N

N
N

HAL

open science

“ Dé-libérer le travail? ” Colloque du GESTES

Pierre Garner

» To cite this version:

‘ Pierre Garner. “ Dé-libérer le travail? ” Colloque du GESTES. 2020. hal-03029932

HAL Id: hal-03029932
https://hal.univ-lorraine.fr /hal-03029932v1
Submitted on 17 Feb 2023

HAL is a multi-disciplinary open access
archive for the deposit and dissemination of sci-
entific research documents, whether they are pub-
lished or not. The documents may come from
teaching and research institutions in France or
abroad, or from public or private research centers.

L’archive ouverte pluridisciplinaire HAL, est
destinée au dépot et a la diffusion de documents
scientifiques de niveau recherche, publiés ou non,
émanant des établissements d’enseignement et de
recherche francais ou étrangers, des laboratoires
publics ou privés.


https://hal.univ-lorraine.fr/hal-03029932v1
https://hal.archives-ouvertes.fr

DE-LIBERER LE TRAVAIL ?
Colloque du GESTES, La plaine Saint-Denis les 21 et 22 novembre 2019

Pierre Garner
Centre Européen de Recherche en Economie Financiere et en Gestion des Entreprises

Le collaborateur veut prendre des initiatives dans son organisation. Il a besoin
de s’approprier le travail et de le personnaliser. Ces particularités individuelles qui ont
des répercussions dans la vie professionnelle émergent depuis le milieu des années
2000. Tout repose sur « I'exigence que les personnes soient reconnues et prises en
compte dans leur singularité » (Arnaud et al., 2009 p. 295). Dans cette veine, les
entreprises sont en train de mettre a leur bénéfice des dispositifs d’'innovation
managériale, sous une forme «libérée ». Cette liberté porterait le costume
d’empowerment, c’est a dire une prise en charge « responsabilisante » de la gestion
de leur travail suivant un fonctionnement totalement autonome. Ces démarches
organisationnelles ont révélé une perception particulierement négative chez les
collaborateurs. Une expérimentation a été menée dans une industrie aéronautique
pour modéliser a I'échelle cette méthode en suivant une régle de limitation de lignes
hiérarchique afin d’aplanir la structure et de gagner en réactivité. Les résultats ont
montré que ce style de leadership inédit était considéré par les collaborateurs
comme un procédé asservissant, dominé par le contréle et I'aliénation managériale
dissimulée. lls rejettent la culture du résultat et s’opposent frontalement aux
regles de fonctionnement de [I'entreprise, notamment celles basées sur Ila
performance. Il semblerait qu'une coopération bienveillante du management
accompagnée d’'un champ de travail et de role bien délimité seraient attendu chez
les collaborateurs pour qu'ils puissent davantage s’'impliquer.

La premiere clé d’entrée de cette implication par l'innovation managériale
consisterait a proposer aux collaborateurs une orientation client suivant une plus
grande flexibilité dans les échange entre salariés, comme jouer plusieurs rdles en
entreprise, solliciter autrui ou encore travailler avec quiconque. Sous ce prisme il
apparait que les discussions collectives sur le travail et qui permettent in fine aux
membres de I'équipe de collaborer, voire coopérer, sont lacunaires. Elles se
déroulent essentiellement sous un format dyadigue et non structuré, ne concernent
gue rarement le travail et des discussions entre le manager et son collaborateur.

Le second moyen de favoriser 'engagement des salariés serait de réduire la
charge de travail par la digitalisation. La transformation digitale integrerait un
élargissement des postes informatisés, un décloisonnement des espaces de travail,
des interactions a distance et un renforcement de la pratique des réseaux sociaux
dans le but de travailler ensemble sous une forme collaborative et coopérative.
Un organisme bancaire au Canada a testé la transformation digitale en grandeur
nature. Il en est ressorti que les collaborateurs ne sont pas prompts a la coopération
et a la collaboration. lls y émettent un frein en matiere de temps de réalisation,
de type d’activité exercée, d'informations supplémentaires a identifier et a diffuser
ainsi que de baisse d’opportunité a intervenir sur d’autres champs de compétence.
Les individus sont en recherche d’autonomie, de confiance et d’ouverture. De leur coté
les managers sont invités a redonner du temps, des moyens et de la valeur au
travail. Pour ce qui concerne I'échange, sa fréquence doit pouvoir s’inscrire dans la
durée afin d’assurer une stabilité managériale, méme si les discussions sur le travail
engendrent des codts incompressibles sur les plans cognitifs, sociaux, politiques et
de responsabilité. C’est pourquoi le partage des connaissances et des difficultés
réciproques ainsi qu’une installation pérenne de la Iégitimité du manager doivent
étre impérativement assures.

Compte-rendu de la session « Dialogue et hiérarchie » -
Colloque GIS GESTES - 21 et 22 novembre 2019



