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RESUME

Dans un premier tetips, nous verrons en quoi les travaux de Von Foerster, formulés dans la théorie des auto-
mates, laissent & croire & Vefficacité du chaos management et apportent de l'eau au moulin de cewx qui en font leur « idéo-
logie »: en effet, de ce point de vue, la régulation du comportement des salariés ne s'avére pas une condition nécessaire
i Iefficacité d'une organisation ; au contraire, Uirrégularité de ces acteurs apparait paradoxalement souhaitable, comme
un facteur fort de performance économique et sociale. Dans un deuxidme temps, nous mettons en doute la pertinence de
ces théorémes & la Gestion des Ressources Humaines. Au total, notre propos s'inscrit ici dans U'orientation, d’ordre épis-
témologique, de la manizre dont la gestion des hommes est pensée, dans un contexte de dialogique de l'ordre et du
désordre.

Mots clés : EPISTEMOLOGIE - GRH- COMPLEXITE - NORMATIVITE - RESEAUX D' AUTOMATES.

La gestion des hommes dans les organisations I'entreprise comme acteurs, capables d'imagination,
se réalise aujourd'hui dans une situation paradoxale de spontanéité, porteurs de désordre créateur, nova-
(Yanat 1992). D'un cdté, Vétude des postes de travail teur.
constitue une opération de type transversale, fonc-

tionnaliste par excellence, au service des « lignes hié- Face a l'ampleur de ces contradictions, il s'agit
rarchiques » comume « des spécialistes du personnel » pour ce qui suit & présent d'étudier ce en quoi, et com-
et sert de référence pour vérifier le degré d’application ment, le recours a la théorie des réseaux d'automates
des régles, procédures et ordres établis. D'un autre est susceptible d'armer la réflexion managériale, ceci
cHté, il parait maintenant de mise d'exiger des indivi- notamment dans sa confrontation aux problemes
dus, quelque soit leur poste, quils s'affirment dans théorique et pratique de la complexité :
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- 1) probléme théorique — la question étant
alors de savoir quelle est la pertinence des proposi-
tions descriptives et explicatives des entreprises
comme systémes complexes, d'évaluer dans quelle
mesure les concepts de stabilité et d'instabilité, de
chaos et d'auto-organisation peuvent améliorer la
connaissance des organisations ;

- 2) probléme pratique — linterrogation por-
tant alors sur la pertinence des propositions norma-
tives, prescrivant non pas l'ordre mais le désordre
dans les organisations, non pas un rigoureux contréle
des acteurs sociaux mais I'aménagement d'aires d'in-
détermination, de liberté, de créativité...

Nous partirons ici de deux théorémes, issus
des fravaux de von Foerster en systémique et cyber-
nétique et récemment formalisés en termes de réseaux
d'automates par Atlan, Dupuy et Koppel, pour mon-
frer:

- que la complexité n'est pas un attribut en soi
- selon la position de l'observateur, respectivement
intérieure ou extérieure 4 une organisation, ce qui,
sous certaines conditions, paratt complexe d'un point
de vue donné ne l'est pas, dans le méme instant, d'un
autre point de vue ;

- que la trivialisation du comportement des
acteurs sociaux (en d'autres mots, la réduction de leur
complexité, leur régulation) n'apparait pas comme un
facteur fort d'efficacité pour les organisations - au
coniraire ;

- de sorte, finalement, que tout se passe
comme si le recours a la théorie des réseaux d'auto-
mates pour modéliser le fonctionnement des organi-
sations donnait raison a ceux qui, en GRH, préconi-
sent la complexité. La question qui se pose alors est de
déterminer le degré de pertinence de l'assimilation
des acteurs sociaux a des automates. Si 'on se référe
effectivement au discours théorique en cours en psy-
chologie et psychosociologie, qui montre I'homme
comme un vivant préoccupé par la maitrise cognitive
de son environnement (sa stabilité, sa prédictibilité,
son ordre), il apparait que toutes les politiques mana-
gériales visant & un accroissement de complexité vont
& l'enconire d'une inclination naturelle (une motiva-
tion) et par cela méme risquent de générer des
troubles névrotiques, diverses pathologies mentales et
comportementales - et donc une moindre efficacité
des organisations.

1) L'ORGANISATION
COMME RESEAU D'AUTOMATES

Les systémes de traitement de l'information
constituent, a I'heure actuelle, I'une des représenta-
tions majeures de lhomme et des organisations
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(Robert, 1994). Représentation plus ou moins ontolo-
gique selon les auteurs, qui postulent par son entre-
mise I'existence d'un isomorphisme fonctionnel entre
I'homme et les organisations — dont les entreprises
(Simon, 1983). De ce point de vue, les organisations
sont ainsi quelque espéce « de cerveaux institutionna-
lisés » (Morgan, 1991) ; tandis qu'il y a par ailleurs une
valeur heuristique d'importance & voir le cerveau
comme un processeur d'informations {Newell, Simon,
1972). Ceci, sans ce que I'on ait jamais a s'occuper (3 se
préoccuper) de la question de l'implémentation phy-
sique de Ja pensée, autrement dit de la question des
modalités d'instanciation {(d'incarnation) des systémes
de traitement de l'information (Putnam, 1975 ; Fodor,
1986 ; Simon, 1991).

A Tencontre de ces propositions, qui configu-
rent dans leurs grands traits 'axiomatique du cogniti-
vistne, comme cadre théorique ef métathéorique des
sciences humaines, on voit depuis peu paraitre un
nouveau mouvement d'idées s'inquiétant a présent
ouvertement de la question des relations entre les faits
et phénoménes mentaux d'une part et cérébraux
d'autre part. Un mouvement d'idées s'intitulant
connexionnisme (Feldman, Ballard, 1982) par référence
a son support technique : les réseaux neuronaux. Un
mouvement d'idées résolument concurrent du cogni-
tivisme, ayant pour champ d'application, comme lui,
non seulement la psychologie, mais aussi la sociologie
~ et par conséquent les questions classiques de la
GREH, en proposant un nouveau point de vue sur les
organisations, gu'elles soient artificielles, institution-
nelles ou naturelles. De ce point de vue, il apparait :

- 1) qu'il n'y a pas de sens & vouloir étudier
l'esprit sans prendre en considération le corps, plus
précisément les questions de structure, d'architecture
du cerveau ;

- 2) tandis qu'il y a une entiére pertinence 2
I'emploi du schéma neuronal pour une représentation,
sinon une modélisation, des organisations.

Ce dernier théme est actuellement des plus
récurrents dans la littérature managériale. De lourdes
responsabilités pésent effectivement sur les lignes hié-
rarchiques comme sur les spécialistes du personnel
chargés, chacun a leur maniére, d’animer les hommes
dans l'organisation : responsabilité de réinventer le
travail la ot il s’opérationnalise ; de le réinventer pour
que tous les acteurs reconnaissent et s’approprient le
produit de leur intelligence ; de le réinventer pour
finalement créer un nouvel ordre organisationnel. De
Ia l'idée qu'il faut absolument rompre avec la pensée
technique, « machinique », par I'invention d'une « bio-
logie de l'entreprise » (Landier, 1989 : 111), cherchant
le consensus des salariés autour de projets maillés
auxquels chacun apporte sa propre valeur ajoutée. De
ce point de vue, si « le cerveau est un réseau de neu-
rones (...). l'entreprise peut étre également analysée
comme un réseau connectant des cerveaux enire eunx.
Ainsi l'entreprise apparait-elle comme un réseau de
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cerveaux pris eux-mémes en tant que réseaux de neu-
rones. L'entreprise est done un réseau de cerveaux... et
il existe des ressemblances entre le réseau de neurones
et le résean de cerveaux dans la mesure ol le cerveau
analyse et structure l'entreprise comme un réseau de
cerveaux » (Kervern, 1993 : 138)... Il parait alors étre
non seulement une plus-value théorique et pratique a
concevoir l'entreprise comme un réseau {(Weiss, 1992),
mais également, et surtout, une nécessité maintenant
a l'avénement d'une « rético-rationalité » (Kervern,
1993 : 140).

2) DU SENS AUX CONSEQUENCES
DES THEQREMES VON FOERSTER
"EN MATIERE DE MANAGEMENT

D'emblée, il apparait que beaucoup plus que
le cognitivisme, le connexionnisme s'avére du plas
grand intérét pour la GRH : si I'idée perdure alors que
les organisations, naturelles ou non, sont des systémes
de traitement de l'information, ce n'est plus par réfé-
rence aux systémes informatiques classiques, dont le
fonctionnement correspond toujours & une program-
mation extérieure. L'avantage des réseaux d'auto-
mates, comme images de l'entreprise, réside ainsi
dans leur capacité & rendre compte des phénomenes
d'auto-organisation : ou comment nait, dans un systé-
me donné (une entreprise), un comportement global,
cohérent, émergeant de la dynamique de ses compo-
sants (du jeu des acteurs sociaux). Deux propositions
de von Foerster sont a cet égard du plus grand intérét
{Dupuy, Robert, 1976 ; Dupuy, 1982, 1991) - proposi-
tions dont la démonstration, récemment menée selon
l'idée méme de von Foester, & partir de la logique des
réseaux neuronaux (plus précisément des réseaux
d'automates), autrement dit dans le cadre du
connexionnisme, aboutit 4 la formulation de deux
théorémes (Koppel, Atlan, Dupuy, 1987, 1991) mon-
trant:

- 1) que plus les automates configurant un
réseau sont régulés (trivialement connectés), et
moindre est leur influence sur le comportement global
de ce réseau ;

- 2) qu'un automate a une influence d'autant
plus forte sur I'évolution du réseau, qu'il est peu régu-
1¢, qu'il s'avére faiblement déterminé.

Appliqués en sciences de gestion, et plus par-
ticulitrement au domaine du comportement des
hommes dans l'organisation, les théorémes de von
Foester indiquent donc :

- 1) que plus les acteurs sociaux ont un com-
portement régulier (régulé) dans une organisation
donnée, et plus le comportement global de l'organisa-
tion parait également régulier — du point de vue d'un
observateur extérieur (d'un auditeur notamment, de
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l'organisation en question). Tandis qu'au contraire,
l'organisation apparait dans ces conditions de régula-
tion, du point de vue d'un observateur intérieur (d'un
acteur) comme étant non maitrisable. En d'autres
mots, plus le comportement des acteurs est déterminé,
est ordonné, et done prédictible pour un observateur
extérieur, et plus le comportement de l'organisation
parait non déterminé par ces acteurs, pour ces acteurs,
en tant qu'observateurs intérieurs de son évolution.
L'organisation passe alors, de leur point de vue,
comme étant pleinement autonome, c'est-a-dire fonc-
tionnant selon ses propres lois. Ainsi par exemple,
dans le domaine particulier de la gestion des rémuné-
rations, la cotation des postes de travail en vue d'une
classification applicable sans considération de la per-
formance réelle des individus aura pour résultat I'ob-
tention d'un systéme dans lequel le salarié ne se senti-
ra pas impliqué.

- 2) A linverse du cas précédent, plus les
acteurs d'une organisation ont un comportement irré-
gulier, faiblement contr6lé, faiblement régulé, et plus
le comportement global de I'organisation parait de
lintérieur (du point de vue de ces acteurs), comme
étant prédictible et maitrisable. Tandis que de I'exte-
rieur, du point de vue notamment d'un auditeur (éga-
lement d‘un dirigeant, d'un organisateur de l'entrepri-
se) ce comportement global s'avére irrégulier,
autrement dit non prédictible. Autrement dit, ilya
d'autant moins réification d’une organisation, relative-
ment aux acteurs sociaux, d'autant moins émergence
de l'orgenisation comme une entité, comme une unité,
une totalité indifférente aux comportements des
acteurs, que ceux~cl sont autonomes,

Idées qui, d'emblée, heurtent l'intuition : si
l'on suit ici I'idée qu'il y a quelque sens, quelque per-
tinence 3 une modélisation des entreprises recourant
au formalisme du connexionnisme, aux réseaux d'au-
tomates, tout se passe donc comme si, alors qu'il
parait spontanément évident que les individus ont,
dans une entreprise, d'autant plus d'influence sur son
évolution que ses régles de fonctionnement sont tri-
viales, que les comportements sont strictement régu-
1és (qu'il est alors de l'ordre et non pas du désordre
dans l'entreprise), la démonstration des théorémes de
von Foerster révelait au contraire que l'influence des
individus sur l'entreprise est d'autant plus forte que
l'influence de l'entreprise sur les individus est faible...
L'aspect paradoxal de ces théorémes s'efface en fait
dés lors que l'on pergoit finalement, selon l'expression
d'Atlan (1991 : 34-35) « que la prédictibilité totale du
comportement des individus et du systeme par un
observateur extérieur implique une maitrise sur cha-
cun des individus tandis que Vincertitude sur leurs
comportements pour un observateur implique une
aire de jeu et d'indétermination par laquelle chaque
individu peut contribuer, de l'intérieur du systéme et
sans que l'on puisse en prédire la modalité de I'exté-
rieur, 2 déterminer le comportement du groupe ».
Autrement dit, l'aspect paradoxal des théorémes de
von Foerster s'efface dés lors que I'on pergoit que la
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complexité d'une organisation est une notion « pour-
sol » et non pas « en-soi », étant entiérement détermi-
née par la position de l'observateur. De l'extérienr, la
non-complexité de l'entreprise implique la non-com-
plexité du comportement des acteurs ; de 'intérieur, &
la complexité du comportement des acteurs est lide la
non-complexité de l'entreprise.

D'évidence s'impose alors la nécessité d'une
«réforme de l'entendement ». Reiracée dans ses
grands traits, l'interprétation sémantique des théo-
remes de von Foester est cela que « les acteurs sociaux
se sentent & I'aise dans des processus qui sont com-
plexes pour un observateur extérieur. IIs s'y recon-
naissent. Alors qu'un processus [fortement régulé]
sera simple pour un observateur mais incompréhen-
sible pour ceux qui sont immergés dans ce processus »
(Livet, 1991 : 450). A travers ces deux théorémes parait
donc montrée, surtout démontrée, cette idée clé pour,
notamment, les questions d'audit social, que le leu
d’ott I'on pense influe sur ce comment l'on pense. Selon la
situation de l'observateur, intérieure ou extérieure a
I'organisation, les idées s'opposent sur ce qui fait ou
non sens, sur ce qui est ou non fransparence. Selon la
position de l'observateur, les idées s'opposent sur ce
qui s'avére nécessaire pour assurer l'efficacité du fonc-
tionnement d'une organisation : autonomie contre
hétéronomie, comportements complexes, non-régulés,
non-trivialisés contre comportements maftrisés,
contrdlés, régulés.

Finalement, si l'on suit les théorémes de von
Foerster, la réalisation du but de la gestion des res-
sources humaines — 'accroissement de la productivité,
l'amélioration de 'efficacité globale des organisations
par lintermédiaire de l'efficacité de la gestion des
acteurs sociaux — ne passe pas par un accroissement
du contrdle et de la régulation des comporiements,
par l'accroissement de 1'hétéronomie des acteurs, mais
par l'accroissement de leur autonomie. Au contraire
de ce que donne a voir, et & croire, I'inclination pre-
miére de la pensée. En d’autres mots, suivant les théo-
rémes de von Foerster, transposés dans le champ du
management, si le comportement des salariés n'est
pas entiérement, strictement déterminé par I'entrepri-
se, s'ils ont au contraire la possibilité de laisser donner
libre cours a leur créativité, d'exprimer pleinement
leur compétence, leurs performances individuelles
auront une influence bénéfique sur le sysiéme entre-
prise. Il y a par conséquent nécessité & accepter, dans
les organisations, une situation de complexité locale ;
il y a nécessité pour les managers & accepter qu'il y ait
de l'opacité, des aires d'indétermination dans le com-
portement des acteurs. La régulation du comporte-
ment des acteurs sociaux ne s'avére pas une condition
nécessaire & l'efficacité des organisations ; au contrai-
re, l'irrégularité des acteurs parait souhaitable, comme
un facteur fort d'efficacité. En d'autres mots, tout se
passe comme s'il fallait du désordre (du bruit dans les
connexions), et non pas de 'ordre pur. Le basculement
de I'hétéronomie a l'autonomie, de l'absolue régula-
tion du comportement des individus a l'acceptation
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finalement d'une aire d'indétermination parait effecti-
vement non seulement ne pas menacer la cohésion
sociale des organisations, mais assurer au contraire
leur efficacité — en diminuant les risques de contre-
productivité, comme effet de l'aliénation des acteurs
{Dupuy, 1991), comme effet d'une extériorisation des
organisations relativement aux comportements des
acteurs (Dupuy, 1992).

3) RESONANCES THEORIQUES
EN MATIERE DE MANAGEMENT
DES HOMMES ET DES ORGANISATIONS

Les conclusions dérivées de l'application des
théorémes de von Foerster a la question du manage-
ment des homimes et des organisations enconfrent en
ce champ tout un mouvement d'idées théoriques et
pratiques, s'inscrivant dans le méme sens. Le projet
d'ordre, d'accroissement du pouvoir des dirigeants
sur les organisations et du pouvoir des organisations
sur leur environnement, projet au fondement des
sciences de gestion, apparait de fait couramment,
dans la littérature managériale, comme étant contre-
carré par l'existence de turbulences brutales, quand ce
n'est pas brisé par la violence d'un tohu-bohu ol d'un
coup s'effacent les repéres et les références classiques.
Devant 'urgence des transformations dés lors don-
nées comme devant étre impérieusement menées,
paraissent de plus en plus de travaux prenant pleine-
ment acte de l'idée de « chaos » pour esquisser les
linéaments d'un nouveau pacte social dans l'entrepri-
se, fondé sur une adhésion partenariale des acteurs
(Defrenne, Delvaux, 1991). Le désordre apparait alors
comme un ferment de changement et, de ce fait, d'in-
novation : élimination des procédures, implosion des
hiérarchies, déréglementation constituent autant de
mesures qui doivent oxygeéner les organisations. Ces
derniéres sont figurées comme étant par nature chao-
tiques (Thiétart, Forgues, 1993 : 8). Définition qui,
d'emblée, impose la question du changement sinon du
bouleversement des relations de travail, pensant
l'aménagement d'autres modes de connexions, d'in-
terconnexions dans l'entreprise (Landier, 1989), pas-
sant d'une représentation fonctionnaliste et mécanicis-
te des organisations, de l'ordre hiérarchique,
pyramidal des organigrammes au désordre éclaté de
foyers de création, organisés de fagon matricielle : une
culture et une structure de résean, basculant les
modeles d'entreprise de Chéops au Chaos (Lévi,
1991)... Dans l'ordre de ces idées, il s'agit d'a présent
forger les instruments d'un management dans la com-
plexité (Alter, 1990 ; Vincent, 1990 ; Genelot, 1992),
d'un management dans le chaos et la complexité
(Huchet, 1988 ; Senge, 1990 ; Bellenger, 1992). A
chaque fois, en chaque cas, que l'auteur soit plutdt
théoricien ou plutdt praticien, on passe de la théma-
tique du « prix de P'excellence » de Peters et Waterman
(1983), de « la passion de l'excellence » de Peters et
Austin (1985), aufrement dit d'un modéle d'ordre et
d'organisation, selon tous les topiques des rouages
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horlogers, liant mécanicisme et déterminisme, a des
modéles pronant le bricolage et le pilotage a vue — une
casuistique de I'excellence... Peters lui-méme finit par
renier ses précédents écrits, glissant du positivisme au
constructivisme pour finalement tracer les fonde-
ments d'un « chaos management » (Peters, 1990}, pré-
conisant & présent la désorganisation et non plus I'or-
ganisation, sinon « l'organisation folle » (Lemaitre,
1994), appelant constamment au désordre, au mou-
vant, au mouvement, et non plus & l'ordre, exigeant la
vigueur contre la rigueur pour libérer l'imagination,
les puissances d'innovation (Peters, 1993). La fixation
du recrutement « d'excentriques » dans les organisa-
tions advient alors comme une obligation manageéria-
le (Lemaitre, 1994), décidée pour l'avénement d'entre-
prises se réalisant pleinement comme « réseaux
d'innovateuts » (Berreux, 1995).

4) DU SENS A L'INCONSEQUENCE
DES THEQREMES DE VON FOERSTER
EN MATIERE DE MANAGEMENT

Ainsi dong, en premiére lecture, les théorémes
de von Foerster passent-ils comme les instruments de
démonstration logico-mathématique de la pertinence
du « chaos-management ». La prudence s'impose en
fait : face au déferlement des travaux et des idées com-
munément fondées sur les notions de chaos et d'auto-
organisation, il parait maintenant nécessaire d'insister
sur la nécessité de ne pas d'emblée sacrifier l'ordre
dans l'entreprise. Il est absolument nécessaire, pour
les organisations comme pour les hommes, et pour les
organisations parce gue pour les hommes, qu'il y ait
une harmonie entre ordre et désordre, entre conirdle
et liberté, ou créativité. On voit de fait, en Phomme, un
désir irréfragable d'ordre, oeuvrant la pensée naturel-
le, en quéte de causalité, en quéte de légalité, de sorte
que les événements qu'il vit soient prédictibles et par
suite contrdlables, nullement arbitraires mais néces-
saires (Rubin, Peplan, 1973 ; Lerner, 1977 ; Lerner, Mil-
ler, 1978) ; un désir d'ordre, sans quoi divers effets per-
vers apparaissent et se développent - qui, trivialement
parlant, nuisent aux performances (Pittman et Pitt-
man, 1979 ; Cohen, 1980 ; Fisher, 1984 ; Mineka et Hen-
derson, 1985)... Autrement dit, en tant que l'instaura-
tion volontaire d'un « régime turbulent » dans
I'entreprise, posant la complexité comme [z solution a
la crise des organisations, s'avére foncierement
contraire a ce désir d'ordre, sa réalisation est nécessai-
rement générique de comportements pathologiques,
névrotiques ou psychotiques.

Propos qui s'inscrit d'emblée dans la continui-
té des différents mouvements philosophiques confi-
gurant l'existentialisme qui, concluant & la liberté
ontologique de 'homme, I'associ¢rent immédiatement
4 l'angoisse : angoisse de la liberté, de la complexité,
angoisse de l'autonomie — au sens étymologique du
mot, comme un état ol 'homme porte en lui-méme
ses propres lois, assure par lui-méme le gouvernement
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de ses actions. Différents travaux, d'inspiration psy-
chanalytique, l'observent : a mesure que dans une
organisation donnée s'accroit la liberté, l'autonomie
des individus, et des exigences de changement, de
mouvement, de flexibilité, s'accroit également I'anxié-
té ~ une « angoisse fondamentale » qui pousse les
acteurs sociaux a l'adoption de postures névrotiques
(Horney, 1953 ; Fromm, 1963). De 14, finalement, l'ave-
nement d'une « &re héroique » pour les salariés : le
chaos-management s'avére une aventure a peu d'élus,
une aventure dont la voie, pavée de bonnes intentions
~ pour les organisations — méne finalement les indivi-
dus a l'exclusion.

L'expérience montre ainsi que le niveau de
stress des salariés est directerent lié, quelque soit le
poste occupé, a l'accroissement des exigences pesant
sur eux. Les restructurations et reconfigurations des
entreprises, l'aménagement de nouvelles formes d'or-
ganisation du travail - la disparition notamment des
contrats & durée indéterminée, le passage d'un raison-
nement capitalistique fondé sur l'idée de « stock » a
cetui de « flux » {(Deschamps, 1994) — plongent les sala-
riés dans l'incertitude et Uinquiétude (Betbeder, 1995 ;
Praderie, 1995). Apparait notamment, dans ce contex-
te de chaos-management, l'angoisse de ne plus pou-
voir faire front aux obligations de liberté, de créativité,
de spontanéité, décidées par la direction. Apparait
également, dans ces organisations, l'angoisse de la
liberté, infligeant aux salariés, en cas d'impuissance,
une blessure narcissique (Guinchard, Roussennac,
1993). Apparait finalement, dans ces situations d'enca-
drement sans autorité hiérarchique, ol les individus
ne sont pas contrdlés et n'ont pas la possibilité de
contrdler (Drucker, 1993), l'angoisse de la complexité,
liée & l'absence d'emprise sur son environnement.
Situation particuliérement dirimante pour Fefficacité
visée : la perception du risque s'accroissant & mesure
que diminue la lisibilité du projet stratégique de l'en-
treprise, au lieu de s'essayer a clairement anticiper les
évolutions de l'environnement, les actions et réactions
des concurrents, les prises de décision sont finalement
en suspens (Beuve-Méry, 1995).

CONCLUSION

Si I'on suit Louart (1993 : 168), il apparait que
les acteurs organisationnels ont, confrontés au proble-
me de la complexité, au moins deux stratégies pos-
sibles. D'un c6té sa réduction, par le développement
d'instruments de mesure et de contrble, de régulation
et de réglementation des comportements. Tandis que,
d'un autre cbté, ces acteurs ont la possibilité de les
introduire dans leurs cadres de référence. Relative-
ment A ce propos, les théorémes de von Foerster
démontrent cela que la stratégie d'éviction de la com-
plexité n'est pas optimale : 'élimination de la com-
plexité « extérieure », par la régulation du comporte-
ment des acteurs, génére une complexité «
intérieure », l'aliénation des acteurs, Autrement dit, &
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l'accroissement de la transparence extérieure de l'or-
ganisation est liée 'accroissement d'une opacité inté-
rieure. La pure régulation du comportement des
acteurs n'est pas la panacée de l'organisation : les
théorémes de von Foerster rencontrent l'observation,
diversement répétée dans les entreprises, qui montre
que les salariés «obligés de subir et d'écouter des
ordres qu'ils ne comprennent pas toujours » (Brun
1989 : 171) sont également les plus stressés, que « l'ab-
sence de maitrise des facteurs externes entraine un
état de « mal-étre » intérieur » (Meeus, 1992 : 41) qui
abaisse fortement la productivité, l'efficacité de l'orga-
nisation, en provoquant irritabilité, agressivité, baisse
de H'attention et de la concentration, etc... (L. Hermi-
nier, 1992). Reste alors l'auire stratégie, qui conclut,
partant de I'idée que "face a la complexité, l'acteur a
besoin de croire qu'il exerce une certaine influence,
qu'il peut donner sens lui-méme & son activité”
(Louart, 1993 : 171) a cela qu'il faut, paradoxalement, de
la complexité (de la non-trivialité, une dose de liber-
t€)..2 Sur ce point 'apport des théorémes de von Foers-
ter s'avére particuliérement intéressant en ce qu'ils
montrent que I'absence de régulation des comporte-
ments n'implique pas l'absence d'aliénation ; tandis
gue l'on voit souvent, d'expérience, que trop d'auto-
nomie nuit, qu'a trop de liberté est liée trop d'incerti-
tudes qui, souvent, géneére de l'inquiétude, jusqu'a des
états pathologiques de siress...

Finalement, on doit garder des théorémes de
von Foerster I'idée qu'il y a nécessité, pour les organi-
sations, & l'exercice d'une dialogique de l'ordre et du
désordre ; il v a nécessité d'un « bruit de fond » — ce
bruit que I'épistémologie de I'auto-organisation révéle
positif et non pas négatif (Atlan, 1979, 1987), et garder
lidée que la situation, la position de l'observateur,
intérieure ou extérieure a l'organisation, contraint ses
dispositions idéologiques : les implications de la
notion fondamentale de complexité varient selon les
lieux d'olt I'on pense. De l'intérieur d'une organisa-
tion, pour un acteur, la non-complexité implique l'alié-
nation (I'extériorisation de l'organisation) ; de I'exté-
rieur, pour un observateur, 4 la non-complexité des
acteurs est liée la non-complexité de }'organisation.
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