Baya, le 30/10/2005

Marc Halévy-van-Keymeulen

Qu'as-tu à vendre ?

L'emploi, ses idéologies politiques et ses législations sociales entrent de plus en plus souvent et profondément en opposition avec le métier, avec les savoir-faire, avec la passion de faire de sa vie une oeuvre d'art, avec le besoin de donner du sens à ce que l'on fait.

Que diriez-vous de cet avertissement à placer au fronton de chaque entreprise :

"Si tu viens ici pour gagner ta croûte, passe ton chemin.

Si tu viens ici par passion du métier, sois bienvenu."

Quel chef d'entreprise n'en rêve ? Quel chef d'entreprise oserait l'afficher ?

Ces deux petites phrases toutes simples sont au cœur de la plus énorme problématique de notre époque. L'emploi, ses idéologies politiques et ses législations sociales entrent de plus en plus souvent et profondément en opposition avec le métier, avec les savoir-faire, avec la passion de faire de sa vie une oeuvre d'art, avec le besoin de donner du sens à ce que l'on fait.

On veut faire de l'emploi un but de l'entreprise. Rien n'est plus faux. Au moins aussi faux que de faire du profit sa finalité.

La raison d'être de l'entreprise est bien au-delà de ces deux vieux démons tout droit issus des obsolètes dichotomies marxistes entre capital et travail.

Si l'on veut - comme on doit impérativement le faire sous peine de dépérissement - sortir du capitalisme ET du socialisme, il faudra bien comprendre un jour que le ressort profond de l'économie et de l'entreprise est ailleurs. Ni emploi, ni profit ne justifient ni ne commandent le fonctionnement réel des entreprises.

Un regard … impertinent

Parlons d'emploi et crevons l'abcès.

Qu'est-ce que les gens (même vous, lecteur) ont à vendre à l'entreprise ?

Du temps ? de la force de travail ? de l'intelligence rationnelle ou émotionnelle ? du talent - lequel ? De l'énergie physique ou mentale ?

Que disent les contrats d'emploi ? Ils ne parlent que de mise à disposition de temps : 38 heures ici, 35 ailleurs. Que ce temps soit bien ou mal utilisé, qu'il soit productif ou parasite, importe peu. Frère salarié, tu es payé pour être là ... de temps en temps ... un tant soit peu ou un temps soit peu, comme on voudra.

La plus triste et stupide bévue du XXème siècle fut de passer d'une rémunération à la pièce (et donc de l'obligation de résultat) à la rémunération à l'heure (et donc à l'obligation de moyen). Grande victoire "sociale" qui a fait de l'artisan fier de sa belle ouvrage, un travailleur prolétaire esclave de l'horloge pointeuse.

Mais revenons à notre question : Qu'est-ce que les gens ont à vendre à l'entreprise ?

Pourquoi les gens travaillent-ils ?

La réponse à cette difficile mais banale question est peut-être dans cette vieille légende :

Cela se passait, sans doute au 12ème ou 13ème siècles. Un chevalier errait sur quelque route lorsqu'il déboula sur l'aire d'un chantier.

Au premier tailleur de pierre rencontré, il demanda ce qu'il faisait. "Je gagne mon salaire", lui répondit-il.

Au second, même demande. "J'assume mon rôle !" fut la réponse.

Et au dernier la même interrogation reçut cet aveu : "Je construis une cathédrale !".
Travailler pour Avoir.

Travailler pour Être.

Travailler pour Devenir.

Travailler pour avoir : gagner sa croûte, gagner du pouvoir d'achat, gagner de quoi se payer ce que l'on désire en dehors de l'entreprise, là où est la "vraie" vie, celle du foot, du bistrot, de la télé, celle de la famille, des amis, des enfants, celle du comité de quartier, du bénévolat humanitaire, du militantisme social ou communautaire.

Travailler pour avoir, travailler pour l'argent, c'est placer son épanouissement personnel, son accomplissement intime en dehors du lieu de travail. Le travail devient alors purement "alimentaire", un moyen pour "autre chose", une corvée incontournable, un mal nécessaire. On travaille parce qu'il faut bien. On travaille dans l'esprit du : " - Alors comment ça va ? - Comme un lundi !". On vient travailler dans le seul but du chèque de fin de mois.

Travailler pour être : assumer un rôle, acquérir un statut social, atteindre un rang, un grade, une classe, pouvoir montrer une "réussite" dans la vie (ce qui n'est pas "réussir sa vie" !), jouir d'une notabilité et d'une reconnaissance sociale, paraître, briller, être vu et envié, faire partie d'une élite (peu importe laquelle à la limite, et il y en a autant que de critères).

Travailler pour un statut social, travailler pour être reconnu, travailler par ambition, c'est vivre en fonction du regard des autres. Ici non plus, ce que l'on fait n'a d'importance en soi : ce que l'on fait n'a d'intérêt que si cela sert l'ambition statutaire et sociale. Au fond du fond, travailler pour être, c'est travailler pour détenir du pouvoir. Du "pouvoir sur" et non du "pouvoir de" ! Du pouvoir sur d'autres, sur les autres.

Travailler pour devenir : s'accomplir dans et par son activité, dans et par son métier, s'épanouir dans et par ce que l'on fait pour et dans le plaisir de le faire bien, de le faire un peu mieux à chaque fois. Le travail professionnel devient alors démarche, cheminement, ascèse. Il est chemin. Chemin vers soi, vers la réalisation de ses talents et de ses potentialités. Le travail, alors, n'est plus torture (c'est son étymologie au travers du mot latin tripalium qui désignait un instrument de torture fait de trois pieux) mais une voie de réalisation de soi en plénitude. Pas la seule voie, mais une des voies qui tissent la vie humaine. A l'extrême, on se place ici dans une perspective de "mystique de l'action" : faire toujours mieux ce qu'il y a à faire ici-et-maintenant, non pour soi, non pour d'autres, non pour ce que cela peut ou pourrait rapporter, mais pour la joie de la réalisation en plénitude, pour la joie de la maîtrise de son art, pour la joie de l'œuvre parfaitement accomplie.

Deux remarques incisives s'imposent.

Première remarque : que l'on ne s'y trompe pas, la grande majorité (70%) de nos collaborateurs, sinon nous-mêmes, travaille quasi exclusivement pour l'avoir, pour le revenu. Ils n'ont que faire de l'entreprise, de ses problèmes, de ses métiers et de ses clients : la seule chose qui importe c'est le salaire et la sécurité de l'emploi. Que les thuriféraires des théories de la motivation aillent se rhabiller : sa seule motivation est alimentaire et sécuritaire au sens de Maslow et d'hygiène au sens de Herzberg. Point barre.

Quant à ceux qui travaille pour l'être, pour le statut, pour le pouvoir, ils sont de l'ordre de 20% (très présents parmi les cadres de tous rangs sachant qu'il peut y avoir autant d'ambition de pouvoir chez un chef d'équipe que chez un PDG).

Bref, il ne reste, au mieux, que 10% de la population d'entreprise (dispersés à tous les niveaux, dans toutes les fonctions) qui voient dans le travail un motif d'accomplissement de soi et d'épanouissement personnel.

Cette répartition 70-20-10 n'a rien ni de dramatique, ni de décourageant : elle ne fait que refléter les inexorables courbes de Gauss et lois de Pareto. Elle signe seulement la fin de l'angélisme motivationnel.

Seconde remarque, plus acide encore : personne ne travaille pour l'entreprise. Chacun travaille pour soi, pour son revenu, pour son statut ou pour son accomplissement. Pas pour l'entreprise. Il faut renoncer à cet autre angélisme (dévotionnel) un peu niais de l'abnégation, du désintéressement et du dévouement. Cette moralisation chrétienne du travail ne peut plus avoir cours : il n'y a aucun paradis à gagner par la souffrance quotidienne et le renoncement à soi. Personne ne travaille pour l'entreprise, pas même le patron fondateur charismatique. L'entreprise est un lieu, rien de plus, rien de moins. Un lieu de revenu, un lieu de pouvoir ou un lieu d'accomplissement, comme on voudra. A chacun de choisir sa voie. L'entreprise est un lieu et non un but !
Ainsi, chacun attend de l'entreprise - c'est-à-dire des autres puisque l'entreprise est avant tout un lieu d'actions collectives - qui un revenu, qui un statut, qui un accomplissement. Soit. Mais que peut attendre l'entreprise - c'est-à-dire l'ensemble de tous ses acteurs - en échange ?

Puisqu'il y a trois attentes, il y aura trois réponses.

De ceux qui viennent y chercher de l'avoir et du revenu, l'entreprise peut attendre de l'énergie humaine (c'est-à-dire du temps et de l'effort) disponible : à elle de les activer et de les stimuler à bon escient pour en tirer le mieux qu'elle pourra (sachant que leur but ultime est d'en gagner un maximum en en faisant le minimum).

De ceux qui viennent y chercher de l'être et du statut, l'entreprise peut attendre de l'énergie humaine activée : à elle de les canaliser au sein d'un projet collectif vers des buts communs (sachant que leur tendance naturelle est de jouer des coudes contre les autres et non avec eux).

De ceux qui viennent y chercher du devenir et de l'accomplissement, l'entreprise peut attendre de l'énergie humaine transcendée : à elle de les alimenter avec un projet collectif qui soit à la hauteur et au diapason de leur projet personnel (sachant que si cette convergence entre le projet d'entreprise et leur soif d'accomplissement personnel n'est pas établie solidement, ils n'auront aucun scrupule à tout planter là et à s'en aller).

Dans tous les cas, à la question : "qu'as-tu à vendre ?", la réponse est : "mon énergie tant corporelle qu'intellectuelle ou passionnelle ou sapientielle, au service d'un projet collectif d'entreprise". Le reste n'est que modalités.

Notons déjà qu'en l'absence d'un réel projet d'entreprise, clair, exprimé et partagé, il ne peut y avoir de mobilisation des temps et des énergies.

Notons aussi que 80% des entreprises n'ont pas de projet ou que, si elles en ont un, il se résume à servir des dividendes aux actionnaires, ce qui n'a absolument rien d'exaltant pour leurs collaborateurs n'ayant que faire de ces actionnaires anonymes qui spéculent sur leurs efforts.

Divorce entre les Ressources Humaines et les Savoir-Faire

L'entreprise, c'est d'abord un lieu de métier, c'est-à-dire un lieu où convergent des savoir-faire et des énergies humaines afin d'y engendrer de la valeur (pas seulement matérielle et financière, mais aussi immatérielle et cognitive).

Toute l'équation du management est là : disposer des savoir-faire et des énergies nécessaires pour engendrer la meilleure (quantitativement et qualitativement) valeur possible.

Et les deux termes de fond de l'équation, savoir-faire et énergie humaine, évoluent de façons radicalement différentes.

D'une part, ces fameuses "ressources humaines" porteuses d'énergie (et parfois de (mauvaise) volonté) deviennent et deviendront toujours plus rares et volatiles.

Elles deviendront de plus en plus rares du double fait de la sclérose généralisée issue des systèmes éducatifs et de l'assistanat généralisé issu des systèmes sociaux : "je ne sais rien faire ; je ne veux rien faire". Ignorance et chômage ne sont plus des fléaux ; ce sont des modes de vie secrétés par nos systèmes bureaucratiques et fonctionnaires.

Peu après 2010, le nombre d'emplois durablement non pourvus dépassera le nombre de chômeurs (aujourd'hui, le rapport est d'environ deux sur cinq). Rien ne semble pouvoir freiner cette tendance délétère et certainement pas les gesticulations politiques impuissantes face au double mur du syndicalisme fonctionnaire et du clientélisme électoral : l'élimination de ces néfastes machineries éducatives et sociales nécessiterait un courage politique proprement suicidaire.

Les entreprises devront donc apprendre à vivre dans un climat croissant de pénurie de talents. Et chacun sait que la rareté entraîne la surenchère : les talents devenus plus rares deviendront plus chers. Et chacun sait aussi que ce qui est cher tourne plus vite que ce qui est médiocre. En conséquence, la tendance montre clairement qu'à l'avenir, la durée de vie moyenne d'une relation d'emploi avec une personne talentueuse sera de trois à cinq ans maximum.

Rareté et volatilité, donc, seront les caractéristiques majeures de l'énergie humaine de demain. Face à cette rareté et à cette volatilité, l'entreprise est bien démunie.

Elle a, d'abord, une carence managériale profonde puisque la culture dominante chez nombre de managers est de continuer à croire que le marché de l'emploi est régi par la demande alors qu'il l'est de plus en plus par l'offre : ce n'est déjà plus l'entreprise qui choisit ses employés, mais bien les employés qui choisissent "leur" entreprise … pour un temps de plus en plus court, et parmi bien d'autres choix de vie et d'activités.

Elle a, ensuite, une carence juridique dramatique puisque tout le droit social continue d'être bâti sur la notion de contrat d'emploi selon le vieux modèle syndicalo-industriel de la mise à disposition d'un nombre fixe d'heures contre un salaire fixe pour une tâche fixe. Ce fixisme est évidemment en totale contradiction avec le nomadisme professionnel ambiant.

Les lourdeurs administratives, les tracasseries réglementaires et les ras-le-bol mentaux qui en résultent sont rédhibitoires : le droit social tue le travail ! le droit social tue l'emploi !

D'autre part, les métiers et savoir-faire connaissent une évolution extraordinaire.

Du temps simple où les processus n'étaient que procédés et procédures, du temps simple où les gens faisaient ce qu'on leur disait et de la façon dont on le leur disait, du temps simple où la séparation taylorienne entre intelligence et exécution était triviale, la question des savoir-faire et des métiers ne se posait guère. On recrutait simplement les gens porteurs des compétences et habiletés nécessaires pour faire le travail requis. C'était la séquence classique : description de fonction, fiche de poste, profil idéal, barème, petite annonce, sélection, décision, engagement.

Ce temps-là est révolu ! Dans toutes les entreprises, dans toutes les activités, l'évolution rapide, turbulente et imprévisible des technologies et des marchés rend le fonctionnement de chacun incertain pour le lendemain. Là où il fallait être discipliné, il faut être créatif ; là où les compétences étaient figées, il faut avoir l'intelligence de la souplesse et la souplesse de l'intelligence ; là où les procédés et procédures déterministes régnaient, règnent à présent des processus complexes, stochastiques et indéterminés.

Bref, les savoir-faire ne se confondent plus avec quelques recettes plus ou moins maîtrisées par quelques individus dûment sélectionnés et formés.

Aujourd'hui, le métier est devenu cette capacité à faire parfaitement ce qu'il y a à faire, en milieu incertain et turbulent. Cette capacité opérationnelle - opérative, devrait-on dire - est devenue le patrimoine stratégique central de toutes les entreprises. D'elle dépend(ra) leur capacité de survie, bien plus que de ses patrimoines financiers ou humains (même s'il faut, évidemment, des ressources financières et humaines pour alimenter le processus de survie).

Ainsi, le métier, les savoir-faire, la capacité opérative (tous trois quasiment synonymes) sont subrepticement devenus le cœur de l'entreprise, son point d'ancrage dans la durée, son "noyau dur", le centre de son identité et de son métabolisme. Les hommes passent, le métier demeure !

Sur ce paradoxe vient s'en greffer un autre : les managers d'aujourd'hui ne gèrent pas leurs savoir-faire. Ou alors si peu, ou si mal. Que telle secrétaire ou tel contre-maître défaillent et c'est la galère qui commence. Que dire alors de tous ces cadres supérieurs dont l'indispensabilité notoire justifie les agendas, les salaires et les pouvoirs ? Nos managers croient encore qu'en gérant les porteurs humains des savoir-faire indispensables, ils gèrent ces savoir-faire : rien n'est plus faux. Ce n'est pas parce que je chouchoute leur étui que les stylographes écrivent.

En conclusion, apparaît aujourd'hui une scission paradoxale et inattendue entre savoir-faire et ressource humaine. Naguère ils étaient souvent confondus mais, aujourd'hui, ils appellent des gestions disjointes. On gère les savoir-faire d'un côté et la ressource humaine d'un autre côté et ensuite, et seulement ensuite, on gère l'optimisation de leur convergence, autant que faire se peut.

Curieux divorce, typique de la révolution noétique, qui acte que les connaissances ont une vie propre indépendante des hommes et des femmes qui les portent.

Cela aussi, il faudra que nos managers le comprennent, l'intègrent et le maîtrisent au plus vite. La bataille n'est pas gagnée …

En conclusion de cette conclusion, ce ne sont plus des compétences que cherche l'entreprise ; les compétences, les savoir-faire, le métier, elle les a et les maîtrise. Ce dont elle a besoin c'est l'énergie de ceux qui sont ou seront les porteurs de ces savoir-faire. Les compétences individuelles sont tellement volatiles, tellement versatiles, tellement vite obsolètes, tellement éloignées des besoins hyperspécialisés et spécifiques, qu'elles ne sont plus au cœur du contrat d'emploi. Ce que cherche l'entreprise de demain, ce sont des énergies adéquates de portage pour ses savoir-faire. L'homme au service des métiers, en quelque sorte … et non l'inverse.

Trois grandes catégories de collaborateurs

Revenons à notre réponse à la question du "qu'as-tu à vendre ?".

Nous avions dit que chacun venait à l'entreprise pour y vendre son énergie (donc son temps, sa volonté, son effort, son travail, etc …) en échange qui d'un revenu, qui d'un statut, qui d'un accomplissement.

Ce schéma est naturellement caricatural. Chacun est tenaillé tout à la fois par ces trois appétits, d'ailleurs assez homologues aux échelons de la pyramide des besoins de Maslow, ce n'est peut-être pas un hasard …

Il est vrai que la pondération de ces appétits est variable entre les individus, mais aussi, pour un même individu, variable dans le temps.

Il n'empêche, la structure statistique 70-20-10 demeure pertinente car les fluctuations, si elles existent bien, se neutralisent les unes les autres sur la distance, avec des nuances sur lesquelles nous reviendrons ci-dessous.

Même si, comme tout modèle, celui -ci est un peu caricatural, regardons d'un peu plus près nos trois catégories de collaborateur.

Et d'abord donnons-leur un nom.

Il y a ceux qui viennent chercher un revenu. Appelons-les les indifférents.

Il y a ceux qui viennent chercher un statut. Appelons-les les ambitieux.

Il y a ceux qui viennent chercher un accomplissement. Appelons-les les passionnés.

L'indifférent vient vendre du temps de présence contre un salaire plus ou moins sécurisé. Il ne partage rien avec l'entreprise. Sa relation à elle est purement mercantile. Il constitue le réservoir essentiel d'audience des syndicats. Il revendique le "toujours plus" pour en faire toujours moins. La faction la plus néfaste des indifférents est celle des parasites. L'indifférent ne souhaite ni autonomie, ni responsabilité. Il ne prend aucune initiative. Il est un exécutant pur qui attend ses directives. Il se déguise volontiers en planqué sous parapluie de la loi du moindre effort. Protégé par son contrat d'emploi, son syndicat et le droit social, il attend que ça se passe : à peine entré, il n'espère que la sortie, à l'échelle du quotidien comme à celle de toute sa vie professionnelle. Sociologiquement, il est plutôt traditionaliste
.

L'ambitieux vient chercher du statut, du pouvoir, des titres, une carte de visite. Il fonctionne à la reconnaissance sociale, à la notoriété, au paraître. Il cherche à faire carrière, à gravir les échelons, à "réussir dans la vie". Il est friand de tous les signes extérieurs de son statut : habillement, voiture, taille et décoration du bureau, secrétaire, vacances et loisirs d'élite, objets de luxe, gadgets électroniques du dernier cri, abonnements divers à des quotidiens et magazines qu'il ne lit que rarement. Il arbore un emploi du temps surchargé ce qui conforte, à ses yeux, son importance. L'entreprise n'est pour lui qu'un tremplin vers d'autres titres, d'autres pouvoirs, d'autres statuts. Tout, chez lui, est affaire d'ego surdimensionné. Sociologiquement, il est plutôt moderniste.

Le passionné se situe au niveau le plus haut de la pyramide de Maslow : il cherche, en tout, son propre accomplissement. Cet recherche systématique de l'épanouissement personnel ne doit surtout pas être confondue avec un quelconque égocentrisme égoïste et individualiste. Au contraire, le passionné adore partager sa passion avec les autres (même les plus indifférents, ce qui conduit souvent à de cruelles déconvenues) et, de plus, il sait parfaitement que sa passion ne s'exprimera que par et dans la collaboration positive avec d'autres. Le projet est son phare unique, aune et étalon de tous ses jugements, de toutes ses décisions : son projet personnel de vie et le projet collectif de l'entreprise doivent être en phase, sinon il part. Il ne compte jamais ni son temps, ni son énergie et trouve dans sa propre activité la quasi-totalité de sa satisfaction ; il est donc peu sensible aux marques de reconnaissance, aux mondanités d'appartenance et aux manifestations collectives de récompense. Concernant le passé, il n'a ni remords, ni regrets, et concernant le futur, il n'a ni plans, ni programmes. Sociologiquement, il est plutôt créatif culturel.

Malgré le ton volontiers ironique voire goguenard des portraits tracés ici, il ne faut pas y voir trop de jugement de valeur. Une entreprise équilibrée a besoin d'une dose raisonnable de chacune des trois catégories. Il est évident que s'il n'y a que des indifférents, l'entreprise n'ira pas très loin, faute d'énergie motrice. Mais s'il n'y avait que des ambitieux, cela tournerait bien vite à une guerre des chefs perpétuelle qui épuiserait bien vite toute l'énergie mobilisable. Et de même, s'il n'y a que des passionnés monomaniaques, l'entreprise risquerait fort de manquer totalement de cohérence et de cohésion. Dosage donc, mais très loin des 70-20-10 naturels ; et c'est là qu'est toute la double difficulté à savoir, d'une part, définir, selon la nature et la culture de l'entreprise quel sera le "bon" dosage et, d'autre part, atteindre et maintenir cet équilibre précaire.

Notre tripode est utile pour observer et diagnostiquer globalement les effectifs d'une entreprise. Il est également utile pour tracer des profils individuels : le sien propre et celui des gens qui nous entourent.

Quel est notre profil ? Quelles parts prennent respectivement le revenu, le statut ou l'accomplissement dans la mobilisation de nos énergies ? Curieusement, lorsque les gens sont interrogés directement sur ce sujet, il affirme avec un chœur touchant être avant toute chose en quête d'accomplissement personnel. Mais des enquêtes plus subtiles indiquent exactement le contraire : les fameux 70-20-10 s'applique aussi à la majorité des profils individuels. Il est vrai que beaucoup prétendent rechercher l'accomplissement avant tout, mais ils "oublient" de dire qu'un revenu confortable et sécurisé, et un statut de pouvoir et d'autonomie suffisant en sont les indispensables et implicites prérequis. CQFD. La meilleure preuve en est que bien peu de cadres salariés accepteraient de quitter leur emploi pour s'accomplir pleinement comme indépendant … Re-CQFD.

Il n'empêche, il y a là une bonne nouvelle. Tous les indifférents ne sont pas qu'indifférent (64/70) ; ils sont aussi un peu ambitieux (5/70) et un tout petit peu passionné (1/70). Ils restent donc un tant soit peu mobilisables, mais périphériquement, à la marge, sur les bords seulement. Ne tombons plus dans le mythe, plus idéologique qu'autre chose, des théories de la motivation qui avaient tellement droit de cité dans les années '80 et '90 : un indifférent ayant 2% d'attente d'accomplissement ne sera jamais mobilisable ou motivable qu'à hauteur de 2%. Il y a là une incontournable arithmétique. Et que d'énergie faudra-t-il dépenser pour atteindre ces malheureux 2%, d'ailleurs extrêmement éphémères et volatiles.

Car ces profils catégoriels sont variables dans le temps. Les taux d'indifférence, d'ambition ou de passion au sein d'une entreprise s'ils sont des poids relatifs qui varient peu (ce sont les fameux 70-20-10), ils peuvent varier considérablement dans l'absolu car les 70 représente 70% de quelque chose.

Si ce "quelque chose" est très petit, 70% de très peu font encore moins que très peu.

Quel est ce quelque chose ? Projet et énergie. Projet d'entreprise plus ou moins enthousiasmant ; énergie charismatique managériale plus ou moins mobilisante.

Ceci trace indiscutablement les deux missions premières du management : construire et porter le projet collectif d'entreprise au plus haut degré et produire et rayonner une énergie charismatique au plus haut degré. Tout le reste n'est que technique.

Que ce charisme vienne à baisser, que ce projet vienne à s'user, et le "quelque chose" s'effondrera : il ne restera plus rien de l'entreprise en tant que lieu collectif d'actions, il ne restera plus que des indifférents bloqués et parasites, des ambitieux aigris et déçus et des passionnés … sur le départ.

Trois statuts pour demain

Reprenons au marketing de la ressource humaine.

D'un côté, des personnes qui proposent leur énergie et qui attendent beaucoup de revenu, un peu de pouvoir et un tout petit peu d'accomplissement.

De l'autre côté, des entreprises qui proposent un projet collectif et qui attendent des talents pour porter ses savoir-faire.

Entre eux, un contrat d'emploi, reflet d'une idéologie sociale et d'un droit syndicalo-industriel, qui échange du temps fonctionnel (voire fonctionnaire) contre un salaire.

Ainsi posé, on voit immédiatement où se situe le problème. Le concept clé de contrat d'emploi ne peut convenir qu'aux … indifférents. Il a d'ailleurs été tailler pour eux par des juristes et des syndicalistes idéologiquement aveuglés et pratiquement irresponsables.

L'avenir des entreprises est entre les mains des passionnés talentueux, de ceux qui inventent et développent les métiers et savoir-faire de demain, de ceux pour qui le salaire et la sécurité des contrats d'emploi comptent pour pas grand-chose.

Comme ils sont talentueux et que nous courons vers une grave pénurie de talent, leur revenu et leur sécurité sont bien assurés par d'autres voies qu'un contrat : le marché n'attend que de les accueillir à bras ouverts, à n'importe quel prix, à n'importe quelle condition.

Ils sont les nouveaux indispensables, en remplacement des capitalistes de naguère.

Mais, on l'a dit, ces passionnés talentueux ne développent qu'une faible fidélité à l'entreprise qui n'est, pour eux, qu'un lieu et des moyens d'accomplissement personnel. Un rien suffit à les remettre sur le marché de l'emploi où ils n'ont aucun souci de se recaser illico.

L'entreprise, pour assurer sa pérennité, doit donc trouver d'autres moyens de les fidéliser que "l'attrait" d'un contrat d'emploi qui n'intéresse plus que les indifférents (dont l'entreprise, au contraire, se passerait volontiers).

Or, c'est ici que le bât blesse. Le droit social ne connaît que deux statuts : celui de salarié ou celui d'indépendant.

Ce sont les deux seuls "emballages" disponibles pour les "produits" RH.

Pour reconduire la métaphore "marketing", imaginez que vous ne puissiez acheter votre chocolat favori qu'en conteneurs de 10 tonnes ou qu'en vrac, jeté à même le sol, un seul carré à la fois. Transposition : si vous voulez "acheter" de l'énergie humaine, ou bien vous signez un CDI qui vous engage à plein temps pour des décennies, ou bien vous achetez le temps d'un indépendant payé à l'heure.

On comprend que cette situation n'a aucun sens et qu'elle reflète une profonde désuétude quant à notre réflexion sur la nature et la structure de la relation entre l'entreprise et ses sources vives.

De plus, ni le contrat d'emploi salarié, ni le contrat commercial indépendant, ne solutionnent le grave problème de la pérennisation de la relation vitale entre l'entreprise et ses passionnés talentueux, porteurs et garants de son avenir.

Une solution déjà maintes fois tentée est de transformer les salariés talentueux et passionnés à associés soit aux bénéfices par des stock-options ou des parts bénéficiaires (mais ils ne fonctionnent pas au revenu) soit au capital par des actions gratuites (mais il ne sont guère spéculateurs).

De plus, on le sait depuis Herzberg, l'argent n'est toujours qu'un facteur d'hygiène et n'est jamais un facteur de motivation. Le statut d'associé, même s'il fidélise bien plus qu'un contrat d'emploi ou un contrat d'affaire, n'est guère la panacée.

D'autres pistes …

Non, décidément, les bonnes solutions sont ailleurs. Ou plutôt, elles restent à inventer.

Ni salarié, ni indépendant !

Si l'énergie des hommes et des femmes est bien la sève vitale des entreprises alors il est indispensable que cette sève puisse couler de multiples manières afin que chaque fois, la rencontre entre la demande d'énergie et l'offre de projet puisse être souple, optimale et satisfaisante pour les deux parties.

Que le droit social continue de protéger les indifférents.

Que le droit commercial continue de stimuler les ambitieux.

Tout cela est très bien et hors propos.

Mais le vide juridique est immense pour les passionnés qui, sans forcément être entrepreneurs (donc ambitieux, quelque part), sont les porteurs de pérennité et d'avenir de nos entreprises.

D'autres formules doivent être d'urgence créées pour mettre adéquatement l'énergie de la passion au service de la puissance de la vision.

Cette mise en adéquation est totalement impossible dans le cadre des contrats d'emploi et de l'idéologie syndicalo-industrielle actuels.

Des formules de type "affiliation" ou "partnership" ou "membership" devraient être envisagées qui ne seraient plus liées ni au temps presté, ni à des salaires préfixés. Des formules qui doivent s'inscrire dans une philosophie à la fois de grande souplesse et de grande pérennité.

Des formules intégrant des périodes d'intense activité et des périodes de grands temps libres, de durées et de fréquence totalement libres.

Là, tout reste à faire. Allons : à l'ouvrage.

*

* *
� Les catégories de traditionaliste, moderniste et créatif culturel utilisés ici sont issues de la tripartition mise en évidence notamment par Ray et Anderson dans leurs enquêtes (voir : "Les créatifs culturels" - éd. Yves Michel)





