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Réveillez-vous !
Rejoignez-nous et resistons tous ensemble !

« Le monde impitoyable du travail »

Pour nous faire trimer, on nous divise, on nous oppose les uns aux autres, on nous flatte... pour
mieux nous manipuler.

-- Trés bel article du "Monde" qui doit nous ouvrir les yeux sur le monde du travail et toute son
hypocrisie... Et c'est vrai aussi a la DGFiP !

De méme que les écoles de commerce enseignent comment

utiliser au mieux les moyens financiers ou les possibilités

du marché, les nouveaux manageurs apprennent d gérer

les étres humains, ravalés au vang de ressource comme une

auire. Ils jouent sur les sentiments (empathie, complicité,

plaisiy, mais aussi peur et stress) pour arriver a leurs
fins. Tout découle de I'«effet Havithorne »...

Parg DANIELE LINHART ¥

1UAND Frederick Winslow Taylor
[856-1915) a congu son modsle d’or-,
anisation seientifique du travail, il avait
ne vision claire de ce quil voulait obte-
ir des ouvriers : qu’ils n'interviennent
as sur les méthodes et les rythmes de
avail selon leurs intéréts, au détriment
e la productivité. ¢ Le remplacement
i mode empirigue de direction par le
ystéme selentifigue de direciion ne
Gnsiste pas sewlement en une étude de
a vitesse convenable dexécution d'un
ravail et des outils d uriliser dans Uate-
ier; il nécessite également un changé-
nemt complet de {’étar d'espril des
wwriers de Uatelier vis-a-vis de leur tra-
ail et de leurs employeurs (1),
sxpligae-t-il alers. I s”agit d°arracher
eur docilité, voire lewr adhésion, afin
Pobienir le meilleur rendement possi-
sle. De ses analyses en atelier, Taylor
avait tiré cette conclusion : il ne faut pas
laisser lo savoir aux ouvriers car il repré-
sente un pouvelr, celui de décider do
P'organisation de leur iravail. 11 faui étre
en mesure de leur imposer les méthodes
jugées lcs plus officaces et faire en sorte
qu'ils s'en satisfassent.

En paralléle — ou plutdt en complé-
mei - sest diffusée la penséc d’Eiton
Mayo, sur la base de ce que I'on a appelé
| « effet Hawthorne », du nem de 'usine
de la Western Electric (en 1llinois) ot ont
4t¢ réalisées des expériences de 1924 4
1939, Cellss-ci entmontire qu’il suffit de
5'intércsser un groupe de iravailleurs et
de tenter gquelgues menues modifications

(d’éclaivage, de positionnement des
machines, elc.) pour augmenter sa pro-
ductivité (2). La seule intention de 1z
direction compterait bien plus que le
conteru du changement lui-méme. Plus
tard, les travaux dw Tavistock Institute of
Human Relations, créé en 1947 a Londres
grice aumécénat de Ta Rockefeller Foun-
dation, donneront une légitimité moderne
a I'introduction de Ia psychologie et de
la psychanalyse au sein des directions
chargées de gérer o main-d’ceuvre. -

Catte approche continuera de se déve-
lopper et de s”affirmer. Lidée que les tra-
vailleurs peuvent étre amenés & réagir
comme on le souhaite si 'on joue sur
leur besoin de reconnaissance constitue
une arme précieuse pour les manageurs.
Elle est toujours d°aciualité, commes le
monire un article publié en mars 2021
par UEcole des hautes études commer-
ciales du Nord (Edhec)-Business
School : « Contrairement & ce gue
beaucaup pourraient croire, les élres
Frmains ne sont pas tant moiivés par des
fucteurs économiques que des facieury
émotionnels. Le sentiment d 'étre impli-
gués ¢t le fait de recevair de Pattention
de la pavt de leurs superviseurs lewr don-
neront la sensation gue leurs préoccu-
patios sont prisesen compte {3). » Sus-
citer chez le personnel T'idée que la
direction & en permarience le souci de
son bien-&tre, qu'elle cherched satisfaire
ses aspirations est devenu la boussole de
nombreuses pratiques managériales
contemporaines.

Promettre suffit

B 158 entendu, il ne s’agit pas de

combler réellement led besoins des ira- -

vailleurs, mais de leur donner le senti-
ment que ¢’csl ce que veulent les diri-
geants, afin de les motiver pour éire le
plug productifs possibie. & La homne
nowvelle que L'on peut tirer de l'effet
Hawthorne (...), ¢ 'est que vous n'avez
pas & intraduire d'énormes change-
iments pour obtenir des résultats, préciss
['auteur. Comme pour {'exempie de
["éclairage, ce sont au contraire les
petifs changements g feront des mer-
veilfes sur votre productiviié. En tant
(i ‘équine, mais aissi de maniére indi-
viduelle | Que vous changiez la dispo-
sition de vos bureaux, la décoration de
volye OPEN SACE, DU gue vous v instal-
liez des plantes, cela aura uii effet positif
sur ln productivité de votre équipe.» On
connaft les séances de yoga, de médita-
tion, de [ou tire, sans oublier les salles
de jeux vidée, de baby-foot et do sieste,
ou encore les concigrgeries, ete. La liste
s'étend 4 n’cn plus fiir.

En retour, les salariés sont censés
domner tout d’eux-mémes selon la
rationalité imposée par la direction on
matiére de finalité, de rentabilité ot de
qualité. Pour nourrir cefte orientalion,
on ne lésine pas sur leg cabinels de
consultants, qui sont les éelaireurs
omniprésents de la politique managé-
riale. Le marché du conseil en res-
sources humaincs (RH), qui réunit psy-
chologues, psychanalystes, sociologues,
philosophes, crgonomes, économistes,
informaticiens, sportifs de haut niveaw,
a doublé entre 2006 et 2019, selon
Syntec Conseil, et devrait encore dou-
bler d%ici & 2031, 11 compte plus de

#Chercheuse émérite au Contre national de 1
techerche scientitique (CNRS), sociulogne du travail
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15000 entreprises en France ct
120000 salariés, dont 80 % de cadres.
T areprésenté 20 milliards d’euros de
chiffre d*affaires on 2021 (4). ¢ Les -
expériences 4 Hawthorne ont marqué
un fowrnant significatif dans les
recherches en sciences sociales et en
rmanagenient. Comme tautes les théo-
vies, le towt est d'y puiser ce gui est
pertinent pour voire entreprise, ef
pourra §'y appliquer sans bouleverser.
complétement son organisations,
conelut 'Edhec. Chacun y prend en
effer ce qui lui sera utife. Les modalités
d’instrumentalisation des sentiments
‘es salariés sont de muliiples natures,
et elfes peuvent parfois surprendre,
comme e montre cot entretien avec
deux jeuncs commerciaux, passés par
une grande école de commerce el
cmbauchés au méne moment dans une
start-up {5) :

David. - J aveis demandé 35000 fewros]

five. Tls m'ont fuil une proposition d

32000 fixe, j accepte powr fire au méwe
nivequ que Paul. Le boss m’a dit : « Trés
bien que fout fe monde soit d égalité. »

Paul. - En fin d’année, Te pairon fait
un grand mecting d vingt-cing : « On
a fuit de trés mauvais résultats, per-
sonne n'aura de prime sur ['intéresse-
ment. » On s 'est dit « putain ! ». Mais
aprés fa réunion, le patron nous a gar-
dés David et moi et novs a dit : «J'al
menti, il y aura des primes pour VOus,
vous vous étes bien barius. On vous
donne car vous pariez avec la dalle
[vous &tes motivés). Mais on vous
donne sur des objectifs pas afteints,
moi le boss, fe me prive pour vous. J'ai
menti aue antres [les colldgues], # faut
que vous mentiez qussi. Je vous fais
confiance, il faut que vous mentiez
aussi... » On était hyper proches des
Avtfesa T wnnlatont musel leurs nrimes.
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‘mais franchement.’

Juit des trawmatismes.
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VALERIE ANDRIANTSIFERANA. — « Proche du burn-outs, 2015

mais on n'a rien dii, on o eu honte. Je
Rnen reviens pus quon Soif restés
encore douze Mois aprés ¢a.

BDavid. — Ben on éfair bien payés, je
n'etais pas d'aceord avec mes valeurs,
e érait un gros
echegue. Le boss m’a dit «jfais tes
preuves ». Les autres nous ont dit « vous
avez ew une prime P »; o a dit « oA .
Estlive gue ¢’est normal d'avoly wun
patron comme ¢a

Paul. — Ca fair bizarre. Le salariat, ¢a
Le boss nous
disait ; « Faites vos prewves. On verra si
vous_étes des chevaux de course ou de
trait. » Mais il y avait beaucoup d’évé-
nements organisés, un ou deux apéros
per semaine, il payvait le champagne, e
rosé, petits-fours. Il est notre pote, il vient
en boite avec nous, joue au pote. Mais
guand tu parles business, il vrille, c’est
pius le méme regard. »

Ultilisée pour motiver, la mobilisation
stratégique des scniiments peut égale-
ment servir 3 générer stress et angoisse,
afin de faire plier ou de se débarrasser
de salariés. Ainsi, quand la direction de
France Télécom prépare la privatisation
de cette grandc entreprise publique, elle
cherche a faire partir, sans licencie-
ments, 22 000 des 120000 agenis quiy
travaillent, soit un salarié sur cing. A
les faire parir « par la porte ou la fené-
fre », explique, le 20 octobre 2006, le
président-dircéteur général (PDG)
Didicr Lombard 4 ses cadres supérieurs.
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Deux plans — NEXT (ncuvelle expeé-
rience des télécommunications) et ACT
(anticipations et compétences pour la
transformation) - sont &laborés. §7en-
suivent des pratiques managériales sys-
téinatiques visani a déstabiliser les
agents pour les pousser dehors : muta-
tions brutales sans formation, incitations
pressanies 4 des reconversions sans
cohérence avec leur itinérairc profes—
sionnel et disqualifiantes, pressions,
hamiliations, harcélements. La suite tra-
gique, qui s est soldée par des suicides
(ou des tentatives), des dépressions et
des maladies, a fini par &tre révélée au
grand public a travers deux proceés : un
premier au tribunal correctionnel débou-
chant en décembre 2019 sur une
condamnation de trois dirigeants pour
harcélement moral institutionnel, gt un
sccond on appel qui cenfirme la

condamnation pour deux
d’entre eux, toul en ramenant
la peine de prison & un an
avee sursis {contre un an dont
quatre meis ferme en pre-
‘miére instance).

Les méthodes managcériales
mabilisant les ressoris psy-
chologiques des employés ne
prenncnt eévidemment pas
outes un tour aussi outran-
cier. Mais, pour atteindte les
objectifs &économiques ot
financiers qu’clles s¢’ sont
fixés, les directions recourent
frégquemment a decs straté-
cies qui se focalisent sur la
subjectivilé des =alariés pour
arraisonner leurs émotions.
leur affectivité, leurs an-
goisses. Les invesiiguer sur lc
méme mode qug celles adop-
tées pour les ge%tmns de pro-
duits, de la’communication,
du marketing, des technole-
gies, de la recherche, de la
concurrence, du droit, des
finances etc., mal en lumisre
‘¥ énergie, les dépenscs, la suc-
cession d’innovations enga-
gées par les employeurs pour
arriver 4 leurs fins.

Des modales sont ¢laborés
et développés, des enquétes
systématiquement menées
pour outiller ces politigues,
grice 4 des questionnaires
internes qui tentent de gquan-
tifier la qualité de la vie au
travail (QWVT), des barometres
qui suivent les haomeurs des
salariés. Les entretiens indi-
viduels avece le supérieur hid-
rarchique immédiat (N + 1)
vigent 4 analyser la performance de cha-
cun et a fixer des objectifs, mais aussi
4 évaluer la personnalité du travailleur,
sa motivation, sa résilience.
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C’eut ainsi qu’il faut désormais com-
prendre le terfne « ressources humaines ».
Nul complot contre les salariés de la part
d’unc armée souterraing de consultanis
au service des dirigeants; mais une
organisation du travail s’imposant aux
galariés sans discussion possible (dans la
«wvieille» logique taylorienne), on le
management (dans I"esprit de I"école
des relations humaines) mobilise et
sursellicite les spécificités hurmadines,
notamment émotionnelles, pour micux
les retourncr, les fagonner, sur une base
individuelle, dans un contexis de mise
en concirrence des uns avec les autres
et de chacun avec lui-mé&me.

Hypocrisie des « entreprises libérces »

LA seule remnise c1i cause qui peut faire
son chemin est cclle congue et orchésirée
par certains patrons eux-mémes. Cest le
cas de la mouvance des «ontreprises fibé-
rées» (6), particuliéremnent développée en
France avec des sociétés comme Decath-
lon, Michelin, Airbus, la MATF, Kiabi, etc.
Elles suppriment une grande partie de la
higrarchic intermédiaire et des fonctions
opérationnelles, pour contier plus de res-
pon-;dblhtes et de tiches aux salariés de
base réunis en groupe. L’idée est quune
tois définis les objectifs, les eritéres et les
moyens, il st utile do meitre 4 profit le
savoir et Pexpérience des travailleurs ot
de leur laisser une cortaing liberte.

Ces derniers sont ainsi mis en condi-
tion de s’automoiiver, s’autodiscipliner
et s’autogérer. Cet enrdlement dans des
fonctions qui ne leur sont pas attribuces
dans le management dominant, pas
nécessairement rétribuées, est censé tre
considéré comme une forme de recon-
naissance et de confiance accordéc par
le leader (1’employeur) & ses subordon-
nés, Cette élaboration organisationnelie
se fonde sur une critique {proche du mea
culpa) de 1a posiure patronale tradition-
nellement assise sur la méfiance & I'en-
contre des salariés, gu’il faut contraindre
et contrdler par une bureaucratic et une
hiérarchie colileuses ot paralysanies.

Pour &tre légitime, toute critique du
manacsmant coniemnarain doit venir

de la seule sphére patronale, lui permel-
tapt de se renouveler, tel un camic¢léon,
et de digérer, tel un boa, toutcs.les
formes de contestaiion éventuclles.
Celle des autres — syndicalistes, cher-
cheurs ou experis en sciences sociales —
se wvoit le pius souvent taxdée d ar-

chalsme, de passéisme, d’irréalisme.

voire de complotisme. Quant & celle des
salarids eux-mémes, solmis 4 dn lien de
subordination de plus en plus personna-
lise, elle a bien du mal i se formuler en
dehors des cabinets médicaux ou du
secrol des familles. -
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