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1. L’auteur

Le sociologue américain Richard Sennett est professeur de sociologie à la London School of Economics and Political Science – LSE – (ainsi qu’à la New York University). 
Radical par tradition familiale, il n'oublie jamais, dans une perspective très humaniste, les apports de la tradition et du passé qui fondent - ou devraient fonder - l'homme d'aujourd'hui. 

Richard Sennett est un érudit, ses livres fourmillent de références aux grands noms de la pensée européenne. Nourri de culture française, il cite Diderot, Rousseau, Balzac, Stendhal, Levinas, Foucault, Ricœur autant qu'Adam Smith ou John Stuart Mill. 

Sociologue réputé, Richard Sennett a reçu plusieurs prix pour cet ouvrage dont : 

· le prix du meilleur livre de l’année décernée par le magazine « Business Week and Economist »
· le Prix international de sociologie « Amalfi » 1999
Du même auteur : 

· Respect in a world of inequality – Janvier 2003
· La chair et la pierre –  2003
· Flesh and Stone: The Body and the City in Western Civilization –1996
· Les tyrannies de l’intimité – 1995 
· Palais-Royal : A Novel – 1994
· The Hidden Injuries of Class – 1993
· The Conscience of the Eye: The Design and Social Life of Cities – 1992
· The Fall of Public Man – 1992
· The Uses of Disorder: Personal Identity & City Life – 1992
· La ville à vue d’oeil – 1992
· Une soirée Brahms – 1985 
· Les grenouilles de Transylvanie – 1984
· Autorité – 1982
L’auteur écrit aussi bien en français qu’en anglais (il se dit lui-même bilingue français, cf. sa page Web sur le site de la London School of Economics), certains de ces ouvrages ne sont d’ailleurs pas disponibles en langue anglaise, mais uniquement en français. 

2. Questions 

La flexibilité s’est imposée progressivement dans les institutions. Ses impacts dépassent le cadre de l’entreprise ; le caractère même des travailleurs et de leur famille est affecté. 
Qu’est-ce que la flexibilité ? 

Quelles sont les différentes formes de la flexibilité dans le nouveau monde de l’entreprise ? 

Qu’est-ce qui pousse les entreprises modernes à une course sans fin à la flexibilité maximum ? Et comment se traduit cette recherche de flexibilité maximale ? 
Quels ont les impacts  de la flexibilité sur les êtres humains ? 

Comment survivre dans un monde dominé par la flexibilité ? 

3. Postulats

La flexibilité s’est imposée dans les institutions pour diverses raisons plus ou moins légitime – comme par exemple l’accroissement de la concurrence, la nécessité de sortie sans cesse de nouveaux produits de plus en plus diversifié et de plus en plus vite -. 
La vie professionnelle façonne les individus. Un individu ne peut vivre dans un environnement sans échange avec lui. 
4. Hypothèses

La flexibilité a des impacts négatifs sur la vie des travailleurs. L’impact de la flexibilité sur la vie des travailleurs va au-delà de leur seule vie professionnelle ; la flexibilité affecte aussi le caractère des individus. 
Beaucoup d’attributs du caractère comme la confiance, l’engagement et la fidélité exigent des relations qui durent – des relations sur le long terme –, mais les discontinuités de la vie actuelle empêchent une telle construction du caractère. « Le capitalisme du court terme menace de corroder le caractère, en particulier les traits de caractères qui lient les êtres humains les uns aux autres  et donnent à chacun un sentiment de son moi durable » (p. 31)

L’autre effet le plus marquant de la flexibilité sur le caractère est la naissance d’une sensation personnelle d’errance continue, de ne plus savoir où l’on va, de ne plus savoir quelle voie suivre. Ce sentiment d’errance naît, entre autre, de par l’avènement du court terme et la remise en cause de l’expérience. 
« Le régime temporel du néocapitalisme a crée un conflit entre le caractère et l’expérience, l’expérience d’un temps disjoint menaçant l’aptitude des gens à  se forger un caractère au travers de récits continus » (p. 37)

Outre la vie et le caractère des travailleurs, la flexibilité impacte aussi la vie et le  caractère de leur famille. 
La flexibilité s’est par ailleurs accompagnée d’une montée des inégalités et d’une généralisation de la précarité de l’employé au cadre supérieur. 

5. Démarche
L’ouvrage – découpé en 8 chapitres d’inégales longueurs – se présente comme un essai, dont le thème central est d’aborder les conséquences de la flexibilité appliquée aujourd’hui dans le monde du travail sur le caractère des personnes impliquées dans le monde du travail. 

La démonstration de l’auteur s’appuie à  la fois sur des études terrain – au travers de témoignages formels et informels –, et   sur de nombreuses références littéraires puisées dans de nombreux ouvrages de philosophie, de sociologie, d’économie, d’histoire … , ainsi que sur des données chiffrées tirées de statistiques sur les évolutions économiques récentes. 

La force de la démonstration réside par ailleurs, dans le cheminement dans le temps, qui est fait par l’auteur, de part les moments de vie choisis. Ce cheminement nous mène par exemple à suivre sur une période de 25 ans, la vie d’un homme adulte puis de son fils à son tour devenu adulte, ainsi que les changements subis par une boulangerie et ses ouvriers sur la même période. 
L’auteur ne s’est pas ici attaché à analyser une classe donnée de la population active, il s’est aussi bien intéressé à observer ceux que l’on appelle communément les « cols bleus », les « cols blancs », et les « maîtres du monde capitaliste ».

6. Résumé de l’ouvrage

· Préface 
L’expression « capitalisme flexible » se comprend par l’opposition à ce qu’il dénonce ; à savoir la bureaucratie sous toutes ses formes. En opposition, car au travers de la flexibilité, il est demandé aux travailleurs de faire preuve de souplesse, de prendre continuellement des risques, de s’en remettre toujours moins aux règlements et aux procédures formelles. 

La flexibilité outre les impacts sur la production, a aussi des impacts sur la structure psychologique et les traits de personnalités des personnes qui y sont impliquées ;  les travailleurs. Celle-ci  suscitant en effet l’inquiétude parmi ceux-ci qui ne savent plus quel chemin suivre, quelle décision prendre …, le long terme étant remis en cause au profit du court terme. Les bases même de la loyauté envers une institution, de l’engagement mutuel et de la gratification différée se retrouvant de par cela même bouleversées. Le problème devenant de discerner ce qui a une valeur sur le long terme de ce qui ne l’a pas. 

Etymologiquement, le mot « carrière » désignait une route pour les voitures (carriages), tandis que le mot « job » désignait un morceau de quelque chose qui pouvait être transporté d’un endroit à un autre. Le nouveau capitalisme au travers de la flexibilité est en passe de faire passer les gens d’une logique de carrières à une logique de jobs. L’analogie avec la route, voie toute tracée sur laquelle on suit sa vie professionnelle, étant remise en cause, au profit d’une vie professionnelle morcelée. 

De nos jours, la flexibilité n’est qu’une autre manière d’éviter au capitalisme le reproche d’oppression. En s’en prenant à la rigidité bureaucratique et en mettant l’accent sur le risque, assure-t-on, la flexibilité donne à chacun plus de liberté de façonner sa vie. En réalité l’ordre nouveau ne se borne pas à  abolir les règles du passé : il leur substitue de nouveaux contrôles qui sont cependant difficiles à comprendre. Le nouveau capitalisme est un régime de pouvoir souvent illisible.

· Chapitre 1 – Dérive 
La relation au travail n’est pas la même suivant les générations et les époques Pour Enrico, un concierge que l’auteur a connu dans les années 1970, la finalité première de celui-ci était  de faire vivre dans les meilleures conditions possibles sa famille – ses ambitions n’étaient pas personnelles mais familiales, tournées vers l’ascension sociales de ces enfants –. 

Pour celui-ci la vie était on peut dire routinière, les journées et les années se ressemblant immanquablement. Sa vie, de même que celle de nombreuses personnes de sa génération se construisait par accumulation, elle était prévisible sous de nombreux aspects comme par exemple l’âge de son départ en retraite ou l’évolution de son capital financier. Ceci était rendu possible, durant les « trente glorieuses » par un marché de l’emploi propice, les garanties de l’Etat-providence, et surtout par des syndicats forts qui structuraient le travail. Ces derniers assuraient aux personnes en bas de l’échelle sociale, comme Enrico, une structure bureaucratique qui rationalisait l’usage du temps. Les impacts de ce cadre de travail outre économiques, étaient aussi personnels : la vie se construisant alors de façon linéaire ; et donnant de ce fait le sentiment à l’acteur de cette vie de la piloter. 

Vingt cinq ans plus tard, Rico, le fils d’Enrico avait brillamment réussi à accomplir les rêves de ces parents qu’était l’ascension sociale – longues études, postes à responsabilité, salaire important. 

L’un des aspects marquants de la vie de Rico, est la mobilité. Contrairement à son père qui travaillait années après années à la même tâche, au même endroit, Rico a dû déménager quatre fois en quatorze ans pour raisons professionnelles. Cet esprit de non-attachement aux lieux et à une tâche lui a été inculqué dès l’école de commerce qu’il a suivi. Ces déménagements répétés ont des conséquences sur la vie amicale et sociale de Rico, ses amitiés ne prenant pas de caractère durable – même si pour certaines de ses amitiés, les échanges en vis-à-vis se transforment en échanges via le Net – et se limitant la plupart du temps au cadre professionnel. Il ne peut de ce fait, éprouver comme son père un sentiment durable de communauté, de rattachement à un groupe ou à un lieu. 

Pour Rico, et les personnes dans la même situation, la peur de perdre le contrôle de leur vie, de ne pas réussir à survivre dans l’économie moderne, est inscrite au cœur même de leur vie professionnelle. Celle-ci se manifeste de différentes façons, comme par exemple la gestion du temps. Rico est prisonnier du temps.

Cette dépendance au temps a diverses raisons, une première est le développement des activités de conseil – Rico exerce la profession de consultant dans les technologies de l’information – qui malgré la vision idyllique de l’indépendance ont aussi d’autres aspects négatifs forts consommateurs en temps tels la culture du réseau relationnel, la dépendance aux emplois du temps des autres, la nécessité de satisfaire les caprices changeants des clients qu’il est nécessaire de satisfaire coûte que coûte (« le client est roi »). 

Ces peurs et craintes nées dans le cadre professionnel, impactent  aussi la vie familiale, le temps consacré à la vie professionnelle pouvant par exemple empiéter sur le temps consacré à la vie familiale et extraprofessionnelle ou chambarder les emplois du temps familiaux, les décisions professionnelles pouvant de manière générale influer sur la vie des personnes et de leur familles (déménagement, …). 

Un certain nombre de points ont marqué le passage au néocapitalisme – dans lequel évolue Rico –, comme l’internationalisation des marchés (la mondialisation), l’usage des nouvelles technologies, mais aussi le changement de la relation au temps. 

Le nouveau capitalisme marque en effet l’avènement du « court terme » et la disparition du « long terme ». Ceci est par exemple vrai pour la vie professionnelle ; l’utilisation d’un seul et unique ensemble de compétences, ou le passage par une unique entreprise – qu’elle soit privée ou publique – ; n’est aujourd’hui plus la norme. Les individus sont désormais appelés à changer fréquemment d’entreprises ou de fonctions, et à acquérir de nouvelles compétences tout au long de leur vie. Le terme de projet y trouve son apogée. 

Cette division élémentaire du travail est à la base de nombreux projets de sous-traitance, et du développement de sociétés de travail temporaire
. 

Ce changement dans la relation au temps, a été tiré par les travaux de quelques références du management du management et de l'économie que sont James Champy et Benett Harrison. 

Pour James Champy, « les gens ont faim de changement » parce que le « marché peut être dirigé par le consommateur comme jamais encore dans l’histoire »
. De ce point de vue, l’entreprise doit s’adapter au marché, adopter son  dynamisme.

Cette remise en cause de la façon de produire des entreprises, s’est traduite par une élimination des couches de bureaucratie, et une transformation en organisations plus plates et plus flexibles : passage d’un modèle hiérarchique à un modèle en réseau. Dans ce nouveau mode d’organisation, les tâches et activités ne sont plus rigoureusement définies, les évolutions des personnes au sein de la structure ne sont pas claires et fixes. Ce type d’organisation est plus facile à décomposer ou à redéfinir qu’une structure hiérarchique. Le réseau ne cesse de redéfinir sa structure, la société devenant un ensemble d’activités rattachées les unes aux autres. 

L’ordinateur a facilité l’évolution des entreprises vers un mode de fonctionnement en réseau, en améliorant les communications au sein de celles-ci. L’ordinateur est désormais utilisé dans la quasi-totalité des tâches, de multiples façons et par tout type de personnes dans l’entreprise quel que soient leur fonction en son sein. 
Pour Bennett Harrison, la source de cette « faim » de changement est l’ « impatience du capital », le désir de rendements rapides. En l’espace de quinze ans, la durée moyenne de détention des actions sur les marchés boursiers britanniques et américains a baissé de 60%. Le marché est convaincu qu’un changement institutionnel  accéléré est la meilleure garantie de rendements rapides

La confiance peut se présenter sous un aspect formel ou informel. La confiance informelle – non basée sur un contrat, un accord, ou des règles –, a besoin de temps pour s’établir. Le principe de « pas de long terme » met à mal ces liens entre individus, de même que l’engagement mutuel qui pourrait exister entre un individu et une entreprise. 

Compte tenu des liens éphémères et faibles qui prévalent dans les institutions de nos jours, John Kotter, professeur à la Harvard Business School, conseille aux jeunes gens de travailler « à l’extérieur plutôt qu’à l’intérieur » des organisations. Il recommande de faire du « conseil » plutôt que de s’empêtrer dans un emploi à long terme. Selon lui, la fidélité institutionnelle est un piège dans une économie où les « concepts économiques, la conception des produits, l’intelligence concurrentielle, le capital et toutes les formes de connaissance ont une durée de vie plus courte »
.

Le détachement et un esprit de coopération en surface deviennent alors les meilleures armes pour affronter les réalités actuelles. 

C’est cet aspect du temps, le rejet du « long terme » au profit du « court terme », qui a le  plus de conséquence sur la vie émotionnelle des gens hors de leur vie de travail. Dans la nouvelle économie les gens dérivent en effet de lieu en lieu, de job en job. Cette dérive implique des relations sociales chahutées par les bouleversements de la vie professionnelle. Transposé au domaine familial, la devise « pas de long terme » signifie : continue à déménager, ne t’engage pas, ne te sacrifie pas, … et ne saurait être un point de repère dans la vie familiale, ni l’exemple à donner à ses enfants. 
Rico a appris à évoluer dans ce monde qu’est le néocapitalisme. Pour lui, l’incertitude et la prise de risque sont autant de défis dans la vie professionnelle, la dépendance est un mal, il a appris à  travailler en équipe. 
Ce qui marque lorsque l’on entend Rico relater sa vie professionnelle, c’est que même pour les évènements qu’il a subi dans sa vie professionnelle tel un  licenciement, il emploie rarement le passif : les phrases du type « j’ai été victime d’une compression de personnel » ne faisant pas partie de son vocabulaire, au contraire de phrases du type « j’étais face à une crise. Il me fallait prendre une décision ». Malgré que ces évènements se soient produits indépendamment de sa volonté, et qu’il n’est eu aucune prise dessus, il les assume, se culpabilise et les prend à sa responsabilité comme s’il s’agissait d’un défi. 
L’instabilité est devenu la norme dans le néocapitalisme ; des sociétés apparaissent ou disparaissent, des emplois apparaissent ou disparaissent, comme des évènements sans liens les uns avec les autres ; de même que l’entrepreneur est devenu l’idéal de Monsieur-Tout-le-Monde. Pour réussir, il faut désormais des individus qui ne s’inquiètent pas des conséquences du changement. Mais ceci n’est pas donné à  tout le monde. 
Contrairement à son père dont la vie, avait un caractère linéaire – routinier – et cumulatif, celle de Rico est marquée par la flexibilité et le court-terme. 

· Chapitre  2 – Routine   
L’image même de la routine a changée au cours des siècles, de même que son mode d’application. 
Pour Rico, la société moderne est en révolte contre la routine, contre le temps bureaucratique qui  peut paralyser le travail, l’état ou toute autre institution. 

Au 18ème siècle, la routine était glorifiée par Diderot dans son encyclopédie
 et décriée par Adam Smith dans « la richesse des nations »
. Pour le premier, la routine était nécessaire à l’apprentissage, pour le second elle aliénait l’esprit des personnes qui y étaient contraints.   
De nos jours, la société se range du côté de Smith 
Pour Smith, celle-ci était toutefois nécessaire car il croyait que la libre circulation de l’argent, des marchandises et de la main d’œuvre obligerait les gens à accomplir des tâches toujours plus spécialisées. L’essor des marchés de concurrence allant de pair avec la division du travail et la spécialisation.

A un certain point la routine devient autodestructrice, parce que les êtres humains ne sont plus maîtres de leurs efforts ; cette perte de contrôle du temps de travail est synonyme de mort mentale. 

Le caractère est façonné par la vie et ses aléas, aussi la routine ne permet pas au caractère de se développer à l’extrême.  
La routine peut abaisser, mais aussi protéger. Elle peut décomposer le travail, mais aussi composer une vie en lui donnant une structure temporelle. C’est bien pourquoi le vieux débat entre Diderot et Smith n’a rien perdu de sa vigueur. Diderot ne croyait pas que la routine dans le travail fût dégradante. Il pensait au contraire que la routine engendre des récits, avec l’évolution progressive des règles et des rythmes de travail. 

Nous vivons aujourd’hui un tournant historique sur la question de la routine. Le nouveau langage de la flexibilité signifie que la routine est moribonde dans les secteurs dynamiques de l’économie. Pour l’essentiel, cependant, le travail demeure inscrit dans le cercle du fordisme. Les deux tiers des emplois modernes sont répétitifs. L’usage d’un ordinateur implique pareillement, pour l’essentiel, des tâches fort routinières comme l’entrée des données.

· Chapitre 3 – Flexible  
La société actuelle cherche les moyens de détruire les fléaux de la routine en créant des institutions plus flexibles. 

Si l’on suit la signification étymologique du mot « flexibilité », la signification de celui-ci dans le monde du travail devrait caractériser la capacité d’une institution ou d’un comportement humain à s’adapter au changement de circonstances sans se laisser briser par elles. Dans la pratique toutefois, les pratiques de la flexibilité se concentrent surtout sur les forces qui font ployer les hommes. 

On peut citer trois caractéristiques des régimes flexibles : 

· La réinvention discontinue des institutions
· La spécialisation flexible
· La concentration sans centralisation du pouvoir 
La réinvention discontinue des institutions ou « réorganisation » (reengineering). Selon les spécialistes, la flexibilité des comportements exigerait un désir  de changement. Cette pratique, qui condamne la routine bureaucratique, cherche à réinventer des institutions de manière décisive et irrévocable, afin d’introduire une rupture entre le passé et le présent. Le management moderne se fonde sur l’idée que des réseaux desserrés sont plus ouverts à une réinvention décisive que les hiérarchies pyramidales de l’ère fordiste. Les liens entre les nœuds sont plus lâches ; vous pouvez en retirer une partie sans détruire d’autres parties. Le système est fragmenté, et c’est là, précisément, que se niche  la possibilité d’intervenir. Son incohérence même appelle des révisions. Un des ouvrages majeurs sur ce domaine a été par écrit par Michael Hammer et James Champy
 ; pour eux la réorganisation signifie faire plus avec moins, donc être plus efficace. 

Ces réorganisations se traduisent en général par des compressions de personnel. Le problème, est  que lorsque les raisons premières d’une réorganisation sont de licencier, des études
 ont montré que les compressions de personnel répétées se soldaient par une baisse des profits et de la productivité du travail, pour la simple raison que le moral et la productivité des employés diminuait fortement au gré des opérations de compressions successives. En outre, Eric Clemons
 a observé que la plupart des opérations de réorganisations échouaient ; de nombreuses organisations devenant dysfonctionnelles à la suite de réorganisations, un désordre général s’étant crée dans l’organisation.

Les réorganisations peuvent avoir d’autres éléments déclencheurs, et justificatifs, que celui affiché d’ « optimiser » une organisation : la bourse. De nombreuses entreprises subissent de nos jours de réorganisations ; qui se traduisent par des démantèlements, des licenciements, … ; pour la simple raison que le fait pour une entreprise de montrer qu’elle est capable de changer suffit désormais à faire monter son cours de bourse.  

La deuxième caractéristique des marchés flexibles – la spécialisation flexible – est liée à l’instabilité de la demande du marché, le but devenant de mettre sur le marché le plus rapidement possible des produits toujours plus variés. Les institutions, et leurs structures internes, doivent donc être en mesure d’évoluer de façon perpétuelle et le plus rapidement possible pour répondre aux demandes changeantes du monde extérieur ; s’adapter au marché. Les ordinateurs sont glorifiés dans ce type d’organisation, ceux-ci rendant possible la reconfiguration de machines et la transmission d’informations sur les marchés dans des délais toujours plus courts. La spécialisation flexible s’oppose à d’autres  systèmes  de production, tels le  fordisme. Cette nouvelle forme de production nécessitant des décisions rapides, remet aussi en cause le modèle bureaucratique avec ses longs processus de décision, et met en avant de petits groupes de travail. Les changements deviennent décisifs et brutaux. 

La troisième caractéristique des marchés flexibles – la concentration sans centralisation du pouvoir – est qu’il donne aux membres des échelons inférieurs une plus grande maîtrise de leur activité, tout du moins en apparence. Dans les faits, les nouveaux systèmes informatiques donnent aux plus hauts responsables un tableau complet de l’organisation qui laisse peu de place où se cacher, la domination du sommet de la hiérarchie y est donc fortement présente mais y est moins clairement représentée que dans les anciennes organisations bureucratiques. Dans les faits, la surcharge de travail des petits groupes de travail est un des traits fréquents de la réorganisation des entreprises. 

En guise d’exemple, on peut citer le cas de la  fabrication des ordinateurs personnels, ceux-ci sont réalisés à travers le monde par une multitude de sous-traitants, l’entreprise propriétaire de la marque se contentant tout au plus de réaliser l’assemblage final. 
Dans ce type d’organisation en réseau, les relations sont instables et inégales, le pouvoir hiérarchique est présent sans être identifié clairement : le contrôle s’exerçant en assignant des objectifs de production, chaque unité étant ensuite libre d’employer les moyens qui lui semble bons pour y parvenir, la grande société se défaussant sur ses partenaires plus faibles en cas de récession ou d’échec d’un produit. 

La rhétorique des milieux d’affaires américains suppose souvent que l’économie des Etats-Unis est dans l’ensemble plus flexible que celle des autres économies : parce que les pouvoirs publics interfèrent moins avec la liberté d’entreprendre qu’en Europe et au Japon, que la solidarité entre anciens élèves de grandes écoles y est moindre, que les syndicats y sont plus faibles et que l’opinion publique tolère plus volontiers les bouleversements économiques. Ce préjugé américain se fonde sur la reconnaissance implicite que le régime flexible est politique aussi bien  qu’économique. 
Le patron français Michel Albert
 distingue deux modèles parmi les économies politiques des pays avancés : un modèle « rhénan » et un modèle « anglo-américain ». le premier existe depuis près d’un siècle aux Pays-Bas, en Allemagne et en France : les syndicats et le patronat se partagent le pouvoir et le système public de protection sociale assure un filet de sécurité aux mailles relativement serrées en matière de pensions, d’éducation et de sécurité sociale. Ce modèle rhénan a aussi fonctionné en Italie, au Japon, en Scandinavie et en Israël. L’autre modèle, baptisé « anglo-américain », renvoie à la situation actuelle de la Grande-Bretagne et des Etats-Unis, plutôt qu’au passé, et donne plus de place au capitalisme du marché de concurrence. Tandis que le modèle rhénan insiste sur certaines obligations des institutions économiques envers le système politique, le modèle anglo-américain insiste sur la subordination de la bureaucratie à l’économie et se montre donc disposé à desserrer les mailles du filet de sécurité.
Les réseaux rhénan ont tendance à tendance à freiner le changement lorsque leurs citoyens moins puissants en souffrent, tandis que le régime anglo-américain est plus enclin à poursuivre les changements touchant l’organisation et les pratiques du travail, alors même que les faibles risquent d’en payer l’addition 
Ces régimes ont des défauts différents. Le régime anglo-américain a moins souffert du chômage mais a vu s’accroître l’inégalité des salaires, Alan Greenspan
 a d’ailleurs dit que l’inégalité des revenus risquait de se transformer en une « menace majeure pour notre société ». Alors que dans les régimes rhénans l’écart des salaires ne s’est pas creusé autant au cours de la dernière génération, le chômage est devenu une malédiction. 
De nos jours, les organisations flexibles expérimentent les horaires variables – flextime -, celui-ci à la base était l’apanage des femmes ; qui désiraient des horaires plus souples voire des temps partiels ; mais s’est depuis étendu aux autres catégories de la population. Celui-ci se décline, sous plusieurs formes allant du choix des horaires de travail, au temps partiel, au travail à domicile, … Au lieu d’équipes fixes qui ne changent pas d’un mois sur l’autre, la journée de travail devient une mosaïque où les employés ont des horaires différents. 

La flexibilité engendre le désordre sans pour autant libérer des contraintes. Aussi, comment survivre dans un monde de flexibilité ? Les traits de caractères propres à la flexibilité sont la capacité à  se détacher de son passé, et une force de caractère suffisante pour trouver du plaisir dans le désordre et être capable de travailler sur plusieurs fronts en même temps. Ces traits de caractères peuvent être autodestructeurs pour des personnes qui travaillent dans le bas de l’échelle. 

· Chapitre 4 – Illisible  

Dans ce chapitre, l’auteur nous invite à découvrir les bouleversements qui se sont passés en vint cinq ans dans une boulangerie de Boston qu’il avait déjà visité un quart de siècle auparavant pour les besoins d’un ouvrage qu’il a écrit
 sur les classes sociales aux Etats-Unis. A l’origine, la boulangerie italienne employait des salariés travaillant en communauté – des Grecs –. Ceux-ci malgré la dureté de leur travail, manuel, étaient  fiers de leur savoir-faire tout en protestant qu’ils ne trouvaient pas de plaisir dans leur travail. Ils avaient toute une série de consignes bureaucratiques pour organiser leur travail à long terme. Tout comme pour Enrico, l’influence des syndicats était forte dans leur activité et assurait un contrôle des salaires, des prestations et des retraites. 

25 ans plus tard, la société avait été rachetée par un conglomérat de l’alimentation, sans pour autant devenir une unité de production de masse. D’une unité de production où les individus maîtrisaient toute la chaîne de production, la boulangerie était devenue une unité de production appliquant les principes de la spécialisation flexible et utilisant des machines sophistiquées et re-configurables. 

Le travail y est devenu moins pénible, mais le savoir a  changé de main pour passer des mains des employés aux « mains » de la machine. Tributaires de leurs programmes informatiques, les employés manquent de la connaissance qui s’acquiert en mettant la main à la pâte. Dans ce lieu de travail flexible à la pointe de la technologie, les travailleurs se sentent personnellement avilis par leur façon de travailler. Sur le plan du fonctionnement, tout est clair ; sur celui des émotions, la situation est illisible. Le travail a cessé d’être lisible pour les employés. Ils ne comprennent plus ce qu’ils font. 

Une des conséquences de ceci est le manque de motivation, et le fort taux de turn-over  de la société, les employés démissionnant rapidement. 

Une autre est le manque de solidarité. 

La vie quotidienne des ouvriers est marquée par un sentiment d’indifférence plutôt que d’aliénation, ils ont parfaitement conscience d’accomplir des tâches simples et sans intérêts, d’en faire moins qu’ils ne savent – ils sont surqualifiés. Leur identité professionnelle est précaire, ils sont indifférents aux spécificités de leur travail. 

Dans un régime flexible, la difficulté est anti-productive, le premier venu doit être capable de faire marcher les machines. Par un terrible paradoxe, en diminuant la complexité on diminue on crée aussi les conditions d’une activité aveugle et indifférente de la part des utilisateurs.  

La résistance et la difficulté sont des sources de stimulation mentale importante. Or, un mouvement flexible exige qu’il n’y ait pas d’obstacle. 

La flexibilité crée des distinctions entre surface et profondeur. Les sujets les moins puissants  de la flexibilité sont contraints de rester en surface – de n’avoir qu’une vue superficielle des choses. 

Dans le régime flexible, les difficultés prennent forme dans un acte particulier : celui qui consiste à prendre des risques. 

· Chapitre 5 – Risque  
Les gens qui réussissent ne sont pas nécessairement les plus ambitieux, mais les plus habiles à s’éloigner de la catastrophe et à laisser les autres payer les pots cassés. Les échecs comptent moins pour les patrons que les contacts ou le réseau. 

Dans les entreprises, la sensation d’être à l’épreuve est devenue constante, sans que les indicateurs de mesure du travail soient clairement définis. Ceci engendre la suspicion, le doute, un climat d’angoisse banale et quotidienne. La focalisation est effectuée sur le moment présent et le futur, l’expérience compte peu. 

Dans les organisations fonctionnant en mode projet, chaque jour il faut refaire ses preuves, chaque jour il faut repartir de zéro. Etre perpétuellement menacé, ronge les personnes y évoluant. 

Le caractère incertain des organisations modernes vient du fait qu’elles refusent la routine, qu’elles insistent sur les activités à court terme, et sur leurs structures en réseau non clairement définies comme l’étaient auparavant les structures bureaucratiques. Le risque pour les individus qui évoluent dans ces institutions consiste en fait à passer d’une position à une autre.  Cette circulation est d’autant plus facilitée, qu’il y a de trous, de détours ou d’intermédiaires entre les gens dans le réseau. L’incertitude même pousse à bouger. Un individu  peut profiter d’occasions que les autres n’ont pas perçues, il peut profiter de la faiblesse des contrôles de l’autorité centrale. 

Le risque s’est imposé au sein des institutions, de part l’instabilité des organisations, il est devenu une nécessité quotidienne pour tous les employés. 

L’analyse des risques outre ses aspects mathématiques, a aussi des aspects psychologiques.

Le bon preneur  de risques doit se plaire dans l’ambiguïté et l’incertitude. Tout le monde n’a toutefois pas ces capacités. 

Dans les nouvelles organisations en réseau, les personnes qui prennent des risques, pour à leurs yeux s’élever dans le réseau, ont en général peu de renseignements solides sur ce qui les attend ; ils ne s’aperçoivent qu’après coup qu’ils ont pris une mauvaise décision. Leurs décisions sont peu souvent rationnelles. 

Leurs décisions sont avant tout motivées par le désir de gagner plus d’argent. 

Ils ignorent ce qui les attend quand ils prennent le risque de bouger et savent l’échec probable, ils le font toutefois pour la simple raison que le fait de ne pas changer est perçu comme un signe d’échec et de dépérissement plutôt que de prudence. Le risque est une façon d’éprouver son caractère : l’important est de faire l’effort, de tenter sa chance, même si l’on sait rationnellement que l’on est condamné à l’échec.
Dans la vie quotidienne, les gens sont plus soucieux des pertes que des gains. C’est vrai dans leur carrière et leur vie conjugale comme à la table de jeu : l’homme est plus sensible aux stimuli négatifs que positifs. « Peu de choses peuvent améliorer votre état, mais le nombre de celles qui pourraient l’empirer est illimité »
. Courir un risque est par nature plus déprimant que prometteur. S’installer dans un état perpétuel de vulnérabilité : telle est la proposition que font, peut-être sans le vouloir, les auteurs des manuels de gestion quand ils célèbrent la prise de risque quotidienne dans l’entreprise quotidienne. Le lancement d’un dé est toujours aléatoire. Autrement dit, d’un point de vue mathématique, la prise de risque n’a pas la qualité d’un récit, où un évènement mène au suivant et le conditionne. Nous prêtons excessivement attention aux évènements extraordinaires affectés d’une faible probabilité et négligeons les évènements qui relèvent de la routine. 
De plus en plus de gens sont obligés de prendre des risques, alors que les chances de gagner sont minces. Les raisons poussant les individus, en nombre toujours plus importants, à prendre des risques sont multiples. Outre, la structure même des institutions modernes, on peut citer le fait que l’accroissement important du nombre de diplômés du supérieur ne s’est pas accompagné de la même augmentation d’emplois nécessitant ces compétences. Les places pour ces postes deviennent donc « chères ». En tout état de cause, la surqualification est un signe marquant du néocapitalisme. 

Dans ces conditions se sont développés des « marchés où le gagnant rafle tout »
, la caractéristique en étant une prise de risque extrême dans laquelle une foule de gens parient qu’ils compteront au nombre des élus, c'est-à-dire qu’ils empocheront tous les gains tandis que les perdants se partageront les miettes. 

A travers ce type de marché, la flexibilité accentue donc les inégalités. 

L’avènement de la culture du risque a une autre conséquence : la diminution du nombre de personnes âgées parmi la population active. Dans les entreprises modernes outre le fait que la valeur de l’expérience n’est pas reconnue, les préjugés contre les personnes âgées sont nombreux : les travailleurs âgés ont une tournure d’esprit plus rigide et sont caractérisés par leur aversion pour le risque. L’apparence, le fait de paraître jeune devient une priorité pour beaucoup. 

La flexibilité est assimilée à la jeunesse, la rigidité  à l’âge. 

Ces préjugés servent diverses fins. La première pouvant être d’en faire une cible facile pour les licenciements en cas de restructuration. Une deuxième est que les employés les plus âgés sont plus enclins que les débutants à juger leurs supérieurs. Les plus jeunes tolèrent plus volontiers les ordres intempestifs. S’ils sont malheureux, ils sont plus portés à s’en aller qu’à se battre à l’intérieur de l’organisation et pour elle. Du point de vue de l’institution, la flexibilité des jeunes les rend plus malléables en terme de prise de risque et de soumission immédiate. 

La pratique des entreprises flexibles se fonde sur le postulat que la norme est celle des changements rapides de compétences. 

· Chapitre 6 – L’éthique du travail 
Dans le nouveau capitalisme, où le court terme est la règle, le temps a perdu sa signification : la valeur de l’expérience est contestée, les gens souffrent de l’absence de relations durables. 

Par le passé, l’éthique du travail s’appuyait fortement sur l’engagement de l’individu au sein de son institution et la gratification différée de celui-ci. Ce type d’éthique perd son sens dans un régime dominé par le court terme où les institutions changent voire disparaissent rapidement, et où l’individu n’est donc pas certain de pouvoir attendre. 

La nouvelle éthique du travail met l’accent sur le travail en équipe. Plutôt que de devoir prouver sa valeur par le travail, il faut maintenant montrer sa capacité à travailler avec les autres, à se montrer coopératif, et à savoir écouter. La nouvelle priorité, est pour l’individu de savoir s’adapter aux circonstances. 

Le travail en équipe est l’éthique du travail adapté à une économie politique flexible. 

Ethique du groupe plutôt que de l’individu, le travail en équipe privilégie les attentions mutuelles plutôt que la validation personnelle. Le temps des équipes est orienté vers des tâches spécifiques à court terme. 

L’un des aspects marquants du travail collectif qu’est le travail en équipe, est sa superficialité. 

Dans le travail en équipe, l’action de communication importe davantage que les faits communiqués ; pour communiquer il faut que l’espace de communication soit ouvert et accessible, les groupes ont tendance à assurer leur cohésion en demeurant à la surface des choses et en évitant donc autant que ce soit l’information spécialisée. 

La superficialité partagée rassemble en évitant les questions personnelles épineuses, sources de discorde. 

Le groupe se doit d’être soudé, de lutter ensemble en coup de problèmes, d’être conformiste. 

L’insistance sur la flexibilité et l’ouverture au changement rend les membres de l’équipe vulnérable aux plus infimes inflexions de la rumeur ou des suggestions des autres dans le cadre du réseau.

Les formes d’affirmation du pouvoir ont changées avec l’apparition de la nouvelle éthique. L’autorité disparaît – les phrases du type « obéissez moi » n’ayant plus leur place –, pour être remplacée par la facilitation ou la médiation. L’importance est donc placée sur les compétences en termes de communication. Les personnes ayant le pouvoir n’ont pas besoin de se justifier, elles se contentent de donner aux autres les moyens de parvenir à leurs fins. Un tel pouvoir sans autorité désoriente les employés. 

Un Rapport
 de la SCANS (Secretary’s Commission on Achieving Necessary  Skills ou Commission ministérielle sur l’acquisition des compétences nécessaires) en Amérique, détaille les compétences nécessaires dans une économie flexible. Dans ce rapport outre les compétences verbales ou mathématiques élémentaires, la capacité de gérer la technologie,  l’insistance est aussi mise sur l’écoute, la capacité d’apprendre aux autres et l’art de faciliter le travail en équipe. 

L’image du travail en équipe est celle d’un groupe de gens rassemblés pour accomplir une tâche immédiate et spécifique.

Outre  ces qualités, le travailleur en équipe doit aussi faire preuve de détachement : il faut être capable de prendre des distances vis-à-vis des relations établies pour bien voir comment il est possible de les changer ; il faut se faire une idée de la tâche présente plutôt que de se plonger dans les longues histoires d’intrigues, de trahisons passées et de jalousies. 

Dans les formes de travail flexible, les règles ne sont pas clairement définies, elles s’établissent au fur et à mesure. L’écoute y devient donc importante. Cette forme de travail en équipe oblige par ailleurs les individus à manipuler leurs apparences et leur conduite avec les autres. « Comme c’est intéressant », « Ce que je vous ai entendu dire est … », « Comment pourrions nous faire mieux ? » : ce sont là autant de masques de coopération d’un acteur. Dans un monde du travail sans cesse changeant, les masques de l’esprit de coopération comptent parmi les seules possessions que les employés emporteront avec eux d’une tâche ou d’une entreprise à l’autre. 

Les performances passées ne préjugent en rien  des performances présentes, il faut sans arrêt  repartir de zéro, l’ancienneté compte de moins en moins. 

Le travail en équipe s’appuie sur l’idée que les individus ne sont pas en concurrence les uns avec les autres – ceci est toutefois une fiction – et sur l’idée que les ouvriers et les patrons ne sont pas antagonistes. Le patron étant à leur côté et ayant pour rôle de gérer un processus de groupe, les dirigeants passent alors d’une fonction de contremaître à une fonction d’entraîneur. L’un des intérêts pour le dirigeant d’agir de cette façon est qu’il évite d’être tenu pour responsable de ces actions ; tout retombe sur les acteurs du groupe. Un des autres avantages du travail en équipe, est qu’il évite toute contestation de l’intérieur, les pressions des autres membres de l’équipe remplaçant les sanctions. 

Le pouvoir est présent dans le travail en équipe, mais l’autorité est absente ainsi que la prise de responsabilité associée. Le responsable, la « personne » ayant l’autorité, devient le « changement » dicté par les pressions du marché, le dirigeant devenant lui-même une victime au même titre que son équipe. Cette volonté de rejeter toutes les responsabilités sur une chose indescriptible, laisse aux dirigeants la liberté de d’agir comme bon leur semble sans désormais avoir à se justifier. 

Le travail en équipe, permet aussi aux dirigeants de freiner les requêtes personnelles des employés, la requête personnelle étant alors perçu comme un manquement à l’esprit coopératif du groupe. Ceci représente une manière subtile de dominer, une feinte communauté. 
· Chapitre 7 – Echec 
L’échec même s’il est de plus en plus présent dans la vie de tout un chacun pour les raisons que nous avons déjà évoqué – winner-take-all-society, … –, et non plus seulement comme auparavant dans celle des désavantagés, n’est que rarement discuté. Les gens évitent d’aborder ce sujet tabou, déconcertant, et mal défini. 

La réussite est de plus en plus insaisissable. 

Une forme classique de l’échec est la non réussite financière. Mais il peut aussi se présenter de manière plus profonde, et se manifester sous plusieurs formes comme le sentiment d’un manque de cohérence dans sa vie, de non-réalisation de soi. 

Si l’on revient sur la  signification étymologique du mot carrière à savoir une « route carrossable », le but recherché dans une carrière est d’aboutir à un épanouissement personnel, un récit d’une carrière, au travers d’une accumulation continue et maîtrisée à long terme. 

Le problème est que les nouvelles règles du capitalisme flexible empêchent les individus  de dégager un sentiment de continuité et de finalité de leurs efforts. Ceci traduit donc un échec personnel.

Le licenciement, considéré désormais comme une autre forme d’échec – personnel –, peut être une remise en cause de carrières établies. L’une des réussites du management moderne est d’avoir fait passer les cibles de licenciement d’un sentiment de victimes à celui de responsables. Les personnes licenciées, sont devenues personnellement responsables de ne pas s’être pris en main, de ne pas être allé de l’avant, de pas avoir pris de risques. 

Connaître l’échec, c’est tout d’abord découvrir que l’on n’est pas aussi bon qu’on le pensait, et finalement ne plus savoir à quoi l’on sert. 

Dans la société du risque, le récit d’une vie – le soi – apparaît comme un collage de fragments, d’éléments divers – accidentels ou non –. Ce collage est sans fin, toujours ouvert à l’expérience nouvelle. Dans ces conditions, il ne saurait y avoir de cohérence. 

Le nombre croissant de gens que le capitalisme moderne condamne à l’échec requiert un sens élargi de la collectivité afin de surmonter le sentiment d’échec et de trouver la force de repartir de l’avant. 

· Chapitre 8 – Le pronom dangereux
Une des caractéristiques les plus marquantes du néocapitalisme est son absence de dépendance, d’attachement à un lieu donné ; les fonctions de production, de support et de commandement des entreprises pouvant être situées à  des endroits différents, n’importe où dans le monde, comme de simples nœuds dans un réseau mondial. 

Cette caractéristique refroidit les gouvernements ou autres institutions politiques d’exercer des pressions sur les entreprises, de peur de les voir partir vers d’autres cieux plus cléments. 

Le fait d’employer le pronom « nous » souligne l’appartenance à une communauté, locale ou non. Le propre d’une communauté étant que ses membres partage les mêmes valeurs. 

Les émotions traversées par les individus dans le capitalisme flexible animent ce désir de communauté : les incertitudes de la flexibilité ; l’absence de confiance et d’engagement profondément enracinés ; le caractère superficiel du travail en équipe ; et surtout le spectre de l’échec, de l’incapacité à  se faire une place dans le monde, à se construire une vie par son travail. 

Le désir de communauté est défensif. Il s’exprime souvent par un rejet des immigrés ou des marginaux. 

Le « nous » peut être employé comme un remède contre la confusion. 

Le néocapitalisme dénonce toutes les formes de dépendance, en leur affectant un statut honteux. L’accent est donc mis sur le rejet de la hiérarchie bureaucratique et la dépendance structurelle induite pour les individus y évoluant, et sur la prise de risque censée stimuler l’affirmation de soi plutôt que la soumission à l’état des choses. 

Le plus haut degré de la flexibilité est le conseil, le consultant n’étant obligé envers personne. 

La répudiation de la dépendance a dépassé le cadre des entreprises pour s’appliquer au cadre même des états, en montrant du doigt tout ceux qui dépendent de l’Etat. On assiste depuis quelques années à une destruction  des systèmes de protection sociale, dans le but affiché de libérer l’économie politique, de la rendre plus flexible. 

Dans les relations intimes, la peur de devenir dépendant d’autrui trahit une incapacité à lui faire confiance. La dépendance induit des liens de partage. Sans besoin de l’autre, il n’est d’échange. Faire confiance à l’autre signifie ne pas avoir peur d’être dépendant de l’autre.

La nécessité mutuelle régit les relations d’affaires modernes. 

C’est l’expérience personnelle d’un échec cinglant qui pousse la plupart des gens à reconnaître qu’ils ne se suffisent pas à eux-mêmes. Le partage peut aider à surmonter le sentiment de culpabilité attaché à l’échec.

Le rejet de la dépendance a pour effet d’éroder la confiance et l’engagement mutuel. L’absence de ces liens sociaux  menace le  fonctionnement de toute entreprise collective. La confiance se développe de façon informelle quand les gens apprennent de qui ils peuvent dépendre. Or quand les gens ont honte de leur besoin, ils peuvent acquérir une méfiance plus marquée vis-à-vis des autres. 

Les institutions qui célèbrent l’indépendance, peuvent éveiller des sentiments de non-confiance chez leurs employés. 

Le mouvement « communautarien » s’est approprié les mots  « confiance », « responsabilité mutuelle », « engagement ». Celui-ci entend renforcer les normes morales, exiger des individus qu’ils se sacrifient pour les autres, tout en promettant aux gens que, s’ils obéissent aux normes communes, il y trouveront une force mutuelle et un épanouissement émotionnel qu’ils ne saurait connaître en tant qu’individus isolés. 

Dans l’idée de Coser
, il n’est de communauté qu’à partir du moment où les différences sont reconnues en leur sein. Le travail en équipe, par exemple, ne reconnaît pas de différences de privilège et de pouvoir : c’est donc une forme de communauté faible. Tous les membres de l’équipe sont censés partager une motivation commune, et ce postulat a précisément pour effet d’affaiblir la communication. La formation de liens solides entre les gens suppose la reconnaissance de  leurs différences au fil du temps, or le court terme est la norme. 

Le néocapitalisme répand l’indifférence. La place ou le rôle des individus dans la société n’y est plus clairement définie, l’échec s’est banalisé, l’absence de confiance s’est répandue dans les organisations, les individus sont jetables. De telles pratiques diminuent clairement et brutalement le sentiment de compter en tant que personne, d’être nécessaire aux autres. 

La différence avec l’ancien capitalisme est qu’autrefois l’indifférence était matérielle, maintenant elle est devenue plus personnelle parce que le système lui-même est moins clairement défini, que sa forme est moins lisible. D’où la confusion personnelle aujourd’hui sur la réponse à la question : « Qui, dans la société, a besoin de moi ? ».

Les réseaux et les équipes affaiblissent le caractère – le caractère conçu comme un lien avec le monde, le fait d’être nécessaire aux autres. Les liens véritables avec autrui qui naissent de la reconnaissance  de l’incompréhension mutuelle sont encore amoindris par le communautarisme et le protectionnisme moral – par ces affirmations claires des valeurs partagées, par le « nous » du  travail en équipe  propre à la communauté superficielle. 

Même pour les maîtres du royaume de la flexibilité, à Davos, « Nous » est aussi un pronom dangereux. Ils s’installent confortablement dans le désordre des entreprises mais redoutent l’affrontement organisé. Ils craignent naturellement la résurgence des syndicats, mais ils sont profondément mal à l’aise, ne tiennent plus en place, ont le regard fuyant  ou se mettent à prendre frénétiquement des notes, si on les oblige à parler des « laissés-pour-compte » comme ils disent dans leur jargon. La grande majorité de ceux qui triment dans le régime flexible sont des laissés-pour-compte, ils le savent et, naturellement, ils le regrettent. Mais la flexibilité qu’ils célèbrent ne donne pas, ne saurait donner  la moindre indication pour ce qui est de la conduite de la vie ordinaire. Les « nouveaux maîtres du monde » ont rejeté l’idée de carrières au sens premier du terme, de chemins que les gens puissent emprunter ; dans le domaine de l’action les voies durables sont devenues des territoires étrangers. 

Un régime qui n’offre pas aux êtres humains de raisons profondes de veiller les uns sur les autres de saurait durablement conserver sa légitimité. 

7. Principales conclusions

Le nouveau capitalisme et les changements qu’il implique au sein de l’entreprise – nouveaux modes ce management, flexibilité, glorification de l’entrepreneur, …– ont des impacts qui dépassent son sein pour affecter profondément le caractère des individus et de leurs familles. 

Le sentiment de ne plus rien contrôler est de plus en plus présent pour nombre de personnes – les lucides – le coupable des changements voire bouleversements étant désormais le « marché » et non plus les  dirigeants. Le marché : un être informe et incontrôlable.
Les changements induits par le marché sont désormais de plus en plus brutaux, irrévocables, irréversibles et touchent de plus en plus de personnes, non plus seulement les personnes en bas de l’échelle sociale. 

La grande question dans ce monde changeant de plus en plus vite, et sans pitié pour ses victimes, devient la question de la survie : comment se repositionner (redémarrer une nouvelle carrière ou un nouveau job, déménager, se faire de nouveaux amis, se construire de nouvelles  relations de travail, …) sans arrêt dans ce monde dominé par le court terme sans y perdre son caractère et son identité. 

8. Actualité de la question 
En période de ralentissement économique, comme nous le vivons actuellement dans les principaux pays développés – la course à la flexibilité redevient un sujet d’actualité voire même prioritaire. Le credo des dirigeants devenant la lutte contre les contraintes pesant sur l’emploi. 
Nous voyons donc en ce moment, une remise en cause d’acquis sociaux tels les 35 heures, et des tentatives d’influer sur le législateur pour définir de nouveaux cadres de contrats de travail comme le fameux « contrat de mission » tant décrié par les organisations syndicales. 

Sur d’autres points, la flexibilité gagne aussi du terrain aidé par l’avènement de l’Internet. On a ainsi vu se développer dans les deux dernières années, les activités d’outsourcing ou d’externalisation. Ceux-ci couvrent aujourd’hui la plupart des métiers de l’entreprise (logistique, production, prestation intellectuelle, R&D, gestion de la paye, informatique, …). Pour de nombreuses entreprises (exemple : Nike, Dell) la quasi-totalité de l’entreprise est externalisée, l’entreprise étant devenu un simple coordinateurs de sous-traitants.
Un autre phénomène amplificateur du phénomène d’externalisation, est l’internationalisation des marchés – la mondialisation – qui rend ces pratiques de plus en plus rentables économiquement. Des secteurs entiers, tel l’informatique, sont aujourd’hui menacés dans les pays les plus développés par la concurrence de pays à  faibles coûts salariaux tel l’Inde ou la Chine. Les derniers mois ont par exemple vus des sociétés comme IBM ou CGEY licencier du personnel dans les pays occidentaux, et en parallèle renforcer leurs équipes en Inde par croissance externe ou interne. 
Un autre point à  souligner concernant la flexibilité est la nécessité de, sans cesse, acquérir de nouvelles compétences. Cette nécessité, de mieux en mieux identifiée par les entreprises, mais malheureusement rarement suffisamment traitée, nécessite un effort continuel des travailleurs : les compétences d’aujourd’hui n’ayant pas valeur définitive dans un monde changeant dominé par le court terme. Bien heureusement, les organismes de formations se sont mis au diapason pour proposer de plus en plus de formations adaptées, non plus uniquement comme autrefois aux personnes en formation initiale, mais aussi aux personnes engagées dans la vie professionnelle – formation continue – . 
La compétition entre les entreprises est désormais mondiale et inégale – les règles régulant le travail n’étant pas les mêmes partout de part le monde – et oblige les entreprises à réagir de plus en plus vite pour sans cesse innover et garder une longueur d’avance sur ces concurrents. Face à cette brutalité, s’est développé dans les dernières années, le développement durable qui au travers de son volet social à essayer de canaliser les abus. Malheureusement dans de nombreux cas, le développement durable n’est pour certaines sociétés qu’un masque masquant la réalité. 
Pour conclure, et pour reprendre l’idée développée par l’auteur au travers du récit de la vie de Rico, l’argent ne fait pas le bonheur et ne suffit pas en tout cas à effacer les effets de la flexibilité sur le caractère.   
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