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Présentation de l’auteur :
Eugène ENRIQUEZ est professeur à la retraite de sociologie à l'Université de Paris VII. Il est également membre fondateur de l'ERIP, co-rédacteur en chef de la Revue Internationale de psychosociologie. Il a écrit de nombreux ouvrages : « De la horde à l'Etat » en 1983, « L'Organisation en analyse » (1992), « Jeux du pouvoir et du désir dans l'entreprise » en 1997…
Problématique de l’ouvrage :
L’organisation a été longtemps considérée comme une machine qui doit fonctionner grâce à un système de prévision et de maintenance avec le minimum de coûts techniques et sociaux.
Depuis quelques années elle est conçue comme un système à la fois culturel, symbolique et imaginaire. En d’autres termes, un lieu de rencontre de phantasmes et de désirs individuels et collectifs.
Ce livre a pour objectif de présenter les différentes instances d’analyse des organisations et de tester  leur pertinence dans des milieux différents : une communauté religieuse, une entreprise de grande distribution et un centre d’hébergement de femmes en difficulté.
Résumé de l’ouvrage :
Introduction générale : La théorie freudienne et son apport à l’étude des organisations

L’auteur a commencé par présenter la théorie freudienne des organisations selon laquelle l’individu n’existe pas en dehors du champ social, autrement dit, il est lié à l’autre. Ce dernier intervient très régulièrement en tant que modèle, soutien et adversaire. Ce n’est qu’autrui qui peut le reconnaître comme porteur de désirs et qui peut l’assurer de sa place dans la dynamique sociale.
De ce fait, la psychanalyse est la science qui permet d’étudier les interactions entre les différents autrui : les processus d’identification, de projection, de culpabilisation et de formation des phantasmes. Elle est donc une science sociale où l’inconscient est prégnant.
Les sciences sociales et la psychanalyse ont le même objet : la création et l’évolution du lien social. Les premières s’intéressent au visible tandis que la psychanalyse étudie les processus inconscients.

Principes méthodologiques :

Cinq axes principaux peuvent spécifier l’approche freudienne :
La liaison entre la réalité psychique et la réalité historique
Il ne peut exister de société sans mythes de création, pas de secte sans légendes et symboles, d’organisation sans une saga de son créateur. Toute institution sociale est ainsi une « création imaginaire », produit de l’association intime et indissociable de l’acte effectif et du phantasme parlé.

Le jeu de deux pulsions étroitement liées 
 Selon Freud, il existe deux pulsions qui régissent toutes les manifestations de la vie : La pulsion de vie (Eros) et la pulsion de mort (Thanatos)
La pulsion de vie cherche toujours à assembler et à lier, ainsi, l’amour, la tendresse, la camaraderie, la solidarité sont indispensables au fondement et à la perpétuation des institutions.

La pulsion de mort quant à elle, cherche à délier, elle veut casser, réduire à néant, détruire, ramener le vivant à un état antérieur anorganique.
Le rôle déterminant du grand homme dans l’édifice social 

Freud accorde une place importante à l’individu dans la construction du social. Il n’y a pas de groupe sans père qui est soit porteur de mort (le chef de la horde) soit aimant (Moïse).
La civilisation et l’organisation comme renoncement à la satisfaction des pulsions 

Pour que le groupe puisse exister et durer, il faut que l’homme maîtrise ses pulsions sexuelles et agressives. Cette canalisation doit être acceptée et désirée pour que le processus civilisateur puisse se mettre en route et se poursuivre.

Le rôle essentiel de l’illusion dans l’édification des liens sociaux 
Il est nécessaire que la communauté des humains vive avec l’illusion d’être créée, protégée et aimée par un être hors du commun qui peut revêtir la forme d’un Dieu, d’un Etat ou d’une organisation.

Selon Freud, les groupes sociaux courent des risques et ne savent pas souvent ce qu’ils font.
L’organisation en tant que système culturel, symbolique et imaginaire :
L’auteur conçoit l’organisation comme un système culturel, symbolique et imaginaire.
Un système culturel dans la mesure où elle offre une culture, c’est-à-dire une identité, une structure de valeurs et de normes, une manière de penser, un mode d’appréhension du monde qui orientent la conduite de ses divers auteurs.
Ces différents aspects de la culture sont le garant de l’identité à laquelle aspire toute organisation. Sans identité, l’organisation est imperceptible.

Un système symbolique car une organisation ne peut vivre sans mémoire collective : mythes, rites, héros qui servent à légitimer l’action des membres de l’organisation et de donner ainsi une signification préalable à leurs pratiques et à leurs vies.
Un système imaginaire en étant le lieu de projection de fantasmes individuels et collectifs. En effet, l’organisation produit deux formes d’imaginaires, l’imaginaire leurrant (idéalisation) et l’imaginaire moteur (sublimation).
L’imaginaire moteur représente la création et l’invention alors que l’imaginaire leurrant produit les statuts et les rôles sociaux structurant l’action des individus.
L’organisation a tendance à développer plutôt un imaginaire leurrant qu’un imaginaire moteur, car c’est grâce à ce leurre qu’un groupe social est perçu comme une communauté.

Aujourd’hui les organisations cherchent à imprimer leurs marques sur la pensée et sur l’appareil psychique en imposant leurs « cultures » à leurs collaborateurs. Ainsi, elles visent à remplacer l’identification à la nation et à l’Etat par l’identification à l’organisation qui devient la seule référence.
Première Partie : les différents niveaux (ou instances) d’analyse des organisations   

Après avoir défini l’organisation comme un système culturel, symbolique et imaginaire, l’auteur va présenter les différents niveaux d’analyse organisationnelle. Ce  sont les instances mythique, sociale historique, institutionnelle, organisationnelle (ou structurelle), groupale, individuelle, et  pulsionnelle.
L’instance mythique
 Cela constitue le premier niveau d’analyse organisationnelle. La notion de mythe peut être définie comme une histoire idéalisée par les membres d’une organisation. Un mythe est un élément de socialisation des membres d’une communauté et fonctionne sur un double mode, affectif et conceptuel ou intellectuel. 
Sur le plan affectif, les mythes provoquent chez les membres d’une organisation de la fascination socialisatrice dans le sens où il constitue une source de cohésion sociale. 
Sur le plan conceptuel, le mythe est porteur d’idées mobilisatrices, de croyances qui donnent du sens à l’action quotidienne. 
Elément constitutif d’un groupe, les mythes rassemblent les acteurs et favorisent l’intériorisation du système de valeurs qu’ils véhiculent par les membres d’une organisation. 
L’instance sociale historique
 Elle forme le deuxième niveau d’analyse proposé. Ce niveau d’analyse invite à prendre en  considération, dans l’examen d’une structure organisationnelle, le contexte historique et l’état des rapports sociaux propres à la société toute entière. Le contexte historique est souvent le produit d’une idéologie dominante qu’il convient de décortiquer pour appréhender l’intelligibilité des processus sociaux expliquant certains comportements. En somme, les pratiques sociales dominantes résultent aussi des grandes tendances que l’on peut observer dans une société comme par exemple la tendance à l’individualisme et à la mise en compétition des individus.  
L’instance institutionnelle
 C’est à ce stade que se jouent les phénomènes de pouvoir qui viennent se cristalliser dans les institutions. Celles-ci sont envisagées en tant que modes de régulation et de contrôle des rapports sociaux. Elles expriment des vérités largement admises dans la société considérées comme indiscutables. Suivant cette logique, la loi, s’intériorise dans la vie quotidienne des individus et provoque des comportements de soumission à l’autorité légitimement admise. Les institutions sont envisagées comme des formes politiques et psychiques provoquant des interdits mais aussi des possibilités d’ouverture et d’évolution. 
En ce sens, une institution est vivante, constituée souvent par des contradictions pouvant être interrogées même si elle cherche souvent à se défendre contre toute remise en cause. Au total, les institutions sont bien les produits d’une histoire garantissant ainsi une forme de stabilité et de permanence mais offrant toujours des possibilités de remise en cause par l’expression de conflits d’intérêts. 
L’instance organisationnelle
Elle correspond au quatrième niveau d’analyse et fait référence, au sens strict, à la notion d’organisation. Tout en étant en compétition les unes par rapport aux autres, les organisations expriment les institutions qui les fondent. Le niveau organisationnel concrétise et incarne l’esprit des institutions. Par exemple, si l’institution remet en cause le travail aliénant, les organisations vont s’efforcer de mettre en place un mode de gestion des ressources humaines fondé sur l’acquisition de connaissances et de compétences. Les organisations en tant que structures permettent de relever au moins six défis qui constituent des peurs plus ou moins admises dans une société moderne:
· l’angoisse de l’informe, c’est-à-dire la peur des effets liés à la désorganisation: l’imprévu, le spontané, le poids de l’informel... Une structure organisationnelle vise à réduire les incertitudes et leurs turbulences.

· les pulsions de destruction sont relativement maîtrisées par les organisations. Celles-ci visent à réguler ces pulsions de façon à éviter des comportements excessifs, voire déviants, des personnes en leur sein.

· l’angoisse de l’inconnu constitue aussi un défi à relever par les structures organisationnelles. Généralement, les dirigeants des entreprises cherchent à contenir les incertitudes, à réduire les risques qui y sont associés et tentent d’élaborer des scénarii variés de façon à accroître la prévisibilité de l’avenir.

· le quatrième défi organisationnel à relever est la peur des autres. En effet, toute personne peut  peser un danger potentiel sur la vie et la cohésion organisationnelle. Les phénomènes de rivalité, de conflits plus ou moins latents ou manifestes polluent toute structure organisationnelle. La clarification des fonctions et des responsabilités des uns et des autres s’inscrit pleinement dans cette volonté qu’ont les organisations modernes de prévenir les conflits entre des acteurs aux intérêts souvent divergents.

· le cinquième défi qui doit être maîtrisé par les organisations est la liberté de parole. L’expression de l’imaginaire des acteurs est souvent l’objet de suspicion dans la mesure où celui-ci introduit une part de rêve, de démesure et de déviance pouvant risquer de détourner certains individus de la raison d’être de la structure.

· enfin, la peur de la pensée et plus précisément de la créativité constitue une sixième angoisse à contenir dans la vie organisationnelle. Fondées sur la ritualisation et la normalisation des comportements souvent sous la forme de routines, les organisations s’efforcent d’encourager et de valoriser la conformité sociale et cherchent, à canaliser l’énergie créatrice des personnes. 
L’instance groupale
 Elle désigne le cinquième niveau de cette analyse de l’organisation. Investi d’une mission, chaque membre d’un groupe va idéaliser la production collective tout en se trouvant confronté à un conflit entre la reconnaissance du désir et le désir de la reconnaissance. La reconnaissance du désir caractérise la volonté de chaque membre d’un groupe de réaliser ses désirs personnels, de se distinguer, d’acquérir le prestige ou, tout au moins, de faire prendre en compte par les autres ses propres désirs. En même temps, il cherche à être reconnu et valorisé par les autres, il exprime ainsi un désir de reconnaissance. Un tel conflit conduit, suivant l’auteur, les groupes à évoluer dans deux directions différentes: la masse ou bien la différenciation. 
Dans le cas de la masse, le désir de reconnaissance s’impose puisque le groupe n’accepte pas une trop grande diversité de comportements, il va gommer les éléments distincts et va tendre vers homogénéisation des conduites ainsi que vers sa propre autonomisation dépassant la rationalité de chacun des membres. 
Dans le cas de la différenciation, c’est la reconnaissance du désir qui prédomine. La variété des désirs est largement admise et même encouragée par les membres du groupe. Ce dernier accepte les conflits en son sein puisqu’ils sont envisagés comme un des modes de régulation possible. Le risque est que le groupe se recentre sur les conflits à surmonter tout en oubliant le projet commun qu’il poursuivait initialement. 
En définitive, le rôle des groupes est appréhendé dans cette grille d’analyse comme fondamental. On peut considérer que le groupe est un lieu privilégié du changement. Il en est potentiellement porteur. Toute organisation est inévitablement structurée autour de groupes de travail. Généralement, les notions de coopération, d’entraide et d’équipe sont mises en avant comme des sources de performance. 
L’auteur considère  le groupe comme le lieu de tous les dangers dans la mesure où il constitue un refuge socialisant pour chacun de ses membres. 
Finalement, le groupe est une instance permettant de conquérir une identité, une autonomie au sein d’une organisation tout en permettant à ses membres de développer des conduites de changements radicaux pouvant aller jusqu’à la remise en cause manifeste du système organisationnel à part entière. 
L’instance individuelle
 Elle désigne le sixième niveau de la grille d’analyse proposée et tient à réintroduire le sujet (qui est différent de l’individu) souvent oublié par les théories sociologiques dans l’analyse organisationnelle. L’analyse des organisations montre qu’elles ont toujours, plus ou moins, montré une certaine méfiance à l’égard de sujets trop autonomes. La tendance managériale actuelle vise davantage à intégrer des individus hétéronomes que des sujets autonomes. Les premiers adoptent une identité collective dont les fondements se trouvent dans le narcissisme individuel et organisationnel. 
L’instance pulsionnelle
 Il s’agit du septième et dernier niveau de l’analyse. À la différence des précédentes, celle-ci a un statut particulier puisqu’elle est transversale aux autres niveaux d’analyse. Le concept de pulsion en psychanalyse fait référence à un processus dynamique source de motricité. Suivant la théorie de Freud, l’existence de pulsions est liée à la nature de l’espèce humaine et l’on peut même l’élargir à l’espèce animale. 
L’auteur  reprend la typologie de Freud en distinguant dans l’analyse des organisations la pulsion de vie de la pulsion de mort. La pulsion de vie favorise la création d’unités entre les individus, elle est source de cohésion et de lien social. Elle peut pousser une personne à développer des relations partenariales de coopération dans le travail ou encore à nouer des amitiés. 
La pulsion de mort envisagée dans une  logique de destruction, tend à conduire à la réduction des tensions au niveau zéro. Pour autant, l’auteur montre que les pulsions de mort n’ont pas que des effets négatifs. En effet, la mort peut favoriser la régénérescence d’une organisation si celle-ci est capable de provoquer chez ses membres des comportements réflexifs susceptibles de favoriser l’émergence de nouvelles représentations dont la dynamique peut favoriser le changement organisationnel. 
Deuxième partie : La recherche-intervention dans trois organisations

Après avoir relaté les différentes instances ou niveaux d’analyse des organisations, le temps est venu pour valider cette (ou ces) grille(s) d‘analyse sur le terrain, en effet selon les dires de l’auteur: « Il faut…recourir à d'autres sciences telle une psychosociologie correctement définie et appliquée en tant que pratique rigoureuse observant des objets vivants concrets et réels relatifs à la vie sociale » 
Ces interventions vont permettre de valider,  confirmer ou infirmer ainsi que de tester  les instances d’analyse identifiées.
Les trois cas choisis : une communauté religieuse, une entreprise commerciale française et un centre d’hébergement pour femmes en  difficulté, l’ont été pour des raisons diverses, notamment pour tester la grille d’analyse proposée sur différents types d’organisations.

Chapitre I : Une communauté cistercienne 

 L’ordre cistercien
Le but de la fondation de l’ordre cistercien en l’an 1098 fut de vivre dans toute sa rigueur la règle de Saint Benoît qui, bien qu’observée dans les différentes monastères, était souvent appliquée de manière plus ou moins lâche. Au XVII siècle les bases de ce que fut nommée la stricte observance ont été établies : Abstinence perpétuelle, silence rigoureux, travail manuel, vie simple et pauvre.

La demande 
Le P. Martin (l’interlocuteur principal de cette intervention)  résumait la demande de la sorte : « En mai 1967, le Chapitre général a autorisé les communautés de l’ordre à faire certaines expériences. C’est un premier essai en vue d’entreprendre la rénovation et l’adaptation de l’ordre aux besoins actuels. Chaque communauté doit rendre compte des expériences qu’elle a réalisées au prochain Chapitre général au mois de mars 1969 »
La communauté provençale dans laquelle a eu lieu l’intervention a pu identifier deux faits qui nécessitent une « correction » : 
· Des conflits importants entre deux tendances, conflits portant sur la vie monastique, le travail…  
· La gestion d’un atelier d’électrolyse par la communauté qui pose problème du passage de la vie rurale à la vie industrielle.

L’intervention

La démarche proposée fut la suivante :

· sensibilisation de la communauté : à travers des exposés sur l’autorité, les structures et les communications… l’objectif était en même temps d’instaurer un cadre conceptuel commun et de lever la crainte devant des méthodes inconnues.
· Si la première intervention réussit, la deuxième phase consistera à former quelques religieux à l’animation de groupe afin qu’ils puissent être des relais de l’intervention.
· Une enquête-participation menée par les religieux eux même, les conclusions seront partagées avec tout le monde.

Cette démarche, même si premièrement approuvée, fut modifiée juste avant le commencement, le contact avec les religieux ne serait possible qu’après un laps de temps. Une visite de la communauté et de ces différents lieux de rassemblement (atelier, abbaye, réfectoire…) révèlent des remarques intéressantes quand à la « réalité » de la communauté.

L’intervention se poursuit sous forme d’entretiens individuels ou en petits groupes, assez ouverts en général comme dans une psychanalyse et qui ont révélé un certain nombre de problèmes, notamment l’autoritarisme du P. Martin, l’interlocuteur principal de cette intervention.
Deux mois après, le P. Martin proposa la collaboration d’une femme, sous prétexte qu’une présence féminine dans une communauté religieuse masculine peut avoir un effet positif sur la suite de l’intervention, et il proposa pour cette mission une psychologue qu’il connaissait déjà. La collaboration avec la nouvelle psychologue dans une intervention fut un échec, du fait que  la collaboration constructive escomptée fut remplacée par une compétition. 
Le travail dans de telles conditions étant très difficile, le P. Martin, sans  prévenir les intervenants principaux, a confié la fin de la mission à la nouvelle psychologue. Ainsi fut la fin de la mission avec ces résultats mitigés. En même temps, l’Eglise sous le règne de Paul VI avait décidé de mettre un frein à sa volonté de réformes et de revenir à des habitudes pastorales mieux acceptées par la population comme par la curie romaine.

Les problèmes de la communauté provençale
Un problème d’orientation générale :
La communauté, en vue des principes de l’ordre, est traversée par plusieurs paradoxes :
· Pauvreté-richesse : malgré les bénéfices colossaux de l’atelier, la communauté doit vivre en austérité.
· Silence-parole : Le silence reste la règle formelle, mais il est constamment battu en brèche.
· Vie rurale- Vie industrielle : Certains moines estiment que c’est normal de s’affronter à la vie industrielle du XXème   siècle, mais une telle opinion ne recueille pas l’unanimité des membres de la communauté.

L’organisation de la communauté :
Depuis la reprise en main de la communauté par le P. Martin, une dominance de la vie matérielle et organisationnelle a tendance à s’accentuer, que ça soit dans l’atelier, les groupes de travail ou bien dans la vie communautaire, cette « marche forcée » n’est pas sans laisser des séquelles dans la communauté.

Les différents groupes en rapport avec la communauté :
Trois groupes principaux ont été repérés : le Père supérieur et son petit groupe, Un groupe « moderniste » qui accepte l’idée de l’intervention mais qui ne reconnaît pas le P. Martin comme le véritable supérieur, et enfin  un groupe de « traditionnalistes » qui ont manifesté leur hostilité face à l’intervention. 

La lutte pour le pouvoir et pour l’orientation future entre ces différents groupes est un peu dissimulée, tout le monde évite l’affrontement ouvert, car le jour où l’un ou l’autre accédera au pouvoir, il faudra bien qu’il soit accepté par une communauté qu’il n’aura pas, au préalable, contribué à le briser. Mais ces conflits laissent forcément leur trace sur la communauté.

Conclusion
La distinction entre les différentes instances opérée dans la première partie va être utilisée pour interpréter le fonctionnement de la communauté provençale.

Les dimensions les plus frappantes qui ressortent sont les dimensions mythiques (religieuses) et historiques.
C’est une communauté ecclésiale soucieuse de respecter une règle spécifique, mais en même temps une communauté de l’Eglise des années 60, traversée par le doute, soucieuse d’expériences pour recoller au monde moderne, incertaine quant à la doctrine et la manière de la propager, ne sachant plus maintenir ses fils dans un système de croyance, ayant peur de sa possible disparition.
La lutte des différents groupes ne trouve sens que dans ce contexte. Ce qui est en jeu, pour cette organisation, c’est la possibilité d’instituer des valeurs, de définir des normes, de comportements, de prescrire des attitudes, donner à la vie religieuse un certain accès à la modernité… Ces soucis ne sont pas abordés d’un point de vue laïcisé, car cette communauté, aussi temporelle soit elle, elle vit en union intime avec le sacré, avec des valeurs révélées (et non produites) et se veut l’expression terrestre d’une volonté plus haute.

Le cas présente des difficultés puisque les différentes instances repérées, non seulement entrent en ligne de compte et interfèrent les unes avec les autres, mais peuvent toujours être utilisées comme détermination de l’action et masquent des motivations réelles.
Les comportements individuels peuvent être rattachés à des nécessités institutionnelles, au devenir historique de l’Eglise. Celle-ci a la mission d’émancipation du message divin. Mais l’importance est donnée aux deux instances : mythique et historique.
Un conflit principal ressorte de cette analyse : toute innovation dans l’Eglise pourra être acceptée si elle paraît permettre à celle-ci (et au message divin) d’être présente. Elle pourra être refusée si elle paraît susceptible de remettre en cause les principes et la doctrine : les pulsions de vie et de mort s’affrontent avec peu  de chance de réaliser un compromis viable, d’un côté tendance à faire vivre la communauté, à trouver d’autres modes de rapprochement internes, de relations avec Dieu… et de l’autre côté tendance à la destruction, désir de se protéger, volonté de ne pas parler, de ne pas traiter les problèmes même si la communauté courrait le risque de mourir… La communauté éclate du coup en petits groupes qui ne se parlent pas vraiment.
On peut en guise de conclusion dire que plusieurs ordres ou instances peuvent être imbriqués dans l’appréhension d’un phénomène social total.

Chapitre II : Une entreprise commerciale : La Compagnie Française d’Exportation (CFE)

L’entreprise
L’entreprise commerciale française, succursale d’un groupe international extrêmement diversifié dont le siège se trouve à Londres.

La demande 
Demande de développement organisationnel puisqu’elle a eu pour but explicite l’amélioration du fonctionnement de l’entreprise.
La demande derrière la demande serait : comment amener les individus et les groupes à poser clairement les conflits sous-jacents à la vie de l’organisation.  

L’intervention 
L’intervention se déroulait en plusieurs phases :

Le premier contact :

Le problème qui ressort de ce premier contact concernait les capacités de commandement et de communication des agents de maîtrise. Ce premier contact était aussi l’occasion de définir la demande : l’équipe de direction a besoin d’un  « stage de commandement ».

Séminaire auprès du comité de direction :
Après une première intervention auprès du comité de direction, celui-ci est fort intéressé par une nouvelle manière de poser les problèmes de l’entreprise mais il désire minimiser les risques d’une telle démarche.

Stages expérimentaux :
Suite à ces interventions viennent des stages expérimentaux, dont l’objectif est de fournir aux participants l’occasion et les moyens de mieux comprendre la vie de l’organisation dans laquelle ils s’y trouvent, de mieux percevoir comment les problèmes qui surgissent sont évoqués et traités.

Ces stages ont permis aux participants de mieux comprendre les problèmes sous jacents à leur organisation, d’avoir des demandes claires et explicites vers le comité de direction, et en même temps les participants ont essayé de « gagner » l’intervenant à leur cause, de le transformer en leur porte parole…

Le « succès » de ces stages a conduit à étendre l’expérience aux cadres moyens.

Résultats obtenus :

L’intervention a duré à peu près deux ans, les résultats acquis peuvent être résumés dans les points suivants :

· Sensibilisation aux problèmes des relations humaines
· Approfondissement des besoins ressentis par le personnel
· Délégation : Le groupe remarque que l’aspect de la notion de délégation - participation à la prise de décision- est celui qui a retenu l’attention de tous les séminaires.

En somme, des résultats concrets semblent avoir été obtenus dans les domaines suivants : information, description de fonction, appréciation. Par contre un travail complémentaire pourrait être accompli pour que le travail en commun devienne la règle, que la délégation passe dans les mœurs, que le cadre agisse en tant qu’agent de formation.

L’arrêt de l’intervention :

Après le succès relatif de l’intervention et la mise en place de groupe de travail ainsi que  le développement des actions sectorielles, un article « anodin » de l’intervenant paru dans une revue syndicale allait mettre fin à l’intervention,  suite à une décision du comité de direction à Londres. L’article s’intitulait « Autorité et hiérarchie dans l’entreprise ».

Remarque interprétatives :

 Le « vrai » pouvoir est demeuré à Londres, le rôle de la société française est demeuré obscur et vraisemblablement était, dans la réalité, très mal défini. De cette situation résultait des jeux de pouvoir et d’autonomie qui passaient dans les coulisses. La fin de la « bataille » fut la nomination du directeur général qui va appliquer une conception toute britannique de la direction, ce qui signifiait une prise en main de l’activité de la CFE et son intégration dans l’optique moderniste de la société mère. 

La  position de l’intervenant n’était pas moins ambiguë, oscillant entre la position de l’expert, d’aide à la réalisation de certains programmes de stages et de certaines modifications et une attitude de consultant. L’idéologie de l’intervenant, même si « laissée »de côté pendant l’intervention, finit par surgir sous une forme ou une autre, « altérant » ainsi la neutralité demandée dans ce genre de poste.
Résultats du travail (aux instances étudiées) :
Un accent particulier a été mis sur les instances organisationnelles et groupales de l’entreprise, favorisant ainsi chez les participants un travail de réflexion et de prise de conscience des facteurs favorisant ou inhibant les communications et les possibilités d’innovation sociale, ou d’attitude ouverte à l’expérimentation et à l’interrogation des modèles organisationnels.
Le niveau personnel et en particulier les conditions inconscientes individuelles ne purent être traitées ni même le plus souvent abordées par un tel mode de travail.

Par contre on peut dire que les effets de l’instance pulsionnelle, au niveau de l’organisation et de ses répercussions sur les individus, se firent sentir tout au long de cette intervention.

Conclusion 
L’intervention à la CFE fait ressortir à grands traits la tendance des organisations à se prémunir contre les dangers de mise en cause de leur intégrité  et à utiliser tous les éléments pour garder cette identité. 
Il existe une résistance globale de l’organisation à tout changement qui risquerait d’affecter sa vie. « L’organisation lutte contre la réalité de temps et de la mort » Elle se veut, sinon immortelle, du moins suffisamment durable. Ce qui va dans ce sens sera assimilé par elle.

Chapitre III : Un centre d’hébergement de femmes en difficulté 
Le centre 

Le centre d’hébergement est situé en province, il a pour but d’accueillir temporairement des femmes en difficulté, femmes la plupart du temps sans travail, faisant partie du « quart monde », vivant des problèmes graves avec les hommes avec qui elles sont en ménage. Ce centre a été crée par une congrégation religieuse avant d’être repris par la Fédération départementale d’aide à l’enfance.

La demande 
La demande a été formulée par l’éducatrice chef sous forme d’un besoin ressenti par l’équipe du centre de faire appel à un psychologue-consultant extérieur pour traiter des problèmes de fonctionnement qui apparaissent assez vifs (ambigüité des rôles, communications dans l’équipe, rapport avec les « clientes » …)

L’intervention 
L’intervention est de type analytique, intervention courte mais faite en deux temps : un travail d’une journée suivie de trois jours de séminaires, une année, et un travail de deux jours, deux ans après.

La première journée, qui s’est déroulée avec l’ensemble de l’équipe, avait pour but de faire un premier point avec l’ensemble de l’équipe  sur le rôle de l’institution, les désirs de chacun par rapport à son statut, les relations de pouvoir et les processus conflictuels qui se jouent à l’intérieur de l’organisation, le type de projet pédagogique mis en œuvre, les capacités d’évolution de l’institution et de ses membres.

La journée a commencé comme prévue, et ce n’est qu’à ce moment que tout le monde apprend l’absence de la directrice du centre, personne n’a été averti à l’avance de cette absence. Cela ne pouvait pas passer inaperçu, notamment parce que plusieurs personnes de l’équipe pensait qu’une grande majorité des problèmes que rencontre le centre sont de sa responsabilité directe. A la fin de la journée, les participants ont été invités à réfléchir à propos des problèmes en leur communiquant les diverses difficultés  recensées durant cette journée.

Cette première journée a été suivie par un séminaire de trois jours un mois plus tard, le séminaire était l’occasion d’explorer plus en profondeur les problèmes du personnel du centre, le ton général était devenu assez agressif, la directrice est attaquée en direct et caractérisée comme autoritaire, ne laisse pas d’initiatives, note ses collaborateurs avec sévérité, qu’elle empêche toute communication… Après que l’abcès a été vidé, les problèmes ont été traités plus en profondeur, toutefois, la capacité de la directrice à gérer cette situation était mise en cause.

Deux ans sont passés avant que l’intervenant soit contacté par l’ensemble de l’équipe, qui sont désireux de poursuivre leur réflexion ensemble, cette demande coïncide avec le départ de l’ancienne directrice. 

Cette deuxième intervention, qui s’inscrit dans la continuité de la première, fait état d’une libération de la parole, d’une communication fluide entre les membres de l’équipe et un courage à affronter les problèmes rencontrés.

Conclusion 
En guise de conclusion de cette intervention, on peut avancer que toutes les instances ont eu leur « mot à dire » : 
La connaissance de l’histoire du centre était indispensable pour mener à bien l’intervention  (passé religieux, la prise en main par l’Etat, la dimension psychanalytique du centre…) L’instance historique est présente et fournit une bonne grille pour analyser les problèmes du centre.
L’instance idéologique n’est pas moins présente : Les éducateurs étaient les fils de 68 et désiraient faire prendre conscience aux femmes de leurs droits par rapport à la société qui les avait exclues. 
Mais ce sont les pulsions de vie et de mort qui poussaient les uns et les autres à se détester et les ramenaient à communiquer et à essayer de régler leurs conflits. 

On voit clairement à travers cet exemple l’importance de la mise en œuvre et la mise en sens de l’instance pulsionnelle, qui a eu un rôle prépondérant dans la marche de l’organisation.

Conclusion de la deuxième partie :
L’intervention : une pratique sans résultats probants

Les trois interventions citées ci-dessus montrent que la réussite comme l’échec sont relatifs, leur mesure dépend fortement de la perspective que prend l’intervenant : si par exemple l’objectif était de favoriser dans l’organisation un état de fonctionnement permettant une meilleure perception des problèmes, on peut avancer que ces interventions ont été des « réussites ». Mais si on se place dans une perspective psychosociologique, les mêmes problèmes de la « réussite psychanalytique » se posent, laissant les résultats de telles interventions mitigés, même si la problématique est plus vaste encore : la réussite existe-t-elle dans le champ social?
L’organisation lutte contre l’inconscient
Les effets de l’inconscient n’ont été observés que sporadiquement, notamment parce que les organisations sont centrés sur d’autres valeurs que la vie affective et les processus inconscients et luttent violemment contre leur apparition.
Le travail dans les organisations
Même si les organisations résistent et veuillent maintenir leur intégrité, cela ne doit pas empêcher d’essayer constamment de favoriser les évolutions. Les résultats ne sont sans doute pas ceux espérés par le consultant. Pourtant, si un tel travail n’avait pas lieu, ils seraient inexistants. 

La perspective psychanalytique

Les organisations se prêtent mal à un décryptage analytique de leur fonctionnement, de par leur volonté de maintenir l’inconscient  en dehors de leur champ. Mais malgré cet effort, elles ne peuvent empêcher de se révéler comme lieu de combat entre la vie et la mort, lieu d’angoisse et de joie, théâtre où se jouent les problèmes d’identité individuelle et collective… 
La perspective psychanalytique a apporté une contribution modeste à la conduite de changement, bien qu’elle a permis un éclairage essentiel du fonctionnement organisationnel.

Remarques terminales : Vers une sociologie clinique d’inspiration psychanalytique
Tous au long de cet ouvrage, on peut se rendre compte de la fécondité d’une utilisation raisonnée de la perspective psychanalytique, en effet il n’existe pas de connaissance d’un objet social sans l’intervention sur cet objet et sans sa collaboration active, cet objet-sujet social pour révéler ses éléments constitutifs les plus essentiels doit être appréhendé dans un état de « crise naturelle » et de crise suscitée par le travail de l’intervenant. Ce travail peut être défini comme un acheminement progressif de sens, (la réponse à la question : pourquoi), le problème est que, dans nos sociétés, les organisations comme les individus sont plus friands de réponses que de questions. 

La sociologie clinique d’inspiration psychanalytique est une science du concret, du singulier, du divers : l’analyste ne s’intéresse  pas au général, mais au cas précis qu’il étudie et qu’il transforme. Elle se veut aussi une science des effets et non des causes : elle est sensible au fait qu’une même cause peut comporter des effets différents, que divers effets peuvent résulter d’une même cause, qu’une cause peut être sans effet immédiats et avoir des effets « d’après-coup », qu’une cause minime peut engendrer des effets immenses, et que les effets peuvent se produire à partir des causes non objectives mais fantasmées. Cette science tient compte aussi bien du rôle du sujet humain que celui des groupes sociaux et de la complexité de leurs rôles. 

La compréhension de cet être multiple qui est l’homme permet de reconnaître les aptitudes des hommes, des organisations et des groupes à s’auto-organiser, à s’auto-instituer à développer un imaginaire social, à se mettre dans une position poïétique,  et de ne pas effacer les traces de la mémoire collective. L’analyse reconnaît la force des pulsions de vie et de mort  dans la vie des organisations, elle s’intéresse à la manière intriquée dans laquelle se présente ces pulsions et du rôle qui leur est dévolu dans la dynamique sociale. Elle ne fait l’économie ni des phénomènes irrationnels ni des capacités relationnelles des hommes et des groupes. Elle se veut à la fois une science compréhensive, interprétative et dans certains cas explicative.

En conclusion, il s‘agit d’une autre conception et d’un autre statut de la connaissance qui est en voie de se faire. Cette construction n’est pas neutre même si elle n’est pas militante ; elle vise à faire surgir des nouvelles significations, à empêcher que les individus soient pris au piège des structures de la pensée héritée, des illusions  et à leur permettre de mieux saisir le rôle qu’ils jouent ou qu’ils peuvent jouer dans une histoire collective.
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