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En 1993, Putnam et Mumby ont observé que :

« Les gens voient I'émotion comme un concept chargé de valeur, qui est souvent trait€é comme «
inapproprié » pour la vie organisationnelle. En particulier, les réactions émotionnelles sont
souvent considérées comme « perturbatrices », « illogiques », « biaisées » et « faibles ».
L'émotion devient ainsi un écart par rapport a ce qui est considéré comme sensible ou
intelligent ... 1i¢ aux domaines expressifs de la vie, et non a 'orientation instrumentale des
objectifs qui ménent les organisations. » (Putnam et Mumby 1993)

La culture commerciale de 1'Occident jusqu'au début des années 1990 reposait sur la
compréhension d'une division axiomatique et antithétique entre émotivité et rationalité. Selon

Hughes, le concept actuel de l'intelligence émotionnelle (IE) dissout l'opposition traditionnelle
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entre émotivité et rationalité, cognition et affect, pensée et sentiment. (Hughes 2010) Dans les
affaires, les demandes d'employés émotionnellement intelligents sont en augmentation. Une
enquéte de recrutement a grande échelle menée par le GRADdirect du groupe Reed a révélé que
42% des employeurs britanniques considérent les caractéristiques de I'lE comme les plus
importantes lors du recrutement de nouveaux employés, contre une priorité de seulement 27% pour
les compétences académiques. (Reed Consulting 2008) Le principal critére de recrutement, de
promotion et de rétention des employés n'est plus seulement «l eur intelligence » mais « leur
capacité a se gérer eux-mémes et les autres ». (Goleman 1998) Ainsi, IE change « les regles du
travail. »

Hughes considere IE comme un champ sociogénétique des affects, des conditions et des
possibilités du discours - un discours qui consacre les fagons de voir, de dire et de faire en soi, et
constitue un objet empirique 1égitime pour I'enquéte et I'analyse. (Hughes 2010) Le discours de
I'l[E marquerait ainsi une intensification des processus qui impliquent une « colonisation »
croissante des affects et des subjectivités des employés. (Fleming et Spicer 2003) Mais ces
stratégies ont des limites inhérentes: la direction ne peut pas simplement réécrire les émotions des
employés. Il s'avere que IE n'est pas simplement « mauvais », mais reste « dangereux » ; IE
implique un changement discursif vers des normes implicites, non déclarées et mobiles de ce qui
est émotionnellement « approprié », « pertinent », « approprié » ou « intelligent ». Et ces normes
comportementales changeantes et flexibles sont, a bien des égards, plus exigeantes, plus difficiles
a négocier que les écritures ou les régles formelles clairement définies sur ce qui est autorisé et «
bien » et ce qui ne l'est pas ... IE sert a démontrer empiriquement un point d'intersection clé entre

les theses respectives développées par Elias et Foucault concernant les changements a long terme
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dans le caractére du controle social / de la maitrise de soi: ou la liberté et la coercition sont congues
non pas comme des opposé€s mais comme les deux faces d'une méme médaille. (Hughes 2010)

Goleman propose un modele d'IE composé de trois « compétences » intrapersonnelles -
connaissance des émotions, gestion des émotions, auto-motivation ; et deux compétences
interpersonnelles - reconnaitre les émotions des autres et gérer les relations (Daniel Goleman 1996)
basées sur les descriptions du psychologue Jack Block de « type QI pur » et « type IE pur ». Ces
types idéaux sont en outre divisés par sexe : QI masculin pur ; IE masculin pure; QI féminin pur;
et IE féminin pure.

Selon Hughes, la division analytique de Hochschild entre le privé et le public, le réel et le
faux, I'authenticité et I'action, peut étre comprise comme 1'expression d'une réification socialement
provoquée basée sur une image d'étres humains que Norbert Elias a appelé Homo clausus: « Une
image de soi humain selon laquelle le vrai soi d'une personne est caché au plus profond de nous -
nous ne pouvons pas étre siirs de quoi », (Elias 2016) une ligne de démarcation entre « mon vrai
ici » et « la société 1a-bas ». (Elias 1984)

Selon Elias, au fur et a mesure que les processus de civilisation se sont développés, les
exigences sociales pour la gestion des affects sont devenues de plus en plus « intériorisées », les
regles sociales et les sanctions explicites concernant le comportement ont perdu de leur importance
et une approche apparente est apparue plus détendue, ludique et informelle des codes d'étiquette
et de conduite émotionnelle. (Elias 2000) Dans les processus d'informalisation « ... les modes de
conduite dominants qui symbolisent les relations de pouvoir institutionnalisées, sont de plus en
plus ignorés et attaqués, ce qui conduit & une négociation et une clémence accrue dans la manicre
dont les gens s'opposent et coopérent. » (Wouters 2016) Dans le cas des organisations,

l'informalisation se manifeste dans la décentralisation de la prise de décision; la complexité
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croissante et la « flexibilité » des roles professionnels; dissiper les frontiéres organisationnelles; et
des relations moins formelles entre les supérieurs et les subordonnés. (Iterson, Mastenbroek, et
Soeters 2016)

Foucault observe que, par rapport aux relations de pouvoir, une personne est toujours « ...
confrontée a des phénoménes complexes qui ne se soumettent pas a la forme hégélienne de la
dialectique ... Du coup, ce qui a fait grandir le pouvoir, alors il s'habitue a I'attaquer. » (Foucault
1980) Le pouvoir est invariablement retiré, réorganisé et réinvesti dans de nouvelles formes et
modalités. Dans une approche hétérotopique, 1'émancipation de 1'uniformité émotionnelle et de la
résistance aux scripts émotionnels se transforme rapidement en une nouvelle forme de
gouvernance ou la résistance devient une discipline qui, a son tour, offre des opportunités de
résistance. [E semble illustrer les arguments de Foucault selon lesquels le pouvoir est exercé a la
fois par ce qui est permis et par ce qui est interdit, a la fois par la collusion et I'opposition. (Hughes
2010) Ainsi, Foucault a affirmé qu’ « un tyran stupide peut contraindre les esclaves avec des
chaines de fer, mais un véritable politicien les relie encore plus a la chaine des idées [qui est]
d'autant plus puissant si nous ne savons pas qu'il existe et que nous croyons que c'est notre propre
travail. » (Foucault 1991) En ce sens, si le travail émotionnel pouvait étre compris comme une
technologie de domination, IE semble étre une technologie de soi, avec des techniques qui «
permettent aux gens de performer, par leurs propres moyens ou avec l'aide d'autrui, un certain
nombre d'opérations sur leur propre corps et ame, pensées, conduite et maniere d'étre, afin qu'elles
se transforment pour atteindre un certain état de bonheur, de pureté, de sagesse, de perfection ou
d'immortalité ». (Foucault 1988) Foucault affirme que les technologies du soi sont perpétuées par

des revendications d'expertise qui sont généralement extraites de discours scientifiques ou
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scientistes, dans le cas d'IE recourant aux neurosciences, y compris par Goleman. (Daniel Goleman
1996)

Michael Polanyi (Polanyi 1974) (Polanyi 1969) (Polanyi 1966) a identifi¢ deux types
différents de connaissances : explicites (transmises a l'aide d'un langage formel qui peut étre codé
par des artefacts) et tacites (impliquant une expérience directe qui ne peut pas étre communiquée
dans pas de mode codé¢). (Howells 2002) Rosenberg définit la connaissance tacite comme « la
connaissance des techniques, des méthodes et des conceptions qui fonctionnent de certaines
manicres et avec certaines conséquences, méme quand on ne peut pas expliquer exactement
pourquoi. » (Morgan 1983, 143) Wagner et Sternberg définissent les connaissances tacites comme
des connaissances non-dit acquises par l'expérience, sous trois formes principales: (Wagner et
Sternberg 1985, 6-7) l'autogestion, la gestion des autres et la gestion des taches. La connaissance
tacite est 1'élément principal dans la création de nouvelles connaissances et de l'innovation.
(Nonaka et Takeuchi 1995) La difficulté de divulguer des connaissances tacites est un avantage
pour l'entreprise car elle peut plus facilement les protéger. Selon Lubit, la connaissance tacite n'est
efficace que si elle est enracinée dans la culture, les normes et l'ensemble de processus et de

routines d'une entreprise. (Lubit 2001)
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