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INTERET DE L’OUVRAGE

Le courant du « développement personnel » et les techniques qui l’accompagnent (AT, PNL, etc.) ont largement investi le marché de la formation professionnelle et du management. L’efficacité professionnelle s’évalue de plus en plus en fonction de la relation à soi et à autrui. Chacun doit apprendre à « communiquer avec conviction, s’affirmer, développer son estime de soi, être autonome ou gérer ses émotions » pour gagner en performance. Dans certaines entreprises, les managers deviennent les « coachs » de leurs collaborateurs et sont chargés, à la fois, de les aider à progresser dans la maîtrise de soi et de les évaluer. 

Depuis les années 1970, le besoin de réflexivité, d’interrogation sur soi est un phénomène social notable. Les entreprises s’en sont saisies à des fins d’efficacité organisationnelle reposant sur un pouvoir moral intériorisé par chacun.

Valérie Brunel est docteur en sociologie après avoir exercé le métier de conseil en management. 

Pour nous, enseignants en communication, son ouvrage nous aide à percevoir les limites et les dangers de principes et de techniques appliqués à la conduite des autres et à la modification de leurs comportements. Il permet aussi de prendre du recul vis-à-vis de certaines pratiques d’entreprises.

Ce travail donne toute sa justification à l’esprit des programmes de STG qui prennent appui sur des savoirs unanimement validés et se limitent à la seule (et suffisamment riche) analyse de situations de communication, sans jamais viser la modification des comportements des élèves.

CONCEPTS ET IDEES CLES

 

( Composition de l’ouvrage

Trois parties : 

· L’apparition du développement personnel dans le champ managérial

· L’usage de soi

· La figure du pouvoir dans l’entreprise

7 chapitres structurés en plusieurs parties et sous-parties.

Conclusion

Précisions méthodologiques

Bibliographie.

 ( Idées principales

Chapitre 1. Comment les pratiques de soi sont apparues dans l’entreprise ?

Le courant actuel du management conseille aux dirigeants de faire une place à la subjectivité et aux dynamiques relationnelles. Ils sont invités à développer l’individu et à faire émerger son potentiel. L’engagement au travail et l’établissement de rapports de confiance entre les différents acteurs deviennent des attentes et des normes. La généralisation de la gestion par processus et par projets exige des salariés plus de flexibilité, d’ajustements, de maîtrise relationnelle. L’organisation doit pour cela favoriser l’apprentissage permanent et devenir « apprenante ». La structuration de l’entreprise autour du « client » exige des compétences relationnelles accrues. 

Il s’agit donc de savoir communiquer, d’être ouvert, disponible, réactif, de gérer l’interaction en s’adaptant à l’interlocuteur, de régler les divergences sans stress et sans créer de conflits. 

En raison de ce retour à la subjectivité, les meilleures ventes sur le management sont celles d’ouvrages qui sont à cheval entre la gestion et « une certaine galaxie psy tirant vers le spirituel ». Le salarié est contraint de se poser la question de son identité, de son rapport à lui-même et à autrui. Le « soi » devient objet de construction et d’amélioration, en vue de l’efficacité personnelle et professionnelle. Les « pratiques de soi » trouvent alors toute leur place dans l’entreprise, répondant à la fois à des attentes de l’organisation et à de nouveaux besoins individuels de réflexivité. 

Chapitre 2. Des pratiques ambivalentes

Limité tout d’abord au milieu des psychothérapies, le courant du développement personnel connaît des succès commerciaux avec la renommée de l’Analyse transactionnelle puis de la Programmation neuro-linguistique (PNL). 

« L’inflation réflexive » dans le champ managérial prend son essor avec le début des années 1990, dans un marché de la formation en croissance, dans ce domaine, de 20 à 30 % par an. Les demandes de coaching sont elles aussi en forte augmentation. Les thèmes les plus courants sont : développer son potentiel, gérer ses émotions et ses relations, réussir sa vie, être plus efficace, gagner du temps, être créatif, etc. Ces axes reflètent une norme sociale de construction de soi qui prend racine dans le courant humaniste en psychologie des années 1950 (Carl Rogers, Abraham Maslow, Allport, etc.). 

En entreprise, les discours et les pratiques « psy » sont paradoxales : elles font l’éloge du sujet pour favoriser son adaptation à l’organisation ; elles préconisent l’ouverture, la sincérité, pour favoriser le contrôle social. Elles s’inscrivent dans un imaginaire social du rapport à soi souhaitable. Le développement personnel en entreprise rencontre cet écho aujourd’hui parce qu’il correspond à une demande individuelle forte pour l’amélioration et la connaissance de soi. 

Chapitre 3. Les théories du développement personnel

Sans stigmatiser des théories qui « possèdent par ailleurs leur utilité dans le champ thérapeutique », Valérie Brunel s’attache à montrer comment, dans la pensée managériale, elles deviennent outils de modélisation du comportement humain pour mobiliser l’homme au travail. Elle procède à un « inventaire critique » des théories les plus répandues dans les organisations : 

1° La PNL (Programmation neuro-linguistique)

Dans les années 1970, Richard Bandler (étudiant en mathématiques et informatique) et John Grinder (maître adjoint en linguistique) décident de décrypter les comportements observables des individus particulièrement « doués » pour la communication, de manière à mettre au point des modèles efficaces généralisables. Ces modèles débouchent sur des outils, techniques et procédures pragmatiques et instantanément utilisables. La PNL perçoit le fonctionnement mental au travers du modèle informatique. Le but de la thérapie est de « reprogrammer » les programmes en dysfonctionnement.

Dans l’entreprise, la PNL est utilisée pour gérer les relations humaines. Elle vise à accroître l’impact relationnel sur autrui, à mieux influencer ou négocier. Elle prétend au déchiffrage du comportement humain. L’expansion de la PNL en entreprise est liée à la volonté de Grinder d’en tirer rapidement un bénéfice économique : après l’avoir labellisée, ses fondateurs utilisèrent des stratégies de marketing pour la diffuser largement. De ce fait, elle a essaimé dans différents champs sans s’être dotée de codes éthiques.

2° L’analyse transactionnelle (AT)

L’AT a été développée dans les années 1950 par le psychiatre et psychanalyste américain Eric Berne qui souhaitait simplifier l’approche freudienne. Berne pensait que l’inconscient avait été « grossièrement surestimé » dans la tradition psychanalytique. Comme la PNL, l’AT se veut pragmatique et entend pouvoir modifier rapidement les comportements, notamment dans les relations interindividuelles. Il s’agit d’une thérapie de « réparation » qui vise l’équilibre psychologique et un ajustement de la personne à des situations jusque là problématiques. 

3° La théorie de l’Elément humain (Méthode Schutz)

Will Schutz, en 1994, dans un ouvrage à fort succès, émet l’idée que l’évolution des organisations vers plus d’ouverture entre les individus, plus d’humanité et plus de confiance doit permettre d’augmenter la productivité et, en même temps, d’améliorer la santé et le bien-être des salariés. La méthode de Schutz est elle aussi pragmatique. Pour lui, le Moi peut s’appuyer sur un noyau central sain et positif de la psyché pour considérer les comportements irrationnels et s’en débarrasser. Schutz préconise l’ouverture à soi-même et à autrui et la vérité dans les communications. Pour cela, il suffit de se connaître, d’aller vers l’estime de soi, d’éliminer ses défenses inutiles. 

4° Le Myers-Briggs (Type) personality Indicator (MBTI) et la Process Communication (PC)

Le MBTI, fréquemment utilisé en entreprise, s’appuie sur des typologies des « préférences cognitives » et « fournit à l’individu une connaissance de sa manière de penser, de travailler, de se motiver, de manager, etc. » Grâce à des grilles, le MBTI classe les individus selon leur mode de fonctionnement. 

La Process Communication (PC) est également une typologie qui classe les individus en « types de personnalités ». 

Ces approches sont descriptives. Les déterminants sociologiques ou environnementaux de l’action de l’individu ne sont pas pris en compte.

5° La théorie de l’Intelligence émotionnelle.

En 1995, Daniel Goleman, journaliste américain, développe l’idée « d’intelligence émotionnelle » en prenant appui sur les importants travaux du neurologue Antonio Damasio qui montrent l’importance des affects dans la prise de décision. Pour Goleman, l’intelligence émotionnelle consiste à avoir conscience de ses émotions et sur la façon dont elles peuvent influencer l’intelligence rationnelle. Goleman affirme que l’intelligence émotionnelle est un processus cognitif qu’il est possible d’apprendre. Dans son sillage, la « gestion des émotions » est devenue une compétence professionnelle. 

6° L’Ennéagramme

Il s’agit d’un modèle de la structure de la personnalité à neuf branches qui correspondent à neuf manières de se définir. Chaque dimension est liée à l’un des trois « centres » de l’intelligence : instinctif, émotionnel et mental. Cette théorie prône l’existence d’un Moi authentique dont il est possible de se rapprocher.

Les différentes théories utilisées par le développement personnel en entreprise sont tout à la fois humanistes (parce qu’elles recherchent le bien-être de l’individu), morales (parce qu’elles préconisent des valeurs comme la transparence, le partage, le respect, etc.) et utilitaristes parce qu’elles visent l’efficacité, l’adoption de comportements jugés plus adéquats (ce qui implique, forcément, le jugement de valeur). Leurs inventeurs les ont voulues simples à utiliser et permettant de mesurer les progrès réalisés. Les techniques de soi en entreprise privilégient nettement « l’efficacité et l’adaptation sur la véracité scientifique » par une simplification extrême des notions qui favorise un fonctionnement par idées reçues et la confusion entre « modélisation et vision du monde ». 

Chapitre 4. Une ingénierie du Soi.

Avec les pratiques du développement personnel, l’intériorité et le « soi » deviennent objets de travail. Elles postulent l’existence d’une identité fondamentale et authentique à rechercher en s’appuyant sur un « narcissisme vu comme sain ». Cette vision sous-tend un mythe de la maîtrise possible de soi, de son rapport à autrui et de sa vie, combiné à des visées adaptatives. Cet esprit est opposé à celui de la perspective psychanalytique classique pour laquelle le conflit sous-tend la dynamique psychique et est inhérent (et nécessaire) à la dynamique sociale. 

L’engouement pour ces techniques peut faire craindre des formes de « dressage social » par la régulation des conduites relationnelles. Le courant du développement personnel envisage les rapports entre individus d’un point de vue psychologique, sans intégrer dans ses modèles les conditions sociologiques. En entreprise, il ne tient qu’au salarié lui-même d’améliorer son environnement, son efficacité, son parcours. Cette conception est particulièrement sensible dans l’approche de la gestion des conflits. 

Chapitre 5. Le développement personnel comme vecteur du pouvoir : l’exemple de la multinationale Fair.

Fair est un grand cabinet de conseil multinational dont Valérie Brunel a changé le nom. Le développement personnel y est inscrit comme valeur de l’entreprise associée fortement à celle « d’excellence ». Dans la « vision » de Fair, il s’agit du processus de progression professionnelle qui inclut des compétences techniques, organisationnelles et relationnelles. Le discours de l’entreprise gomme la hiérarchie, la culture interne est fondée sur la collégialité et l’entraide et sur le principe de « l’up or out » (les moins bons se voient incités à quitter l’entreprise). L’investissement personnel attendu est très grand, les collaborateurs mis en situation de tension. Les compétences attendues concernent deux domaines : la résolution de problèmes et les capacités relationnelles.

Chez Fair, la formation comportementale passe par le MBTI qui fait l’état des lieux des points forts et faibles du consultant. Les résultats du test produisent un « effet case » : chacun est « rangé » dans une catégorie du point de vue de sa personnalité. Même si le discours officiel le contredit, certaines « cases » sont mieux vues que d’autres. Dans ce processus, l’individu valorise le modèle de comportement souhaité par l’entreprise et tente, par un « travail sur soi », de s’en rapprocher dans sa vie professionnelle et privée. Se forge ainsi un mythe de la maîtrise de soi et d’autrui qui « désémotionne le monde » comme le dit un consultant. Les techniques d’influence passent par la recherche de la « gestion » de l’interaction, quitte à recourir à la manipulation. 

La régulation des relations interpersonnelles s’appuient sur le « feed-back » (chacun est incité à formuler régulièrement à ses collègues une critique constructive sur son travail, en lui suggérant des moyens d’amélioration). Le feed-back est codifié pour être administré sans violence ni jugement. Il devient un rite formalisé que chacun apprend à recevoir comme un don et à administrer. Cependant, les actions correctives du feed-back ne sont pas gratuites : elles nourrissent l’évaluation du collaborateur au moyen d’une grille standard remplie par un consultant plus expérimenté qui l’évalue annuellement, lui sert de coach et de conseil, et le défend (ou le juge) devant une commission. Ces mécanismes entraînent une normalisation des comportements, une tendance à se conformer aux attentes de l’organisation.

Chapitre 6. Une nouvelle façon d’exercer le pouvoir dans l’entreprise.

En déclarant l’entreprise lieu de développement personnel, tant sur le plan personnel que professionnel, le management actuel instaure un nouveau style de pouvoir que V. B. qualifie de « pastoral » puisqu’il vise à faire intérioriser un modèle comportemental normatif. Par un renversement des positions, le manager rend un service. En tant que manager-coach, il est, comme le thérapeute, invité à garder une « neutralité bienveillante » à l’égard de son collaborateur. Cette place est ambiguë pour le manager comme pour le managé, entre rôle clinique et rôle hiérarchique. Le salarié se trouve dans la situation paradoxale de devoir accueillir avec gratitude des critiques qui représentent des dangers potentiels pour lui. 

On trouve ces stratégies managériales misant sur le développement de soi dans des organisations aux structures souples, réticulaires, faiblement hiérarchisées, où la compétence professionnelle, clé du succès global, est plus importante que le statut, et où la progression individuelle est rapide. Ce type de fonctionnement s’autorégule généralement par l’exclusion des membres défaillants. 

Chapitre 7. Limites de cette figure du pouvoir. 

L’homme est parcouru de tensions, comme les organisations au sein desquelles s’affrontent des logiques et des intérêts qui tendent à s’opposer. Les conflits y sont normaux et se dépassent par la négociation et le compromis.

A l’inverse de cette approche, le courant du développement personnel tend à présenter l’organisation comme un corps social uniforme et tendu vers un objectif unique, un monde  « potentiellement harmonieux, où l’ouverture à soi et à autrui permet toujours d’arriver au consensus : une idéologie de la coopération. Les conflits sont perçus comme des dysfonctionnements dus à un défaut de communication. Ce courant remplace la question du pouvoir par un idéal moral (ce qu’il est bon d’être et de faire pour la bonne marche de l’organisation). Il gomme toute opposition entre l’individu et le système et annule la contradiction entre capital et travail. Il est une idéologie parce qu’il vise à récupérer la demande sociale de réflexivité pour la tourner vers la recherche de rationalité. 

Conclusion : 

Certes, le courant du développement personnel dans le management répond à une quête identitaire qui dépasse le cadre même des organisations. Mais celles-ci, pour ne pas s’enfermer dans une approche normalisante, devront accepter les contradictions qui les traversent et porter une attention particulière aux dimensions sociologiques du travail.

UTILITE OPERATIONNELLE

 

	Finalité et niveau
	 
	Raisons majeures

	Pour la pratique pédagogique
	1ère et Term.
	+
	Pour éviter toute tentation d’intervenir sur le comportement des élèves et devenir des « managers de l’âme » dans notre enseignement. 

	Pour la formation scientifique de l’enseignant
	+ +
	Une réflexion intéressante qui permet de connaître et situer les pratiques d’entreprise et leurs fondements idéologiques. 

	Pour la préparation à un concours
	Capet
	++
	

	
	Agrégation
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