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INTRODUCTION

L'identité individuelle et la culture
organisationnelle

Il ressort de nos travaux, aussi bien en tant que cadre,
consultant ou chercheur, que la spécificité d'une or-
ganisation doit étre appréhendée par sa culture et
par l'identité des individus qui la composent.

L'identité individuelle et la culture organisationnelle

se manifestent par I'ensemble des prises de position face

aux problémes qui traversent l'organisation, lesquels
se présentent en termes de confradiction lorsde :

a - la transformation de la nature ou la production
des biens et des services. Il s'agit principalement
de problémes et de choix techniques... Nous avons,
par exemple, dans les hdpitaux, pour certaines in-
terventions, lors de la phase post-opératoire le
choix entre garder le malade ou le renvoyer & la
maison: : SRR

b - I'établissement des relations de coopération ou de
coordination. Il s'agit principalement de proble-
mes et de choix de relations humaines. Nous avons
par exemple, dans une coopérative de production,
le choix entre faire de la promotion interne et faire
appel au recrutement extérieur.

Les choix sont pris :

- consciemment, mais le plus souvent de fagon in-
consciente (au sens psychologique du mot) ;

- individuellement, mais sous I'influence de la collec-
tivité ;

- et se concrétisent par des opinions et des comporte-
ments chez l'individu.

Bien entendu, ces choix seront partagés ou non par
'ensemble des individus intégrés a une collectivité,
D'une part, la culture organisationnelle dominante
sera déterminée par les choix majoritaires (en nom-
bre ou en poids de pouvoir) et les choix minoritaires
constitueront les groupes marginaux. De cette fagon,
pour reprendre notre exemple, si le groupe dominant
décide de recruter a l'extérieur de la coopérative, les
défenseurs de la promotion interne seront margina-
lisés.

D'autre part, I'identité individuelle sera déterminée
par la combinaison des prises de position de I'indivi-
du face a ensemble des contradictions auxquelles il
est confronté.

Les huit modes de coordination et l'inhibition
des désirs
Nous distinguons huit modes de coopération ou coor-
dination :
Les coordinations personnalisées, dont la personne
physique assure la cohérence des actions en tant que
responsable du groupe ou en tant que son représen-
tant :

1 - Chef

2 - Relais



Les coordinations codifiées, ou objectivées, dont I'abs-
traction est & la base de la direction des activiiés, que
ce soit avant ou aprés Faction :

3 - Regles

4 - Evaluation

Les coordinations par ajustement direct, o1 les acteurs
cherchent directement & se mettre en accord pour
harmoniser leurs efforts d'une maniére formelle ou
informelle :

5 - Réunions

6 - Communion informelle

Les coordinations par intériorisation se présentent
lorsque, de par leur trajectoire sociale, scolaire ou
professionnelle, les individus partagent des connais-
sances ou des visions du monde. L'harmonisation
des efforts se présente alors de facon plus spontanée.
7 - Compétence
8 - Idéologie

Ces modes de coordination constituent des média-
tions pour réguler les conflits engendrés par les con-
tradictions. Celles-ci se concrétisent dans la diversité
des désirs des membres des organisations. Les modes
de coordination ne sont finalement que des moyens
d'inhibition des désirs. D'ailleurs, ce controle des pul-
sions est une caractéristique nettement humaine.

Si I'organisation met en place, dans des proportions
variables en fonction des réalités spécifiques, les huit
modes de coordination, les individus pourront dis-
poser alors d'une panoplie de comportements et s'ex-
primer dans la flexibilité, en réduisant au minimum
Finhibition des désirs. L'identité s'enrichit donc par le
jeu méme de transformations.

Au contraire, la répétition, en cas "d'extrémisation”
d'un mode de coordination, peut provoquer par le
mangue de flexibilité, des conduites pathologiques
(au niveau des traits de comportement). En effet les
individus mettent en place des défenses contre l'an-
goisse émergeant de I'absence directe ou totale de sa-
tisfaction de leurs désirs et, si la défense échoue, 1I'é-
nergie inhibée se convertit en angoisse ouvrant ainsi
les portes qui menent a Ia névrose.

En résumé, les systémes de coordination existant dans
une organisation sont des contrdles de pulsions a des
fins de production et d'intégration sociale. C'est dans
leur absence et dans leur excés que la pathologie apparait.

Notion de pathologie

Nous entendons par pathologie, soit la perte d'une
capacité de l'individu ou du groupe, 3 échanger avec
I'extérieur (adaptation) soit une perte de I'équilibre in-
terne (mal étre).

Nous proposons de distinguer la pathologie des or-
ganisations (irait culturel) de la pathologie dans les
organisations (trait de caractére individuel}.

Du fait qu'entre la relation "saine" (flexibilité et va-
riété) et la relation "pathologique” (répétition) existe
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une variété d'état, nous reconnaissons la continuité
de cette variable et 'arbitraire du fait culturel global.

Valeur épistémologique de notre méthode

Du point de vue épistémologique et méthodolo-
gique, les propositions que nous présentons relévent
de la méthode paradigmatique, le paradigme étant
un ensemble de propositions portant bien entendu
sur la réalité sociale mais surtout sur le langage a
employer pour la traiter. Un paradigme présente d'a-
bord une fonction heuristique.

Tableau synthétique des modes de coordination

et des types de pathologie qui leur sont associés
Notre travail a consisté a essayer de repérer les types
de pathologie qui sont corrélés avec chaque mode de
coordination. Nous avons utilisé la nosographie dé-
tailiée par J. Bergeret et par le DSM II (voir biblio-
graphie). Avant de procéder & une explication dé-
taillée des contenus théoriques, nous présentons un
tableau de synthése :

. Coordination et type de comportement induit

1. Chef - Caractére anaclytique

- Infantilisation ou régression
2. Relais - Comportement schizoide

- Ostracisme ou autisme
3. Regles - Rationalisme morbide

- Névrose obsessionnelle

- Dépression

4. Evaluation - Simulation (théatralisation)

- Fétichisme

- Angoisse de castration
5. Réunions - Abandonnisme

- Agoraphobie
6. Communication - Identité multiple

informelle - Amorphisme

- Névrose de caractere
7. Compétence - Perversion
8. Idéologie ~ Paranoia

- Mégalomanie

1 - Chef

Lorsqu'une organisation est de petite taille, ou lors-
qu'elle se présente comme une sous-organisation
assez autonome (par exemple un service hospitalier),
sa structure est la plupart du temps floue, les postes
sont peu définis, & cause d'une absence de formalisa-
tion de ses structures. Les délégations d'autorité et
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de responsabilité sont faites oralement et changent
facilement au "goiit du chef".

La structure organisationnelle d'un groupe dirigé par
un chef consiste en une personne qui dirige, en quel-
ques collaborateurs directs et en groupe d'exécutants
qui sont chargés de la mise en place des décisions
prises par la premiére personne. '

La planification est informelle et la supervision est
directe. Les décisions importantes sont centralisées
par le chef qui les prend sans une grande élabora-
tion ; néanmoins, elles sont cohérentes et rapides.
Cette cohérence facilite I'innovation, puisque les
structures ne sont pas rigides mais risquent de créer
un climat de frustration chez les membres de I'orga-
nisation dont la créativité est directement dépen-
dante du chef omniprésent. Cette structure se con-
fond souvent avec le leader, les buts de I'entreprise
sont ses buts personnels.

Le chef étant le seul, dans le systeme, a étre autono-
me, il va imposer sa loi et c'est lui qui va planifier,
diriger et contrdler. Il se réserve alors le droit de
juger les autres, d'émettre le "veredictum : Tu es cela;
tu n'es pas cela.” 11 s'arroge le droit de définir les iden-
tités de ses collaborateurs.

On assiste & un cercle vicieux : dans la mesure méme
olt un chef a du pouvoir, les subordonnés subissent
une indépendance qui, & son tour, renforce son pou-
voir. Ils font alors attention, lors des confrontations
avec lui et craignent de perdre son amour s'ils reven-
diquent.

En obéissant aux instructions de son chef, l'individu
se trouve en situation de dépendance, situation qu'il
a connue jadis lors de son enfance. On dira alors qu'il
est infantilisé, c'est-a-dire qu'il aura des comporte-
ments et attitudes caractéristiques des enfants. Le
chef devient alors un dirigeant paternaliste.
L'extréme d'une situation de dépendance créera des
individus "anaclytigues”. Comme l'indique I'étymolo-
gie du terme grec "anaclytos”, il s'agit de se trouver
renversé en arriére, couché sur le dos, de facon es-
sentiellement passive et c'est bien 1a le propre d'une
position de subordonné ( 1 - Bergeret J.).

2 - Relais

La maitrise des relations avec des segments de I'en-
vironnement d'une organisation ou d'un département
constitue une source de pouvoir & l'intérieur d'une
organisation. Le relais se trouve & l'interface de plu-
sieurs entités, dont le pouvoir réside dans le fait que
chacune d'elles a besoin de lui pour communiquer
avec les autres.

La fonction sociale du relais consiste a représenter
une demande organisationelle, c'est-a-dire de la
constituer, 'ordonner, la rendre opérationnelle, en la
représentant pour la satisfaire en y apportant les so-
lutions nécessaires.

Il joue le rdle indispensable d'intermédiaire et d'in-
terpréte entre des logiques d'action différentes, voire
contradictoires. Son role de représentant de I'organi-

sation auprés d'un segment de l'environnement se
double d'une deuxiéme dimension qui est, en quelque
sorte, l'image renversée de la premiére : celle de re-
présentant de I'environnement et de ses intéréts au-
prés de I'organisation.

Par un retournement paradoxal, ceux qui défendent
une thése (idée ou intérét) sont en méme temps ceux
qui représentent I'antithése (contre-idée). Structurel-
lement les relais ont une double face et doivent vivre
avec les confrontations qui en sont la conséquence.

Si l'organisation, ou le groupe restreint, ne se dote
pas de mécanismes de relations avec I'extérieur, elle
finit par constituer un systéme fermé. L'absence de
relations avec les autres peut amener l'individu 4 un
"ostracisme", & une refraite autistigue. La peur de I'ex-
térieur va engendrer un désir de sécurité extréme et
empécher l'individu de communiquer avec autrui,
I'obliger & se replier sur sa vie individuelle, bref, 3 étre
indifférent aux gens et groupes qui l'entourent.

Cet enfermement établit une relation fusionnelle en-
tre la communauté (objet) et l'individu (sujet). On
observe alors, au niveau individuel, une défaillance
des fonctions habituelles de synthése du moi et, au
niveau collectif, une rupture du tissu social, en créant
une société formée par des groupements autonomes
sans interrelation.

3 -Reégles

Le passage de la coordination par les ordres a la coor-
dination par les régles et ensuite par les politiques,
caractérise le passage d'un pouvoir personnel a un
pouvoir impersonnel. On passe ainsi de I'obéissance
a un chef a 'adhésion & une logique (2 - Pages M. et
al).

Chaque régle délimite un espace a l'intérieur duquel
doit s'inscrire l'action. Chaque situation est codifiée
par une multiplicité de régles (ou directives) de sorte
que la solution est circonscrite par I'intersection des
espaces propres a chaque régle.

Ce mode de coordination fonctionne dans des envi-
ronnements stables et dans de grandes et vieilles or-
ganisations, souvent contrdlées de 'extérieur, ayant
des taches répétitives et nombreuses. Les processus
de travail sont standardisés a travers des régles, pro-
cédures, manuels de politiques, descriptions des pos-
tes, instructions de travail, etc.

Cette structure dite "bureaucratique” détermine prin-
cipalement un type de travail qui ne demande ni de
grandes connaissances, ni d'initiatives personnelles,
mais F'obéissance aux instructions formalisées dans
des régles. La spécialisation est poussée a I'extréme,
les taches deviennent routiniéres, les exécutants sont
rarement formés. Les décisions sont trés centralisées
et leurs contenus surdéterminés par les régles.

Si les régles sont utilisées comme des solutions extré-
mes aux problémes de l'intégration des actions, l'or-
ganisation créera alors les conditions d'émergence
d'un rationnalisme morbide pour les concepteurs et




d'une névrose obsessionnelle, souvent accompagnée
d'une dépression, pour ceux qui appliquent les régles.
L'émission des régles constitue un acte de rationali-
sation des comportements a tenir. En psychopatho-
logie, on nomme rationnalisme "morbide”, une forme
de pensée caractéristique ot I'individu se complait
en effet & rationaliser toute chose : les événements de
sa vie quotidienne, les rapports interhumains, ses
sentiments, ses émotions... Tout chez lui semble dé-
vitalisé, devenu abstrait, son esprit parait tourner &
vide, sans référence au réel. "Arrétée, la vie céde la
place au plan, l'instinct au cerveau, les sentiments aux
pensées, le mouvement a I'immobilité, la réalisation
a la représentation, le temnps & l'espace” (3 - Porot A.).
Pour le sujet qui rédige les régles, le contenant arrive
a compter davantage que le contenu. Si nous prenons
la caractéristique principale de la névrose compul-
sionnelle qui est la répétition, nous observons dans
les organisations ce méme type de phénomenes. "Un
certain ritualisme, I'importance accordée au statut, a
I'aspect formel des choses et des rapports humains et
une grande fragilité personnelle, face aux difficultés
psychologiques dans les relations humaines pour-
raient ainsi étre les aspects d'une sorte de syndrome
obsessionnel du travail de bureau ot la régle devient
progressivement une valeur” (4 - Sainsaulieu R.).
Dans son ambition de bien faire ef face aux échecs
inévitables, l'individu va culpabiliser et, plus grave-
ment, il va-avoir du dégott de lui-méme, en tombant
dans une sorte de dépression.

4 - Evaluation

Si la régle a comme objectif de donner une perfor-
mance & l'action (prospective), I'évaluation au con-
traire a comme objectif d'établir la performance réa-
lisée (rétrospective).
Une organisation & structure bureaucratique peut
fonctionner d'une méme fagon décentralisée quand
elle arrive & établir des contrbles pour surveiller ses
unités ou les individus qui Ja composent, Les unités
vont opérer avec une plus ou moins grande autono-
mie de décision, sachant qu'elles devront rapporter
leurs résultats a la direction générale.
En accordant une autonomie d'action aux individus,
dans des proportions trés variables en fonction de la
place hiérarchique occupée et de leur motivation, elles
font confiance a leur capacité de décision. L'évalua-
tion de cette autonomie portera sur ;
- les actions réalisées (passé) : contrdle des résultats,
appréciation des décisions et analyse du C.V,,
- les actions & réaliser (futur) : notation des catégories
hiérarchiques, conseil, régulation pour orienter les
actions et I'étude des projets.

Puisque leur carriére dépend d'une "bonne évalua-
tion"”, les individus cherchent & donner une "bonne
image" au risque de fausser leur identité, C'est le role
de l'individu "sage". Cette représentation, ou simula-
tion, pourrait étre assimilée & la névrose expression-
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nelle ou la théatralisation hystérique qui se manifes-
tent par une exagération des gestes et des arguments
en dépit de l'action.

Dans les organisations, on trouve de la séduction qui
peut aller de la "bonne foi" a des fins d'adaptation
jusqu'a la perversité de la mythomanie et du féti-
chisme.

Lors de 1'élaboration des C.V,, des entretiens d'éva-
luation, ou simplement lors du contact avec les autres,
lindividu aura tendance & se présenter d'une manié-
re trés narcissigue. Le C.V. aurait la fonction de mi-
roir de Narcisse. En voulant faire "bonne impres-
sion", I'individu peut tomber dans Ja mythomanie en
cherchant a altérer la vérité.

Un autre trait de comportement dégagé par I'évalua-
tion serait celui du fétichisme. Les actions, les travaux
constituent des fins par eux-mémes. Les dipldmes et
les articles sont souvent pris comme des moyens de
promotion et non comme moyens d'acquisition et de
diffusion des connaissances.

5-Réunions

Etant donné que ce sont les acteurs eux-mémes qui
connaissent leur travail, lors des décisions, les roua-
ges démocratiques mettent face & face les responsables
d'un processus, dans un rapport d'identité a identité
en ne laissant pas subsister de médiation (régle, hié-
rarchie, etc.).

La coordination au travers des réunions s'appuie sur
un ajustement collectif formel, lors de la recherche
des solutions aux problémes. Ce mode améne par con-
séquent une corresponsabilisation de l'action collec-
five,

La négociation qui s'instaure reléve davantage de la
recherche des compromis politiques que des calculs
rationnels. La réunion constitue un jeu politique qui
a pour but d'intégrer des pressions contradictoires.
Lors des réunions, les individus vont échanger des
idées et les confronter en espérant pouvoir mieux se
comprendre. Les attentes réciproques vont s'explici-
ter, ce qui permettra des ajustements des différents
départements.

La pratique du dialogue engendre une transmission
d'informations infinie. Idées, sentiments, peurs, dé-
sirs, projets, etc. s'échangent. Les réunions constituent
un élément essentiel pour le fonctionnement de l'or-
ganisation puisqu'elles mettent de "huile dans les
rouages’.

Mais, comme c'est le cas des autres modes de coordi-
nation, un fonctionnement collectif a travers les réu-
nions, poussé & I'extréme, devient nuisible. Les indi-
vidus peuvent présenter des symptomes d'angoisse
d'abandon, caractérisée par I'insécurité affective et le
doute sur leurs propres capacités, créant ainsi une in-
capacité au travail individuel.

L'individu & caractére abandonnigue cherche a créer un
groupe fusionnel ot se retrouvent des individus exa-
gérément aimants et dépendants de leur entourage,
qui partagent le sentiment de non-valeur en dehors
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de toute vie collective. Le groupe représente {'objet
perdu : Ia mére.

A l'opposé, I'individu agoraphobique ressent une peur
d'étre en groupe, de se confronter aux autres, surtout
s'il s'est déja un jour senti agressé dans une réunion.
La veille des réunions, cet individu souffre de dé-
pression, d'anxiété et, pour faire face, il tombera dans
des rituels de préparation et dans une compulsion a
la vérification de toute information & fournir.

6 - Communication informelle

Bien que la communication informelle ne constitue
pas une structure, ce mode de coordination est d'une

importance premiére, puisqu'il permet un ajustement-

mutuel de fagon spontanée.

Ce mode de coordination facilite un ajustement entre
les différentes parties d'une organisation. Elle prend
la forme de discussions de couloirs, de réunions in-
formelles, de stages, de relations humaines, de diners
avec les familles dans les restaurants d'entreprise,
etc. On ne peut pas parler d'une structure au sens
strict, puisque les relations sont laissées au libre ar-
bitre des acteurs.

Dans les réunions mformeﬁes, les dlscussmns por-
tent la plupart du temps sur le quotidien. Les gens
parlent plus en tant que personnes et moins en tant
que responsables d'un poste, sans qu'ils arrivent tota-
lementa les dissocier,

On sous-estime T'intérét des échanges d'expériences
qui ont lieu dans "les bavardages de couloir”. Ces
échanges ont comme résultat indirect la solution aux
petits problémes qui se présentent quotidiennement.
Ces échanges donnent comme résultat une confron-
tation des points de vue, méme si cette confrontation
est trés inconsciente ou involontaire, ce qui facilite a
coordination entre les différents membres de l'orga-
nisation.

Ce mode de coordination requiert une certaine accep-
tation d'autrui comme &tre différent et une confiance
réciproque qui évitera la médiation de la hiérarchie
pour pouvoir aboutir & des actions communes.

Les relations informelles sont directes et flexibles.
Plus les gens arrivent A s'entendre directement, moins
la hiérarchie et la régle devront intervenir pour mé-
diatiser la relation et vice versa. L'affectif peut sup-
pléer le rationnel au lieu de s'y opposer.

L'absence de structures 4 proprement parler offre une
pluralité de reperes sans aucun ordre, en créant chez
les individus une identité complexe, flottante et mul-
tiple. Bien que les fonctions soient négociées avec les
autres, elles font partie de l'individu. Une angoisse de
morcellement apparait, ce qui crée des problémes dans
I'élaboration d'un projet individuel ou collectif.

Si l'individu n'a plus de chef, de régles auxquelles se
référer, de réunions formelles pour se mettre en ac-
cord, ni aucune idéologie ou technique & partager, il
se retrouvera sans assise et livré & son sort, comme
un individu & Fabandon. Dans sa recherche de reperes,

il "visitera" ses pairs, dialoguera dans les couloirs, hors
travail, etc. en se confrontant a une grande diversité,
de surcroit désordonnée, de modeles, de repéres ou
d'identification.

Freud, dans son livre "Le Moi et le Ca" écrit que, lors-
que les identifications deviennent trop nombreuses,
trop intenses, incompatibles les unes avec les autres,
on se trouve en présence d'une situation pathologique
ou de son prélude. Il peut notamment en résulter
une dissociation du moi, dont les différentes identifi-
cations réussissent a s'isoler les unes des autres Une
angoisse de morcellement apparait liée a I'impossibi-
lité ressentie & constituer un moi solide et équilibré,
autonome et unifié. L'absence de limites et de stru-
ctures internes {(amorphisme) inhibe 'ambition de I'in-
dividu et rend difficile la tiche de I'élaboration d'un
plan d'action.

L'absence de structures peut aussi provoquer chez
lindividu des traits de névrose de caractére. Il s'agit de
personnes & 1a recherche de multiples rencontres, qui
se percoivent comme "protectrices de leur entourage”
{5 - Chartier J.-P.). Ce comportement est difficilement
tolérable par les collégues de ces personnes parce que
ressenti comme envahissant.

7 - Technique

Ce mode de coordination fait confiance 2 la standar-
disation des compétences. La codification de la con-
naissance et le développement des outils de travail
ont facilité énormément le partage des pratiques. La
connaissance partagée par les acteurs se subsitue,
dans ce cas, aux ordres provenant des chefs, des ré-
gles, des accords, etc.

Cette structure est typique des organlsatlons qul
fonctionnent principalement dans des environne-
ments complexes. La complexité exige 'utilisation
d'outils et de connaissances trés développés, qui
peuvent &tre obtenus uniquement dans des program-
mes de formation de longue durée, principalement de
I'enseignement supérieur et permet une coordination
qui ne requiert pas de mises en accord constantes.

La coordination nécessaire entre les individus s'ac-
complit par 'homogénéité des pratiques profession-
nelles. Chacun connait plus ou moins ce que les au-
tres attendent de lui et ce qu'il peut étre en droit d'at-
tendre des autres.

L'excés dans l'utilisation des techniques, matérielles
ou intellectuelles, fait que les buts sont délaissés au
profit des moyens établis. Les technocrates, en pres-
crivant les actions d'aprés leur grille de lecture "scien-
tifique”, empéchent I'élaboration collective de la cul-
ture concrétisée par la définition de buts et de choix
des moyens pour y parvenir.

En standardisant les pratiques, ou en déployant une
pluralité des techniques, les technocrates tombent
dans une perversion des actions et manifestent ainsi
une plus grande loyauté 3 leur profession {(ensemble
des connaissances et techniques) qu'a l'organisation
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(ensemble de biens et de services} et qu'aux clients
(ensemble de besoins). '

Pour le pervers, le monde est soumis & un détermi-
nisme. Le fait de se mettre a classer et @ nommer les
objets confére a celui qui accomplit cette tiche une
emprise sur ces objets-1a. Pour lui, tout peut étre
compris et interprété et la connaissance permet d'as-
surer, au fravers du maniement des techniques, la
maitrise des hommes, des choses et surtout du sens.
Le pervers crée un modele et cherche a rendre con-
forme la réalité. Il désire une société transparente ol
chacun jouerait le role exact que lui-méme aurait dé-
cidé de lui faire jouer, ol1 tout serait réglé comme
une mécanique d'horloge. Ce faisant, il finit par pri-
vilégier les moyens et négliger les buts. Ceux-ci sont
en dernier ressort la satisfaction d"un besoin de "l'au-

"

tre”,
8 - Idéologie

Une autre possibilité d’harmoniser les efforts se pré-
sente lorsque les membres d'une organisation parta-
gent une idéologie qui les rassemble.

Cette idéologie peut avoir une origine extérieure &
F'organisation. Nous avons par exemple T'idéologie
propre & une profession. Elle peut aussi avoir des
racines organisationnelles. Dans ce cas, I'organisation
va se donner les moyens d'inculquer les fondements
de son idéologie. La transmission de Farbitraire cul-
turel organisationnel, c'est-a-dire d'un systéme de va-
leurs et de normes contingentes, est effectuée sponta-
nément par le vécu quotidien, ou d'une fagon organi-
sée & travers certains séminaires de formation (endoc-
trinement),

Cette action pédagogique se fait par la transmission
inconsciente, ou parfois consciente, des rythmes, des
idéaux, des phantasmes, des angoisses, etc.
L'organisation n'opére pas seulement par l'intériori-
sation des interdictions formulées dans les régles né-
cessaires & son fonctionnement (au niveau du sur-
moi), Elle fonctionne et se maintient aussi par les sa-

Cette communication est basée principalement sur les tra-
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tisfactions d’'ordre narcissique qu'elle procure A ses
membres, dans la mesure oil ils participerit a ses
idéaux et a ses créations (idéal du moi).

La coordination idéologique, grice & I'action pédago-
gique, est une coordination qui laisse a I'individu une
grande autonomie et admet une certaine diversité
d'action, mais toujours dans le cadre d'une logique
dominante qui I'englobe.

L'idéologie consiste principalement dans I'incorpora-
tion de préceptes et d'idées qui sont transformés en
sentiments inviscérés, lesquels donnent des "repéres
certains” lors des prises de position face aux contra-
dictions. Etant donné que cette idéologie est rare-
ment codifiée mais plutbt transmise de 1'inconscient
des uns sur les autres, elle s'intégre "insidieusement”
dans l'identité des individus d'une fagon toute natu-
relle.

Il'y a aussi un grand nombre de choses que les indi-
vidus savent faire parce qu'ils ont appris 2 les faire et
au sujet desquelles ils n'ont jamais eu a s'interroger.
Les organisations qui privilégient & I'extréme ce mode
de coordination offrent un terrain propice a I'émer-

- gence de leaders charismatiques ayant des compor-

tements dits "paranoiaques”. Ce type de leader "ex-
plique la réalité” aux autres acteurs, donne du sens a
leurs pratiques et cherche & devenir le pére du projet
et de ses exécutants, autrement dit, son désir de tou-
te puissance lui fait faire des doubles & lui (phéno-
mene du clonage).

Les paranoiaques luttent avec fougue au nom d'un
certain idéal et manifestent un systéme de pensée dit
“linéaire". Le leader charismatique se sent renforcé
dans son action puisqu'il considére que, si les choses
ne marchent pas correctement, c'est parce que per-
sonne n'a pris de responsabilités, ni n'a su percevoir
et expliquer la réalité aux autres.

Il s'agit alors d'une structure formée par une idéolo-
gie séduisante, incarnée ou non par "un personnage
exceptionnel” et intégrée par des suiveurs ou adep-
tes qui ont une large confiance dans la valeur défen-
due.
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