un méme établissement, il y a diversité des perceptions et conduites sociales.

Certes, a une situation sociale (Codifiée en position, classe, etc..) peuvent étre rapportés des faits
sociaux ou actions sociales (Ex : , oppresser, obéir, résister) produisant une reproduction ou une
évolution de cette situation sociale, mais il n'est pas possible de déterminer des causalités.
Assurément, de nombreuses statistiques mettent en évidence, par exemple, des reproduction de
conditions sociales qui semblent donc comme autant de déterminations. Pour autant, une statistique
constatée ne saurait étre prédictive : par exemple, un pourcentage constaté d'ascension sociale ne
saurait étre utilis€ comme une probabilité permettant de prédire I'avenir d'un individu et surtout pas
pour prendre des décisions en ce qui le concerne qui tiendrait compte de cette probabilit¢é comme
cela a souvent été fait en milieu scolaire (Dans son enfance 'auteur de cette thése et sa famille en
ont souffert) : la nature complexe de la variable position ou classe, faite pour classer et non pour

expliquer, rend cette probabilisation impossible.

Par contre, les différentes oppressions vécues par les uns et infligés par d'autres, oppressions qui
sont les principaux critéres pour définir des classes sociales et classer les uns et les autres dans
celles-ci (« en un mot oppresseurs et opprimés » comme l'écrit Marx), sont évoquées par les salariés
durant l'entretien non seulement en mentionnant des perceptions et conduites mais également
lorsqu'ils sont invités a porter un jugement au regard des valeurs éthiques et performatives que nous

leur proposons.

2-4-2 De I'age et trajectoire a I'imaginaire social et convictions

Le critére « age » semble treés objectif car simple a conceptualiser. Mais que signifie le temps qui
passe ?. Qu'est-ce donc que le temps? « Si personne ne me le demande, je le sais ; mais si on me le
demande et que je veuille l'expliquer, je ne le sais plus » écrit Saint Augustin (Les confessions).

« Le premier emploi du temps est de ranger dans ce qu’on appelle l’ordre temporel de n’importe
quel événement. Mais de fait, I'emploi principal du temps a trait a [’expérience humaine, effective
ou possible, de ces mémes événements. Ceux-ci ne sont directement accessibles que s’ils sont

présents; s’ils ne peuvent étre que retenus, rememorés, reconstruits, il faut les dire passés, s’ils
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doivent étre anticipés, attendus ou prévus, il faut les dire futurs ».

Néanmoins, le passé vit en nous, et nous vivons pour le futur.

Cette expérience humaine, donc au cours du temps, peut étre assimilée a la trajectoire, dont la
trajectoire sociale. Malheureusement, la trajectoire d'une personne, méme réduite a sa trajectoire
sociale, n'est pas facilement conceptualisable en termes simples pour expliquer des objets
complexes et divers comme les perceptions et les engagements des personnes. Cette trajectoire se
résume mal dans la suite des événements qui la ponctue.

Par contre, en se basant sur les concepts de « vécu » ou d' « imaginaire social » (Castoriadis™),
nous pouvons postuler que les convictions exprimées par une personne ainsi que ses affects
procedent du temps vécu, de la trajectoire sociale et personnelle de cette personne dans tous les

milieux sociaux traverseés.

Les valeurs caractérisant ces convictions sont I'émanation, en quelque sorte, de ce magma que
serait I'imaginaire social quant a sa perception et son influence présentes et futures dans tous les
champs sociaux, dont le champ économique, influence notamment sous forme de « formations
idéologiques » apparaissant pour René Barbier se référant a Castoriadis « comme des ensembles

identitaires rationalisables du fond magmatique de l'imaginaire social ».
Le cheminement que nous proposons peut donc se résumer dans le schéma suivant :

Trajectoire des personnes — Imaginaire social — Convictions et affects ----- > Formations
idéologiques

D'ailleurs Castoriadis, selon N. Poirier*, souligne le caractére « immotivé », « indéterminé » du
lien entre l'histoire et 1'imaginaire : « [’histoire est une création immotivée, position premiere de
significations a partir desquelles seulement les sociétés peuvent se donner leur monde et
["organiser en tant que réalité social-historique singuliere. Cet imaginaire n’est donc pas image de,
il ne s’agit pas de l'imaginaire comme reflet d’un eidos déja donné, mais d’une « création
incessante et  essentiellement  indéterminée (social  historique et  psychique) de
figures/formes/images a partir desquelles seulement il peut étre question de quelque chose »

[ L’institution imaginaire de la société, p. 8] ».

31 Castoriadis Cornelius, L ‘institution imaginaire de la sociéte, Paris, Seuil, 1975, Réédité dans la collection "Points
Essais", 1995, 544p « Des sa naissance, l'individu pris en charge par la collectivité a laquelle il appartient se
trouve donc placé dans un champ social-historique — sous [’emprise a la fois de |’imaginaire social
instituant auquel il participe (qu’il ait conscience ou non de cette participation) et de l’'imaginaire institué dont il
doit nécessairement tenir compte (qu’il lui soit soumis ou qu’il le conteste) »

32 Poirier Nicolas, « Cornelius Castoriadis. L'imaginaire radical. », Revue du MAUSS1/2003 (no 21) , p. 383-404
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Néanmoins, malgré cette indétermination, ce n’est qu’a partir du concept d’imaginaire qu’il
devient possible, selon Castoriadis, de penser la société et 1’histoire comme poles de création
originaire. Cet imaginaire est a envisager sous deux aspects: « ['imaginaire instituant et
I’imaginaire institué. Par imaginaire instituant, il faut entendre [’ceuvre d’un collectif humain
créateur de significations nouvelles qui vient bouleverser les formes historiques existantes; et
par imaginaire institué non pas l’ceuvre créatrice elle-méme (« [’instituant »), mais son produit («
Iinstitué ») — soit I’ensemble des institutions qui incarnent et donnent réalité a ces significations,
qu’elles soient matérielles (outils, techniques, instruments de pouvoir... ) ou immatérielles
(langage, normes, lois... )»* liste non finie et que nous complétons avec formations idéologiques
(pour reprendre I'analyse de René Barbier), idéologies inspirées par des convictions, des valeurs ...

normatives et performatives (pouvant inspirer des normes, des lois, des organisations sociales).

La mobilisation que nous avons faite de C. Castoriadis, débutée en 2011, peut étre complétée par
celle de Chantal Jaquet** dont 1'approche spinoziste utilisé dans son ouvrage sur les trans-classes,
paru fin 2014, avec le concept d'ingénium, permet d'aboutir au méme schéma : « [’analyse de la
complexion n’implique pas la récusation des habitus sociaux, mais leur inclusion dans une logique
combinatoire plus vaste et plus complexe ou l’enfance, [’histoire familiale, la place dans la fratrie,
["orientation sexuelle, la vie affective, les relations amicales et amoureuses, sont intégrées dans
[’examen de la trajectoire (sociale)». Cette « logique combinatoire plus vaste et plus complexe »
mettant en ceuvre une longue liste de parametres souligne cette « indétermination » due a de trop

nombreuses déterminations et a cette « immotivation » due a de trop nombreuses motivations.

Cette mobilisation de Chantal Jacquet sera développée dans la section A5-4 « Ingénium et

multiples déterminationsy.

L' analyse que nous venons de faire a propos des déterminants sociaux, des trajectoires sociales
peut se résumer ainsi en incluant déja les affects qui sont discutés et pris en compte dans le chapitre

AS5- Alternative avec une conception spinoziste de la personne :

les convictions raisonnables et raisonnées et les affects des salariés, convictions et affects qui les
orientent ou les poussent, proceédent du cumul dans le temps de ces multiples facteurs (age, sexe,
position, origine ou trajectoire sociale, puissance de la multitude, imitation des affects) et
synthétisent tous ces facteurs quant a leur influence sur leur vécu présent, perception et conduites, et

sur leur projection dans I' avenir. Cela peut se représenter dans le schéma suivant :

33 Poirier Nicolas, « Cornelius Castoriadis. L'imaginaire radical. », Revue du MAUSS1/2003 (no 21), p. 383-404
34 Jaquet Chantal, Les Transclasses, ou la non-reproduction, Paris, PUF, 2014, 248p

35/510



Partie A : préparation de I'enquéte empirique

(age, sexe, position, origine ou trajectoire sociale, puissance de la multitude, imitation des

affects) --(1)--> (Ethique et affects) <---(2)---> (perceptions exprimées et conduites sociales).

Le premier lien (1) est aléatoire (car trop multi-déterminé) et non probabilisable. Le 2. lien (2)
est assez déterminé, raisonné en ce qui concerne 1'éthique et plus aléatoire en ce qui concerne les

affects.

Les déterminants sociaux sont des motifs d'actions, y compris acceptation ou soumission, dont
les causes sont a trouver dans les affects et les convictions ; Les affects et convictions inspirent ou
poussent les actions a faire, actions adéquates (si sous la conduite de la raison) ou parfois

inadéquates (si poussées par les passion)

Nous verrons que ces convictions, exprimées par des valeurs performatives a savoir inspirant
sans trop d’ambiguité normes, procédures, organisations. sont des concepts suffisamment simples

pour étre utilisées comme support d'expression par tous et comme clés d'explications ensuite.

Néanmoins, nous recueillerons aupres des personnes les parameétres sociaux suivants :

votre état civil
votre origine sociale (dont activité des parents)
votre poste actuel
votre environnement contraignant
votre ancienneté dans I’entreprise
votre cursus-trajectoire scolaire, universitaire, formation permanente
vos activités et engagements hors strictement professionnel
Ces informations recueillies donnent une bonne idée de la trajectoire sociale, entre « origine

sociale » et « poste actuel » avec quelques €léments mentionnant les événements entre les 2.

Leur recueil permet de vérifier si certaines d'entre elles ont une corrélation avec les convictions,
les perceptions, les souhaits, les conduites des salariés (Voir dans la partie B les nombreuses
sections et sous-sections directement en rapport avec la position sociale actuelle du salarier)

Quant a l'utilisation de ces informations, notre position se résume ainsi :

tous ces parameétres influent ils sur les convictions et visée éthique de la personne : OUI

y a t' il une fonction décrivant cette influence ? : NON, cette fonction est indéterminée

cette influence est elle au moins probabilisable ? NON, pas de corrélation possible entre
chacun de ces paramétres et représentations et conduites sociales, ni avec « visée éthique » et

convictions. Et méme si cette corrélation était théoriquement réalisable, le nombre et la
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complexité des parameétres la rende inutilisable. Pour la méme raison, les enseignements a tirer

de toute statistique sont loin d'étre convaincants.

2-4-4 Prévention contre la discrimination sur I'age et le sexe

Notre prévention quant a expliquer ou méme simplement corréler perceptions et conduites
sociales avec des paramétres comme 1'dge ou le sexe est avant tout motivée par ce que cela peut
faire le lit d'une catégorisation « naturelle », d'une discrimination au lieu de considérer ces
explications et corrélations comme un résultat d'a priori sociaux, de représentations sociales sur

'age ou le sexe.

Age et sexe semblent donc étre des variables référentielles simples, objectives car elles sont
exprimées par des mots dont la signification fait consensus : nombre d'années, masculin ou féminin
(assimilés le plus souvent a male ou femelle). Mais les représentations sociales et conduite sociales
que l'on associe a ces référentiels sont trés diverses et pleines de polémiques, a tel point qu'il y a

souvent refus de les utiliser ou alors comme discriminants sociaux !!

En sociologie, ils peuvent servir, a la rigueur, pour faire des statistiques, mais en devant préciser
que celles-ci donnent peut-&tre des informations sur les représentations sociales associées a ses
variables mais trés rarement des explications ou des causalités.

Rappel d'une remarque précédente: les statistiques peuvent servir pour constater un résultat.
Ce résultat peut amener a se poser des questions. Elles ne servent pas pour expliquer une

corrélation et encore moins une cause entre l'objet étudi¢ et sa répartition sur les variables ou
parameétres statistiques.

2-4-5 Enoncé hors du champ sociologique : nécessité philosophique
Pour se poser des questions, trouver des explications, il faut bien souvent d'autres informations,
d'autres analyses, sur la base d'autres parametres ou variables que celles du champ dans lequel ses

questions se posent.

Comme nous l'avons vu des l'introduction générale, en sociologie il s'agit, a partir des réalités
constatées empiriquement, de découvrir et comprendre le ou les sens, donnant I'explication
premiere, expliquant la cohésion, la logique des objets étudiés. Pour certains chercheurs, tels ceux
de 1'école de Francfort, il s'agit également de remettre en cause le sens découvert et de proposer un

nouveau sens.

Pour Jacques Hamel, « l'explication sociologique n'est pas simplement une 'réflexion
intelligente" sur la société; c'est une démarche qui vise a expliquer d'un point de vue spécifique,

sociologique - a en faire la théorie — par le choix d'un objet de recherche réunissant suffisamment
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de qualités pour qu'il donne acces a la réalité sociale et ce, au moyen d'outils, de concepts, de
méthodes, c'est-a-dire de regles de la connaissance qui définissent la validité d'une explication dont
la rigueur est explicite, qui peut donc donner lieu a la critique »”. Dans le méme ouvrage, Jacques
Hamel rappelle que 1'objet principal de la sociologie, en particulier pour Touraine et Bourdieu est
I'étude des « rapports sociaux », par contre rien n'est précisé quant aux parametres, au référentiel

utilisé pour ¢élaborer cette explication, cette explication des rapports sociaux.

J. Hamel précise méme : « La sociologie, sous la gouverne de la philosophie, se voyait dans
l'impossibilité de revendiquer un objet susceptible de donner naissance a la discipline qui serait la
sienne : expliquer le « social par le social »*

Ainsi, la sociologie aurait pour objectif induit d'étre une science, une construction logique, un
ensemble de relations rationnelles, logiques entre I'ensemble des faits sociaux, réalités sociales, ces

faits ou réalités devant étre au moins corrélés entre eux ou ayant des relations causales entre eux.

Selon cet objectif, la sociologie ressemble a s'y méprendre a une science dure, une science de la
nature, avec le méme objectif tautologique, sauf qu'il ne s'agit pas de construire un sens comme

dans celles-ci, mais de découvrir un sens comme le souligne Bourdieu.

Que le sens soit a construire ou a découvrir, il doit étre décrit, et pour cela, un référentiel
permettant cette description est nécessaire et existera forcément, méme s'il n'est pas explicité¢, méme
si celui qui décrit ce sens n'a méme pas conscience de ce référentiel. Nous construisons ce

référentiel dans la section A3-3 Elaboration d'un espace référent de valeurs.

Il y a surtout une difficulté¢ et méme impossibilité épistémique majeure a découvrir un sens dans
les faits sociologiques eux-méme, tout d'abord, comme nous venons de I'expliquer, parce que les
parametres sociologiques tels age, genre, position ou trajectoire sociale ne sont pas satisfaisants ou
trop complexes pour étre utilisés, mais surtout, d'aprés K. Godel, parce que cela est bien entendu
. . . . -
impossible comme nous essayons de le formuler dans la propositions suivante”’ :

notre proposition de cohérence affirme qu'il existe un énoncé assurant la cohérence de
l'organisation - le fait qu'elle ne permette pas d'affirmer ou d'ordonner n'importe quoi - et que

cet énoncé ne peut pas étre demontré dans l'organisation elle-méme bien qu'elle soit construite
sous la conduite de la raison : Il est énoncé a priori, composé de principes a respecter.

Cette proposition nous semble importante pour notre propos : une organisation est toujours
construite sur la base d'un énoncé préalable, la cohérence de cette organisation est assurée au regard
de cet énoncé et l'organisation elle-méme ne peut fournir aucune preuve de la véracité de cet
énoncé.

Dans notre recherche, cet énoncé, ces principes sont a chercher « dans 'homme », source de

35 Hame Jacques, Précis d’épistémologie de la sociologie, Paris-Montréal, L'Harmattan, 1997, 286p
36 Hame Jacques, Ibid
37 Les considérations conduisant a cette proposition de cohérence sont en Annexe 1 du chapitre A2
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toute réalité sociale, de toute représentation de cette réalité. En analysant dans les sections
précédentes toutes les difficultés a utiliser les déterminants sociaux nous avons fait une ouverture
vers les convictions des personnes, les valeurs qu'elles portent, les énoncés qui les inspirent, elles et
leurs organisations, en montrant d'ailleurs que ces énoncés sont tributaires de multiples

déterminants sociaux, dont des institutions sociales, toutes humaines.

Nous avons fait également une ouverture vers les organisations, a propos de 1'énoncé ou éthique
qui inspire nécessairement n'importe quelle organisation, y compris et surtout si elle est la plus

logique et raisonnable possible.

Ces 2 ouvertures, vers les convictions des personnes et I'éthique d'une organisation, nous
amenent a prendre en compte les apports de la philosophie, et en particulier les apports de la
philosophie morale et de la philosophie sociale comme le laissait supposer nos réflexions sur les
représentations sociales et l'imaginaire social quant aux valeurs qui les inspirent ou les formalisent,
quitte a considérer, comme nous le rappelons dans l'introduction du chapitre suivant 43- Pour une
réflexivité éthique des perceptions et conduites, la conduite éthique ou morale comme un

phénomene social, ... mais dont l'inspiration est a analyser dans le champ philosophique.

Chapitre 3- Pour une réflexivité éthique des perceptions et conduites
C'est donc l'objet de ce chapitre A3- Pour une réflexivité éthique des perceptions et conduites

que de construire et discuter un référentiel éthique.

La section A3-1 Philosophie morale, philosophie sociale, rappelle que l'approche par 1'éthique,

les valeurs, a une certaine pertinence sociale.

Cette approche par I'éthique, les « valeurs », nécessite de construire un référentiel éthique,
normatif. L'¢laboration de ce référentiel éthique, normatif, passe par le choix des valeurs qui le

constituent. Cette ¢laboration est constitué¢ des étapes suivantes en autant de sections :

la section 43-2 Charte éthique et valeurs d'entreprises . analyse foucaldienne présente et discute

ce qui est déja réalisé en la matiére dans bien des entreprises et organisations afin d'aboutir dans

la section A3-3 Elaboration d'un espace référent de valeurs a 1'élaboration de ce référentiel. Les
valeurs composant ce référentiel sont plus ou moins complexes et se recouvrent partiellement (Ce

n'est pas un référentiel orthogonal). Enfin, dans

la section A3-4 Référentiel normatif : compréhension partagée vs sens sociologique, les

principales valeurs de ce référentiel sont discutées en mobilisant des travaux sociologiques.

Plus précisément, la section « A3-2 Charte éthique et valeurs d'entreprises : analyse
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foucaldienne » présente une approche philosophique des chartes éthiques et valeurs d'entreprise,
cette approche illustrant les fondements de 1'élaboration du référentiel normatif et performatif utilisé

lors des entretiens.

3-1 Philosophie morale, philosophie sociale

Selon Theodor Adorno **, « La conduite éthique ou la conduite morale ou immorale est toujours
un phénomene social — cela veut dire qu'il n'yv a absolument aucun sens a parler de conduite
éthique et morale séparément des rapports entre étres humains, et un individu qui n'existe que pour
et par lui-méme est une abstraction parfaitement vide ». 1l écrit également ceci : « Les catégories
sociales sont au coeur méme de la philosophie morale ». Ou ceci encore, dans les dernieres lignes
des Problémes de philosophie morale : « Bref, a peu pres tout ce qui peut encore étre appelé
morale aujourd'hui integre la question de l'organisation du monde — nous pourrions méme dire : la
quéte de la vraie vie est quéte de la vraie politique, si tant est qu'elle releve aujourd'hui du domaine

de l'atteignable ».

Il existe de trés nombreuses études sociologiques a propos des organisations et des acteurs dans
celles-ci. Considérées dans leur ensemble, ces études montrent la grande diversité des perceptions
de l'organisation, des adhésions et des implications méme si chaque étude, en général, se concentre
sur une tendance per¢ue comme dominante, dominante différente selon les auteurs. C'est cette
diversité qui nous intéresse dans la mesure ou nous l'avons trouvée méme sur un terrain plutot
homogeéne : les cadres d'une grande entreprise du CAC 40, Alcatel-Lucent France *°. Pour éprouver
notre thése sur l'influence des convictions pour expliquer cette diversité, nous allons donc nous
attacher a nommer les valeurs performatives qui semblent inspirer chaque type de représentation,

adhésion, implication décrite, qui lui donne du sens.

La philosophie, et déja celle d'Aristote, nous permet de ne s'en tenir qu' aux valeurs dites
performatives, a savoir celles qui donnent un sens (et permettent donc sur un sujet donné de prévoir
ou d'expliquer le type de normes, procédures, décision, d'actions) et une mesure, entre « assez » ou
« trop », « moins » ou « plus », le « juste milieu » étant l'affaire, I'opinion de chacun, de homme

« prudent ».

Cette approche n’est pas tout a fait nouvelle. Ainsi, au niveau des organisations, il est souvent
admis que les « valeurs » prépondérantes dans le monde économique sont « intérét », « mérite »,

aprés avoir été inspirées, selon Max Weber®’, par des valeurs d'effort, de travail, pour continuer la

38 Adorno Theodor. Problémes de philosophie morale , Suhrkamp, 1963
39 Mémoire M2SPO de A. Moulin sur /'engagement des cadres
40 Weber Max, L ‘éthique protestante et l’esprit du capitalisme, Paris, Plon, 1964, 341p.
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création divine (Ethique protestante). Par contre, Dans « le capitalisme est il moral ? », Comte-
Sponville” pense que le capitalisme est amoral, et qu’il ne serait ordonné que par une logique

instrumentale, quasi arithmétique, s’imposant a tous comme une vérité universelle.

Il en est de méme au niveau des personnes. En effet, il est souvent dit que dans la sphére
économique, elles sont mues par leur intérét, par ’ambition, par un besoin de reconnaissance de

leur mérite.

Cette approche n'est pas nouvelle, y compris dans les entreprises, services publics, toute
organisation employant des salariés : de plus en plus d'entreprises communiquent a I'extérieur et a

l'intérieur sur la base de « charte éthique », de « valeurs d'entreprises ».

Godelier*” exprime également trés bien la raison de notre choix : « L' argumentation, qui semble
n'invoquer que des faits et en tirer toute sa force et tout son droit, repose sur une these supposée
démontrée alors qu'elle ne l'est pas. Cette thése est bien connue, c'est celle de l'empirisme, qui
suppose que l'ordre visible des faits en montre par lui-méme les raisons d'étre, que l'ordre méme
des faits les rend intelligibles. Cette these implique donc qu'il n'y a pas a chercher derriéere l'ordre
visible des faits un ordre caché qui le réfuterait ou l'inclurait dans une explication différente
produite par la science. Les marxistes eux partent de la thése opposée : l'apparence des faits ne
révele pas leur essence. lls ne sont pas seuls a le dire, et c'est pour cette raison qu'ils sont rejoints

par C. Lévi-Strauss et les structuralistes qui sont également par principe anti-empiristes. ».

Compte tenu de notre question de these, il nous parait indispensable de proposer dans la section
suivante une analyse sur ces discours d'entreprises a propos de leur éthique, de leurs valeurs, valeurs
de l'entreprise mais aussi valeurs auxquelles les salariés sont invités a adhérer. Ensuite, dans une
section suivante, nous proposons les valeurs « performatives » que nous retenons car souvent

évoquées durant nos entretiens.

3-2 Charte éthique et valeurs d'entreprises : analyse foucaldienne
Pour mieux questionner ces notions de charte éthique et de valeurs d'entreprise, nous

commengons notre propos par 2 citations de Michel Foucault :

« L'idée aussi que la morale peut étre une tres forte structure d'existence sans étre lice a un

systeme autoritaire ni juridique en soi, ni a une structure de discipline. (M.F. Dits et écrits 1983) »

et

41 Comte-Sponville André : Conférence du 28 Mars 2000 au BEM management school de Bordeaux
42 Godelier Marc, « La Part idéelle du réel. Essai sur l'idéologique ». In: L'Homme, 1978, tome 18 n°3-4. De
l'idéologie. pp.155-188
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« En fait, l'économique doit étre d'entrée de jeu entendu comme un ensemble d'activités réglées.
Un ensemble d'activités réglées dont les regles ont des niveaux, des formes, des origines, des dates
et des chronologies tout a fait différentes. Ces regles, ¢a peut étre un habitus social, ¢a peut étre
une prescription religieuse, ¢a peut étre une éthique, ¢a peut étre un réglement corporatif, ¢a peut

étre également une loi

Ces deux citations se complétent : la premiere concerne l'individu chez qui la morale qu'il porte
(Sans préjuger de 'origine de celle-ci) lui confére une structure interne, une colonne vertébrale, au
moins aussi déterminante que les structures externes auxquelles il est soumis, le systeme juridique
et différentes organisations ou institutions. La deuxiéme citation concerne les organisations, plus
précisément celles ceuvrant dans le champ économique, dans lesquelles les régles appliquées ne sont
pas seulement celles explicitées, actions promulguées, mais également celles induites, chez chaque
acteur du plus influent au moins influent dans l'organisation, par un habitus social, une prescription
religieuse, une éthique, ces régles induites pouvant devenir, avec le temps et l'influence de leurs
inspirateurs, explicites, promulguées, en addition ou en remplacement des régles explicites

antérieures, d'aprés des sociologues comme Anselm Strauss*.

Dans la section A4-1 De la réification de la personne a l'instrumentalisation de toute la
ressource humaine nous essayons d'analyser des fonctionnements trés concrets d'entreprises dans
les 3 domaines suggérés par l'approche de M. Foucault, a savoir « Relations de pouvoiry,
«rapports de communicationy, «capacités objectives». Comme M. Foucault le souligne lui-méme, a
ces trois domaines correspondent « trois types de relations qui, de fait, sont toujours imbriquées les

unes dans les autres, se donnant un appui réciproque et se servant mutuellement d'instrument ».*

Aux domaines « Relations de pouvoir» et «capacités objectives» correspondent des relations, des
actions de toute sorte régies par des regles, des procédures, des méthodes techniques, autant pour
agir que pour surveiller et contrdler, régles explicites et le plus souvent écrites.

Par contre, au domaine «rapports de communication», « celui des signes, de la communication,

de la réciprocité et de la fabrication du sens » *

, correspondent des relations au moins aussi
importantes que celles correspondant aux deux domaines précédents (D'apres les citations de M.
Foucault citées en introduction de cette section), mais qui ne sont pas, le plus souvent, régies par

des régles écrites, ni méme par des discours suffisamment construits pour établir de telles régles.

43 Foucault Michel, naissance de la biopolitique, Paris, Seuil, 2004, 368p ; Lecon du 21 fé vrier 1979

44 Strauss Anselm L, La Trame de la Négociation, Sociologie qualitative et interactionnisme, textes réunis et présentés
par Baszanger Isabelle, 1992, Editions de 'Harmattan, 319 p

45 Foucault Michel, The Subject and Power (Le sujet et le pouvoir); trad. F. Durand-Bogaert, Chicago, The University

of Chicago Press, 1982, pp. 208-226

46 Foucault Michel, bid
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Nous considérons de plus que, si discours il y a a propos en particulier des signes et de la
fabrication du sens, celui-ci se nourrit de morale, d' habitus social, de prescription religieuse, d'

éthique, etc... (L'énumération de M. Foucault n'est pas exhaustive)... de ceux qui les élaborent.

D'aprés la section A4-1 De la réification de la personne a l'instrumentalisation de toute la
ressource humaine, les modes de management de type « projets » ou « processus », en particulier
ceux mettant en place des équipes « par projet pour un client » rendent beaucoup plus présent a tous
les employés les incertitudes et exigences du marché et financieres et nécessitent un engagement de
chacun qui va bien au dela du respect de ce qui est prévu, prescrit, engagement allant méme parfois
a l'encontre de ces régles prescrites. Pour les dirigeants, cet engagement de toute la personne doit
étre influencé et soutenu par un discours convaincant propre a donner des signes, a suggerer des
modes de communication et de réciprocité, a fabriquer du sens pour reprendre les termes de M.

Foucault.

C'est entre autre ce type de raisons, endogeénes, mais aussi quelques autres, exogenes et
mentionnées plus tard, qui ont poussé¢ les entreprises a construire des discours et a les
communiquer, en interne et en externe, a partir de « chartes éthiques », de « codes de conduites » et
surtout de « valeurs d'entreprises » souhaitées et revendiquées.

Tout d'abord, nous nous proposons d'analyser ces discours a partir des extraits de documents

présentés en annexe 1 et 2 en utilisant en premier lieu l'approche suggérée par M. Foucault”” a
savoir en se placant dans les deux domaines, « Relations de pouvoiry et «capacités objectivesy,

lI'imbrication avec le troisiéme domaine «rapports de communicationy étant de fait soulignée.

Les extraits de document de 1'annexe 1 exposent tout d'abord les motivations d'une démarche dite

« éthique » (Ce concept « €thique » sera explicité plus tard).

Une bonne partie des motivations concernent le fonctionnement dans 1'entreprise, presque tous
dans le domaine « relations de pouvoir » (Ex: désir d’autorégulation, Adoption d’un modele
managérial dans [’entreprise, Décentralisation de la décision, Implication du personnel,
Recrutement de salariés intégres Contréle du comportement du personnel ) et une motivation
concerne le domaine «rapports de communication» (Rétablissement d’un climat social dans
I’entreprise). L'analyse de codes de conduites et surtout de valeurs d'entreprise donnera une idée
plus précise des discours élaborés qui, au vu des motivations citées, semblent d'une part devoir
préparer des évolutions d'organisation dans un sens moins hiérarchique, plus participatif et
impliquant, et d'autre part annoncer plus de contrdles, d'auto-contrdles ou de controles mutuels.

Les autres motivations concernent l'environnement extérieur de l'entreprise (Marché, actionnaires,

47 ibid
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législation). 11 est significatif que les actionnaires, bien que propriétaires de l'entreprise, soient
considérés comme des parties prenantes extérieures comme les consommateurs (« pression des
actionnaires » et « pression des consommateurs »). En terme de gouvernementalité, c'est
essentiellement dans le domaine des «rapports de communication», aussi bien en communication
interne qu' externe que ces discours interviennent, sans préjuger des décisions ou actions qui
doivent suivre ces discours, selon par exemple les sujets de « pression des actionnaires » (Ex : plus
de financial reporting, « rationalisation », etc..).

D'aprés ce méme extrait de document en annexe 1, cette démarche éthique se décline sous 3 types
de documents : « code de conduite pour se protéger », « charte éthique pour mobiliser »,
« principes et valeurs pour fédérer ». Dans ce document, seul 1'objectif des « codes de conduite »
est clairement défini : se prémunir contre des actions juridiques. C'est ce que souligne également Y.
Pesqueux® : « Les études ....faites aux Etats-Unis mettent en avant le fait que les codes d’éthique
constituent un instrument juridique de protection. Elles sont donc trés centrées sur les relations
avec les tiers, les salariés et y constituent un véritable instrument de régulation. »

L'annexe 2 donne un exemple réel assez représentatif des rubriques qui composent une charte
¢thique et un code de conduite, exemple qui confirme 1'objectif « protection juridique » de ces
documents, souligné par Y. Pesqueux. Le « respect des réglementations » aussi bien que « respect
de l'intégrité » expliquent et légitiment un accroissement conséquent des pratiques et outils de
contrdle, auto-controle, surveillance mutuelle (Pouvant se concrétiser par un site de délation sur
l'intranet de l'entreprise, pratique assez fréquente et acceptée aux U.S.A., pratique qui se développe
en France notamment dans les multi-nationales de culture américaine, mais avec un moindre
enthousiasme).

Notons également la rubrique « Les Relations avec les Actionnaires et les Marchés Financiers »
qui montre d'une part 1'importance accrue des marchés financiers et d'autre part I'accroissement du
pouvoir des actionnaires depuis les scandales et faillites Global Crossing, Enron, Tyco, etc ,
scandales ayant abouti aux USA a la Loi_Sarbanes-Oxley, qui, pour limiter I'impunité des grands
dirigeants, a préféré donner plus de pouvoirs aux actionnaires et non aux employés, pouvoirs de
contrdle se traduisant, comme nous le voyons, par plus de contrdles par et sur les employés,
contrdles motivés donc par une « démarche éthique » .... envers les actionnaires !

Les annexes 3 et 4 explicitent ce que peuvent étre les « principes et valeurs pour fédérer ». Le
document déja cité de I'annexe 1 indique que « Ces valeurs recouvrent des dimensions relativement

disparates et vont du respect des individus ou des partenaires a la créativité, de la rigueur et du

48 Pesqueux Yvon, « La dimension ideologique des chartes ethiques ». in L ‘ethique d’entreprise a la croisée des
chemins de Jacques Lauriol & Herve, L’Harmattan, 2003, pp.21-36
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professionnalisme a [’esprit d’équipe ». D'aprés ce document, ce sont essentiellement ces
« principes et valeurs » qui inspirent la « fabrication du sens » dont parle M. Foucault, du moins
d'aprées la citation suivante de ce document : « Elles reposent sur l’idée que le travail est une acte
sacré comme dans la culture japonaise ou dévouement, recherche du bonheur, loyauté doivent
inspirer quotidiennement chaque personne au travail »*.

Ces valeurs recouvrent des dimensions considérées, dans ce document, comme assez
« disparates » d'une entreprise a 'autre. Néanmoins, nous pouvons discerner des tendances lourdes
d'apres I'étude présentée dans les annexes 3 et 4.

Précisons que cette étude, menée et reconduite depuis plusieurs années auprés des cadres
dirigeants d'entreprises, présente les valeurs dominantes qui doivent, selon eux, inspirer I'entreprise
(son organisation, ses objectifs, son fonctionnement). Nous verrons que ces valeurs dominantes ne
sont pas forcément celles partagées par les employés.

L'annexe 3, « Valeurs d'entreprises : spécification et typologie » est intéressante sur les trois points
mentionnés, a savoir « vraie valeur », « les 10 fonctions des valeurs », « les 8 familles de valeurs ».

Tout d'abord, analysons les propriétés que doit avoir une « vraie » valeur, notamment « Le champ
d’application de la valeur doit étre spécifié : si on en manque ou si on en abuse, que se passe-t-
il 72 » et « Une valeur doit étre traduite par des actes, sinon elle n’a pas de raison d’étre. Les actes
sans valeurs n’ont pas de sens tandis que les valeurs sans actes ne peuvent exister. ».

« Une valeur doit étre traduite en acte », elle doit inspirer des actions, comportements, décisions
concréetes, dans la réalité de la vie. Ce soucis du concret rappelle Ricoeur (notamment son concept
de « sagesse pratique »)* pour qui « [’éthique (maeurs en grec) est la recherche de la vie bonne ou
du bien vivre, la morale (meeurs en latin) est [’énoncé de I’obligation » mais sans précision sur une
morale ou une visée bien claire (Hors performance financiére!) comme nous le voyons plus loin.

De plus, il doit y avoir compréhension commune sur les actions, comportements, décisions
concretes a prendre pour une valeur donnée car « une valeur doit étre adressée et valable pour tous
les publics : universelle ». Cette caractéristique permet potentiellement le débat, le consensus. Nous
traitons ce point plus loin.

« Le champ d’application de la valeur » n'est précisé qu'en intensité (« manque » ou « abuse » ),
référence sans doute au juste milieu, a la vertu selon Aristote °!, a savoir entre 2 vices, défaut ou
exces.

La liste des « 10 fonctions des valeurs » donne une idée implicite du champ d'application. Ce

49 Ballet Jérome, de Bry Frangoise, L ‘entreprise et I ’éthique, Paris, Seuil, 03/11/2011, 400 p
50 Ricoeur Paul, Soi-méme comme un autre, Paris, Seuil coll. « Points essais », 1997 et 2015, 448p
51 Aristote : Ethique a Nicomaque Paris, Vrin, coll. « Bibliothéque des Textes Philosophiques », 1990 (1re éd. 1959)
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champ d'application est trés large et est plutdt conforme a la conception de Dewey * pour qui les
valeurs « correspondent a ce a quoi nous tenons manifestement » ** (Ex : la santé, l'argent, etc...), ce
«nous » ¢étant plutdt ici une juxtaposition de «je», le «je» étant aussi dans notre propos
l'entreprise.

La précision sur 1'éthique, dans ce méme document, laisse supposer un tel flou sur le champ
d'application : « [’éthique (la maniere dont va se comporter de maniere effective [’entreprise) ».
C'est une conception qui ne retient que la mise en pratique en oubliant un discours sur la visée

* pour qui «La visée éthique [est] la visée de la vie

comme celle, par exemple, de Ricoeur
bonne avec et pour autrui dans des institutions justes », vie dans laquelle « [’autonomie du soi y
apparaitra intimement liée a la sollicitude pour le proche et a la justice pour chaque homme ».

C'est une conception qui est également loin de celle de M. Foucault pour qui « /e souci de soi » est
« non pas un repli sur soi, mais une fagon nouvelle de se réfléchir soi-méme dans son rapport a la
femme, aux autres, aux événements et aux activités civiques et politiques » >

Parmi ces 10 fonctions donnant une idée du champ d'application, une seule, « Concourir a la
performance financiere », est bien concréte, pouvant facilement étre « traduite en acte ».D' autres
fonctions comme « Contribuer a la motivation », « Permettre de se différencier », « Apporter une
aide a la décision », « Renforcer la culture d’entreprise » ne semblent correspondre qu'a des mises
en ceuvre dans le registre de la « gouvernementalité » pour concourir a cette performance financicre.
Enfin, les fonctions qui pourraient rappeler les vues de Ricoeur ou de Foucault (« Donner du
sens », « Ré-humaniser [’entreprise », « Fédérer la démarche éthique » ) restent bien vagues : quel
sens ? Que veut dire ré-humaniser ? Quelle démarche éthique ?.

Les 8 familles de valeurs des entreprises présentées par ce méme cabinet de communication (Voir
en Annexe 4 du chapitre A3 - Valeurs d'entreprises : La cote)laissent entrevoir des possibilités plus
larges de visée ¢éthique, notamment les familles « Valeurs relationnelles », « Valeurs
d’épanouissement », « Valeurs sociétales », « Valeurs morales » et « Valeurs sociales ».
Cependant, les familles de valeurs ayant la faveur des cadres dirigeants, présentation en annexe 4,
confirment les visées, les fonctions analysées plus haut.

L'axe semblant opposer « éthique » et « identitaire », ce qui en soit est significatif, permet de voir
les valeurs considérées comme vraiment « éthique », a savoir Valeurs sociétales (Environnement ,

Responsabilité sociale, Développement durable ...), morales ( Intégrité, Loyauté...) et sociales

52 Dewey John, Les objets de la valuation (1918) et Valeur, référence objective et critique (1925), Paris, édition La
découverte Collection Les Empécheurs de penser en rond, 2011

53 Bidet Alexandra avec L. Quéré et G. Truc., Ce a quoi nous tenons. Dewey et la formation des valeurs, Paris, La
Découverte, 2011, 35p

54 Ricoeur Paul, Soi-méme comme un autre, Paris, Seuil coll. « Points essais », 1997 et 2015, 448p

55 Foucault Michel, Histoire de la sexualité IlI, Le souci de soi, Paris, Gallimard, collection Tel, 1997, 336p
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(Equité, Participation...) en accord semble t' il avec la plupart des philosophes tel par exemple P.
Ricoeur a propos de la « bonne vie » et Hans Jonas®® a propos des générations futures. Toutefois,
ces trois familles de valeurs n'ont une importance que de 20% au total, y compris 9% pour les
valeurs morales dont nous avons vu, dans I'analyse des chartes éthiques et des codes de conduite,
qu'elles étaient impératives : respect des lois pour éviter les ennuis judiciaires. Par contre, coté
identitaire, les valeurs de compétence et de conquéte rassemblent a elles seules 51% des suffrages
des dirigeants d'entreprises”’.

Entre performances économiques et financiéres et soucis du social, les priorités sont claires !

L'axe «respect des normes » a « dépassement des normes » semble indiquer les valeurs
révélatrices de I'implication des employés (qui se dépassent), a savoir les valeurs « de conquéte » et
les valeurs « d'épanouissement », comme si les personnes s'épanouissaient avant tout par leur
implication dans l'entreprise, cet épanouissement n'étant d'ailleurs que d'une importance toute
relative : 4%.

Les valeurs de conduite (Humilité, Ouverture, Responsabilité, Tradition...) et relationnelles
(Respect, Proximité, Confiance, esprit d'équipe...) a mi chemin entre éthique et identitaire semblent
donc étre des valeurs « aller de soi » dans toute organisation. Elles sont particuli¢rement invoquées
durant les périodes d'évolution des organisation, notamment pour passer dune organisation
hiérarchique a une organisation plus « équipe projet », comme analysée dans la section 44-1 De la
réification de la personne a l'instrumentalisation de toute la ressource humaine, ou lorsqu'il s'agit
de « se serrer les coudes » dans l'adversité (de l'entreprise). Elles ne recueillent toutefois que 25%
des suffrages des dirigeants d'entreprises. De plus, que les valeurs de conduite semblent aller plus
dans le sens du « dépassement des normes » que les valeurs relationnelles est discutable, a moins
qu' humilité et tradition, plus connoté respect de la hiérarchie, soient vraiment considérées comme

des qualités particulierement appréciées par les cadres dirigeants de la part de leurs employés.

L'analyse que nous venons de faire repose sur des chartes éthiques, codes de conduite, valeurs
d'entreprises €laborés par ou sous le contrdle de cadres dirigeants plutdt de grande entreprises se
caractérisant par un actionnariat considéré comme extérieur a l'entreprise et par un objectif, une
visée principale de « performance financi¢re» (C'est en tout cas la seule visée pratique clairement
citée dans tous les documents cités). Cela semble également vrai pour certaines P.M.E., lorsque leur
capital est détenu a 100% par un grand groupe a l'étranger, a l'instar de celle-ci dont le gérant

répond a la question « Quels objectifs ? » par : « 3 objectifs : 1. profit ; 2. profit ; 3. profit ».*

56 Jonas Hans, Le principe responsabilité. Une éthique pour la civilisation technologique, Paris, Cerf, 1979, 336p
57 Ces pourcentages sont ceux des documents de 1'annexe 4 du chapitre A3 - Valeurs d'entreprises : La cote
58 Extrait d'un entretien pour cette thése de sociologie du travail
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Sans méme parler des SCOP (Coopératives de production), cela semble moins vrai méme pour des
P.M.E. du type familial, y compris tel que percues par leur salariés. D'autres objectifs, d'autres
visées sont percus, exprimés, un profit minimum n'étant alors considéré que comme une condition
nécessaire de pérennité pour assurer d'autres objectifs. Ces objectifs ou visées peuvent étre
multiples, ex : mettre a disposition a la vente un bien ou un service « qui serve a quelque chose »,
faire travailler des gens convenablement, garder les employés, etc.....

P. Ricoeur appelle « visée éthique la visée de la vie bonne avec et pour autrui dans des
institutions justes »°. Nous voyons qu'il existe manifestement une autre visée, tout aussi
« éthique », mais pas vraiment la méme. Certains pourraient l'appeler « éthique de I'intérét » ;
d'autres, comme B. Obama lors d'un discours au congres, pourraient la brocarder en la nommant
« éthique de cupidité ».

En tout cas, dans le champ des activités économiques et financiéres, il y a mille raisons de parler
d'éthique, de code de conduites, de valeurs malgré ce que des philosophes comme A. Comte-
Sponville concluent quant a 1'a-moralité du capitalisme® : la mise en ceuvre de n'importe quelle
organisation économique, entreprises, est d'abord tributaire des objectifs, de la visée souhaitée,
visée qui procede nécessairement d'une éthique, d'une morale, pour utiliser le langage courant.
Généralement, cette mise en ceuvre est celle d'une poignée de personnes, par définition la plus
influente. Toutefois ensuite ces organisations ne vivent, ne survivent, ne se développent qu'avec le
concours de beaucoup d'autres personnes, plus ou moins dociles ou critiques, dont les objectifs et
les visées ne s'identifient par forcément avec ceux de leur organisation, de leurs dirigeants, de leurs

collégues®'.

Ces observations au terme de notre analyse nous conduisent donc a nous poser deux questions
quant a I'adhésion a et a la finalité de ces discours, chartes, codes, valeurs d'entreprise : ces discours
emportent t' ils adhésion ? Est ce grace ou malgré ces discours que « le systéeme tourne » ?

La premicre de ces deux questions suppose qu'une attitude réflexive , ou méme un débat, des
acteurs, des salariés, soit théoriquement possible. Il est donc nécessaire de vérifier cette possibilité
et donc de définir ce que peuvent étre les termes et conditions de cette attitude réflexive, de ce
débat.

Malgré leurs limites, les documents analysées, notamment concernant les valeurs d'entreprises,
nous donnent quelques éléments pour esquisser les termes et conditions de ce débat, ces documents

semblant I'aborder d'une maniére assez rationnelle, pragmatique, méme si c'est discutable. A partir

59 Ricoeur Paul, Soi-méme comme un autre, Paris, Seuil coll. « Points essais », 1997 et 2015, 448p
60 Comte-Sponville André, Le capitalisme est il moral ?, Le Livre de Poche, 2006, 256p
61 Voir Annexe 5 du chapitre A3 : Intervention sociologique en entreprise : Postulats de la capacité d'action de 1'acteur
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de ces éléments, nous allons essayer de sélectionner un ensemble de valeurs nous permettant (i) de
synthétiser celles qui semblent inspirer le plus fortement les entreprises, d'aprés I'enquéte résumée
dans le tableau de l'annexe 4, (ii) de comparer cette synthése avec la perception par d'autres
catégories d'employés des valeurs de leur entreprise, (iii) de connaitre les valeurs souhaitées et
vécues par les employés.

L'utilisation comme termes du débat du méme ensemble de valeurs pour ces trois investigations
est une condition nécessaire, mais pas suffisante, pour permettre l'existence de cette attitude
réflexive, de ce débat. Pour dire autrement, nous positionnons dans le méme espace des valeurs les
motivations des dirigeants d'entreprises, la perception des employés, et ce qu'ils souhaitent (et
essayent de vivre).

Certes, pour Ayer, « les jugements de valeur ...dans la mesure ou ils ne sont pas scientifiques,
...ne sont pas littéralement parlant signifiants, mais sont simplement des expressions de |’émotion
qui ne peuvent étre ni vraies ni fausses » *. De plus, si nous nous en tenons a la finalité utilitariste
de l'entreprise, du moins d'apreés les documents cités en annexe de ce chapitre A2, a savoir la
performance financiére, et en paraphrasant Brian Barry ©, « l’adhésion a I’objectif de performance
financiere rend le débat trés ennuyeux, parce qu’une fois le but établi (...) tout le reste consiste
simplement a débattre des moyens les plus efficaces pour atteindre cette fin ». Nombre d'ouvrages
en restent d'ailleurs a ce stade ennuyeux et les documents analysés également. Néanmoins, la
philosophie analytique, dont la rationalité¢ et l'exigence de rigueur semblent avoir inspiré les
documents analysés, a évolué en admettant la pluralité des valeurs. « Or, s’il existe des valeurs
plurielles et incommensurables, se pose la question philosophique de savoir comment les agencer

et les arbitrer dans notre vie collective. »** et la citation de S. Chavel®

présentant 1'idée de Isaiah
Berlin “ (« la philosophie politique trouve sa raison d’étre dans le désaccord persistant des étres
humains sur la question des fins normatives. ») peut étre transposée ainsi au sein des entreprises :
« Le débat trouve sa raison d’étre dans le désaccord persistant de tout le personnel sur la question
des fins » (D'ailleurs, la fin « performance financieére » semble de fait normative, mentionnée qu'elle
est comme une ¢évidence.). Nous pouvons ajouter que accord ou désaccord peut ne pas se limiter a

la question des fins, mais également porter sur tout ce qui concerne la mise en ceuvre pour arriver a

ces fins : organisation, modes de gouvernement dont reconnaissance, etc....

62 Ayer Alfred Jules, Langage, vérité et logique , 1936, trad. Joseph Ohana, Paris, Flammarion, 1956, 254 p. p 42-43

63Brian Barry : Political Argument: A Reissue, op. cit., (« Adherence to utilitarianism makes for very boring political

philosophy, because once the goal has been postulated (...) everything else is a matter of arguing about the most

efficacious means to that end »).

64 Chavel Solange, « la philosophie politique analytique » in http://philo.labo.univ-poitiers fr/wp-
content/uploads/sites/100/2014/11/

65 Ibid

66 Berlin Isaiah, Two Concepts of Liberty, Oxford University Press, 1 juin 1969, 288p
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Hors, a la vue des documents analysés, il y a d'une part possibilité « d'agencer et d'arbitrer des
valeurs plurielles » (Pour reprendre les termes de la citation de S. Chavel) dans la vie des
entreprises, et d'autre part il peut y avoir, y compris au quotidien, des désaccords sur la question des
fins (Par exemple a propos de la « performance financiére » vs « la satisfaction du client » ou
« l'utilité sociale » comme nous le voyons dans les verbatims) et également sur la question des

moyens pour y arriver.

3-3 Elaboration d'un espace référent de valeurs

Permettre « agencement et arbitrage » de ces valeurs selon les acteurs nécessite, outre le fait que
le méme ensemble de valeurs soit utilisé par tous, une compréhension commune des valeurs
retenus, une « possession commune » comme le préconise M. Walzer ¢’ cité par Ph. Corcuff : « le
monde moral est un monde habité. Par exemple les interdits moraux sont connus comme les
produits d'un travail collectif. Ils ne renvoient pas a des définitions a priori mais des significations
socialement créés. Plus généralement c'est le travail interprétatif et argumentatif des acteurs d'une
société présupposant une possession commune mais pas forcément un consensus qui recrée et
transforme le tissu moral. Ce qui a des conséquences sur le travail philosophique professionnel lui-
méme qui se doit de rechercher une description serrée des formes morales existantes ». Ainsi,
comme le résume Ph. Corcuff, « Michael Walzer réinsére la critique dans les activités sociales
ordinaires ». Cette critique, cette attitude réflexive faite par des acteurs ordinaires n'est donc
possible que si une compréhension commune des valeurs choisies est établie. Pour se faire, nous
pouvons utiliser le lien qui existe entre valeurs et normes, tel que suggéré par Frangois Chazel : «
Les normes définissent le comportement approprié, au niveau des usages, ou la conduite requise,
au niveau des maoeurs et des lois ; elles impliquent donc l'existence de principes plus généraux a la
lumiere desquels leurs prescriptions et leurs interdits peuvent étre legitimés. C’est a ces principes
qu'on tend a donner, dans la sociologie contemporaine, le nom de valeurs (...). Tandis que les
normes sont des regles de conduite, stipulant quelle est la conduite appropriée pour un acteur
donné dans des circonstances déterminées, les valeurs (...) sont des criteres du désirable,
définissant les fins générales de l'action »* et par Dewey qui « récuse [pour autant] toute
séparation entre normes et valeurs. Tout au contraire, il y a selon lui une objectivité des valeurs
qui peuvent, dés lors, faire l’objet d’enquétes, de critiques et de révisions »*. Pour rendre possible

cette compréhension commune, Nous choisirons donc des valeurs auxquelles correspondent des

67 Walzer Michael, Critique et sens commun. Essai sur la critique sociale et son interprétation, Paris, La Découverte
("Agalma"), 1990, 111p

68 Bidet Alexandra avec L. Quéré et G. Truc, Ce a quoi nous tenons. Dewey et la formation des valeurs, Paris, La
Découverte, 2011

69 Ibid
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« comportements », « des regles de conduite », etc... dans l'entreprise. Ces valeurs sont choisies
parmi celles suggérées dans les extraits de documents des annexes 1 a 4 et a la lumiére également

de celles évoquées durant les entretiens.

Ainsi, dans l'entreprise, a la valeur « confiance » (citée dans la famille valeurs relationnelles) les
personnes interviewées associent le plus souvent les valeurs « responsabilité » et/ou « autonomie-
initiative » auxquelles les personnes associent des « comportements », « des regles de conduite »,
etc... tels que « donner des objectifs, des moyens et ne pas étre toujours derriere mon dos » pour
« responsabilité », et « décider, agir selon ce qui me semble adéquat et non appliquer des
procédures déja écrites » pour « autonomie-initiative ». De méme, a la valeur « reconnaissance »,
trés souvent évoquée, les personnes associent « faire confiance », avec donc l'explicitation ci-
dessus, et « récompense » associée a la valeur « mérite », « équité » et plus rarement « travail », ce
qui renvoie concretement, en terme de regles, a étre récompensé (par une prime, une augmentation
de salaire, une promotion, une félicitation publique, etc..) selon le mérite (soit « j'ai apporté ma
pierre a », soit « meilleur que ») ou de maniére « équitable » (en tenant compte aussi du mérite des

autres ainsi que d'autres parametres liées a la situation des personnes).
Les valeurs retenues doivent avoir les caractéristiques résumées ci-apres :

valeurs « performatives » car elles inspirent pour la plupart des personnes les mémes
décisions, normes, (des reégles de comportements et de conduite, etc...), procédures, actes dans

un contexte donné,

valeurs dont le sens est partagé (compréhension commune) car il y a accord sur la

correspondance entre la valeur, les normes associées et les effets escomptés,
valeurs éthiques car elles inspirent directement les relations entre soi et soi et/ou les autres,

valeurs éthiques et non dia-noétiques (ou intellectuelles) car pour chacune, selon Aristote,
chaque personne a un jugement « vertu entre 2 vices », une estimation du juste milieu entre le

« trop » et le « pas assez ».
I1 est possible d'obtenir ainsi un systéme ou un référentiel de valeurs qui de plus est ordinal.

Ainsi pour « responsabilité » qui inspire des normes du type hiérarchie, habilitation, etc., normes
comprises de la méme maniére par tous, réglant en partie les relations entre personnes et dont le

juste milieu est entre « je m'en foutisme » et « culpabilisation ».

Par contre, au dire méme de A. Honneth, « reconnaissance » n'est pas performatif car c'est un

concept trop complexe, polysémique pour lui associer des normes. A. Honneth parle de la nécessité
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de « valeurs en surplomb »”. Dans un contexte d'organisation de salariés, « reconnaissance » peut
se décomposer en « confiance » et « mérite » ou « équité » puis, pour « confiance », entre

« responsabilité » et « autonomie-initiative » comme nous l'avons vu plus haut.

Le tableau en annexe 4 du chapitre A3 - Valeurs d'entreprises : la cote, représente justement des
familles de valeurs qui sont plutdt représentées coté « éthique » du diagramme. De ces familles coté
¢thique, nous retiendrons Respect (des personnes), responsabilité, équité, solidarité (dont esprit

d'équipe), justice dans le sens respect des lois (famille des valeurs morales).

La plupart des valeurs mentionnées dans les familles « compétence » et « conquétes » ne sont pas
éthiques mais dia-noétiques (ou intellectuelles) car elles ont trait aux capacités, au savoirs (Mais
justement « science sans conscience n'est que ruine de l'dme » (Rabelais puis Montaigne)). De la
méme manicre, intelligence, innovation, réforme, rupture sont des « valeurs » invoqués dans les
discours politiques et les discours d'entreprises, mais qui ne donnent aucun sens : ces valeurs ayant
la faveur des entreprises, comme « performance », « innovation », ne donnent pas de sens par
rapport a I'homme. Pour se faire, il faut préciser pour quelle action ou objectif il y aurait besoin de
performance ou d'innovation, et c'est de cet objectif qu'il faut percevoir le sens, ex : le R.S.A est une
innovation par rapport au R.M.I. concernant la solidarité, en y ajoutant une touche de

responsabilisation.

Toutefois, de ces « valeurs » des familles « compétence » et « conquétes » nous pouvons en
déduire des valeurs se rapportant & la personne, tel « mérite », « travail », « autonomie et
initiative » (que l'organisation lui accorde ou que la personne prend) car ce sont des valeurs qui
expriment dans le champ social la mesure de valeurs dia-noétiques tels que l'intelligence, le savoir
et le talent, les compétences, 'esprit de conquéte. En particulier, le « mérite » peut étre apprécié a
l'aune des compétences (des capacités objectives pour reprendre un terme de M. Foucault) et des
résultats (mix de travail, d'objectifs atteints, de compétences utilisées) et conduire a ne considérer et
retenir que les « meilleurs », les élites ou « key people » choyés par le département « Talent
Management » d'une DRH interviewée pour notre thése. Enfin, de la famille « épanouissement »,

nous en déduisons la valeur « intérét » (personnel mais pas forcément financier).

Dans le cas de l'entreprise, pour apprécier quelles valeurs l'inspirent, nous devons tenir compte
de toutes ses parties prenantes, y compris celles qui ne sont pas directement dans I'échange (Ex :

clients et employ¢€s), mais aussi le bassin d'emplois, les générations futures, etc....

De la méme maniére que pour les personnes, les fins, les objectifs, les visées d'une entreprise

70 Honneth Axel (dans le Passant ordinaire n°38 [janvier 2002 - février 2002 ) : « chaque principe de reconnaissance
posséde respectivement une « valeur de surplomb » spécifique, dont la signification normative s exprime dans les faits par une
lutte incessante pour son application adéquate et son interprétation »
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sont inspirées par des valeurs, peut-étre celles souhaitées par les dirigeants dans 1'étude analysée.
Ainsi « performance financiere » renvoie plutdt a « intérét » personnel et « mettre a disposition a la
vente un bien ou un service » que 1'on juge utile et pas trop polluant renvoie a une préoccupation
plus sociale de type R.S.E., préoccupation qui reléve, par exemple, du respect que nous avons des

générations futures ou des clients (qui peuvent étre au contraire considérés comme des « gogos »).

L'espace éthique ainsi construit est ordinal, a savoir que pour chaque valeur considérée, chacun
peut dire qu 'elle est importante ou pas, que c'est trop ou pas assez, ce qui rend l'expression d'un

jugement assez aisé.

En conclusion de cette élaboration d'un « espace des valeurs » sur un terrain d'enquéte qui est

I'entreprise, nous pouvons citer A. Honneth pour en rappeler et resituer les objectifs :

la « « philosophie sociale », ..... J'entends par la cette grande tradition qui assigne a la
philosophie la tdche spécifique de diagnostiquer les pathologies sociales, autrement dit les
perturbations qui réduisent ou détruisent les conditions requises pour mener une « vie réussie ». De
Jean-Jacques Rousseau a Cornelius Castoriadis ou Charles Taylor, en passant par Karl Marx,
Max Weber, Michel Foucault ou Jiirgen Habermas, ce courant de pensée va ainsi inventer un
nouveau genre d'enquéte philosophique dont la préoccupation premiere n'est pas tant de pointer les
inégalités ou les injustices sociales, que de mettre au jour les criteres éthiques d'une vie accomplie

ou plus humaine ».”"

A partir des critéres éthiques ainsi définis, nous pourrions relire les chartes, codes, et valeurs
d'entreprise dans cet « espace éthique » a partir des valeurs retenues, en croisant cette lecture avec
les perceptions des autres employés, et avec ce qu'ils souhaitent, a savoir leurs « criteres éthiques
d'une vie [, dans l'entreprise plus] accomplie ou plus humaine ». Cela est un des objets de notre

these.

Nous en proposons un rapide résumé ci-dessous afin de l'éclairer avec d'autres considérations

philosophiques.

3-3-1 Perception de valeurs dominantes et souhaits majoritaires de valeurs
différentes

Nos résultats de thése permettent de bien distinguer les valeurs qui dominent une organisation et

celles majoritaires chez les salariés.

Sans dévoiler ces résultats, nous voyons qu'il y a de fait tension, contradiction entre les chartes,

71 Honneth Axel, « La théorie de la reconnaissance : une esquisse », Revue du MAUSS, 2004/1 (n° 23), p. 133-136. et «
Visibilité et invisibilité. Sur I’épistémologie de la “reconnaissance” », Revue du MAUSS 2004/1 (n° 23), p. 137-151
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codes de conduites et valeurs d'entreprises, censées motiver toutes les parties prenantes, et ce que

percoivent, souhaitent, motivent et essayent de vivre les employés.

Déja, dans « naissance de la biopolitique », Michel Foucault a voulu « Etudier le libéralisme
comme cadre général de la biopolitique »”, en analysant en particulier le libéralisme inspiré de
Milton Friedman et Hayek (Capitalisme dit « anglo-saxon »), et celui inspiré les «ordo-libéraux»
allemands (capitalisme dit « rhénan »), en citant souvent W. Ropke, en particulier: « La
concurrence est un principe d'ordre dans le domaine de ['économie de marché, mais non un
principe sur lequel il serait possible d'ériger la société tout entiere . Moralement et
sociologiquement la concurrence est un principe plutét dissolvant qu'unifiant. » Il faut donc
...organiser « un cadre politique et.moral », ....Il faut que ce cadre politique et moral assure «une
communauté non désagrégée », et enfin qu'il garantisse une coopération entre les hommes

«naturellement enracinés et socialement intégrés »”.

Les documents d'éthique d'entreprises que nous avons analysés sont inspirés par ce principe
d'ordre (concurrence, conquéte, performances), mais les résultats d'enquéte terrain montrent aussi
que ce principe est aussi considéré par une majorité comme un « principe plutét dissolvant
qu'unifiant », y compris dans les entreprises et que d'autres valeurs doivent étre vécues pour garantir
«une coopération entre les hommes «naturellement enracinés et socialement intégrés », et que
'entreprise ne peut prospérer que grace au vécu par une majorité de salariés de ces autres valeurs,
allant bien au dela de « l'esprit d'équipe » pourtant suggéré du bout des levres dans les documents

d'éthique d'entreprises analysés.

Ainsi, une entreprise ne peut étre considérée comme une organisation singuliere de la société.
Comme dans toute organisation de la société, la pérennité et la « vie bonne » dans l'entreprise
nécessite que les personnes y vivent dans toute leur humanité, y compris humanité relationnelle,
malgré ce qu'inspire l'organisation, et ce pour atteindre quand méme « la performance financiere »
mais également d'autres objectifs, plus motivants, que les employés adoptent. Dans les entreprises
comme celles représentées dans les documents cités, il y a donc d'une part une instrumentalisation
de toute la personne (et non réification ou réduction a ces fonctions économiques) pour atteindre
des objectifs réificateurs de « performance financiére » et d'autre part une construction individuelle
et collective pour atteindre d'autres objectifs et d'autres modes de fonctionnement que ceux-

prescrits, tendant vers plus de cohésion-coopération, solidarité et justice sociale.

De nombreux penseurs, en particulier ceux mentionnés dans la citation de A. Honneth (

72 Dans la présentation du cours « naissance de la biopolitique » (1978-1979) (EHESS, Gallimard, Seuil (10/2004))
73 Cité dans naissance de la biopolitique : legon du 21 mars 1979
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Rousseau, Castoriadis, Charles Taylor, Karl Marx, Max Weber, Foucault ou Habermas) 1'ont déja
dit a propos de la société toute entiere, dans toutes ses organisations, le champ économique et les

entreprises ne faisant donc pas exception !.

D'autres penseurs le constatent ou le disent plus précisément, en particulier G. Orwell en parlant
de « common decency » (« qui est d'abord une affaire de sensible, de vécu »™.....y compris dans les
entreprises) et des philosophes comme B. Begout” et J.C. Michéa’ a propos de cette « décence

commune ».

Les deux citations de M. Foucault, mentionnées au début du chapitre précédent suggerent un fil

conducteur a notre conclusion de ces 2 sections A2-6 et A2-7.

Les documents analysés, Charte éthique, codes de conduite et valeurs d'entreprises, illustrent la
2. citation a propos des activités économiques réglées entre autre par une prescription religieuse,
une éthique, ces documents ayant pour objectif de présenter une éthique souhaitée par les dirigeants
et a partager par tous comme un des moyens pour régler ces activités, illustrant ainsi le point de vue
de A. Honneth pour qui 1'idéologie managériale de la performance économique instrumentalise le
principe de réalisation de soi’”’. A la vue de l'observation ci-dessous nous dirions « tente

d'instrumentaliser ».

Toutefois, l'observation rapide de ce que souhaite et essaye de vivre les employés illustre la 1.
citation mentionnée de M. Foucault, a savoir « que la morale peut étre une tres forte structure
d'existence sans étre liée a un systéme autoritaire ni juridique en soi, ni a une structure de
discipline » et qu' effectivement 1'éthique des employés, qui structure fortement leur existence, ne
s'identifie pas a celle de leur employeur : elle est souvent trés différente et c'est donc souvent
I'ensemble de la personne, avec toute son éthique personnelle qui, d'une part, est mobilisé,
instrumentalisé, pour atteindre les objectifs du type « performance financiére », mais qui, d'autre
part, se mobilise également pour tenter de contribuer a une « bonne vie » dans I'entreprise et pour
d'autres objectifs qui relévent, pour elle, de l'utilité sociale. C'est grace a cette autre mobilisation
que la vie dans I'entreprise est viable, sinon bonne, et c'est aussi cette autre mobilisation qui assure

concretement la réussite de 'entreprise, y compris au regard de ses objectifs financiers.

74 Saint-Just Thibault, « George Orwell : La common decency, un essai sur le don », Enquéte & Débat, 5 septembre
2012

75 Bégout Bruce, .De La Décence ordinaire , editions-allia, Octobre 2008, 128p

76 Michéa Jean-Claude, L ’Empire du moindre mal; Essai sur la civilisation libérale, Paris, Climats, 2007

77 Interprétation des propos de Honneth Axel, « La théorie de la reconnaissance : une esquisse », Revue du MAUSS,
2004/1 (n® 23), p. 133-136.
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3-3-2 Prise en compte des émotions et des sentiments

Dans ce chapitre A3, nous nous placons dans un espace public dans lequel nous évoquons des
faits et objets sociaux et des considérations rationnelles, raisonnables, fondées finalement sur des
valeurs morales performatives. Néanmoins, les personnes sont aussi animées par des émotions et
des sentiments. Elles agissent parfois sur un « coup de téte », et peuvent le regretter ensuite, apres
une réflexion raisonnable. De méme, des organisations et méme des Etats sont parfois fortement
impactées par les combats d' égos exacerbés de leurs dirigeants chez qui émotions et sentiments
sont loin d'étre absents. Pourtant, beaucoup de penseurs, tels J. Rawls et méme J. Habermas,

fondent leurs réflexions sur ces hypothéses d'espace public et de raison publique.

D'autres auteurs, comme D Innerarity, dénonce la confusion des genres, ainsi dans l'article
« Privé-public : la confusion des genres » 7. Dans cet article il précise qu' « Il n’est pas possible de
vivre sans espaces d’indifférence négociée, sans ce que le sociologue Erving Goffman” appelait
une “‘inattention courtoise” [“civil inattention”].» en citant Martin Luther King qui affirmait :
« Nous ne demandons pas que vous nous aimiez. Nous exigeons seulement que vous cessiez de nous
importuner. ». D'aprés D. Innerarity, Martin Luther King « formulait la une idée de respect
égalitaire qui revenait a reconnaitre qu’action publique et intimité privée ont des exigences
distinctes. ». En particulier D. Innerarity réaffirme que « Le concept d’espace public établit une
distinction entre vie publique et expérience privée » et cette distinction « est aujourd’hui obscurcie

EXTs

par le langage thérapeutique (truffé de références a des “sentiments partageés” ou a |’ “estime de
soi”’) ». Enfin, comme bien d'autres auteurs, D. Innerarity dénonce les discours de politiques ou de
dirigeants sollicitant et utilisant sans précaution émotions et sentiments de leurs électeurs ou

collaborateurs, y compris en mettant en avant leur « c6té humain ».

Dans le chapitre A4 Pour une approche dialectique et réflexive organisation-acteurs,nous
proposons certes une conceptualisation basée sur la raison et une logique rationnelle mais nos
entretiens ne pourront ignorer le « c6té humain » des témoignages et cette prise en compte est

l'objet de la sous-section A3-3-3 suivante.

De méme, dans le chapitre A5- Alternative avec une conception spinoziste de la personne, nous
esquissons quelques interrogations fondées sur une conception spinoziste de la personne, a savoir
personne animée par ses passions et ses affects et tenant compte des affects des autres (imitation des
affects) et de la « puissance de la multitude », et ce suite a une premicre analyse des entretiens que

nous avons faite.

78 Innerarity Daniel, « Privé-public : la confusion des genres », El Pais et Courrier International, 21/02/2008
79 Goffman Erving, Les rites d'interaction, Paris, Les éditions de Minuit Collection Le sens commun, 1974, 240p
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3-3-3 Entre « c6té humain » et raison instrumentale

Dans le tableau ci-dessous, nous proposons une présentation d'une transition dialectique entre
passions et affects, difficiles a saisir et a représenter et donc non détaillés, et le rationnel tel que
formalisé dans les organisations, cette transition passant par le « c6t¢ humain » qui s'exprime bien
souvent dans les entretiens par les mots cités dans la colonne correspondante, puis par la « raison »
qui s'exprime aussi bien souvent dans les entretiens par les « valeurs » inspirant cette raison citées

dans la colonne correspondante. Nous avons donc :

d'une part, Don-échange symbolique, Confiance, Pardon, reconnaissance, relations
affectives : tous ces concepts ont une dimension de gratuité, de « non contractualisation »,

nécessaire pour une bonne vie de et en société,

D'autre part, I'échange marchand, le contrat, les réglements, les rétributions, les stratégies
méme brillantes ne sont pas suffisants pour créer du lien social basé¢ sur la raison, et encore

moins du lien personnel bas¢ sur des considérations « humaines ».

Humain (Raison | Raison, visée ¢thique |Rationnel (Rationalité
Humain )
profonde : Grund) (Vernuntft) instrumentale)
Autonomie-initiative,
Confiance . Contrat
responsabilité
Justice sociale, | ,
Don o Echange marchand
solidarité
AFFECTS Pardon Justice Reéglements
(émotions et ‘ Responsabilité, mérite, o
Reconnaissance o ) Rétribution, récompense
sentiments) justice sociale
: : Agir : : .
Relations affectives o Agir stratégique, routines
communicationnel
Cohésion-consensus, Solidarité, intérét, o
o ‘ Organisation
Individuel liberté

Une vie au moins supportable dans une organisation, telle l'entreprise, suppose que ce coOté
humain » et ces visées ¢éthiques soient plus ou moins respectées. Un des adages d'une grande
entreprise dans laquelle j'ai travaillé était : « Le droit a l'erreur existe, il ne s'exerce qu'une fois ».
Cette regle est juridiquement juste mais lorsque ce type d'adage est en vigueur, la vie risque d'étre
insupportable. Bien des salariés interviewés parlent d'abord de confiance, de reconnaissance, de

cohésion comme des choses nécessaires a la vie commune, pour ensuite les décliner en des valeurs
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plus facilement performatives comme autonomie, responsabilité, mérite ou justice sociale,
solidarité.

Ce sont ces valeurs performatives que nous allons présenter dans la sous-section suivante.

3-3-4 Référentiel normatif et performatif utilisé

Le tableau ci-dessous cite les valeurs que nous évoquons durant les entretiens. Dans une
approche aristotélicienne la vertu est toujours entre 2 vices, a savoir un « juste milieu » entre le
«trop » et le « pas assez », appréciations trés souvent utilisées durant les entretiens. Nous avons
donc mentionné également les notions utilisés ou utilisables pour nommer ces manques ou exces.
Ces mots ont souvent une signification négative. En particulier durant les entretiens, des mots plus

positifs peuvent étre utilisés, ainsi « rigueur » au lieu de « directivité ».

Rappelons que les valeurs retenues doivent avoir les caractéristiques résumées ci-apres (Voir
section A2-7) :

valeurs « performatives » car elles inspirent pour la plupart des personnes les mémes
décisions, normes, (des reégles de comportements et de conduite, etc...), procédures, actes dans
un contexte donné,

valeurs dont le sens est partagé (compréhension commune) car il y a accord sur la
correspondance entre la valeur, les normes associées et les effets escomptés,

valeurs éthiques car elles inspirent directement les relations entre soi et soi et/ou les autres,

valeurs éthiques et non dia-noétiques (ou intellectuelles) car pour chacune, selon Aristote,
chaque personne a un jugement « vertu entre 2 vices », une estimation du juste milieu entre le
« trop » et le « pas assez ».

Il est possible d'obtenir ainsi un systeme ou un référentiel de valeurs qui de plus est ordinal.

Approche ternaire, Aristotélicienne

Extréme 1 : Manque Dénomination vertu Extréme 2 : Excés
M¢épris Dignité, Respect Adulation, Sacralisation
Désengagement, j'm'en foutisme | Responsabilité Culpabilisation
Discrimination négative Equité, Justice sociale Favoritisme

Directivité, rigueur, soumission | Initiative, Autonomie, Laisser faire, Activisme
Impunité, réglement de compte | Justice talion, pas de pardon
Individualisme Solidarité Assistanat

Inertie, Paresse Effort, Travail Stakhanovisme, Esclavage
Médiocrité Meérite Elitisme

démission Intérét Egoisme, cupidité
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3-4 Référentiel normatif : compréhension partagée vs sens sociologique
Notre référentiel normatif est utilisé empiriquement durant les entretiens, en vérifiant que les

salariés en ont une compréhension partagée (Shared understanding de M. Walzer).

Afin de confronter nos analyses des entretiens avec d'autres recherches, il est aussi a discuter au

regard des diverses approches sociologiques.

Dans la sous-section A3-4-1 suivante, nous confrontons notre référentiel normatif a 2 approches,
I'une privilégiant la domination et l'autre 1'émancipation, et dans la sous-section A3-4-2 nous
décrivons comment sont présentés les items de notre référentiel normatif par divers sociologues

selon leur approche.

Ce travail préalable nous permet, dans le chapitre B2- Sens percu et souhaité, catégories

éthiques de discuter nos analyses des verbatims en utilisant 1'une ou l'autre de ces approches.

3-4-1 Concept de travail : domination ou émancipation

Nous avons donc défini notre référentiel normatif avec les valeurs performatives dans les
organisations qui sont évoquées lors de nos entretiens. Notons qu' évoquer ces valeurs, pour dire des
situations et faits qui semblent s'en inspirer ou surtout pour porter un jugement, conduit a parler de
'oppression, principale détermination sociale pour nommer les classes sociales, et pas seulement de
l'exploitation mais des cinq faces de l'oppression définies par I. M. Young® (Exploitation,
Marginalization, powerlessness, Cultural Imperialism, Violence) comme le montre le tableau

suivant:

Valeurs vs oppressions exprimées

Dénomination vertu Oppression

Dignité, Respect Marginalisation, domination culturelle, violence
Responsabilité Marginalisation, powerlessness

Equité, Justice sociale Exploitation

Initiative, Autonomie Powerlessness, domination culturelle

Justice Violence

Solidarité-cohésion Marginalisation, domination culturelle

Effort, Travail Exploitation, violence

Mg¢rite Exploitation

Intérét Exploitation, Marginalisation

Ainsi, les jugements portés renvoient inévitablement aux déterminations sociales, aux rapports de

80 Young Iris Marion, « five faces of oppression » in Oppression, Privilege, & Resistance edited by Lisa Heldke and
Peg O’Connor, Boston, McGraw Hill, 2004
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force. Certes, faire dire par les salariés les valeurs auxquelles ils croient peut étre interprété comme
une volonté de souligner leur émancipation ou leur souhait d'émancipation, mais leur demander de

juger leur situation actuelle les conduit a parler des dominations qu'ils subissent.

Plus fondamentalement, pour qualifier une situation sociale d'oppressive ou non, il est nécessaire
de se référer a des normes. Notre référentiel normatif le permet sans difficulté comme le montre le

tableau suivant complété par quelques exemples en milieu professionnel :

Criteres de qualification « oppressive ou non » d'une situation sociale

'a ce . Référence normative | Exemples
d'oppression
Justice sociale,
Exploitation Travail, Meérite ;| Bas salaire au regard du mérite ou du travail accompli
Intérét
Respect,

Discrimination professionnelle liée au genre ; exclusion

Marginalisation |responsabilité . . . ) r 1
& SPONSABIIEe, des sous-traitants implantés de la vie de I'établissement

solidarité, intérét

R nsabilité , ,
Powerlessness Aleligzofniz © Aucune initiative accordée et/ou responsabilité confiée
o Respect,
domination : .y ,
culturelle Autonomie, Omniprésence anglo-saxonne : langue, méthodes, etc...
solidarité
Violence Respect, justice Violences verbales, symboliques, physiques

Notre référentiel normatif permet donc d'aborder le coté sombre, oppressif, dominateur, de toute

situation sociale. Mais il permet également d'en aborder le c6té émancipateur.

Aussi, autant que notre référentiel normatif, les concepts d' émancipation et de domination
doivent étre abordés en mobilisant des travaux de sociologues et philosophes car nombre d'études
sociologiques privilégient cette approche par la domination et la ndtre devrait la privilégier aussi eu

égard au contrat de subordination qu'est fondamentalement un contrat salarial.

Pourtant, d'autres sociologues insistent sur l'intérét d'une approche plus dialectique
« émancipation-domination » pour souligner le c6té « positif », émancipatif du travail et bien des
salariés, dans l'expression de leurs objectifs, motivations, désirs et vécus ont une approche similaire,

expression que nos entretiens ne doivent pas oblitérer.

Pour parler de domination et d'émancipation, nous devrions mobiliser des auteurs fondamentaux

sur ce sujet, tel K. Marx. Ces 2 concepts n'étant pas au cceur de notre thése, nous avons préféré
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mobiliser un auteur qui les a fort bien présentés, mieux que nous ne le ferions nous-méme, Axel

Honneth.

Selon A. Honneth® ,pour Lukécs et Marx « ... dans leur cadre de référence catégoriel, le travail
n’a aucun statut en tant que mode d’action potentiellement émancipatrice. A la place, il devient la

base de l’action pratique et la forme originaire historique de la domination. ».

Par contre, toujours selon A. Honneth, pour Horkheimer et Adorno (dans « Dialectique de la
raison ») puis pour Habermas, « [’émancipation de I’homme civilisé du pouvoir supérieur de la
nature ne peut étre atteinte avec succes que grdce a l’activité de travail, dans laquelle le controle
technique sur la nature externe est combiné avec la suppression des besoins et des instincts de la
nature interne. ». L'activité de travail est donc au moins nécessaire pour s'émanciper des forces de
la nature, au moins pour vivre en tenant compte des « nécessités de sa nature » comme pourrait le

dire Spinoza.

Toujours selon Honneth, Habermas présente une alternative en parlant plutdt d'activité
« instrumentale » ou « communicationnelle » (qualifiée également d' « expressive ») a propos de
l'activité de travail selon les modalités de sa mise en ceuvre : « L’appauvrissement de la
communication sociale vivante et son remplacement par des systemes organisés d’action
rationnelle en finalité déterminent de maniere si importante le systeme social actuel que Habermas
concentre sa reconstruction du matérialisme historique sur leur interprétation. Cette tdche est
facilitée par la distinction entre travail et interaction et, plus précisément, entre activité

instrumentale et activité communicationnelle ».

L'activité instrumentale se caractérise par une prédétermination forte, procédurisée et réifiante et
renvoie donc a une domination. Par contre, l'activité communicationnelle ou expressive renvoie a
des relations intersubjectives orientés vers la compréhension mutuelle, pouvant d'ailleurs remettre
en cause et opposer une résistance aux relations prédéterminées, instrumentalisantes. C'est donc une
activité émancipatrice comme le souligne A. Honneth toujours en s'appuyant sur Habermas :
« Toutes les actions non orientées vers la compréehension mutuelle deviennent alors des déviations
pratiques de [’agir communicationnel. Le modele de 1’agir communicationnel vise a recouvrir
autant que possible le champ des actions sociales. Le nombre de processus interpersonnels qui ne
peuvent étre saisis par ce modele indique le degré de réification d’une société, c’est-a-dire
[’extension selon laquelle les contextes de la vie sociale sont reproduits en suivant des lignes

socioculturelles prédéterminées, au lieu d’étre coordonnées par des actions orientées vers la

81 Honneth Axel, Gernet Isabelle (trad.), « Travail et agir instrumental. A propos des problémes catégoriels d'une
théorie critique de la société », Travailler, 2/2007 (n° 18), 240p, p. 17-58
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compréhension mutuelle. ».

Toujours selon A. Honneth, « le modeéle communicationnel de [’action fournit un standard
analytique selon lequel le degré de liberté possédé par les structures sociales spécifiques peut étre

évalué par la mesure du contenu communicationnel de leurs formes d’interaction ».

Ces 2 dernicres citations incitent a penser que 'agir communicationnel est un modéle d'agir qui
favorise 1'émancipation, la compréhension mutuelle et que tout processus qui s'écarte de ce modele

est un indicateur de réification, de domination.

Notre étude empirique n'est pas fondée directement sur le modele communicationnel, mais nous
allons étre conduits dans nos analyses des entretiens a souligner également, comme nous le suggere
Habermas, la primauté des relations entre les salariés et les différentes formes que prennent ces
relations, a savoir I'importance du « contenu communicationnel de leurs formes d’interaction » par
rapport aux « lignes socioculturelles prédéterminées » conduisant a une « réification d’une
societée » pour évaluer leur « degré de liberté » dans leurs structures sociales (Entreprises, etc...).
Dans la section A3-4-2 suivante, nous allons d'ailleurs positionner les valeurs « intérét-chacun pour
soi » et « solidarité » ainsi que les motivations (les rapports au travail) des salariés, en regard de ces

activités instrumentales ou communicationnelles.

Plus méme, nous allons montrer, a partir de 1'analyse de nos entretiens, qu' un « minimum »
d'agir communicationnel favorise l'atteinte des objectifs d'une organisation, méme ceux, comme
l'accumulation monétaire, qui conduisent a mettre en place des organisations et procédures, des

« lignes socioculturelles prédéterminées », qui favorisent la « réification d’une société ».

Toujours selon A. Honneth, cette activité communicationnelle mise en ceuvre par chacun a un
caractére normatif: « Le processus d’apprentissage normatif, par lequel les sujets prennent
conscience par l'intermédiaire de la coopération que le but de leur compréhension mutuelle est
immanent a [’agir communicationnel organisé socialement, produit les principes moraux qui
peuvent conduire a la libération de la domination sociale. ». A priori donc, notre analyse des
entretiens doit montrer quels sont les « principes moraux » qui seraient produits ou que les salariés
devraient privilégier pour atteindre ce « but de leur compréhension mutuelle » qui serait

« immanent a l'agir communicationnel ».

Mais tout ceci ne doit pas nous faire sous-estimer le poids de l'agir instrumental issu des
prédéterminations produites par le travail en général et par le salariat en particulier : « Le concept
d’agir instrumental préserve de toute évidence, au niveau conceptuel le plus élevé théoriquement

tel que le deéveloppe Habermas, la dimension de sens économique et anthropologique que Marx
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conférait au concept de travail. ». Ce que nous montrons dans l'analyse de nos entretiens, c'est que
cet agir instrumental préserve certes la dimension de sens économique et anthropologique du
concept de travail mais que pour ceux qui mettent en place cet agir qualifi¢ d' « instrumental », cet
agir n'est pas si instrumental que cela : il est aussi subordonné a des objectifs de 1'organisation
inspirés par une morale, par des « valeurs » que savent trés bien percevoir les salariés. Que ces
objectifs et les valeurs qui les inspirent soient plus ou moins partagés par les salariés rendent moins
ou plus « instrumental » l'agir nécessaire pour les atteindre. Que le salari¢ ai lui-méme d'autres
objectifs ou motivations (Ex : savoir-faire technique, relations de travail) qui complétent ou méme
se substituent a ceux de 1'organisation est également a prendre en compte pour apprécier le caractere

« instrumental », « aliénant » ou « émancipateur » de I'agir du salarié.

De plus, pour Honneth, il faut distinguer deux « agirs instrumentals », 1'un dans lequel le sujet a
une certaine initiative et autonomie « octroyée » (Pour reprendre le terme de J.P. Durand) et l'autre
qui ne laisse aucune latitude : « Un concept critique de travail doit maintenir la différence entre un
agir instrumental, dans lequel le sujet qui travaille structure et régule son activité de sa propre
initiative et selon ses connaissances (Certes. Mais cette structuration et régulation par le salarié ne
remet pas forcément en cause les objectifs, fixés par 1'organisation, ou les finalités de son activité!),
et un agir instrumental dans lequel ni les controles accompagnant [’activité ni la structuration
relative a l’objet ne sont laissés a l'initiative du sujet qui travaille » (Mais cette structuration et
régulation imposée peut étre soit naturalisée soit plus ou moins approuvée, acceptée, corrigée,

remise en cause par les salariés).

Nous pouvons alors définir 2 grands facteurs d'instrumentalisation et partant de domination, 1'un
¢étant I'objectif, objectif composite entre celui de 1'organisation (Ex : rendement par action, nouveau
marché) et celui de l'agent (Ex : épanouissement technique, salaire, relations), et l'autre étant

'autonomie-initiative plus ou moins « octroyée » au sujet qui travaille :

dans

Objectifs / Mode d'implication
>

agir instrumental dans lequel
ni les controles de son activité,
ni la structuration relative a
I’objet ne sont a I’initiative du
sujet qui travaille

agir  instrumental,
lequel le sujet qui travaille
structure et régule son activité
de sa propre initiative et selon
ses connaissances

Si Objectifs compris, partagés
prépondérants

Faible réalisation de soi, méme
peut-&tre domination

Réalisation de soi décuplée

Si Objectifs rejetés, incompris
prépondérants

domination
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Enfin, une conclusion de A. Honneth sur les travaux empiriques de Ph. Bernoux®, a savoir « le
travail industriel taylorisé et dépourvu de sens sera toujours accompagné par des résistances dans
lesquelles les sujets qui travaillent cherchent de maniere collective a reprendre le controle de leur

propre activité. » est a modifier au regard de notre étude au moins sur 2 points :

cette conclusion s'applique a tout travail, industriel ou non, s'il est un tant soit peu
organis¢, procéduris¢ « rationnellement», ex: Travail en «hot line», travail dans la

restauration ou la vente,

le travail est rarement percu comme dépourvu de sens. Il est le plus souvent percu comme
ayant un sens, méme si ce sens, avec les valeurs qui l'inspirent et sont donc dominantes dans
'organisation qui le met en place, est étranger ou méme rejeté par une majorité de salariés
(D'ou la raison profonde « des résistances »). L'agir instrumental est lui aussi inspiré, quand
bien méme il tend a instrumentaliser tout 'humain comme I'a déja montré notre analyse de la

section « A4-1 de la réification de l'individu a l'instrumentalisation de tout I'humain ».

Notre tableau ainsi que ces derni€res observations permettent, sur un terrain donné et pour des
emplois donnés, d'apprécier le degré de domination ou d'émancipation ou de réalisation de soi d'un

emploi donné.

Ainsi, un travail posté, « a la chaine » taylorisé, avec des exigences de rapidité, de flux tendu, et
stocks zéro requiert une grande implication, autonomie, responsabilisation des travailleurs induisant
une double instrumentalisation et domination comme nous le montrons dans la section « 44-1 de la
réification de l'individu a l'instrumentalisation de tout I'humain » et comme le montre d'autres
travaux : domination du fait d'objectifs financiers (Minimiser le capital immobilisé pour une méme
valeur ajoutée et diminution des effectifs) largement rejetés et motivant ces processus de fabrication
et domination supplémentaire en exploitant toute les ressources humaines de l'individu (initiative,
responsabilisation, créativité, stress, etc..) pour atteindre et maintenir colite que colite ces objectifs.
Une implication similaire mais pour un autre objectif, ex : qualité (Qualité souvent « empéchée »

par les objectifs cités) serait plus acceptée et vécue comme moins aliénante.

Ainsi, de nombreux emplois, dont les agirs peuvent ¢étre « instrumental » ou

« communicationnel », ne sont pas forcément dépourvu d'intérét pour ceux qui les occupent, intérét

t83

qui pousserait a s'y engager selon A. Bidet™ en parlant de « vrai travail » ou « vrai boulot » ou

méme « vraie technique » qui serait au cceur de l'engagement des salariés : « donner de la

82 Bernoux Philippe, « La résistance ouvriére a la rationalisation : la réappropriation du travail, », Sociologie du
travail, n° 21, 1979, p 76-90

83 Bidet Alexandra, L engagement dans le travail. Qu’est-ce que le vrai boulot ?, Paris, Puf collection « Le lien
social », 2011, 428p
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consistance a ce qui est au coeur de l’engagement au travail, a savoir un rapport a la « vraie

technique » comme affirmation d’une forme de vie, comme rapport opératoire au monde. ».

Néanmoins, le terrain étudié par A. Bidet est assez particulier : il s'agit des techniciens en
charge, a partir de moyens de gestion centralisée, « d'opérer» un grand réseau de
télécommunication (Ex : tout le réseau mobile d'Orange) travail qui autant du point de vue
symbolique (Faire vivre « du bout des doigts » tout un réseau ayant des millions d'utilisateurs) que
technique (Technologies I.T. et I.P. les plus récentes) ne manque pas d'intérét. Toutefois, ce travail
la ne peut faire oublier I'existence d'équipes toutes aussi nécessaires, notamment d'intervenants sur
site nettement plus nombreux et employés par des sous-traitants, soumis a des contraintes et a des
procédures beaucoup moins enthousiasmantes, et «a la botte » de ces centres d'opération

centralisés.?

Compte tenu de nos questions de these, notre terrain comprend des salariés ayant des emplois
trés variés. Ceci nous conduit a autant privilégier les finalités du travail, notamment celles pergues
par les salariés (Epanouissement professionnel, salaire, utilité, relations, etc...) que les conditions de
réalisation de ce travail, a savoir un agir « instrumental » ou « communicationnel » plus ou moins
laissé a l'initiative et sous la responsabilité du salarié pour reprendre les alternatives proposées par

A. Honneth.

3-4-2 Approche sociologique du référentiel normatif

Les termes de notre référentiel normatif sont également définies dans le champ sociologique,
avec des définitions qui peuvent étre différentes selon la volonté de souligner la « domination » ou
ou « I'émancipation » par le travail, les ¢tudes sociologiques empiriques « terrain » donnant des

exemples, comme notre étude, de ces deux possibilités.

Nos verbatims sont a analyser et ces analyses sont a discuter au regard de ces autres études dans

lesquels ces « valeurs », tel autonomie, sont définies et prises en compte de manicre différente.

Dans les paragraphes ci-dessous, nous proposons de mettre en regard une définition empirique
des « valeurs » de notre référentiel normatif, définition déduite de nos entretiens et de mon

expérience professionnelle, et la conception qu'en ont certains sociologues.

84 J'ai été responsable, avec mes services, chez un grand constructeur télécom de la définition et la mise en place de
toutes ces taches chez nombre d'opérateurs pour assurer le bon fonctionnement, le niveau de qualité, 1'extension de
capacités et de fonctionnalités de tels réseaux de télécommunication.
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3-4-2-1 Autonomie-initiative
L'accroissement des méthodes et procédures aussi bien que des reporting et controles est trés

diversement appréciée et souhaitée et incite en tout cas tous les salariés a parler d'autonomie.

Empiriquement, pour les salari¢s, 1'« autonomie » s'oppose a « procédures , «rigueur » ou
« directif ». Toutefois, ce qui est pergu comme « rigueur » pour l'un, qui peut alors en souhaiter

plus, peut étre percu comme « directif » par un autre, qui peut alors en souhaiter moins.

L'autonomie ainsi pergue suppose certainement une relative intériorisation du statut de salarié,
statut de subordination : cette autonomie est assez limitée au « comment faire », limites encore plus

prégnantes des qu'il s'agit d'argent ou des finalités de ce qui est fait.

Enfin, pour les salariés, I'autonomie est a apprécier a I'aune de leur préoccupation principale, la

« relations avec les autres » :

beaucoup de salariés qui sont favorables a l'autonomie se défendent de toute velléité

d'isolement, bien au contraire,

beaucoup de salariés déplorent les procédures par désir d'autonomie mais aussi parce que

les procédures isolent chacun dans des taches dictées.

La conception du sociologue G. De Terssac® n'est pas contradictoire avec celles que nous
trouvons chez les salariés. Tout d'abord, selon lui « dans la sociologie frangaise du travail ou de
["organisation, la notion d’autonomie constitue un concept central pour caractériser et évaluer le
degré de soumission de [’homme ou la résistance face a des contraintes intenables, mais aussi
Iefficacite et la legitimité des formes d’organisation de la production. ». Dans cette citation, G. de
Terssac oppose autonomie a « soumission » a des procédures per¢ues comme directives par les
salariés, mais ce peut étre une « acceptation » si ces procédures sont percues comme rigoureuses,

bien fondées rationnellement.

Dans le chapitre « L’AUTONOMIE AU TRAVAIL » de l'article cité, G. De Terssac distingue
I'autonomie « conquise », l'autonomie « octroyée » et I'autonomie « apprise » :

« En un premier sens [’autonomie est requise lorsqu’elle désigne les marges de manceuvre

octroyées ou les degrés de liberté dont dispose l'individu a son poste de travail : I’autonomie

est alors synonyme de « contenu discrétionnaire actuel ou potentiel des postes de travail »
(Rouvery et Tripier, 1973, p. 144) »

Cette autonomie octroyée est celle mentionnée par les salariés rencontrés lorsqu'ils parlent de

leur organisation. Les salariés l'apprécient ou la souhaitent majoritairement, ce qui va dans le sens

85 Terssac (de) Gérard, « Autonomie dans le travail », in Dictionnaire du travail, Paris, PUF, coll Quadrige, 2012, pp
47-53)
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de ce qu'écrit G. de Terssac : « De facon générale, cette autonomie requise par les besoins du
systeme, n’est pas seulement voulue par [’encadrement ; les subordonnés considerent que « le
déterminant le plus important de la satisfaction au travail est ‘I’autonomie au travail’ ou la latitude
avec laquelle les employés pensent qu’ils peuvent prendre leurs propres décisions et influencer sur

ce qui survient dans le travail » ( Srivastva et Salipante, 1976, p. 53) »

« En un deuxieme sens, |’autonomie est conquise et désigne la capacité de modifier les
normes de travail » avec divers exemples, parfois pour rester en de¢a des normes et parfois

au dela des normes « modifier les quantités produites et faire varier [’allure de travail ».

Cette autonomie conquise est celle mentionnée par les salariés rencontrés lorsqu'ils parlent d'eux
dans leur organisation, et ce également avec de multiples exemples (Ex : limiter les heures
supplémentaires pour favoriser 1'embauche ; refus, le plus souvent discret, de faire certaines taches,

notamment de « reporting », etc....)

« L’autonomie est apprise : c’est la production des régles », soit en modifiant celles
existantes, pour les rendre plus efficaces, soit pour combler des lacunes et des regles
inexistantes, avec l'accord tacite de la hiérarchie : « [’encadrement ferme les yeux mais fait
accepter aux ouvriers des contraintes de résultat ; ils acquirent de [’autonomie en échange

du partage de leurs compétences. ».

Cette autonomie apprise est mentionnée par les salariés rencontrés a la fois lorsqu'ils parlent de
leur organisation (Pour mentionner des lacunes et le role de la hiérarchie) et lorsqu'ils parlent d'eux
dans leur organisation (pour dire leur souhait et leur conduite effective). Chez G. de Terssac, cette
autonomie est associée a une responsabilisation (« accepter des contraintes de résultats »). Cette

association est assez fréquente chez les salariés et nous clarifions cela dans le paragraphe suivant.

Enfin, la question que pose G. de Terssac « VRAIE » ou « FAUSSE » AUTONOMIE ? » est
¢galement posée et tranchée explicitement par certains salariés (« C'est du pipeau ») et encore plus
l'interrogation qui introduit ce paragraphe dans l'article cité : « L ’autonomie est-elle « bridee »,
«controlée», voire méme « organisée » ». Il y a ainsi presque unanimité de salariés sur le peu
d'autonomie dés qu'il est question d'argent, mais également sur la finalit¢ de cette autonomie :
qu'elle soit octroyée, conquise, apprise, elle doit ne pas compromettre, mais plutdt favoriser, les

objectifs a atteindre fixés par I'organisation.

Pour résumer, a propos de l'autonomie, en suivant G. De Terssac®, les termes clés sont

« octroyé », « conquise » €t « apprise », mais aussi, « vraie » ou « fausse » et plus précisément «

86 Terssac (de) Gérard, « Autonomie dans le travail », in Dictionnaire du travail, Paris, PUF, coll Quadrige, 2012, pp
47-53
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bridée », «contréléey, voire méme « organisée » »" .

3-4-2-2 Responsabilité-responsabilisation

Tout d'abord, chez bien des salariés, autonomie et responsabilité se conjuguent méme si elles
sont & distinguer. Etre responsabilisé, c'est étre comptable des résultats et conséquences, dans un
délais donné, de taches a faire ou a faire faire, taches a exécuter avec plus ou moins d'autonomie. Si
quelqu'un n'est pas responsable et a bien exécuté la tiche prescrite, rien ne peut lui étre reproché si
les résultats et les conséquences ne sont pas ceux attendus: c'est & son manager d'assumer.
Reporting incessants ou avoir toujours quelqu'un derriére le dos, parfois mentionnés a propos
d'autonomie, est surtout percu comme une déresponsabilisation. Ce refus d'étre déresponsabilisé de

la sorte conduisent certains a prendre 1'initiative de négliger ces reportings et contrdles incessants.

Autonomie et responsabilité se conjuguent de maniére ambivalente avec le terme « délégation »
et la capacité des managers a « déléguer sans perdre le contréle »* ce qui peut étre pergue comme

une injonction un peu contradictoire.

La notion de « responsabilité » est percue de manicre plus complexe qu'autonomie. En effet la
responsabilité est percue et plus ou moins souhaitée en 2 moments : lorsqu'elle est confiée et
lorsque un reproche est fait. Ainsi, certains regrettent de n'avoir pas de « vraies » responsabilités a
priori mais trop de culpabilisation a posteriori, surtout au regard d'une responsabilit¢ non dite ou

trop imprécise.

Pour les salariés, la « responsabilité » s'oppose a controle incessant sur le résultat : « ou en est
tu », qualité, nombre de défaut, etc...Elle existe souvent avec autonomie mais pas toujours, ex :

procédure rigoureuse a suivre mais €écart a gérer pour arriver au résultat attendu.

Surtout, la « vraie » responsabilité est d'autant plus difficile a définir, y compris pour les salariés,
qu'elle est censée se répartir en général sur plusieurs personnes et en fonction de contextes
différents d'ou les souhaits suivants : « a équilibrer tout le long d’une hiérarchie verticale » ou « a
équilibrer entre ceux en premiere ligne et ceux a l'arriere » ou « moins de processus et de chefs »
ou « oui mais incohérence ou complexité des process a respecter » comme nous pouvons l'illustrer

dans les verbatims présentés.

Méme s'ils ont beaucoup de chose a redire, la plupart des salariés, managers ou non, ont une
perception positive des responsabilités, de la responsabilisation, ... dont la responsabilité

suffisamment assumée par les chefs, en tout cas responsabilités partagées .... tout en percevant

87 Terssac (de) Gérard : Ibid
88 « Delegate without loosing control » était une des rubriques d'évaluation des managers chez un de mes employeurs,
groupe international de recherche pétroliére.
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souvent la responsabilisation comme une marque de reconnaissance personnelle.

Par contre, des sociologues insistent avec raison sur l'individualisation, I'emprise, la domination
que permet la responsabilisation individualisante, emprise et domination qui autrefois étaient plutot

assurées par 1’assujettissement.

Ainsi pour K. Vasselin®* et A.-C. Dubernet”, ces revendications des salariés a plus de
responsabilités conduit, dans le cadre de la maitrise par les entreprises de « leurs métiers » et leurs
formations », a « la généralisation d’une individualisation de la reconnaissance des compétences
au détriment de la reconnaissance collective des qualifications ». Concrétement, « [’entreprise
reporte sur le salarié, au nom de la compétence, la responsabilité d'un emploi dont elle se

deésolidarise ».

Ce danger, ou cette volonté, d'isolement et de « défausse » qu'induit la responsabilisation
individuelle par le métier est donc bien percu par les salariés lorsqu'ils souhaitent des
responsabilités a partager, a équilibrer « tout le long d’une hiérarchie verticale » ou « entre ceux en
premiere ligne et ceux a l'arriere » tout en souhaitant la reconnaissance de leur compétences, sinon

de leur mérite.

Ce danger d'isolement, et partant de domination est particulierement souligné par D.
Martuccelli’ lorsqu'il parle de « nouvelles formes de domination — de plus en plus centrées sur la
notion de responsabilisation ». Certes, D. Martuccelli développe ses théses pour I'ensemble de la
société, une société qui devient « singulariste », mais elles s'appliquent particulierement bien aux
entreprises et aux organisations ayant des salariés (préfigurant la société¢ singulariste?) dans
lesquelles également les « processus de responsabilisation » remplacent les « processus de
["assujettissement » comme « nouvelle figure de la domination. ». 11 souligne 1'isolement construit
et les théemes du discours de cette responsabilisation : les résultats attendus et non le respect de
normes, d'une morale, etc.. : « La responsabilisation laisse l’individu seul face a ses choix, elle ne
véhicule aucun contenu normatif précis, n’établit pas une démarcation explicite entre ce qui est
bien et ce qui est mal, I'individu sera sanctionné moins du point de vue moral que par rapport aux
conséquences de ses actes. ». Bien des salariés soulignent que seul le résultat attendu compte et que
le travail fait, I'énergie déployée, les difficultés rencontrées sont sciemment ignorées. Ces résultats

attendus correspondent a autant d'objectifs individualisés, des challenges ou « épreuves » comme

89 Vasselin Karine. : « Faire le ménage : de la condition domestique a la revendication d’une professionnalité », dans
La révolution des métiers, PUF, 2002, pp 77-98

90 Dubernet Anne-Chantal, Des métiers traditionnels aux vrais métiers, Paris, PUF, 2002, 376p

91 Rebughini Paola, « Discussion de I’ouvrage de Danilo Martuccelli La Société singulariste », in « Processus de
singularisation et analyse sociologique : éthique, critique, imagination », SociologieS [En ligne], Grands résumés,
mis en ligne le 27 décembre 2010, URL : http://sociologies.revues.org/3345
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'écrit D. Martuccelli en soulignant que « La notion d’épreuve est ainsi utile pour rendre compte
des formes contemporaines de la domination a travers la responsabilisation qui rend plus opaque
la perception des rapports de force et des défis collectifs » car « chaque épreuve s’exprime dans
une unicité irréductible, elle est singularisée et implique inévitablement une certaine solitude et
responsabilisation individuelles face aux défis auxquels chacun est soumis. Cela permet alors
d’expliquer pourquoi les échecs sont souvent per¢us comme fautes personnelles et deviennent des

facteurs d’isolement plutét que de réaction collective. »

Pour résumer, a propos de responsabilité, en suivant K. Vasselin®, A.-C. Dubernet” et D.
Martuccelli® les termes clés sont « émancipation »__et _« reconnaissance » mais aussi
« individualisation », « emprise », « domination », « épreuve », « conséquences de ses actes »,

« fautes personnelles ».

L'analyse de nos entretiens montrent que le danger d'isolement, de « chacun pour soi », que celui-
ci soit favorisé par l'organisation ou par les effets d'une autonomie et d'une responsabilisation par
ailleurs majoritairement souhaitées, est un point majeur soulevé par les salariés lorsqu'ils parlent des

relations avec les autres.

Les discussions précédentes sur autonomie et responsabilité abordent en filigrane la relations aux
autres, en parlant d'individualisation, et de récompense, en parlant de sanction. C'est I'objet des 2
paragraphes suivants que de discuter ces modes de relations entre personnes et de reconnaissances

en s'appuyant sur les sciences humaines.

3-4-2-3 Chacun pour soi et intérét individuel, équipe ou solidarité-cohésion

Autant pour les salariés que pour les sociologues cités ci-dessus, 1'individualisme, 1'isolement est
percu, entre autre, comme un effet de I'autonomie, de la responsabilisation et ¢galement des modes
de récompense (comme nous le voyons dans le paragraphe suivant), effet per¢u le plus souvent
négativement mais aussi effet considéré comme voulu par les organisations qui disent vouloir plus
d'autonomie et de responsabilisation ou qui mettent en place une organisation et des process

favorisant, au dires des salariés, cet individualisme et isolement.

Les modes de relations entre les personnes, sont bien sur percus en tant que tel par les salariés et

92 Vasselin Karine. : « Faire le ménage : de la condition domestique a la revendication d’une professionnalité », dans
La révolution des métiers, PUF, 2002, pp 77-98

93 Dubernet Anne-Chantal, Des métiers traditionnels aux vrais métiers, Paris, PUF, 2002, 376p

94 Rebughini Paola : Ibid
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par les sociologues.

Empiriquement, les salariés distinguent 3 modes de relations :
Individuel-chacun pour soi, chacun agissant selon ses intéréts particuliers,

Equipe-projet : équipe a l'initiative de 1'employeur, pour des objectifs fixés par celui-ci, de
durée et de composition déterminée par le projet, un concentré de division du travail, avec
mission de « performer ». Le « Team spirit » couramment mis en avant est en fin de compte
une cohésion orientée vers les objectifs fixés a atteindre, pouvant se transformer en auto-

surveillance.

Cohésion-solidarité : a l'initiative surtout des salariés, sans référence a un projet ou a des
objectifs particuliers de 1'organisation, avec des objectifs divers tel que l'entre-aide, le soutien,
le « vivre mieux », etc...Il s'agit entre autre de coopérer dans le sens que souligne Benoit

Dubreuil®

: «Coopeérer (ou s'entre-aider ou soutenir) suppose que [’on aurait aussi de bonnes
raisons de ne pas le faire.». Et dans une entreprise, comme le montre maints entretiens, il y a
1000 raisons pour ne pas coopérer, dont celles fondées sur les injonctions de celle-ci a ne

s'occuper que de remplir ses propres objectifs et pas ceux des autres.

Remarquons que 1'organisation en « équipe-projet » est connue surtout des salariés de grandes

entreprises a but lucratif.

Avant de mobiliser des sociologues comme E. Durkheim quant aux modes de solidarité, il
convient d'analyser plus précisément la perception ambigué de 1'équipe projet pour en conclure que,
apres analyse des dires des salariés, ce modes de relation peut étre assimilé, avec le mode de
relation « individuel », a « intérét individuel ». Cette ambiguité est perceptible dans ce que peut
signifier les termes « faire équipe », « esprit d'équipe », « team spirit » qu'utilisent aussi bien les

discours d'organisations que les salariés.

Dans les sections « A4-1 De la réification de la personne a l'instrumentalisation de toute
l'humain : analyse foucaldienne » et « A3-2 Charte éthique et valeurs d'entreprises : analyse
foucaldienne » nous avons analysé respectivement ce que sont les « équipes-projets » et « l'esprit
d'équipe » pour les dirigeants d'entreprises, en soulignant d'ailleurs que « l'esprit d'équipe », inclus
dans les « valeurs relationnelles » sont beaucoup moins préférées que les valeurs « de compétence »
et de « conquéte » par ces mémes dirigeants, signifiant ainsi la subordination de « 1'esprit d'équipe »

a des objectifs plus impérieux décrits dans les sections citées.

95 Dubreuil Benoit, « Pourquoi la coopération ne fonctionne pas toujours » in Revue Terrain, Mars 2012, mis en ligne
le 01 janvier 2014, consulté le 16 septembre 2015
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Certains salariés évoquent « l'esprit d'équipe » avec la méme signification que les dirigeants.
D'autres salariés évoquent « l'esprit d'équipe » avec un sens beaucoup plus général de solidarité, et
d'ailleurs tel qu'il est présenté de maniere angélique dans les discours, alors qu'il s'agit d'une
solidarité instrumentalisé pour atteindre des objectifs fixés par la direction. Dans le premier cas, la
conviction du salarié sera classée « équipe projet », au sens des dirigeants, et dans le deuxiéme cas,

la conviction du salarié sera classée [cohésion-solidarité].

Une deuxieme ambiguité existe quant au mode de fonctionnement de 1'équipe projet, mode
proche, nous le verrons ci-dessous, de la solidarité organique décrite par E. Durkheim. Nous le
soulignons également dans la section « A4-1 De la réification de la personne a l'instrumentalisation
de toute l'humain : analyse foucaldienne » : ce mode d'organisation est un moule au méme titre que
l'organisation hiérarchique, mais il n'est pas per¢u comme un moule car les initiatives et méme les
écarts aux régles de I'organisation hiérarchique, I'exploitation des différences et des
complémentarités y sont favorisés : on s'y donne a fond et on est récompensé si ¢a marche (Surtout
le project manager!) C'est la performance individuelle au regard des objectifs d'équipe, performance
théoriquement bien visible du fait de la complémentarité, de la division du travail de tous les

équipiers qui est mise en exergue. Il s'agit pour chacun de « performer » dans sa spécialité.

La prise en compte de ces deux ambiguités nous incitent donc a assimiler le mode de relation

« équipe-projet » a [individuel] plutdt qu'a [cohésion solidarité].

Sur le plan sociologique, les entreprises et toutes les organisations employant des salariés sont
des exemples paradigmatiques de ce que peuvent étre la division sociale du travail tel que présentée
par Durkheim®. Certes, comme le précise Monique Abellard®” « Contrairement a Adam Smith,
Durkheim ne réduit ... pas la division du travail a une spécialisation professionnelle. », mais les
concepts de solidarité organique, et méme de solidarit¢é mécanique sont trés opératoires pour
analyser ces organisations d'autant que, comme le souligne Monique Abellard en citant Durkheim ,
« Méme dans l'exercice de notre profession, nous nous conformons a des usages, a des pratiques
qui nous sont communes », . « Cette phrase montre que Durkheim n'a jamais consideré ces deux

formes de solidarité comme antinomiques ».

Toutefois, ces 2 concepts de solidarité, mécanique et organique, sont a préciser en fonction de
notre terrain, a savoir des organisations dans lesquelles travaillent des salariés. En tout cas, selon

Rainer Zoll”®, ces 2 concepts sont encore opératoires : « si nous considérons la définition

96 Durkheim Emile, De la division du travail social; Paris, PUF, col Quadrige, 2004, 420p

97 Abellard Monique, « De la division du travail social, Emile Durkheim », Alternatives Economiques Poche, n° 021 -
novembre 2005

98 Zoll Rainer, « Le défi de la solidarité organique. Avons-nous besoin de nouvelles institutions pour préserver la
cohésion sociale ?», in Revue du MAUSS 2/2001 (no 18), pp 105-118
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durkheimienne de la solidarité mécanique, fondée sur 1’égalité — la solidarité organique étant pour
sa part fondée sur la différence — nous nous retrouvons munis de deux variantes du concept,

lesquelles peuvent étre extrémement utiles pour analyser I’état actuel de la solidarité sociale »

Dans ces organisations, la solidarité organique y semble prépondérante, sinon la seule, d'autant
que « la "solidarité organique" .. s'appuie sur la différenciation des taches au sein des sociétés
modernes” » tandis que « Dans les sociétés segmentaires ou primitives, ou la division du travail
est faible, la cohésion sociale est assurée par la"solidarité mécanique", qui s'appuie sur les

similitudes unissant les individus selon le proverbe "qui se ressemble s'assemble""”

». En tout cas,
c'est la solidarité organique qui est mise en avant dans les discours et pas seulement a cause des
. . . e . \ e, .
qualificatifs « moderne » ou « primitif » utilisés pour l'une ou l'autre de ces solidarités, mais surtout
pour insister sur la complémentarité et la coopération nécessaire entre individus différents comme
cela est bien résumé dans le dictionnaire en ligne de « La toupie »'*': « Les individus ont
des fonctions sociales complémentaires et leurs rapports nécessitent une coopération étroite. »,
coopération avant tout nécessaire et mise en place par les organisations ... pour atteindre des

objectifs fixés par elle, par quelques responsables ou propriétaires, en tout cas d'une maniere

souvent plus directive que ceux d'une société qui se veut démocratique.

Dans ces conditions, les liens qui caractérisent cette solidarité organique sont quasi contractuels
(Il n'est que de constater les rapports de type « clients-fournisseurs » mis en place a l'intérieur méme
des entreprises), la teneur et densit¢ de ces liens et interactions, nommé « densité morale » par
Durkheim'®, étant tributaires de ce qui est mis en place par l'organisation et la « morale » en

question étant plutot du type « éthique de l'intérét ».

Cette solidarit¢ organique est donc incarnée par les organisations des entreprises et autres
employeurs de salariés et, en terme de relations aux autres, tels que pergus par les salariés ce sont
les modes [Individuel-chacun pour soi] (individualisme qui nécessite la mise en place d'une
solidarité organique) et surtout « équipe-projet » qui rappellent cette solidarité organique ... qui se
caractérise par une nécessité de coopérer ... du fait de la division du travail. D'ailleurs, les salariés
percoivent d'autant plus une organisation « projet» comme « solidarité organique » qu'ils
percoivent 1'organisation hiérarchique, telle celle modélisée par Mintzberg, comme « division du

travail » et méme division tout court comme en témoignent bien des salariés en parlant de

99 Abellard Monique, « De la division du travail social, Emile Durkheim », Alternatives Economiques Poche, n° 021 -
novembre 2005

100 Abellard Monique, ibid

101 http://www.toupie.org/Dictionnaire/

102 Wikipedia : « La Densité morale est un terme utilisé par Emile Durkheim, dans De la division du travail social
(1893), pour deésigner l'intensité des communications et des échanges entre les individus d'une société donnée que
l'on résume souvent au lien social » ; mise a jour du 29 février 2016
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« chapelles », de guerre des chefs. De plus, I'organisation « projet » €tablit un lien bien plus direct,
donc reconnaissable et moins réifié, entre chaque individu avec sa spécialité et le projet lui-méme,
que l'organisation hiérarchique dans lequel le salarié est un agent similaire & un autre dans son

service.

Le mode de relations [cohésion-solidarité] tel que percu et souvent souhaité par les salariés
reléve d'une autre solidarité que « organique », surtout si celle-ci est uniquement motivée par une
nécessaire coopération du fait de la division sociale du travail. Cette cohésion-solidarité étant le
plus souvent vécu entre colleégues (Ouvriers d'un méme atelier, vendeuses d'un méme magasin,
employées d'une méme hot line), elle rappelle plutét une solidarité « mécanique ». Surtout, cette
solidarité se fait sans référence a un projet ou a des objectifs particuliers de I'organisation, mais avec
des objectifs divers tel que I'entre-aide, le soutien, le « vivre mieux », etc...Il s'agit entre autre aussi
de coopérer, de s'entre-aider, mais dans le sens que souligne Benoit Dubreuil'” : «Coopérer (ou
s'entre-aider ou soutenir) suppose que [’on aurait aussi de bonnes raisons de ne pas le faire.» et non

par nécessité organisationnelle pour atteindre les objectifs de 1'organisation.

Cette solidarité n'a bien entendu pas a étre qualifiée de « primitive » ou « d'archaique », comme
c'est souvent le cas lorsque celle-ci se manifeste pour « résister au changement » en taisant dans
quel sens va ce changement et entre autre ce qu'il risque de détruire en terme de cohésion-solidarité.

D'ailleurs, Rainer Zoll'™

pense ainsi en déplorant que Durkheim ait utilisé ces termes connotés
péjorativement : « ...nous pensons que la distinction inventée par Durkheim peut (nous) aider a
comprendre la crise actuelle de la solidarité. L erreur de Durkheim était d’identifier la solidarité
mécanique a des sociétés « segmentées », c’est-a-dire a des sociétés primitives et en général
disparues, et de découvrir ainsi la solidarité organique dans la société frangaise de son temps. En
réalité, la solidarité mécanique marque la représentation de la solidarité ouvriere jusqu’aux
années cinquante, et sans doute partiellement jusqu’a aujourd’hui. ». C'est ce que nous avons noté
dans le paragraphe précédent (Ouvriers d'un méme atelier, vendeuses d'un méme magasin,
employées d'une méme hot line, brigade de cuisiniers). Néanmoins, la cohésion-solidarité pergue ou
souhaitée par les salariés va au dela des personnes identiques. Elle prend en compte les intérimaires,
les sous-traitants, les apprentis, les stagiaires , bref des salariés différents si ce n'est étrangers, et,

lorsque ces salariés s'expriment durant I'entretien, notamment a propos du respect et de la dignité

humaine, ils prennent a leur compte ce que dit Rainer Zoll'® « L’étranger ... est sur un pied

103 Dubreuil Benoit, « Pourquoi la coopération ne fonctionne pas toujours » in Revue Terrain, Mars 2012, mis en ligne
le 01 janvier 2014, consulté le 16 septembre 2015

104 Zoll Rainer, « Le défi de la solidarité organique. Avons-nous besoin de nouvelles institutions pour préserver la
cohésion sociale ?», in Revue du MAUSS 2/2001 (no 18), pp 105-118

105Zoll Rainer, Ibid
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s e iy . . . ] .
d’égalitée parce qu’il est un étre humain. Pour quelques-uns, peut-étre méme pour un certain

nombre, cette égalité en tant qu’étre humain est le fondement de la solidarité. ».

D'autres aspects de cette cohésion-solidarité pergue ou souhaitée par les salariés peuvent étre

1'°77 notamment sur « Nouvel Individualisme

cernés en s'appuyant sur d'autres écrits de Rainer Zol
et solidarité quotidienne : essai sur les mutations socioculturelles » et sur « Was ist Solidaritit

heute? ».

Dans « Nouvel Individualisme et solidarit¢ quotidienne » R. Zoll n'oppose pas individualisme,
autonomie a solidarité, comme d'ailleurs beaucoup de salariés interviewés qui souhaitent
« autonomie » en précisant que ¢a ne veut pas dire s'isoler des autres, au contraire, et qui rejettent la
forme d'organisation « équipe-projet » . Certes, le terrain étudié par R. Zoll, a savoir des personnes
vivant la marginalité, 1'instabilité, la précarité n'est pas celui de nos salariés. Toutefois, il s'en
rapproche si on prend en compte les perceptions des salariés quant au futur économique (La crainte
et le pessimisme prévaut) et quant a 1'évolution de leur organisation (le pessimisme et la révolte

prévaut).

A propos de l'ouvrage de R. Zoll, Ricardo Zlniga parle dun « nouvel individualisme » qui
« recele un rapport différent de l’individualité a la solidarité », solidarit¢é qui ne peut étre
« mécanique », celle-ci étant fondée sur l'identité¢ et l'appartenance identitaire. Cette nouvelle
solidarité « est redéfinie par les valeurs qui sauvegardent le caractére humain : une recherche en
partenariat de deux individus voulant se réaliser en tant qu’étres humains. ». Partant, « L auto-
référentialité est ainsi un devoir envers soi-méme ; c’est ce devoir qui renvoie a l’autre et a sa
reconnaissance. Dans cette approche, la communauté n’est plus une réalité « organique » mais une
création auto- réflexive. ». Cette « auto- référentielle chez les individus » se déroule ainsi: « on
évalue chacun de ses actes en se demandant ce qu’il signifie pour soi, pour son développement
personnel et pour son auto réalisation. Si le travail « échoue » a I’examen, il ne lui reste plus que
son role instrumental (Zoll, p. 101). Cette évaluation, constitue une bonne partie de nos entretiens et
nos analyses (Partie 5) montrent que trés peu de salariés ont une perception uniquement

instrumentale de leur travail.

D'aprés Rainer Zoll, de méme que la solidarit¢ mécanique est fondée sur l'identité, plus
précisément l'appartenance identitaire, la solidarité organique doit étre fondée sur quelque chose,

quelque chose qui ne soit pas uniquement la nécessaire coopération du fait de la division sociale du

106 Zoll Rainer : « Nouvel Individualisme et solidarité quotidienne. Essai sur les mutations socioculturelles » . Paris,
Kimé (1992)
107 Zoll Rainer : « Was ist Solidaritdit heute? » (edition suhrkamp) Taschenbuch — 20. November 2000
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travail, ce qui est bien instrumental, mais quelque chose qui soit un fil directeur de cette auto-
référentialité, « devoir envers soi-méme » « qui renvoie a l’autre et a sa reconnaissance ». R.
Zoll'™ trouve une réponse chez John Rawls: « Wie leicht zu erkennen, versucht diese
Gerechtigkeitstheorie (John Rawls), die Dilemmata aufzulosen, die den Durkheim'schen
Vorstellungen inhdrent waren. ». Plus précisément, « In der Rawls'schen Verfahrensethik ist der
Begriff Fairness ein Schliisselwort: Der richtige Umgang miteinander konkurrierender oder
zusammenarbeitender Personen ist Fairness »... In einer fairen Praxis kénnen freie Personen sich
und ihre Prinzipien gegenseitig anerkennen. Damit ist Fairness auch eine Voraussetzung fiir
Solidaritdit » (« Dans [’éthique procédurale de Rawls, fairness est le mot clé pour désigner
[’interaction entre personnes coopérantes ou concurrentes. Dans une pratique équitable, des
personnes libres peuvent se reconnaitre et reconnaitre mutuellement leurs principes. C’est ainsi
que (I’égalité) fairness devient une condition préalable a la solidarité. »'”. C'est la justice qui serait
donc une condition de la solidarité organique, solidarité organique qui toutefois laisse une
alternative, un choix, entre « coopération» ( zusammenarbeitender ) et concurrence
(konkurrierender ), ce qui semble remettre en cause la caractéristique principale de la solidarité
organique du fait de la division du travail : la nécessaire coopération. En tout cas, cette alternative
est tranchée différemment selon les salariés si I'on se référe a ce qu'ils souhaitent en terme de
récompense : mérite, qui renvoie donc a concurrence pouvant mettre a mal la coopération, et équité-
justice sociale, qui semble moins problématique pour la plupart des salariés, pour assurer une

coopération, ou une entre-aide.

Pour résumer, a propos des relations aux autres et en suivant E. Durkheim, les termes clés sont
« identique », « communauté », « cohésion sociale» pour la solidarit¢ mécanique, et
« complémentarité », « coopération nécessaire » pour solidarité organique, et en suivant R. Zoll les
termes clés sont « solidarité humaine », «communauté auto- réflexive», « partenariat », « devoir
envers soi-méme et les autres », « entre-aide ». Notons qu'une société percue sans aucune solidarite,
ni mécanique et ni organique serait pergue comme une société dont le « registre d’action (serait)
proche de celui de l'individualisme méthodologique et du choix rationnel » (de Boudon'’) pour

reprendre les termes de F. Dubet'"

108 Zoll Rainer, Was ist Solidaritat heute ?, Frankfurt, SuhrkampVerlag Kg Taschenbuch , November 2000, 213p

109 Traduction dans Zoll Rainer, « Le défi de la solidarité organique. Avons-nous besoin de nouvelles institutions pour
préserver la cohésion sociale ?», in Revue du MAUSS 2/2001 (no 18), pp 105-118

110 Boudon Raymond, essais sur la théorie générale de la rationalité, Paris, Puf, 2007, 352p

111 Dubet Francois, « Propositions pour une syntaxe des sentiments de justice dans I'expérience de travail », Revue
frangaise de sociologie 3/2005 (Vol. 46) , p. 495-528 dans le paragraphe « Droit au mérite »
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3-4-2-4 Mérite et équité-justice sociale

Empiriquement, les salariés distinguent 2 modes de récompenses:

Meérite : se rapporte a une augmentation ou une prime indexée au salaire (Souvent
exprimée en pourcentage du salaire) et se mesure uniquement en fonction de la contribution
aux objectifs de l'entreprise. Parfois, seuls les « meilleurs », selon les critéres de mesure, sont
récompensés. Nous évoquerons donc le « mérite-contribution » et le « mérite-¢€litiste » (Les
meilleurs seuls sont récompensés, du moins beaucoup plus significativement). Le terme
« élite » est également étendu a certaines catégories plus privilégiées que d'autres, ainsi les
vendeurs vs les opérationnels, mais aussi « a la téte du client » le critére du privilege étant

alors celui du prince,

Equité-justice sociale : n'oublie pas & priori le mérite actuel mais prend en compte le
salaire (et donc d'éventuels retards dues a la trajectoire du salari¢) et bien d'autres parameétres
qui ne sont pas forcément professionnels (Visibilité du poste, autre fonction telle délégation
syndicale, situation sociale, etc..). Pour certains, cette équité peut aller jusqu'a 1'égalité. Pour

d'autres, ce ne doit pas étre une préoccupation de I'entreprise, mais de la société en générale.

Dubet Frangois''? nous propose tout un florilége de définition du mérite : « le mérite est associé
a une valeur collective d’efficience », « Le salaire au mérite stimule le travail, [’efficacité et la
production de richesses. Le désir de s’enrichir de [’entrepreneur peut enrichir les autres » . Ces
citations sont en tout point compatibles avec les perceptions des salariés (Lorsqu'ils parlent de ce
qui se passe dans leurs organisations ou lorsqu'ils jugent 1'échelle des salaires). De plus, comme tous
les salariés qui ne remettent pas en cause le principe du mérite, F. Dubet souligne que 1'injustice
n'est pas liée au mérite comme tel : « le sentiment d’injustice ne procéde pas du mérite comme tel,
puisque chacun cherche a faire reconnaitre son mérite, mais du fait que les épreuves qui fixent ce
meérite — la productivité, les concours, les avancements au choix, les primes, etc. — seraient injustes
ou truquées. ». Certes, « Le « vrai mérite » exige l’égalité fondamentale des concurrents » mais
quand cette condition est réalisée, F. Dubet affirme que « Le mérite est une norme de justice et pas
seulement une convention ou un mode de management parmi d’autres parce qu’il n’est pas contesté
comme tel par les acteurs. Et ceci pour une raison simple : il apparait comme la seule maniere de
construire des inégalités justes dans une société qui, par ailleurs, valorise 1’égalité fondamentale

des individus ».

112 Dubet Frangois, « Propositions pour une syntaxe des sentiments de justice dans I'expérience de travail », Revue
frangaise de sociologie 3/2005 (Vol. 46) , p. 495-528 dans le paragraphe « Droit au mérite »
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Ce registre d'action et de discours, « proche de celui de l'individualisme méthodologique et du
choix rationnel » (de Boudon'"?) indique F. Dubet, ne tient pas compte de deux autres réalités, 1'une

expérimentée par les salariés, I'autre soulignée par les psychosociologues en particulier.

Pour bien des salariés, la notion de mérite individuel dans un cadre de division du travail,
d'interdépendance, de coopération nécessaire, n'est pas adéquate, et encore moins sa traduction
pratique dans les organisations, comme le souligne de nombreux entretiens. De plus, son application
pratique provoque des tensions, jalousies ou autres affects préjudiciables au vivre ensemble, vivre
ensemble auquel on ne peut échapper dans une organisation de travail. Cette derniére remarque
rejoint les observations de Richard Wilkinson épidémiologiste, cité par Francois Ruffin dans un

114

ouvrage d'entretien “. Dans cette entretien, suite a l'ouvrage de celui-ci, « Pourquoi I'égalité est

> cite Sally Dickerson et Margaret Kemeny, chercheuses a

meilleure pour tous », R.Wilkinson'!
I’université de Californie : « Les taches qui incluent une menace d’évaluation sociale (comme des
menaces sur [’estime de soi ou sur le statut social) pouvant impliquer le jugement négatif d’une
performance par autrui provoquent des modifications plus importantes et plus avérées du taux de
cortisol que des facteurs de stress qui ne géneérent pas ces menaces » et de conclure : « Le stress le
plus puissant, et le plus chronique - dont on verra, plus loin, les conséquences pour la santé - c’est
donc l'inquiétude face au jugement d’autrui. ». De nombreux entretiens de salariés évoquent a tout

les moins, le malaise, personnel et relationnel, provoqué par les appréciations et récompenses « au

mérite », pour en rejeter le principe et souhaiter I'équité-justice sociale.
Mais le concept d'équité ou de justice sociale est beaucoup plus complexe a cerner.

D'aprés E. Picavet ''® « La justice est la caractéristique des actions ou des situations qui
suscitent l’accord raisonnable des parties concernées » en précisant, selon Leibniz (Méditation sur
la notion commune de justice, 1702): "[...] la justice est une volonté constante de faire en sorte que

personne n’ait raison de se plaindre de nous.".

Des auteurs comme Marc Fleurbaey ' et Nancy Fraser ''® nous proposent de précieuses pistes

ayant trait a 1' « égalité des droits » tout en insistant également sur le volet « redistribution des

113 Boudon Raymond, essais sur la théorie générale de la rationalité, Paris, Puf, 2007, 352p

114 Ruffin Frangois, L égalité, c’est la santé !, Fakir presse , 2015, 68p (Entretien de Ruffin F. avec Richard Wilkinson
épidémiologiste a propos de ses ouvrages dont Pourquoi l'égalité est meilleure pour tous, Les Petits matins, 2013,
512p)

115 Wilkinson Richard and Pickett Kate , The Spirit Level: why equality is better for everyone. Harmondsworth,
Penguin, 2009

116 Picavet Emmanuel, Répertoire analytique de I’éthique sociale. Nosophi Paris 1 Sorbonne Février 2006

117 Fleurbaey Marc, L'alternative du XXle siecle, Paris, Grasset, Coll. Nouveau collége de philosophie, 2006, 218 p

118 Fraser Nancy, Qu est-ce que la justice sociale ? Paris, La Découverte Poche / Sciences humaines et sociales, 2011,
182p
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richesses ».

D'aprés Denis Clerc '

, selon M. Fleurbaey la justice sociales implique « non seulement une
réduction des inégalités de patrimoine et de revenu, mais aussi une égalité d'autonomie ». Cela
devrait passer « par une répartition plus égalitaire du capital humain (droit a un résultat égal en
termes de formation de base), par la fiscalité sur le revenu et sur le patrimoine (plafonnement des
héritages ou legs que chacun peut recevoir sa vie durant), par le soutien aux bas revenus (revenu

minimum ou complément de revenu d'activité) ».

Dans une interview'* a propos des débats sur la justice sociale, Nancy Fraser mentionne d'abord
la « redistribution des ressources matérielles de maniere a assurer aux participants l’'indépendance

et la possibilité de s’ exprimer ».

Chez d'autres auteurs, cette redistribution est nommée « solidarité » : dans le champ économique
et social. La solidarité, en particulier sous la forme de « générosité » et méme de « charité » a
toujours existé entre catégories sociales « dans le besoin » et catégories sociales plus aisées, y
compris sous une forme institutionnalisée, tel le systéme de Speenhamland '*' entre 1795 et 1834 en
Angleterre. Mais la « solidarité », et encore plus lorsque les termes de « générosité » ou « charité »
sont utilisés, peut provoquer un certain malaise, un sentiment d'humiliation de la part des
bénéficiaires, comme l'explique K. Polanyi : « En méme temps, des couches de plus en plus larges
de la population sont condamnées a vivre de l'impot, ce qui entraine chez eux un sentiment tres vif
de déchéance morale. Les travailleurs ne peuvent se constituer en groupe social distinct apte a
défendre ses intéréts, car ils sont amalgameés aux vieillards et aux indigents. Ceci explique le rejet
durable en Angleterre des secours publics et l'accent mis sur la respectabilité dans la classe

ouvriére ».'*?

Ce sentiment de déchéance, d'humiliation, de nombreux bénéficiaires de subventions en font état
de nos jours, travailleurs pauvres touchant le RSA , paysans bénéficiant de la PAC, etc... en
particulier lorsqu'ils pensent que le travail, leur travail, s'il était suffisamment reconnu et rémunéré

pourrait leur éviter cette dépendance plus subie qu'acceptée et leur rendre « leur fierté ».

Ce procédé de justice sociale par la redistribution par 1’Etat, vue comme une solidarité, est

mentionné par certains salariés pour dire au moins que ce n'est pas a I'employeur de s 'occuper de

119 Clerc Denis, « Capitalisme ou démocratie ? L’alternative du xxie siccle », Alternatives Economiques, n° 254,
Janvier 2007

120 Halpern Catherine Les dilemmes de la justice Rencontre avec Nancy Fraser, Sciences humaines n°203, avril 2009

121 le systéme de Speenhamland, en instituant le “ droit de vivre ”, i.e. un complément de salaire indexé sur le prix du
pain, était la dernicre tentative pour sauvegarder 1'ordre traditionnel de la société dans « la grande transformation »
de Karl POLANYI

122 Polanyi Karl, La grande transformation, aux origines politiques et économiques de notre temps, Paris, Gallimard,

1983, 448p
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justice sociale. Mais nombreux sont ceux qui, dans les entretiens, considérent que la justice sociale

se concrétise d'abord par un juste salaire pour son travail et doit donc inspirer leur employeur.

Par contre, dans 'analyse de ces mémes entretiens, le terme « solidarité » n'est jamais associ¢ a la
distribution des richesses produites (en salaires, primes et avantages en nature) : sur ce theme de la
distribution en salaires ou primes, seuls les termes « mérite » (qu'il soit du type « meilleur que » ou
«j'al contribué¢ » comme nous l'avons vu au début de ce paragraphe) et « €quité » ou « justice
sociale » (les 2 termes sont mentionnés indifféremment) sont utilisés. « Solidarité » est utilisé
lorsque le théme organisation, fonctionnement de 1'entreprise et de ses acteurs, relations avec les
autres, est abordé, pour souligner, par exemple, la volonté, le soucis d'entre-aide, de soutien afin
d'atténuer au quotidien les effets d'une situation éprouvante pour quelqu'un. C'est ce que nous avons

décrit dans le paragraphe précédent.

Pour résumer, a propos du mérite, en suivant Dubet Frangois'” les termes clés sont
« efficience », « stimulation » ou « motivation », « désir de s enrichir », « norme de justice », et en

4

suivant R.Wilkinson'** « évaluation sociale », « stress », « jugement », « inquiétude ».

Pour résumer, a propos de justice sociale, en suivant les E. Picavet '*, Marc Fleurbaey '* et
Nancy Fraser '/, les termes clés sont « accord raisonnable », « se plaindre », « redistribution »,

« indépendance », « revenu minimum ».

123 Dubet Frangois, « Propositions pour une syntaxe des sentiments de justice dans I'expérience de travail », Revue
frangaise de sociologie 3/2005 (Vol. 46) , p. 495-528 dans le paragraphe « Droit au mérite »

124 Wilkinson Richard and Pickett Kate The Spirit Level: why equality is better for everyone. . Harmondsworth,
Penguin, 2009

125 Picavet Emmanuel, Répertoire analytique de I’éthique sociale, Nosophi Paris 1 Sorbonne, Février 2006

126 Fleurbaey Marc, L'alternative du XXle siecle, Paris, Grasset, Coll. Nouveau collége de philosophie, 2006, 218 p

127 Fraser Nancy, Qu ’est-ce que la justice sociale ? Paris, La Découverte Poche / Sciences humaines et sociales, 2011,
182p
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Chapitre 4- Pour une approche dialectique et réflexive organisation-
acteurs

Notre question principale de theése ("Diversité des perceptions exprimées et des conduites
sociales des salariés: question de convictions et de passions"”) pourrait laisser penser que le facteur
« organisation », et dans notre cas «employeur avec un rapport contractuel de subordination » ne
serait évoqué que sous forme de contexte dans lequel évoluerait un acteur ayant un certain libre-
arbitre. Cette configuration est possible, mais la sous-section A3-4-1 Concept de travail :
domination ou émancipation a propos de la domination et de I'émancipation nous rappelle déja que
toutes les situations existent.

Ce chapitre A4 répond a notre premiére problématique conceptuelle et philosophique présentée a
la section A1-2 Problématiques conceptuelles et philosophiques

(1) Le terrain sociologique étudié étant celui des salariés travaillant pour l'organisation qui les
emploie et avec qui ils ont un contrat de travail, contrat de subordination, une conceptualisation
organisation-acteurs (salariés) est nécessaire. Cette conceptualisation doit permettre la prise en
compte de la réflexivité du salarié a qui l'on demande jugement et souhaits, du concept de « valeurs
d'organisation » évoqué dans les problématiques sociologiques, et introduire le moins de biais
possible, notamment dans ce qu'invitera a dire le guide d'entretien qui sera élaboré sur la base de

cette conceptualisation,

Pour se faire, nous proposons le cheminement suivant en autant de sections:

En préalable a la présentation de notre conceptualisation, a la section A4-3 Organisation et
acteur : conception similaire réflexive,

la section A4-1 De la réification de la personne a l'instrumentalisation de toute l'humain :
analyse foucaldienne nous sensibilise aux différentes « gouvernementalités » mises en place dans
les organisations, notamment dans les entreprises en partant de la littérature de celles-ci, et

la section A4-2 Considérations théoriques pour notre conceptualisation organisation-acteurs

expose les apports mobilisés, en particulier ceux de A. Giddens, de A. Strauss.

La section A4-3 Organisation et acteur : conception similaire réflexive fait donc une premiere
présentation de notre conceptualisation avec déja un ouverture vers une prise en compte de la
dialectique organisation-acteurs afin de présenter la conceptualisation compléte dans

la section A4-4 Conceptualisation réflexive et dialectique : émancipation ou domination, celui-ci
discutant de différentes dialectiques possibles et précisant les modalités de la dialectique

organisation-acteurs.
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La section A4-5 Possibilités d'études au prisme de cette conceptualisation dialectique et
réflexive montre que cette conceptualisation est d'un apport non négligeable pour :

I'¢laboration de guides d'entretien et peut étre utilisée pour

montrer la prise en compte d'une éthique ou d'une autre dans toutes les phases de vie de

l'organisation et de 1'acteur, I'exemple pris étant celui de la justice sociale

repérer, dans toutes les phases de vie de l'organisation et des acteurs, les possibilités ou
manifestation de « Emancipation » ou de « Domination » et de travail « instrumental » ou

« expressif »,

repérer les alliances et conflits potentiels, entre organisation et acteurs dans toutes les

phases de vie de l'organisation,

décrire des évolutions d'organisations en prenant pour exemple celles citées par les salariés

interviewes,

la prises en compte de travaux sociologiques théoriques et empiriques.

En préalable a notre approche dialectique et réflexive organisation-acteurs que nous comptons
proposer, des apports philosophiques tels ceux de M. Foucault nous semblent d'un grand secours
pour apprécier toute I’ambiguité des relations entre les salariés et leur entreprise en fonction de leur
différentes formes de « gouvernementalité ». C'est I'objet de la section ci-dessous.

4-1 De la réification de la personne a l'instrumentalisation de toute

I'humain : analyse foucaldienne

Il y a quelques temps, une publicité¢ télévisée d'un grand groupe de distribution montrait un
sympathique capitaine d'un petit bateau de péche, en pleine mer avec son équipage, recevant
directement la commande de poisson de Mme Martin pour son repas de midi. Tout I'équipage est
mobilisé pour réaliser cette commande a temps, méme avec « avis météo de grand frais ».

Outre le message implicite sur la qualité de la marchandise, cette publicité montre un idéal
d'entreprise censé étre percu positivement, a savoir une équipe soudée autours de son chef
travaillant pour la satisfaction de son client. Cet idéal fait abstraction, bien entendu, de la
complexité et des finalités des organisations, des entreprises mobilisées pour amener dans le panier
de la ménagere le poisson de I'océan.

Néanmoins, cette fiction publicitaire n'est pas si fantaisiste que cela : de nombreuses entreprises

a priori forts complexes mettent en place des organisations par « projet pour un client » qui
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cohabitent plus ou moins avec son organisation hiérarchique.

Le terme « client » recouvre surtout les clients de I'entreprise. Mais il peut désigner également
des clients internes a l'entreprise, les relations fonctionnelles ou hiérarchiques étant alors présentées
comme des relations « clients-fournisseurs ».

Cette section se propose d'étudier ces formes de gouvernement, ses relations de pouvoirs en
utilisant surtout une approche foucaldienne.

Cette approche foucaldienne développée dans « Surveiller et punir », puis dans tous les écrits de
M. Foucault approfondissant le concept de « gouvernementalité » («/la vérité des formes
Jjuridiques », « le sujet et le pouvoir », mais aussi « Naissance de la biopolitique ») a trés vite été
appliquée dans le domaine économique, notamment en considérant « [ ’entreprise comme lieu ou
[’on contréle les comportements et [’entreprise comme forme spécifique de gouvernement des
individus » **

C'est en adoptant ces approches que nous pourrons vérifier si, par exemple, 1'actionnaire cherche
a « trouver un mécanisme de pouvoir tel que, en méme temps qu'il controle les choses et les
personnes jusqu'au moindre détail, il ne soit pas onéreux ni essentiellement prédateur pour
la société, qu'il s'exerce dans le sens du processus économique lui-méme » .

Dans un premier temps, nous utiliserons cette approche, en la précisant, pour analyser
l'organisation habituelle des entreprises tel que décrite par Mintzberg "*° sur la base des schémas de
l'annexe 1 de ce chapitre A4.

Le concept de projet sera déja abordé durant ce premier temps, mais il sera limité aux grands
projets internes de l'entreprise, ex : implémentation de nouveaux processus et é¢tude d'un nouveau
véhicule, sujet largement étudié¢ tant en sociologie des organisations que dans les sciences de
gestion.

Dans un deuxiéme temps, nous utiliserons cette méme approche pour analyser I' organisation en
mode équipe pour « un projet pour un client » sur la base de la publicité citée et des schémas et
définitions des annexes 2 et 3 de ce chapitre A4.

Ces prises en compte successives de 'organisation « Mintzberg », puis de grands projets, enfin
de multiples « projet pour un client » correspondent a 1'évolution dans le temps de bien des
entreprises.

Dans I'ouvrage cité, Mintzberg définit ainsi la structure organisationnelle : « "la somme totale

des moyens employés pour diviser le travail entre tdches distinctes pour ensuite assurer la

128 Pezet Eric, « Discipliner et gouverner : influence de deux thémes foucaldiens en sciences de gestion », in Revue
Finance Controle Stratégie, septembre 2004, vol 7, pp 169-189

129 Foucault Michel, « Les mailles du pouvoir », op. cit., p. 1001-1020

130 Mintzberg Henry, Structure et dynamique des organisations, Paris, Editions d'Organisation, 1982, 440p

83/510


http://fr.wikipedia.org/wiki/Soci%C3%A9t%C3%A9_(sciences_sociales)

Partie A : préparation de I'enquéte empirique

coordination nécessaire entre ces taches".
D'apres le premier schéma de 1'annexe 1 de ce chapitre A4, Mintzberg distingue six parties de
base a I’organisation :

1. Sommet stratégique : c'est I'organe de direction de I’Entreprise

2. Ligne hiérarchique : c’est une hiérarchie d'autorit¢é composée de cadres opérationnels
chargés d’animer des équipes de travail directement productives (coordination entre le
sommet et le centre opérationnel)

3. Centre opérationnel : il constitue la base de toute organisation au sein de laquelle on trouve
ceux qui effectuent le travail directement productif.

4. La technostructure : elle est composée d’analystes et d’experts qui réalisent des activités
appelées indirectement productives, ce sont la plupart des cadres fonctionnels.

5. Fonction de support logistique: elles fournissent différent services internes a
I’organisation (d’une cafeteria jusqu'a I’entretien des locaux).

6. Idéologie des organisations : 1’idéologie se fonde sur les traditions, normes, valeurs
dominantes et les croyances de I’organisation.

Notons que la 6. partie, « Idéologie » n'est que trés rarement représentée dans ces types de
schéma. Elle I'est parfois représentée, surplombant le « sommet hiérarchique », partie 1.

L'importance de ces parties 1 et 6 est pourtant majeure : ce sont celles qui définissent les finalités
de 1' entreprise vis a vis du monde extérieur, en particulier a propos de sa pérennité, de ses finalités
financiéres ou en terme de marchés. Ces finalités ne sont pourtant que trés peu évoquées dans notre
premiere partie: elles ne sont pas a discuter. Nous verrons que cela évolue un peu lorsque le mode
projet est introduit progressivement dans l'organisation jusqu' au mode « équipe projet pour un
client ».

Notons également que la fonction DRH (Direction des Ressources Humaines) n' apparait pas dans
ce premier schéma de l'annexe 1 du chapitre A4 et ses explications. Elle apparait néanmoins dans
l'exemple d'organisation de cette annexe 1.

Dans cet exemple d'organisation, PDG et Direction (Codir) constituent le « sommet
hiérarchique ». Les directions « commercial », « production », « achat» constituent la « ligne
hiérarchique » et le «centre opérationnel ». Les directions « Etudes et développement » et
« méthodes Qualités », avec leur propre hiérarchie interne, constituent la « technostructure ».

Enfin, « Ressources humaines » et « secrétariat comptabilité » assurent le « support », directement
rattaché a la direction générale, sans lien direct avec les éléments de la techno-structure, de la ligne
hiérarchique et du centre opérationnel.

Ces parties, en particulier « ligne hiérarchique » et « centre opérationnel », « techno-structure » et
« support » sont autant de « blocs » au sens foucaldien du terme « dans lesquels l'ajustement des
capacités, les réseaux de communication et les relations de pouvoir constituent des systemes réglés

et concertés »"' qu'il convient d'analyser, mais sans oublier que, comme le souligne M. Foucault,

131 Foucault Michel, The Subject and Power (Le sujet et le pouvoir); trad. F. Durand-Bogaert, Chicago, The
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« Relations de pouvoiry, «rapports de communication», «capacités objectivesy ne doivent donc pas
étre confondus. Ce qui ne veut pas dire qu'il s'agisse de trois domaines séparés; et qu'il y aurait,
d'une part, le domaine des choses, de la technique finalisée, du travail et de la transformation du
reel; de l'autre, celui des signes, de la communication, de la réciprocité et de la fabrication du
sens, enfin,celui de la domination des moyens de contrainte, de l'inégalite¢ et de l'action des
hommes sur les hommes . Il s'agit de trois types de relations qui, de fait, sont toujours imbriquées
les unes dans les autres, se donnant un appui réciproque et se servant mutuellement d'instrument.'”

Nous analysons rapidement cette organisation en considérant les domaines « Relations
de pouvoiry, «rapports de communicationy et «capacités objectives.

L'objectif principal de la relation de pouvoir, quel que soit le « bloc », mais en particulier dans
« ligne hiérarchique » et « centre opérationnel », est de « faire faire ». Comme le souligne M.
Foucault, cette relation de pouvoir est «un mode d'action qui n'agit pas directement et
immédiatement sur les autres, mais qui agit sur leur action propre »"*.

La personne est ainsi instrumentalisée en outil de travail, certes intelligent quand cela est vraiment
nécessaire. Cette relation de pouvoir peut étre caractérisée par 2 mots : subordination et coercition.
11 s'agit bien, pour la majorité des employés, d'étre surveillés et punis, la punition étant plus dans le
registre « plus ou moins de reconnaissance et de récompense », que de punition proprement dite,
sauf faute professionnelle. Nous verrons qu'il en est autrement dans les organisations en mode
projet.

Dans ces mémes blocs, et également entre blocs, principalement « techno-structure » d'une part et
« centre opérationnel » d'autre part, [l'ajustement des capacités fait 1'objet d'une trés grande
attention : la maitrise des savoirs et des savoirs-faire, y compris pour assurer la pérennité, le « pré
carré », le pouvoir d'une structure, d'un bloc, est primordiale. C'est surtout la « techno-structure »
qui a cette maitrise des savoirs, savoirs essentiellement techniques en 1'occurrence. La maitrise des
savoirs de la techno-structure s' étend aussi aux savoirs-faire, surtout au savoirs-faire des ouvriers.
Une techno-structure, un B.E. (bureau d'études), doit pouvoir et savoir capitaliser le savoir-faire des
ouvriers et de tous les techniciens en général et ce dans les outils de conception (C.A.O) et les
M.O.C.N. (machines outils a commandes numériques). De nombreuses études soulignent cet effort
incessant des entreprises, depuis le début de 1'ére industrielle, de se rendre indépendantes de ses

employés, de minimiser tout pouvoir issu du savoir que peuvent avoir ses employés : l'entreprise

University of Chicago Press, 1982, pp. 208-226

132 Lorsque Habermas distingue domination, communication et activité finalisée, il n'y voit pas, je pense, trois
domaines différents, mais trois «transcendantauxy

133 Foucault Michel : «The Subject and Power» («Le sujet et le pouvoir»); trad. F. Durand-Bogaert) The University
of Chicago Press, 1982, pp. 208-226

134 Foucault Michel, bid
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doit s'approprier leur savoir-faire, nul employ¢ ne devant étre indispensable et donc détenir de ce
fait une parcelle de pouvoir. De nos jours, cela s'appelle « recueil des best practices ». Nous
soulignons ce point sans le développer dans le cadre de cette analyse.

Cette concentration des savoirs et méme des savoirs-faire est un facteur déterminant de
concentration des pouvoirs et de « réification » d'une grande majorité des personnels qui ne
deviennent que des instruments d'application de savoirs et de savoirs-faire dont ils ont été au
préalable en partie dépossédés.

Notre approche foucaldienne devrait également inclure la prise en compte des « réseaux de
communications » relevant pour M. Foucault du domaine « des signes, de la communication, de la

35 . Force est de reconnaitre que les préoccupations des

réciprocité et de la fabrication du sens
entreprises en ce domaine ne sont pas trés grandes, les finalités et objectifs de celles-ci n'étant déja
pas a discuter. Nous voyons plus loin qu'il en est un peu autrement dans l'organisation en mode
projet, ainsi que dans la section A3-2 Charte éthique et valeurs d'entreprises : analyse foucaldienne
dans lequel nous analysons chartes et valeurs d'entreprises.

En reprenant la formulation de Mintzberg, |' organisation qu'il modélise assure bien la « division
du travail entre tdches distinctes », mais assure assez mal la « coordination nécessaire entre ces
tdches ». D'ailleurs, aucune fonction, dans les 2 schémas proposés, ne souligne cette coordination,
hors celle entre opérationnels, ce qui est la moindre des choses. Ainsi, un commercial pourra vendre
un produit que la techno-structure sera incapable de développer et d'industrialiser complétement, ou
la techno-structure aura l'initiative d'un produit que les opérationnels seront incapables de produire
correctement. Ce genre de contradiction arrive, en général, au détriment de la finalité de 'entreprise,
de ses objectifs qui, comme nous I'avons remarqué, ne sont pas a discuter.

C'est souvent grace a de grands projets, dont certains spécifiquement pour remédier a ces
contradictions, projets devant mobiliser I'ensemble de 'entreprise, que cette nécessaire coordination
pour éviter ces contradictions est introduite par le « sommet stratégique », moyennant d'autres
relations de pouvoir, d'autres maitrise des savoirs et du temps, d'autres moyens de controle, de
punition ou de récompenses, et souvent en devant jouer un peu plus « cartes sur table » quant a la
finalité et aux objectifs de l'entreprise.

Ces grands projets sont lancés par le « sommet stratégique » et ne remettent que rarement en cause
le modele d'organisation de H. Mintzberg, l'organisation hiérarchique. En utilisant la méme
approche que précédemment (a2 savoir dans les trois domaines, « Relations de pouvoiry,

«rapports de communication» et «capacités objectivesy explicités par M. Foucault) nous allons

135 Foucault Michel, The Subject and Power (Le sujet et le pouvoir); trad. F. Durand-Bogaert, Chicago, The
University of Chicago Press, 1982, pp. 208-226
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analyser 2 types emblématiques de projets :
Le développement, mise en production et mise en vente d'un nouvel équipement, ex :
nouvelle voiture, nouvel équipement de télécommunication;
La mise en place de nouveaux processus de bout en bout pour « amincir » (lean
production) financiérement l'entreprise, ex : stocks minimum et « flux tendus ».

Le projet « développement, mise en production et mise en vente d'un nouvel équipement » rend
beaucoup plus explicite, a tous les niveaux de l'organisation, un nouveau pouvoir, celui des
responsables commerciaux ou marketing, qui sont chargés de dire a tous, avec 1'aval de la direction,
les exigences du marché ... en fonction de la stratégie de ladite direction (Ex : un produit trés
rentable ou la conquéte d'un nouveau marché¢). Par la méme occasion, le domaine «rapports de
communication» prend une plus grande importance, d'abord au niveau de la fabrication du sens,
mais aussi au niveau de la communication entre entités organisationnelles bien distinctes.

D'une certaine facon, les lois du marché s'imposent explicitement maintenant a tous, en particulier
a la techno-structure, aux directions techniques peu habituées a ces fourches caudines, et aux
centres opérationnels (Fabrication, S.A.V.) déja plus habitués. Ces lois du marché sont traduites en
terme d'objectifs de performance, de colts et de délais par ces directions commerciales ou
marketing, et tous sont invités plus ou moins fermement a respecter ces objectifs.

Ainsi, les relations de pouvoir, a tous les niveaux de 1’organisation hiérarchique, sont légitimées
beaucoup plus explicitement qu'avant par des contraintes externes a l'entreprise, donc qui ne peut
s'en affranchir, contraintes qui semblent objectives, incontournables.

Ces objectifs de performance, de coits et de délais qui s'imposent a tous conduisent a certaines
évolutions dans les trois domaines « Relations de pouvoir», «rapports de communication» et
«capacités objectives».

Tout d'abord, ces grands projets peuvent conduire a remettre en cause les «capacités objectives»
de chaque entité. Ainsi, sous la pression de ses objectifs de colts et délais, une direction technique
rechignera a dépenser temps et argent pour rendre un nouvel équipement facilement manufacturable
et facilement maintenable, au grand dam des unités de fabrication et de maintenance. Concrétement,
cette direction technique aura tendance a se défaire de cette capacité objective, sans parfois le dire
explicitement.

Pour pallier a de tels risques ou quiproquo, de nouveaux modes de relations de pouvoir et de
modes de communication sont mis en place, ceux du marché justement, a savoir des relations
« contractualisées » du type client-fournisseur, basées sur la méfiance mutuelle, comme tout contrat
bien rédigé.

Ceci conduit a un accroissement des controles entre unités, et d'auto-contrdles ou auto-
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surveillance a l'intérieur des unités, en particulier sur les cotts et délais.

Bref, il y a une volonté d'inoculer 1' esprit du marché et d'en contrdler sa mise en ceuvre au plus
profond de l'organisation, y compris et surtout dans des entités, comme les départements R&D de la
technostructure, toutes puissantes autrefois sur ce type de projet de développement (On parlait
d'entreprises « engineering driven ») et pour lesquelles ces objectifs de marchés étaient moins
prépondérants que les objectifs techniques de performance, d'innovation.

Ces transformations ne vont pas sans souffrance, comme dans les bureaux d'é¢tudes d'un grand
constructeur automobile, avec des suicides qui ont défrayé la chronique.

Cette évolution est particuliecrement mise en ceuvre dans les entreprises faisant face a une forte
concurrence. C'est moins vrai dans des entreprises, méme importantes, peu soumises a la
concurrence et restant toujours assez « engineering driven ».

En revanche, ces entreprises, comme les autres, peuvent mettre en ceuvre le type de projet analysé
ci-dessous, d'inspiration plus « financiére » que « marché ».

La mise en place de nouveaux processus de bout en bout pour « amincir » (lean production)
financierement une entreprise est un projet largement en vogue depuis les années 1980. L'exemple
le plus connu a pour objectif la minimisation des stocks induisant des processus dits « a flux
tendus ». Les stocks sont considérées comme des immobilisations financi¢res qu'il convient de
résorber, d'apres les directions financiéres dont la parole est devenue prépondérante ces derniéres
années, poussées en cela par un actionnariat, fonds d'investissement, trés imprégné de cette logique
et friands des profits immédiats que ces nouveaux processus génerent. En effet, la diminution des
stocks provoque une libération immédiate de trésorerie (Piocher dans le stock au lieu de le
renouveler par des achats jusqu'a ce qu'il atteigne la taille juste nécessaire pour €viter la rupture de
stock, d'ou cette gestion « tendue » et stressante si la taille juste nécessaire 1'est un peu trop). Cette
récupération de trésorerie ne dure que le temps de la cure d'amaigrissement, mais les exigences en
terme de gestion, de contrdle, d'implication de tous durent indéfiniment, tant que I'entreprise reste
aussi mince au regard de sa capacité a créer de la richesse.

Cette minceur rend l'entreprise extrémement sensible a tout aléas interne (défaillance humaine ou
technique) ou externe (défaillance d'un sous-traitant ou fournisseur, fluctuation des ventes),
sensibilité qui ne peut étre surmontée, le processus étant appliqué, que par l'attention et la réactivité
permanente de tous, des méthodes de suivi, de tragabilité, de controles incessants, le tout pouvant
conduire a des stress et des tensions entre services et entre personnes.

Cette effort de minceur touche maintenant l'ensemble de l'entreprise. La minimisation du
«working capital » (capital circulant) est un impératif permanent conduisant au « lean

manufacturing » et méme au « lean engineering » dans les bureaux d' études. Compte tenu des
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conséquences prévisibles trés bien percues par les employés, ces transformations sont mises en
place par des équipes extérieures a l'organisation, par des offices de consultants ou par des
« teams » spécialement créés, rapportant directement au « sommet stratégique » dont les membres
chargés d'implémenter et de contrdler la mise en ceuvre s'appellent « black belt » dans certaines
entreprises, dénomination qui est déja un message pour tous.

Ces transformations ont surtout un trés fort impact dans le domaine « relations de pouvoir ». Sur
la base d'impératifs qui viennent de beaucoup plus haut que la hiérarchie directe, a savoir du
sommet stratégique et de l'actionnariat (et non directement du marché comme dans le premier
exemple de projet), et grice a des moyens informatiques de plus en plus étendus et ramifiés
(Logiciel SAP par exemple), le travail de chacun est suivi pas a pas, chacun se doit de faire des

¢ Chacun est également sensible et

« reportings » de plus en plus conséquents, de s'auto-surveiller
tendu des qu'une défaillance d'un collegue, d'un autre service risque d'impacter son travail, objectifs,
performance : surveillance mutuelle.

En revanche, dans le domaine «rapports de communication» et en particulier « fabrication du
sens », l'analyse et beaucoup plus incertaine. Le discours des années 90 sur « the added value for
shareholders » est beaucoup moins bien percu aujourd'hui, y compris chez les cadres (« ¢a ne fait
pas réver » comme disent certains hauts dirigeants dans le cadre de notre thése). En 1'absence de
discours convaincants au regard des contraintes trés importantes provoquées, et l'effet d'aubaine ne
durant que pendant la période d'amaigrissement et non ensuite, certains commencent a contester
cette évolution, y compris du fait de ses effets pervers : le flux tendu manque de souplesse (sic) et
toute défaillance, tout imprévu peut avoir de graves conséquences, y compris financiére.

Néanmoins, il y a une volont¢ de faire pénétrer l'esprit de la finance au plus profond de
l'organisation et d'ailleurs pas que dans les entreprises. Son principal impact est surtout dans le
registre « surveiller », mais moins par la hiérarchie que par soi-méme, auto-contrdle, et aussi par les
autres, poussé en cela par une logique qui s'impose a tous, y compris a la hiérarchie intermédiaire,

autant de « chaines invisibles » pour reprendre les termes du sociologue J.P. Durand '*’.

Les deux types de projets, transversaux et se superposant a une organisation hiérarchique que nous
avons analysée, conduisent donc surtout a plus de « verrouillage », de « rigueur », de procédures a
respecter, de surveillance, y compris auto-surveillance et surveillance mutuelle sans remettre en
cause l'organisation hiérarchique méme si elle devient plus transparente, épaulée qu'elle est par les

procédures et moyens de contréles évoqués. Ces types d’organisation et de projets conduisent a

136« Le phénomene de financiarisation induit un réalignement des objectifs des grandes firmes sur ’augmentation continue du retour sur capitaux
investis (par minimisation du « working capital »). Devenue centrale dans le pilotage des firmes multinationales, cette derniére motive des
pratiques de sur-reporting des résultats vis-a-vis des marchés financiers » (Healy et Wahlen, 1999)

137 Durand Jean Pierre, La Chaine invisible, Le Seuil, 2012 (réédition), 400p
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réifier, a instrumentaliser de plus en plus la personne, a la réduire aux actions et attitudes
strictement nécessaires pour remplir les objectifs de l'entreprise.

Pourtant, on s'apercoit que tout cela a ses limites pour faire face au marché, aux exigences des
actionnaires, aux aléas, aux défaillances auxquelles ces transformations rendent justement
l'organisation plus sensible (!).

La citation de M. Foucault peut étre modifiée ainsi : Le controle des choses et des personnes
jusqu'au moindre détail, peut étre onéreux et prédateur pour la société, le processus économique
lui-méme.

D'ou I'émergence d'autres formes d'organisation qui se rapprochent de la sympathique publicité du
bateau de pécheurs recevant la commande de Mme Martin : 1'organisation par projet.

Nous allons donc analyser, avec la méme approche foucaldienne, une équipe projet. Nous nous
concentrerons sur un type de projet, dont la durée est toujours limitée (I'équipe est ensuite
dissoute) : la réalisation d'un contrat pour un client, projet démarrant au moment de la signature du
contrat ou dans les dernieres phases d'un appel d'offre.

Les images de 'annexe 2, issues de publications d'entreprises et censées donner une idée d'une
équipe projet semblent bien idylliques, plus que celle de 1'équipage de pécheurs qui parfois péche
par gros temps. L'annexe 3 donne un exemple réel de ce que doit assumer un chef de projet et
partant son équipe. Avec cette lecture tout devient plus tangible.

Tout d'abord, il est « customer facing », « face au client ». Cela a une trés grande importance
symbolique dans certains discours : il y a ceux qui sont en premiere ligne, qui se battent sur les
marchés, toute I'équipe projet, et ceux qui sont a l'arriére, dont souvent les supports et la techno-
structure (surtout direction technique), plus ou moins des « planqués ».

I1 est comptable et du chiffre d'affaire et de la marge, donc des cofts. Il est donc un contributeur
direct des objectifs de l'entreprise.

Il reporte uniquement a un comité de pilotage, un « steering board » composés des « Project
Stakeholders » représentant directement le sommet stratégique.

Notons que les 7 principales catégories présentées dans I'annexe 3 dans lesquelles s'inscrivent ses
objectifs et responsabilités sont principalement relatifs a la gestion et a la finance.

Soulignons que ce résumé des objectifs, responsabilités, régles a suivre par le project manager se
termine par une rappel éthique de quelques lignes, non repris et développé comme le reste dans
dans les 35 pages suivantes du document : I'organisation continue de ne pas trop s'appesantir sur les
«rapports de communicationy et en particulier sur « fabrication du sens ».

Soulignons enfin qu'il n' y a pas un mot sur 1'équipe a constituer. Nous verrons que cela est tres

significatif. Vu du sommet stratégique, 1'équipe est d'abord un élément de coit et en général le chef
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de projet a toute liberté pour la recruter soit dans les viviers que sont la techno-structure ou les
centres opérationnels, soit a l'extérieur. En général, les membres de I'équipe sont affectés a plein
temps sur le projet. Ils sont sous la responsabilit¢ fonctionnelle du chef de projet méme s'ils
dépendent hiérarchiquement d'autres personnes (Hiérarchie qui garde néanmoins ses prérogatives
d'augmentation et de promotion !).

Avec ce mode de « recrutement », la techno-structure et les centres opérationnels ont 2 nouveaux
objectifs a atteindre : 90 % de leur personnel doit étre directement rentable, donc travailler sur
affaire, donc étre recruté par des chefs de projet, et ils ne doivent pas étre plus coliteux que la
concurrence, les sous-traitants.

Le chef de projet et les membres de 1'équipe du projet qui sont choisis sont déja, d'apres M.
Foucault® et bien d'autres, un peu dressés, programmés, programmation qui d'ailleurs peut étre
complétement inadéquate, ainsi celle d'un responsable hiérarchique ayant toujours fonctionné
« hiérarchiquement » avec ses subordonnés.

Une sorte de petite entreprise dans la grande est ainsi créée, avec un nouvel esprit. Comment
fonctionne t'elle ? L'dnnexe 4 du chapitre A4 : Organisation projets : exigences a propos des
capacités d'un chef de projet nous en donne une bonne idée.

L'originalité de cette formation, objet de I'extrait joint, n'est pas d'abord d'enseigner des méthodes
de découpe en taches, d'établissement de planning et de comptabilité, mais d'apprendre a impliquer
pleinement toute 1'équipe, en tenant compte de tous ses parametres humains, de compétences certes,
mais surtout ses parametres relationnels et ceci pour faire face a tous les impondérables, obstacles,
« trous dans la raquette ». Il y a certes des processus et méthodes a respecter mais ¢a ne suffit pas.
Cette incomplétude est maintenant reconnue.

Il arrive méme assez souvent qu'un chef de projet, que des membres de son équipe agissent de
concert hors procédures ou méme en contradiction avec celles-ci, la prise de risque étant tout autant
vis a vis du projet que vis a vis de I' organisation. Ces risques sont souvent pris pour atteindre les
objectifs fixés, mais aussi pour d'autres objectifs, plus motivants que ceux fixés, par exemple un
objectif li¢ a 1'utilité¢ que l'on attribue a ce que 'on contribue a construire (Ex : « installer un réseau
mobile en Afrique c'est comme apporter de I'eau » dit un chef de projet interviewé dans le cadre de
notre these).

Pourtant sans responsabilité hiérarchique, le role du chef de projet est primordial. Il doit emporter

l'adhésion de toute 1'équipe qu'il a constituée tout en étant seul en face du « steering board » qui lui

138 Foucault Michel, naissance de la biopolitique, Paris, Seuil, 2004, 368p , lecon du 28 Mars 1979, pour qui tout agent
économique a « au niveau du savoir, au niveau de la conscience de verité, une troisieme adéquation ...[dont 1a]......
seule loi sera celle de l'évidence, celle d'un savoir bien dressé et bien construit qu'il partagera avec les agents
économiques ».

91/510



Partie A : préparation de I'enquéte empirique

demande des comptes. Dans cette derniere relation, peu de choses changent par rapport a ce que
nous avons analysé précédemment, en particulier a propos de reportings financiers particulicrement
exigeants. Etant directement contributeur des résultats de l'entreprise, il peut méme recevoir des
mails 1' informant qu'il est un « bad contributor » comme en a regu une personne interviewée. A
contrario, il peut étre largement récompensé, lui et lui seul, pour les bons résultats de son projet
(Incentiv program des project managers dans certaines compagnies ignorant tout le reste de
1'équipe).

En revanche, a l'intérieur de 1'équipe-projet, il en va tout autrement et 'approche foucaldienne que
nous avons adoptée continue d'étre assez éclairante.

Les « relations de pouvoirs » sont autres. Le chef de projet a en partie les fonctions de pasteur tel
qu' évoqué par M. Foucault dans « Omnes et singulatim » et dans « le sujet et le pouvoir ».

En particulier, en paraphrasant M. Foucault dans « Omnes et singulatim » , le chef de projet
« rassemble, guide et conduit son troupeau », « Tout est une question de bienveillance constante,
individualisée et finale », ....du moins jusqu'a la fin du projet ; « bienveillance individualisée »
1'équipe étant réduite ; « Quand ils sommeillent, lui veille », car c'est le chef de projet qui connait le
mieux les tenants et aboutissants de 1'affaire, les dangers encourus, autant venant de l'extérieur que
de l'intérieur de l'entreprise.

Il y a le plus souvent une relation de confiance, plus que de pouvoir, a l'intérieur de I'équipe-
projet, d'autant que, s'il y a probléme interne a 1'équipe, le collaborateur peut se retourner vers sa
hiérarchie qui, elle, n'a pas spécialement d'atomes crochus avec le chef de projet, celui-ci ayant déja
des prérogatives trop importantes a son gout.

Cette relation de confiance, avec donc la totale implication de 1'équipe, est favorisée par le savoir,
la maitrise du chef de projet, les « capacités objectives » des uns et des autres et par des
«rapports de communicationy qui s'appuient d'une part sur une « fabrication du sens » assez
crédible (Le projet a réaliser est concret, utile et si possible rentable) et d'autre part sur des relations
et une coopération d'équipe basée beaucoup plus sur les équations personnelles de chacun que sur
leur position hiérarchique dont il est fait abstraction. Cette coopération, communication d'équipe est
particulierement importante pour surmonter des difficultés, des obstacles non prévus et pour
lesquelles les procédures, les régles sont inopérantes, inexistantes, voir méme « contre-
productives ».

Il y a en quelque sorte un basculement d'un mode « surveiller et punir » accru de par les projets
transversaux décrits plus haut vers une « limitation interne » comme le mentionne M. Foucault a

139

propos des gouvernements ™, et en paraphrasant M. Foucault, « cette limitation..se présentera alors

139 Foucault Michel, naissance de la biopolitique, Paris, Seuil, 2004, 368p , lecon du 10 Janvier 1979
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comme étant un des moyens, et peut-étre le moyen fondamental, d'atteindre précisément ces
objectifs. Pour atteindre ces objectifs, il faut peut-étre limiter l'action’® » entrepreneuriale, et peut-
étre le role et le colit de la superstructure toujours prompte a générer d’excellentes procédures, peu
suivies et aux effets pervers compte tenu de 1' imprévisibilité des marchés et de la réactivité
financiére exigée. L'objectif a atteindre est toujours bien entendu celui fixé par l'entreprise.

Toutefois, cela n'existe que dans l'intérieur de 1'équipe-projet et ne dure que le temps du projet.

In fine, I'organisation hiérarchique reste souveraine quant aux destinées des employés. De plus,
ceux-ci sont invités bien souvent a se trouver eux-mémes de nouveaux projets, a maintenir leur
employabilité¢ dans des projets directement tributaires du marché. Les incertitudes du marché sont
percues de plein fouet par les employés, y compris dans les grandes entreprises, du moins par ceux
destinés a avoir la position valorisante d'étre « customer facing » dans le cadre d'un projet.

En conclusion, les analyses faites montrent une évolution paralléle des modes d’organisation
d'une part, et des « relations de pouvoirs », des « capacités objectives », des «rapports de
communicationy d'autre part.

Les modes d'organisation rendent de plus en plus présentes, prégnantes a tous les employés de
tout niveau hiérarchique les exigences et contraintes du marché et/ou de la finance, ces exigences
accompagnant ou prenant le pas ou remplacant les contraintes hiérarchiques.

Dans le domaine « relations de pouvoirs », cela se traduit surtout par plus de surveillance, plus de
contrdles, y compris auto-surveillance et surveillance mutuelle, et aussi par une réification de plus
en plus importante des personnes, mais cela jusqu'a une certaine limite et avec une rupture quant
aux relations de pouvoir a l'intérieur d'une équipe-projet : en reprenant les concepts habermassiens,
l'agir stratégique, avec tout son cortége de processus et controles parfaitement « logiques » (bref, de
rationalité instrumentale qui réifie la personne), ne suffit plus. Il y a toujours des impondérables, des
« trous dans la raquette ». L'agir communicationnel est alors nécessaire mais il nécessite le recours a
toute la personne ... pour atteindre les mémes objectifs de marché et financiers toujours aussi
discutables ....... et non discutés.

D'autres discours, compatibles avec ces objectifs mais également compatibles avec un objectif
non plus de « dressage » des personnes mais de leur total enr6lement collectif, solidaire, sont donc a
construire.

Dans le domaine « capacités objectives » et plus particuliecrement « maitrise des savoirs », les
choses changent également. Outre que les savoirs et savoirs-faire sont de plus en plus mémorisés,
capitalisés dans des machines « intelligentes », les exigences surtout financiéres en soulignent les

colts, en temps et en argent. Le pouvoir en entreprise n'est plus lié au savoir, mais a la maitrise, a la

140 Ibid
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responsabilité, du chiffre d'affaire et des marges.

Le pouvoir est dans les « centres de profit » avec ceux qui sont « customer facing » et non plus
dans les « centres de colits » bien que ceux-ci aient la connaissance technique, objective, et qu'ils
restent les chevilles ouvriéres ........ souvent remplacables par des sous-traitants.

Dans le domaine «rapports de communication» et en particulier « fabrication du sens », I'analyse
et beaucoup plus incertaine car les discours tenus sont bien peu construits.

Dans une organisation purement hiérarchique, type H. Mintzberg, ces discours n'ont pas une
grande importance au regard de la subordination et de 1'obéissance requise.

Dans le cadre de projets du type « développement d'un nouveau produit pour le marché », un
discours sur « le marché » et ses exigences peut étre assez convaincant pour légitimer tous les
processus et contrdles mis en ceuvre.

En revanche, dans le cadre de projets du type « cure d'amaigrissement », « rationalisation », les
discours sur les exigences de la finance sont peu convaincants et de plus en plus mal percus au
regard de ce qu'il fait vivre a une majorit¢ d'employés, ceux qui restent aprés les réductions
d'effectif permises par ces rationalisations.

Enfin, la mise en ceuvre, dans le mode « un projet pour un client », de toutes les potentialités de la
personne, de toute sa richesse créatrice et relationnelle, ne peut se limiter, en terme de discours et
« fabrication du sens », au petit rappel éthique du document cité'"', ni se satisfaire d'un discours
limité aux exigences du marché et encore moins de celui de la finance méme si ces exigences sont
rendues trés tangibles, réelles avec ce mode d'organisation ou toute une équipe est « customer
facing », et méme si ce mode d'organisation ne dure que le temps du projet (Il n'est pas question de
le généraliser !).

Un discours plus convaincant est nécessaire. C'est le discours évoqué plus haut pour dépasser les
limites des « relations de pouvoirs » avec donc cette difficulté a le construire pour qu'il soit a la fois
compatible avec les objectifs de l'entreprise, de ses propriétaires et hauts dirigeants, et avec un
objectif non plus de « dressage » des personnes mais de leur total adhésion et enrolement,
collectivement, solidairement.

Ce discours est analysé¢ a la section A3-2 Charte éthique et valeurs d'entreprises : analyse
foucaldienne sur les chartes, codes de conduites d'entreprises et « valeurs » de l'entreprise, analyse
préalable a notre proposition de valeurs que peuvent évoquer et souhaiter les salariés interrogés
dans le cadre de notre thése.

Enfin, cette approche foucaldienne du fonctionnement des entreprises n'analyse que ce qui est

souhaité, mis en place par I'organisation. La méme approche peut étre utilisée pour analyser ce qui

141 Project Management Handbook Doc de la société xxxxxx
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est effectivement pratiqué mais aussi souhaité par les salariés. Cela aussi est évoqué dans la section
A3-2 Charte éthique et valeurs d'entreprises : analyse foucaldienne. Car malgré tout ce que nous
venons d'exposer, notamment sur les « relations de pouvoir » telles que mises en place par les
organisations, la diversité et les disparités entre ce qui est mis en place et ce qui se vit réellement

existent et posent question.

4-2 Considérations théoriques pour notre conceptualisation organisation-

acteurs

Notre question de theése « Diversité des perceptions exprimées et des conduites sociales des
salariés: question de convictions et de passions ? » pourrait laisser penser a un présuppos¢ de notre
part, celui d'un salarié pleinement clairvoyant et maitre de son destin. Cela n'est point le cas.
L'analyse philosophique avec le recours a M. Foucault que nous avons proposée dans la section 44-
1 sur les organisations d'entreprises nous renvoie de fait aux 2 grands courants de la sociologie, a
savoir la macro sociologie présentée comme 1'é¢tude des faits sociaux et des manieres dont la
société, ses organisations, influence le comportement des individus, et la micro sociologie pour qui
la société se construit dans l'esprit des acteurs sociaux et dont 1'objectif est 1'étude des manicres dont
les individus interpréetent et créent leur monde social.

Le résumé que nous propose Isabelle Baszanger'*

des propos de Erving Goffman en 1974
(« Quand les sociologues structuro-fonctionnalistes congoivent la société comme un systeme
structuré par l'adéquation logique d'un ensemble de statuts a un ensemble de roles, les
interactionnistes insistent au contraire sur la complexité de ces réles, en étudiant la distance que
l'acteur peut jouer par rapport a ceux-ci et le caractére dynamique et souple de l'organisation

formelle »'*.) nous inclinerait ainsi a adhérer a la seconde alternative si nous souhaitons répondre a

notre question.

Les 2 citations que nous rappelons de M. Foucault permettent de mieux cerner cette dialectique

société-acteur que suggere l'existence de ces 2 grands courants de la sociologie :

« L'idée aussi que la morale peut étre une tres forte structure d'existence sans étre liée a un

systéme autoritaire ni juridique en soi, ni a une structure de discipline »**.

et

142 Strauss Anselm L, La Trame de la Négociation, Sociologie qualitative et interactionnisme, textes réunis et
présentés par Baszanger Isabelle, 1992, Editions de I'Harmattan, 319 p

143 Goffman Erving, Les rites d'interaction, Paris, Les éditions de Minuit Collection Le sens commun, 1974, 240p

144 Foucault Michel, Dits et écrits Collection Bibliothéque des Sciences humaines, Gallimard

Parution : 04-10-1994
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« En fait, l'économique doit étre d'entrée de jeu entendu comme un ensemble d'activités réglées.
Un ensemble d'activités réglées dont les regles ont des niveaux, des formes, des origines, des dates
et des chronologies tout a fait différentes. Ces regles, ¢a peut étre un habitus social, ¢a peut étre
une prescription religieuse, ¢a peut étre une éthique, ¢a peut étre un réglement corporatif, ¢a peut

étre également une loi » '#

Ces deux citations se complétent : la premiere concerne 1'individu chez qui la morale qu'il porte
(Sans préjuger de 'origine de celle-ci) lui confére une structure interne, une colonne vertébrale, au
moins aussi déterminante que les structures externes auxquelles il est soumis, en particulier le
systéme juridique et les différentes organisations ou institutions. La deuxiéme citation concerne les
organisations, plus précisément celles ceuvrant dans le champ économique, dans lesquelles les
régles appliquées ne sont pas seulement celles explicitées, actions promulguées, mais également
celles induites, dans chaque acteur, du plus influent au moins influent dans 1'organisation, par un
« habitus social, une prescription religieuse, une éthique », ces régles induites pouvant devenir,
avec le temps et l'influence de leurs inspirateurs, explicites, promulguées, en addition ou en
remplacement des régles explicites antérieures, d'aprés des sociologues comme Anthony Giddens '*

et Anselm Strauss'”

La conception organisation-acteurs que nous proposons doit d'une part éviter d'avoir comme
présupposé ce que décrit E. Goffman quant a la prépondérance des organisations ou des acteurs et
étre compatible avec les 2 citations de M. Foucault, citations qui induit de prendre en compte toutes
les étapes, toutes les phases dans lesquelles doit étre examinée la mise en ceuvre d'une
gouvernementalité, depuis une « prescription éthique » jusqu'aux reégles des « activités réglées » et
le respect ou non de ces régles, et toutes les réflexivités et remises en causes possibles, des
« prescription éthique » jusqu'aux reégles, les modalités de respect ou non des regles, de réflexivité

et de remises en causes devant également étre prises en compte.

Pour mieux cerner le contexte a prendre en compte pour répondre a notre question de thése, nous
devons proposer un modele conceptuel qui nous permettra dans le chapitre A6 d'élaborer un guide
d'entretien qui évitera, autant que faire se peut, les 2 présupposés mis en évidence par E.

Goffman'*,

Notons au préalable que les 2 citations de M. Foucault nous permettent déja d'envisager qu'une

145 Foucault Michel, naissance de la biopolitique, Paris, Seuil, 2004, 368p ; Legon du 21 fé vrier 1979

146 Giddens Anthony; Constitution of Society Outline of the theory of structuration, Berkeley University of California
Press, 1986, Extracts and Annotations, 417p

147 Strauss Anselm L, La Trame de la Négociation, Sociologie qualitative et interactionnisme, textes réunis et
présentés par Baszanger Isabelle, 1992, Editions de 'Harmattan, 319 p

148 Goffman Erving, The Presentation of Self in Everyday Life, New Jersey Englewood Cliffs, Prentice-Hall, 1963
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personne, actrice dans une organisation, peut étre animée, inspirée, par une morale, une ¢thique,
sans préjuger de l'origine de celle-ci, alors que 1' organisation elle-méme a ses propres reégles,
habitudes, éthique, peut-étre bien différentes, en particulier si elle ceuvre dans le champ
économique. Notons enfin que M. Foucault, dans la deuxiéme citation, rassemble des régles ou
inspirations aussi différentes que « réglements corporatifs », « éthique », « prescription religieuse »,
« habitus », « lois », etc ....régles et inspirations non seulement pour les personnes mais aussi pour

les organisations dans lesquelles elles ceuvrent.

Compte tenu de notre question qui a trait a la pratique (« perceptions et conduites »), nous
pensons nécessaire, dans notre modéle conceptuel, de bien distinguer d'une part « morale » et/ou
« éthique » et d'autre part normes, actions, modes d'organisation, comportements qui peuvent étre

inspirés par cette morale ou éthique.

Dans une premiere étape, notre modele est construit sur la base des travaux d'Anthony Giddens
(sous-section A4-2-1, « dualité du structurel ») puis de Anselm Strauss ( sous-section A44-2-2,
Consensus ou dissensus sur les objectifs), auxquels s'ajoutent nos considérations du chapitre A3
précédents sur le lien entre valeurs et normes (sous-section 44-2-3) pour fonder la prise en compte
des organisations, procédures, régles. Cette premicre étape aboutit, section A4-3, a une premicre

conceptualisation soulignant les phases de vie aussi bien de 1'organisation que des acteurs.

Ensuite, une deuxiéme étape compléte la premicre sur la base des travaux de J. Habermas et M.
Walzer quant a la dialectique organisation-acteur et la mise en ceuvre d'une réflexivité, d'une
récursivité, au niveau « acteur » et « organisation ». Cette 2. étape est I'objet de la section A4-4

Conceptualisation réflexive et dialectique : émancipation ou domination.
4-2-1 Considérations premieres : A. Giddens et la « dualité du structurel »

Notre question principale de thése « Diversité des perceptions exprimées et des conduites
sociales des salariés: question de convictions et de passions ? » ne peut avoir de réponse
satisfaisante s'il n'y a pas prise en compte d'une forte dialectique ou imbrication entre une

organisation et ses salariés.

Aussi, notre conceptualisation repose sur la dialectique organisation-acteur et la réflexivité
explicitement évoquées par A. Giddens avec sa définition de la « dualité du structurel » (« Duality
of structure ») a savoir « La structure est considérée comme a la fois le moyen et le résultat des
actions qu’elle organise ; les propriétés structurales des systéemes sociaux n'existent pas hors de

l'action mais sont impliquées simultanément dans sa production et sa reproduction'”y (« Structure

149 Traduction personnelle
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as the medium and outcome of the conduct it recursively organizes; the structural properties of social

systems do not exist outside of action but are chronically implicated in its production and reproduction » '°).

En particulier, tous les agents agissent en connaissance de cause, a savoir tous les acteurs sociaux
connaissent les enjeux et les conséquences de ce qu'ils font dans leur vie quotidienne (« All human
beings are knowledgeable agents. That is to say, all social actors know a great deal about the

conditions and consequences of what they do in their day-to-day lives. »"').

Toutefois, A. Giddens insiste surtout sur les actions promulguées (Enacted actions) et les
routines a savoir « le vaste ensemble des activités habituelles de la vie sociale quotidienne tenues
pour acquises ; la prévalence de formes et de styles familiers de conduites, a la fois supportant et
supporté par un sentiment de sécurité ontologique » (« Routinization : The habitual, taken-for-
granted character of the vast bulk of the activities of day-to-day social life; the prevalence of
familiar styles and forms of conduct, both supporting and supported by a sense of ontological

security. »*°)

Notons que A. Giddens souligne a la fois la clairvoyance de l'acteur mais aussi sa propension a
privilégier les actions de routine et les activités « de la vie sociale quotidienne » mais insiste moins
sur les raisons, les objectifs de ces actions, qu'elles soient de routine, improvisées ou nouvellement

établies.

Comme objectif, il souligne surtout ce besoin de confiance et de sécurité qui expliquerait le
respect, durant la vie de tous les jours, des actions routinieres, des actions
promulguées (« Routinization is vital to the psychological mechanisms whereby a sense of trust or
ontological security is sustained in the daily activities of social life »'*). En particulier, A. Giddens
mentionne les expériences de Garfinkel pour souligner I'importance de ces routines, au vue des
« tres fortes réactions d'anxiété semblant hors de toute proportion avec l'importance, parfois toute
relative des conventions qui ne sont pas respectées » et explique que ces conventions apparemment
mineures de la vie quotidienne ont un role essentiel pour atténuer les sources inconscientes de
tension qui autrement nous préoccuperaient durant la plus grande partie de notre vie éveillée »
(« Why did Garfinkel's 'experiments (Note : breaching experiment is an experiment that seeks to
examine people's reactions to violations of commonly accepted social rules or norms) with trust’
stimulate such a very strong reaction of anxiety on the part of those involved, seemingly out of all

proportion to the trivial nature of the circumstances of their origin? Because, I think, the

150 Giddens Anthony; Constitution of Society Outline of the theory of structuration, Berkeley University of California
Press, 1986, Extracts and Annotations, 417p

151 Ibid

152 Ibid

153 Ibid
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apparently minor conventions of daily social life are of essential significance in curbing the sources

of unconscious tension that would otherwise preoccupy most of our waking lives »)

Nous ne développons pas tout de suite les autres raisons profondes d'une telle anxiété, d'un tel
besoin de sécurité ontologique, autre justement que ce premier objectif de sécurité, de pérennité de
l'organisation que cela induit, mais nous 1'évoquons au chapitre A5 Alternative avec une conception
spinoziste de la personne avec les apports de Spinoza. Notons seulement que cet objectif est celui le
plus souvent évoqué pour souligner l'intérét des « organisations apprenantes »'>*. Soulignons enfin
que ces 2 concepts d'organisation apprenante et de théorie de la structuration de Giddens
influencent fortement les responsables d'entreprises lorsqu'il s'agit d'améliorer I'organisation,
notamment les responsables des systémes d'information lorsqu'il s'agit de mettre en place (Pour plus
d'efficacité, de performance, etc.... mais dans la perspective des objectifs de l'entreprise et sans les
remettre en cause) de nouveaux logiciels comme SAP. Pour ces mises en place, le concours, la
coopération, l'adhésion, la remise en cause réflexive des salariés, devant dépasser leurs craintes

quant au respect des actions promulguées antérieures, sont alors indispensables.

4-2-2 Prise en compte des différents objectifs et positionnements : A. Strauss

Notre question principale de thése « Diversité des perceptions exprimées et des conduites
sociales des salariés: question de convictions et de passions ? » ne peut avoir de réponse
satisfaisante si nous limitons les motifs suscitant des passions et des jugements aux actions de
routine ou non a réaliser. Partant, notre conceptualisation serait bien limitée si elle ne permettait que
cela sans pouvoir se donner les moyens d'interroger les organisations et les objectifs qui ont
motivées ces actions de routines promulguées, et méme sans interroger 1'éthique qui semble inspirer
les objectifs fixés et les organisations ad hoc, aussi bien au niveau de l'organisation que de l'acteur.
Cette conception serait ¢galement bien limitée si elle ne prenait pas en compte les différences de
statut, de responsabilité, de pouvoir qui existent entre acteurs, différences sur lesquels n'insiste
guere A. Giddens sauf pour souligner 1'importance de la prise en compte du pouvoir mais toutefois
sans développer ce sujet: « Le pouvoir, comme moyen d'obtenir que les choses soient faites,
impacte directement les actions humaines. 1l est erroné de considérer le pouvoir comme
intrinsequement diviseur mais sans aucun doute certains des conflits les plus durs de la vie sociale
sont précisement considérés comme des « luttes de pouvoir », lutte de pouvoir pour le controle, a

savoir la capacité pour certains acteurs ou types d'acteurs d'avoir une influence sur les

154 Wikipedia : « L'Organisation apprenante désigne, selon les travaux de Chris Argyris et de Peter Senge, 'ensemble
des pratiques et des dispositions que met en oeuvre l'entreprise pour rester en phase avec son écosysteme. ... Et a
l'intérieur de l'entreprise, comme dans un organisme multicellulaire, chaque membre est lui-méme attentif a cet
écosysteme. .. C'est ce qui assure le développement durable de 'organisation ». Consulté le 09/04/2014
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circonstances des actions des autres » (« Power is the means of getting things done and, as such,
directly implied in human action. It is a mistake to treat power as inherently divisive, but there is no
doubt that some of the most bitter conflicts in social life are accurately seen as 'power struggles’.
Such struggles can be regarded as to do with efforts to subdivide resources which yield modalities
of control in social systems. By 'control' I mean the capability that some actors, groups or types of

actors have of influencing the circumstances of action of others. »°)

Les travaux d' Anselm Strauss nous permettent de compléter notre conceptualisation en prenant
en compte d'une part les objectifs ou consensus de tout ordre plus ou moins partagés par les acteurs,
et d'autre part le fait que des acteurs, des « segments » sont plus influents que d'autres a un moment

donné.

Comme le reformule Isabelle Baszanger, « la véritable existence des organisations dépend de
leur reconstitution permanente dans l'action. Leurs buts et stratégies peuvent étre debattus et les
accords obtenus peuvent prendre des formes variées incluant la coexistence intentionnelle et
tolérée de nombreux objectifs différents »"°° (« The very existence of organizations depends on their
continuous reconstitution in action. Their aims and strategies can be debated, and the agreements
arrived at can take on varied forms, including the intentional or tolerated coexistence of many

different goals » ")

Autant la « dualité du structurel » évoquée par A. Giddens que cette reformulation de I.
Baszanger nous conduisent a envisager une conceptualisation similaire de 1'organisation et de ses
acteurs, conceptualisation a élargir maintenant bien au deld des actions promulguées et routines, en
remontant aux objectifs, aussi bien de l'organisation que de ses acteurs, qui motivent plus ou moins
la structuration et les routines de l'organisation ainsi que les actions promulguées et réellement

exécutées.

Ainsi, a propos de l'activit¢é médicale, A. Strauss affirme qu'elle « n'est pas le résultat de
l'application d'actions prédéterminées par des regles visant a satisfaire les besoins des clients, mais
la conséquence d'un processus complexe (une trajectoire) inscrit dans la durée, intégrant un grand
nombre d'acteurs qui articulent plus ou moins bien entre eux leurs actions individuelles, et qui
peuvent se heurter a d’autres acteurs qui ont des conceptions différentes de la situation dans

laquelle ils sont engagés »"%. 11 est vrai que l'activité médicale, domaine d'étude privilégié de A.

155 Giddens Anthony; Constitution of Society Outline of the theory of structuration, Berkeley University of California
Press, 1986, Extracts and Annotations, 417p

156 Traduction personnelle

157 Baszanger Isabelle, the work sites of an american interactionist: A. Strauss, 1917-1996, Wiley Online Library,
Volume 21, Issue 4 February 1998, Pages 353-377

158 Baszanger Isabelle : La Trame de la Négociation, Sociologie qualitative et interactionnisme, Anselm L Strauss,
textes réunis et présentés par(Editions de 'Harmattan, 1992).
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Strauss, est une activité dans laquelle les convictions (Ex : droit d'accés de tous a la santé), les
objectifs, les « conceptions de la vie », tiennent au moins autant de place que les procédures et
autres actions routinicres sur lesquelles insistent A. Giddens. En ce qui concerne les organisations
de salariés et ceux-ci, nous prenons soin, aussi bien dans notre guide d'entretien avec les salariés
(Chapitre A6) que dans l'analyse de ces entretiens (Partie B), de bien discerner les perceptions et

conduites se rapportant aux objectifs, aux organisations et aux actions de la vie quotidienne.

De plus, A. Strauss minimise l'importance des positions organisationnelles, des professions et
compétences alors méme « que pour les fonctionnalistes, « une profession est (...) une communauté
relativement homogene dont les membres partagent identité, valeurs, définition des roles et
intéeréts.», (Strauss, p. 68), et dont la cohésion repose sur un ensemble de regles organisationnelles,
de normes, et de mécanismes visant a les transmettre et a les pérenniser » . Certes, A. Strauss
reconnait I'intérét d'une telle conception mais elle peut s'avérer moindre pour comprendre certains
aspects plus informels : « Comme il le souligne, dans la réalité de grandes hétérogénéités
morcellent la profession en une multitude de segments. Strauss introduit ce concept pour
caractériser ces regroupements informels, ces coalitions d'individus qui partagent des intéréts
divers, des points de vue communs, et qui s'opposent généralement a d'autres segments. Son idée
est qu'une étude méme poussée de la structure formelle de la profession ne pourrait rendre compte
pleinement de la dynamique qui l'agite, puisque ce sont les segments qui en constituent le moteur.
Traversant les différents statuts formels, ils se construisent sur des liens de confraternité entre ceux
qui les composent, souvent en fonction de leurs définitions communes de la profession ou d'intéréts

communs »'%

Notons que ces segments peuvent rassembler des personnes de différentes professions et
positions dans les organisations, dont les intéréts peuvent étre divers mais qui sont rassemblées
autours « de points de vue communs », de « définition commune de la profession », profession pris

au sens large de l'activité, activité médicale dans le cas de A. Strauss.

L'intérét des travaux de A. Strauss pour notre propos est que d'une part, il €largit son analyse a
toute institution et que d'autre part il souligne une préoccupation premiére et un consensus, un
accord nécessaire quant aux objectifs, et a la raison d'étre de toute institution, et ce au dela de toute
divergence d'intérét, de questions d'organisation, de regles, d'actions promulguées, de routines sur

lesquelles insiste A. Giddens, ainsi que l'explique Isabelle Baszanger '*' :« Mais si Strauss insiste

159 Baszanger Isabelle Ibid

160 Baszanger Isabelle Ibid

161 Strauss Anselm L, La Trame de la Négociation, Sociologie qualitative et interactionnisme, textes réunis et
présentés par Baszanger Isabelle, 1992, Editions de I'Harmattan, 319 p.
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énormément sur les divergences d'intéréts, les conflits qui tournent autour de la définition des
situations d'action, et les négociations mises en place pour parvenir a la réalisation d'objectifs
individuels, il insiste également sur le fait qu'il existe dans toute institution, un objectif commun,
une base de travail unanimement reconnue. Dans la médecine, il s'agit bien entendu de dispenser
des soins aux patients. Remarquons que le fait que cet objectif puisse étre rattaché a des motifs
financiers plus généraux n'empéche rien, ['objectif, le contrat de l'institution demeure
l'amélioration de leur état de santé. Cet objectif commun a deux conséquences. D'une part il agit
comme un « ciment symbolique grace auquel (...) l'organisation se maintient », il constitue « le
mandat généralisé sous lequel I'hopital peut fonctionner — l'oriflamme commune sous lequel tous
peuvent travailler de concert. », (Strauss,p. 95), et d'autre part, il sert de base a toute forme de
rationalisation ou de justification de l'action. Toute négociation doit se situer, en dernier recours
par rapport a ce fondement. C'est en quelque sorte la « mission » a laquelle chacun se doit de

participer d'une maniere ou d'une autre ».

L'importance fondamentale pour toute organisation et pour chacun dans celle-ci d'avoir des
objectifs communs (une « mission ») suffisamment partagés doit absolument étre prise en compte
dans notre propos pour au moins les 2 raisons évoqués par 1. Baszanger (« sert de base a toute
forme de rationalisation ou de justification de l'action » et « Toute négociation doit se situer, en
dernier recours par rapport a ce fondement ») étant entendu que ces objectifs, selon les
organisations, peuvent &tre multiples, que des négociations et des conflits peuvent évidemment
subvenir pour les établir et les atteindre et que certains acteurs, dans leurs actions quotidiennes, en

privilégieront certains et en négligeront d'autres, y compris pour atteindre leurs objectifs personnels.

4-2-3 Valeurs ou vertus qui inspirent

Enfin, compte tenu de notre principale question de thése posée (« Diversité des perceptions
exprimées et des conduites sociales des salariés: question de convictions et de passions ? »), au
dela des objectifs, et des structures organisationnelles, des procédures, routines, actions prévues ou
imprévues censées correspondre a ces objectifs, notre conceptualisation prendra en compte la
possibilités que des convictions, des valeurs ou vertus tel que «justice », « solidarité », « mérite »,
« intérét » puissent inspirer ces objectifs, la structure organisationnelle et les acteurs de celles-ci ,
convictions ou vertus soit clairement affichées a priori, soit constatées, acceptées ou déplorées, lors,
par exemple, de réflexions critiques, d'évaluation individuelle ou collective, impromptues ou

organisées.

Pour mieux comprendre le caractére tangible de cette inspiration, nous pouvons rappeler
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l'analyse faite dans la section 43-3 Elaboration d'un espace référent de valeurs et donc utiliser le
lien communément établi entre valeurs et normes, tel que suggéré par Frangois Chazel : « Les
normes définissent le comportement approprié, au niveau des usages, ou la conduite requise, au
niveau des meeurs et des lois ; elles impliquent donc l'existence de principes plus généraux a la
lumiere desquels leurs prescriptions et leurs interdits peuvent étre légitimés. C’est a ces principes
qu'on tend a donner, dans la sociologie contemporaine, le nom de valeurs (...). Tandis que les
normes sont des régles de conduite, stipulant quelle est la conduite appropriée pour un acteur
donné dans des circonstances déterminées, les valeurs (...) sont des criteres du désirable,

définissant les fins générales de l'action »'*

et par Dewey qui « récuse [pour autant] toute
séparation entre normes et valeurs. Tout au contraire, il y a selon lui une objectivité des valeurs

qui peuvent, dés lors, faire I’objet d’enquétes, de critiques et de révisions »'%.

Au sein de la méme organisation, au niveau de chacun de ses acteurs, ces convictions, valeurs ou
vertus sont évidemment plurielles. En particulier, les valeurs des acteurs ne sont pas forcément
identiques a celles de l'organisation, celles-ci, par définition, inspirant ses objectifs, structures

organisationnelles, régles de fonctionnements, normes, procédures, etc...

« Or, s’il existe des valeurs plurielles et incommensurables, se pose la question philosophique
de savoir comment les agencer et les arbitrer dans notre vie collective. »'*: cette citation de S.
Chavel ainsi que cette autre citation de S. Chavel'® présentant l'idée de Isaiah Berlin ' (« la
philosophie politique trouve sa raison d’étre dans le désaccord persistant des étres humains sur la
question des fins normatives. ») peuvent €tre transposée ainsi au sein des organisations : Le débat
trouve sa raison d’étre dans le désaccord persistant de personnes sur la question des fins (Par
exemple, la fin « performance financiere » qui semble de fait normative, mentionnée qu'elle est

comme une évidence dans beaucoup d'entreprises.).

4-3 Organisation et acteur : conception similaire réflexive
De toutes ces considérations préalables, nous pouvons en déduire une conception similaire de

l'organisation et de 'acteur, conceptions pouvant étre résumeée ainsi :

La dialectique et réflexivité du bindme organisation-acteur sont a considérer durant toute la vie de

l'organisation et des acteurs (salariés) et concernent des acteurs ayant un role différent selon les

162 Bidet Alexandra avec L. Quéré et G. Truc, Ce a quoi nous tenons. Dewey et la formation des valeurs, Paris, La
Découverte, 2011

163 Ibid

164 Chavel Solange, « la philosophie politique analytique » in http://philo.labo.univ-poitiers.fr/wp-
content/uploads/sites/100/2014/11/

165 Ibid

166 Berlin Isaiah, Two Concepts of Liberty, Oxford University Press, 1 juin 1969, 288p
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phases de vie que peuvent étre (1) la définition ou 1'évolution de grands principes, de « valeurs de
l'organisation » ou de I'énoncé qui inspire la cohérence de 'organisation (cf sous-section 42-4-5 et
annexe I du chapitre A2), (2) d'objectifs, (3) d'organisation avec ses régles et procédures a suivre et
(4) le fonctionnement quotidien en respectant plus ou moins ce qui a ét¢ défini ou modifié dans les
phases de définition ou d'évolution, évolutions pouvant étre décidées suite a des échanges d'analyse

(5) et de réflexivité (6) vers les phases (4), (3), (2) et méme (1).

Les grands principes (1) peuvent se concrétiser dans une charte issue d'une délibération
solennelle. Les objectifs (2) peuvent étre définis par une assemblée générale ou un conseil
d'administration des principaux actionnaires. L' Organisation avec ses régles et procédures (3) est
l'affaire du bureau d'une association ou de cadres dirigeants d'une société. Mais tout les acteurs
(salariés) fonctionnent (4), agissent en respectant plus ou moins les reégles et ce d'autant plus qu'ils
ont des convictions (1), d'autres objectifs (2) que ceux de l'organisation et un point de vue différent

quant a I'organisation (3) et le role qu'ils veulent y avoir.

Les phases 5 et 6 (évaluation et réflexivité) peuvent étre formelles, lors de « délibérations » ou
«négociations » ou au fil de I'eau a l'initiative des organisations ou des acteurs eux-mémes (jusqu'a

forcer une évolution sans le dire, en sous-main).

Ce travail d'évaluation et de réflexivité au fil de I'eau est ponctuel au niveau de chacun, mais
permanent en considérant l'ensemble des acteurs (salariés), travail qui recrée l'organisation par
petite touche, petite modifications de process, d'objectifs, de principes méme, ces évolutions

pouvant étre, a terme, supprimées ou pérennisées lors de décisions plus formalisées.

Cette conceptualisation permet de montrer clairement ou se situent les acteurs (salariés) ayant

une influence forte sur I' organisation (objectifs, organisation et régles).

Cette conception est détaillée dans le tableau ci-apres :

Phase | Organisations Acteurs Remarques complémentaires
Ethique, valeurs , Les valeurs qui inspirent l'organisation sont
Ethique, valeurs qui
performatives o dites dominantes, mais ne sont pas forcément
mspirent
« dominantes » les mémes que celles qui inspirent les acteurs.

Les objectifs de chaque acteur sont ceux qu'il a
Objectifs stratégiques ; | Objectifs personnels | dans 1'organisation, en tenant compte d'autres
utilité sociale au regard | conflictuels ou non avec|objectifs et contraintes hors de l'organisation.
de I'environnement, etc... | ceux de l'entreprise Ces objectifs sont d'une part personnels et

d'autre part ceux qu'il retient de I'organisation.
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Phase | Organisations Acteurs Remarques complémentaires
La structures et les normes organisationnelles
. Participation a mise en|sont censées é&tre définies au regard des
Mise en place et
place de l'organisation en|objectifs de I'organisation. Certains acteurs y
évolution de
fonction de ses propres participent en tenant compte de leurs propres
3 l'organisation idoine +
o . objectifs ; Représentation | objectifs, mais tous les acteurs se représenteront
objectifs tactiques et _ o _ o
) et prise en compte de | cette organisation en fonction de leurs objectifs
opérationnels
'organisation pour en repérer les contraintes et les zones de
liberté.
L'organisation n'est tangible que par les actions
Actions concertées, avec
Actions promulguées et de tous ses acteurs, ces actions étant au moins
d'autres, atteindre les
confrontations avec la autant influencées par ce qui est promulgué que
objectifs, évitement,
4 réalité¢, l'environnement ) par ce que se permettent les acteurs en fonction
transgression,
concret. de leurs propres objectifs et fagon de voir
confrontation, etc......
l'organisation.
Ces analyses sont aussi bien réalisées par des
Analyse des faits, des|Analyse des faits, des
responsables de 1'organisation, au nom de celle-
5 résultats, relecture du|résultats, relecture du| )
ci, que par chaque acteur, de maniere plus ou
sens sens
moins concertée.
La réflexivit¢ selon A. Giddens est
essentiellement vers les phases 3 ou 4 plutot
Réflexivité vers 4, 3, 2|Réflexivité vers 4, 3, 2 ou
6 que vers 2 ou méme 1, & savoir une profonde

ou méme 1.

méme 1

remise en cause, soit personnelle, soit au nom

de I'organisation.

La découpe proposée en phases successives, aussi bien pour l'acteur que pour l'organisation,

semble séquentielle a partir de la phase 1 (Morale et/ou éthique qui inspire) jusqu'a la phase 5

(analyse des résultats, retour d'expérience) et phase 6 ( mesures correctives, remises en cause plus

profonde : procédures et organisation et méme changement d'objectifs).

Dans la réalité, en particulier celle décrite dans les manuels de management, la vie d'une

organisation se définit cycliquement le plus souvent a partir de ses objectifs (Phase 2), objectifs

stratégiques puis objectifs & moyen terme, et parfois a court terme en particulier ceux qui sont

financiers. Ces objectifs conduisent bien souvent a des évolutions ou a des refontes d'organisations,

des normes, des méthodes et procédures (phase 3). Ces évolutions ou refontes d'organisations, des

méthodes et procédures sont plus ou moins appliquées (phase 4), en particulier, comme le déplorent
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beaucoup de salariés interviewées, lorsque ces évolutions sont incessantes et parfois avec des
mesures incohérentes entre elles, incohérences ou « trous dans la raquette » laissant autant de

« zones de liberté »'¢’.

Des résultats de toute nature sont parfois de plus en plus analysés (phase 5), dans une sorte de
fievre gestionnaire, et peuvent donc conduire a des remises en cause soit de l'activité quotidienne
(phase 4) pour repérer ce qui a ¢ét¢ mal appliqué, soit des organisations, méthodes, normes et
procédures (phase 3) pour les améliorer, optimiser, supprimer certaines, soit parfois des objectifs
eux-mémes (phase 2) pour les revoir a la hausse ou a la baisse, pour se recentrer sur une certaine

clientéle, etc..

Ce cycle de vie que nous venons de décrire n'est pas une conceptualisation propre uniquement
aux organisations. Cette conceptualisation en « cycle de vie» est couramment utilisée dans
l'industrie pour les produits et les services, avec la méme réflexivité pouvant remettre en cause soit
les activités quotidiennes (Phase 4, par exemple activités de fabrication ou de maintenance) qui
s'écarteraient de ce qui est prescrit, soit un aspect de la conception ou de I'organisation (phase 3, par
exemple un point de conception entrainant une fabrication trop coliteuse), soit quelques objectifs
eux-mémes (phase 2, par exemple une fonctionnalit¢ qui n’intéresse, au vue des commandes
enregistrées, que trop peu de clients), soit méme l'existence méme du produit ou services (Phase 1,

par exemple s'il est contraire aux bonnes meeurs, ex : jeux vidéo violent incitant a la haine).

4-3-1 Vers une prise en compte de la dialectique organisation-acteurs

La dialectique et réflexivité organisation-acteurs que développent A. Giddens et A. Strauss nous
conduisent a proposer également cette conceptualisation pour l'acteur. De la méme manicre qu'une
organisation, ou plutot qu'un collectif de personnes de celle-ci jouant leur rdle, nous considérons
que chaque acteur a des objectifs propres dans cette organisation (Phase 2), dont certains objectifs
en accord avec ceux de l'organisation ou opposés a ceux-ci, des objectifs dérivés de ceux de
l'organisation mais aussi de sa vie « hors organisation », etc...Compte tenu de ses propres objectifs,
il pourra influer sur l'organisation, normes et procédures (phase 3), en particulier si son réle lui en
donne les moyens (Ex : il n'est pas rare de constater que des cadres agissent d'abord lors d'une
réorganisation pour consolider leur « pré carré »). Surtout, tous les salariés ont plus ou moins de
latitude pour agir au quotidien (phase 4), seul ou avec d'autres, en fonction de motivations qui leur
sont propres, en s'écartant plus ou moins de ce qui est prescrit. A tout moment, et non seulement
lorsque cela est organisé, un salarié, seul ou avec des collégues ne serait ce qu'a la machine a café,

peut analyser ce qu'il est, ce qu'il fait, les résultats de sa conduite (phase 5) et décider de la

167 Crozier Michel, Friedberg Erhard, L ‘acteur et le systéeme, Paris, Seuil, 2014, 512p
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réflexivité a mettre en ceuvre (phase 6) dans ses actions quotidiennes (phase 4), dans ses souhaits de
modifier I'organisation, normes et procédures (phase 3), méme pour revoir ses objectifs (phase 2) et
ceux de l'organisation, et jusqu'a démissionner car les « valeurs » de son organisation ne sont plus

ce qu'elles étaient et en tout cas trop différentes des siennes.

Plus profondément, selon J. Dewey ou M. Walzer, toute personne est capable de prendre du
recul, de se remettre peut-étre en cause, d'avoir des convictions, une sagesse pratique qui inspirent
plus ou moins ses objectifs, sa conduite (phase 1). Nous avons vu, dans la section « 43-2 Charte
éthique et valeurs d'entreprises : analyse foucaldienne» qu'il en est de méme pour une organisation,
méme si les valeurs qu'elle met en avant dans une charte éthique ou dans ses « valeurs d'entreprise »
ne sont pas forcément celles pergues par les salariés a la vue de ses objectifs, de son organisation, de
son fonctionnement au quotidien. L'effort d'analyse (phase 5) et de réflexivité (phase 6) permet,
aussi bien pour l'organisation que pour ses acteurs, de remonter jusqu'a cette phase 1. En effet,
méme si toutes analyse et discussions réflexives (voir sous-section suivante 44-4-1 Discussion de
différentes dialectiques organisation-acteur a propos de la dialectique organisation-acteur dans
chaque phase) sont fondées en premier lieu sur les faits, résultats, normes, procédures, elles
conduisent bien souvent en un jugement-résumé dans lequel les termes de « juste » ou « injuste »,

de «mérite » ou « équité », de « solidaire » ou « intérét individuel » sont utilisés et opposés.

La mise en exergue de ces phases ne peut que nous rappeler les 3 phases du syllogisme pratique

d'Aristote évoqué a la section A2-1 Sens, motivations, décision ou conclusion : syllogisme pratique.

Bien entendu, les cycles de vie d'une organisation et de ses acteurs sont liés et les caractéristiques
de ces liens sont a considérer, de la domination a I’émancipation, de l'adhésion aveugle a
l'affrontement, de la militance et prosélytisme « pour » ou contre » a I’attitude plus discréte, en sous

main, « l'air de rien ». C'est 1'objet des sections suivantes.

4-4 Conceptualisation réflexive et dialectique

Cette conceptualisation réflexive de l'organisation et de ses acteurs étant faite, il reste maintenant
a décrire la dialectique organisation-acteur, cette dialectique étant tout autant au niveau des
procédures, actions promulguées, routines, comme I'é¢tudie A. Giddens, qu'au niveau des objectifs et
d'un consensus global quant aux fins, comme le souligne A. Strauss, et enfin au niveau méme des
convictions, des valeurs ou vertus semblant inspirer, inspiration a priori ou inspiration constatée,
déplorée ou acceptée, dans une démarche d'évaluation ou de « valuation » comme le propose J.

Dewey '8

168 Dewey John, La formation des valeurs, Paris, édition La découverte Collection Les Empécheurs de penser en rond,
2011, 238p
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Dans le tableau résumé de notre conceptualisation similaire de l'organisation et de l'acteur, nous

pouvons résumer la dialectique organisation-acteur par des fleches horizontales dans chaque phase

montrant que cette dialectique, ce débat et/ou actes peuvent avoir pour objet aussi bien les

convictions, les « valeurs » de chacun et de l'organisation (Phase 1), les objectifs des uns et des

autres (Phase 2), les organisations et procédures a mettre en place, a pérenniser ou a faire évoluer

(Phase 3), les actions et décisions quotidiennes respectant plus ou moins ce qui est prévu, prescrit

(Phase 4), les analyses de résultats (Phase 5), que, enfin, la réflexivité et les remises en causes

(Phase 6) aussi bien des actions, des organisations et procédures, des objectifs que des valeurs.

Phase | Organisation Acteurs Dialectique organisation-acteurs : remarques
Enoncé, Ethique, valeurs| , Fondateurs, dirigeants, conseils d'administration
. Ethique, valeurs qui ) ) ) o
1 performatives —— au main d'actionnaires majoritaires peuvent
Inspirent
« dominantes » imposer leurs propres valeurs.
Objectifs stratégiques ;| Objectifs personnels dont|Les objectifs, entre acteurs et organisation,
2 utilité sociale au regard|ceux =~ de  I'entreprise |peuvent étre trés différents ou mémes autres ou
de I'environnement, etc... | privilégiés par chacun avec des priorités différentes
_ Participation a mise en
Mise en place et o
place de I'organisation en
évolution de . Le haut management est particuliérement
| fonction de ses propres
3 l'organisation idoine +| impliqué, mais peut agir aussi pour son propre
o ) objectifs ; Représentation
objectifs tactiques et ) compte.
et prise en compte de
opérationnels
l'organisation
Actions concertées, avec
Actions promulguées et Respect des procédures ou écarts a celles-ci, de
d'autres, atteindre les
confrontations avec la méme qu'initiatives lorsqu'il y a une lacune
4 ] obiectifs, évitement,
réalité, I'environmcuicur . organisationnelle existent a tous les niveaux de
transgression,
concret. . l'organisation
confrontation, etc......
Analyse des faits, des|Analyse des faits, des
Ces analyses sont aussi bien réalisées de maniere
5 résultats, relecture dulréenltate  relecture du
organisée que par chacun, au fil de I'eau.
sens sens
6 Réflexivité vers 4, 3, 2|Réflexivité vers 4, 3, 2 ou| La réflexivité vers les phases 1 ou 2 relévent des

ou méme 1.

L lanmAsnan 1

responsables quant a 'organisation et de chacun
quant a lui-méme. La réflexivité vers les phases
3 et surtout 4 impliquent tous les acteurs, surtout

dans une entreprise qui se veut participative,
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Phase | Organisation Acteurs Dialectique organisation-acteurs : remarques

ouverte au changements .

Rappelons avec J. Habermas que I'efficacité d'une action collective tient plus au consensus qu'a
la logique organisationnelle. L'agir stratégique est certes important: c'est la forme la plus
rationnellement et logiquement aboutie dans une organisation, au regard de ses objectifs et moyens.
Néanmoins, c'est surtout par le consensus obtenu et toujours renégocié, agir communicationnel,
qu'un projet est mené a bien. Une des raisons est que toute organisation logique, aussi compléte soit
elle, souffre d'incomplétude comme nous l'avons rappelé dans la sous-section 42-4-5 Enoncé hors
du champ sociologique : nécessité philosophique et Annexe 1 du chapitre A2 : Complétude,
cohérence d'une organisation avec K. Godel (Il y a toujours des processes ou des données
contradictoires, et la cohérence de I'ensemble dépend du consensus obtenu, pas forcément a propos

des objectifs) et est toujours sensible a I'imprévu, aux impondérables.

De plus, pour J. Habermas, complété dans notre étude par A. Strauss et M. Walzer, le consensus,
les convictions, les « valeurs » qui inspirent une organisation sont d'abord d'origine sociale, plus ou
moins démocratique, et non ontologique. Ils sont donc sujet a remise en cause, .... au gré des

acteurs les plus influents ... selon A. Strauss.

Cette dialectique, symbolisée dans chaque phase de vie par une fléche horizontale, peut étre
considérée soit plutdét dominatrice lorsque c'est 1'organisation qui donne le « LA » (Domination
représentée alors par une fléeche de organisation vers acteurs), ou plutét émancipatrice lorsque
l'influence des acteur est importante (Emancipation représentée alors par une fléche de acteurs vers

organisation).

Nous pouvons resituer différents sociologues dans ces différentes dialectiques.

4-4-1 Discussion de différentes dialectiques organisation-acteur

Dans ce tableau, les fleches horizontales représentent donc les interactions organisations-acteurs.

Pour indiquer une influence réciproque organisation-acteur, ces interactions sont représentées
bidirectionnelles, mais selon la conception que nous avons de 1'organisation et des acteurs, nous
pouvons les orienter dans un sens organisation vers acteurs ou l'inverse pour indiquer
respectivement que l'organisation domine l'acteur ou que l'acteur influence l'organisation ou ne

respecte pas ce qu'elle impose ou suggere.

Par exemple, des fléches toutes orientées de organisation vers acteurs dans toutes les phases
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montreront une organisation particuliérement dominante, totalitaire. Par contre, une fléche orientée
organisation vers acteurs pour la phase 3 (mise en place d'une organisation) indiquera une
organisation imposée « d'en haut » et une fleche plutot orientée de acteurs vers organisation pour la
phase 4 ( actions au quotidien) montrera que chaque acteur prend des libertés, s'émancipe selon ses
convictions, ses objectifs, souhaits relationnels, avec les procédures « venant d'en haut ». Ce peut
étre le cas dans une entreprise, trés inspirée [mérite €litiste] et ayant mis en place des procédures et
outils de gestion des emplois et carrieres en accord avec cette inspiration, alors que le responsable
de service qui est censé les appliquer est lui soit attaché a une certaine justice sociale ou égalité, soit
veut éviter les tensions que peut créer une compétition trop exacerbée entre ses collaborateurs,

compétition plus difficile a gérer, ce que montrent plusieurs entretiens recueillis.

Ci-dessous, nous proposons de mobiliser quelques philosophes et/ou sociologues, de situer leurs
propos dans une des phases de vie de notre conceptualisation et, par le sens de la fleche, d'indiquer

s'il s'agit plutot d'une domination ou d'une émancipation.

De Marx, nous pouvons mobiliser la subsomption formelle : « Marx entend par subsomption
formelle du travail sous le capital la maniere dont [’activité de travail « passe sous le
commandement, la direction et la surveillance du capitaliste» sans subir d’autre changement
substantiel que celui de sa disciplinarisation »'* ou comme le résume Alexandre Martins'” « le
concept marxien de subsomption, ... désigne la subordination de la force de travail a la logique de
["accumulation du capital ». Dans notre conceptualisation, cette subsomption marxienne
« d'accumulation du capital » reléve de la fixation d'objectifs, phase 2 de notre conceptualisation.
En nous appuyant sur nos analyses foucaldiennes des entreprise (Sections A3-2 et A4-1) et sur de
nombreux verbatims montrant 'omniprésence de l'injonction financiére, omniprésence quasi
ontologique, nous pouvons dire comme certains salariés que cette « inspiration » reléve de la phase
1 et que tous les autres objectifs (définis en phase 2) procédent de cette inspiration. Cette inspiration
financiére (phase 1), tout autant que les objectifs dérivés de celle-ci (phase 2) est imposée a la
plupart des salariés, quel que soit ce qui les inspirent (leur convictions, phase 1) et leurs propres

objectifs et motivations. La domination est ainsi clairement établie.

Cette domination s'insinue ensuite dans toutes les phases conséquences des premicres
(organisation (phase 3), fonctionnement réel (phase 4)) comme nous le montrons dans notre analyse
foucaldienne (section A4-1) et comme I'analyse Marx lorsqu'il parle de la subsomption réelle : « 1/

v a subsomption réelle lorsque la logique capitaliste de la production de survaleur ne conduit plus

169 Renault Emmanuel, « Comment Marx se référe-t-il au travail et a la domination ? » dans Travail-Domination
Actuel-Marx-n°49, PUF, 2011, pp 15-31-
170 Bouquin Stephen, (Coord.), résistances au travail, Paris, Syllepse, 2008, 250p
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seulement a l’appropriation du produit du travail et a la surveillance de la continuité, de la durée
et de l'intensité du travail, mais qu’en outre, elle « transforme la nature réelle du proces de travail
ainsi que ses conditions réelles »."”’. La mise en place du projet « lean management » décrite dans

notre analyse foucaldienne (section A4-1) en est un bon exemple.

Toutefois, a coté de cet objectif financier, d'autres objectifs existent, et au dela de tous ces

objectifs, l'intérét de ce qui est produit, biens ou services, peut étre percu, subjectivé par les salariés.

C'est ce que reléve Danielle Linhart d'aprés Alexandre Martins'”* & propos de la « demande de
norme sociale dans le travail, qui n’est pas vécue comme une aliénation mais comme un sentiment
d’appartenance basé sur la contribution apportée a la société. » et qui cite D. Linhart : «Une partie
de la subjectivité correspond a cette quéte : ne pas s’appartenir entierement au travail pour
appartenir a la société. Loin d’étre exclusivement ce qui résiste a la domination, la subjectivité au
travail se nourrit, aussi, de cette présence rassurante quoique dominatrice de la société. C’est elle

qui fait sens. » (p. 13).

Cette subjectivation de la finalité de son travail par le salarié, « contribution » utile a la société,
est ressentie comme une émancipation, une raison d'étre qui influe sur le travail, sur I'implication a
celui-ci, jusqu'a privilégier cet objectif au détriment de ceux explicitement imposés par
l'organisation. C'est en tout cas ce dont témoignent de nombreux salariés. Dans notre schéma, la
priorisation d'un objectif de « contribution » utile a la société se représente par une fleche de
l'acteur-salarié vers l'organisation au niveau de la phase 2. Sachant que cette priorisation se
concrétise souvent par des écarts de conduites par rapport a ce qui est prescrit, une fleche de
l'acteur-salari¢ vers l'organisation au niveau de la phase 4, la phase 3 (mise en place de