Les Neurosciences appliquees aux organisations.
Limites, questions et preoccupations ?
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Ces approches se fondent sur lidee que letude et lexploration des
substrats neuronaux et des processus cognitifs permet de comprendre
comment ceux-ci influencent les comportements au travail et la maniere
dont les individus interagissent au sein des structures organisationnelles.
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NEURO-MANAGEMENT, NEURO-LEADERSHIP,
NEURQ-COACHING, NEUROSCIENCE ORGANISATIONNELLE...

0U PSEUDOSCIENCE

Appliquer les connaissances et techniques des Neurosciences
aux organisations, suscite de nombreuses critiques a la fois dun
point de vue conceptuel, methodologique, ethique et sociologigue.

S48} | FaIBLECSES METHODOLOGIQUES

Utilisation d'échantillons de taille réduite en raison du cout éleve et de
la complexité des technologies dimagerie cérébrale (IRMf, EEG, TEP..) (4

Difficulte a isoler les variables neurales specifiques qui influencent les
comportements de leadership dans les contextes organisationnels (4]

Prudence dans linterpréetation des resultats IRMf dus a un taux de
faux positifs eleves, jusqu'a 70% sous certaines conditions d'analyse. [s]

Incapacite a localiser precisement les phenomenes dans le cerveau. (e}

Une grande variabilite dans la structure et le fonctionnement du cerveau
dun individu a lautre, rend difficile la generalisation des resultats. [6]

Critique de linference inverse : deduire des etats mentaux specifiques
a partir de [activite observee dans certaines regions du cerveau. [s]

Utilisation daffirmations generales et non prouvees et daffirmations

trompeuses ou exagerees. [9]
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PROBLEMES :
Manque de clarte conceptuelle dans [application des neurosciences au
management et au leadership. (s

Reduire les processus de leadership en mecanismes neuronaux neglige
la complexite des interactions sociales et organisationnelles. [10]

) Grandes lacunes conceptuelles du neuro-coaching. Tendance a reduire
la complexite des neurosciences a des concepts simplistes et a
promettre des resultats rapides et significatifs sans preuve solide. 11]

NS 1l QUESTIONS ETHIQUES :

' Respect de la vie privée et de l'autonomie individuelle. 12]

) Risque de contrOle comportemental qui souleve des questions sur le
libre arbitre. [13]

) Questions dequite et de justice sociale, sources potentielles

d inegalites au sein des organisations. [14]
IV, CRITIQUES DE LA SOCI0LOGIE DES ORGANISATIONS
 Limites des neurosciences pour comprendre les organisations. Les
organisations sont des entites complexes, composees de multiples
acteurs, avec des interets souvent divergents et des structures de

POUVOIr dynamiques. [15] [16]
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COACHER LE CERVEAU : NEUROSCIENCES
ou [11]

- La recherche montre quun grand nombre dinterventions sous l'egide
des Neurosciences, proposeées par les coachs (et les formateurs)
manquent de specificite et de preuves directes soutenant leur
efficacite. 11

 Cette tendance est alimentee par une fascination pour le cerveau qui
amene les intervenants et leurs clients, a accepter comme vraies des
informations qui sappuient sur les Neurosciences, en raison de leur
statut et independamment de la qualite des preuves. 17

- La complexite du cerveau humain rend difficiles la comprehension et
la prediction des comportements humains a lechelle individuelle et

neglige la complexite des interactions sociales et organisationnelles.
[10] [6]

- Pour comprendre les comportements humains, il semble plus
raisonnable de se focaliser sur les Sciences qui les etudient, plutot
que sur les Neurosciences qui etudient les correlats cerebraux. ris)

Les Neurosciences fournissent certes des cles de comprehension,
mais aucun levier daction concrete, applicable directement dans le

monde du travail, du management ou celui des organisations.
Gilles FAVRO

©Tous Droits Réservés



Il QueLS SONT LES DENOMINATEURS COMMUNS DES
T . ?

N SN
»

SIMPLIFICATION EXCESSIVE du cerveau et de son fonctionnement,
qui ne tient pas compte de sa complexite reelle, au moyen de
declarations faciles a comprendre, mais inexactes.

MANQUE DE SOUTIEN EMPIRIQUE baseé sur des idéees qui ne sont pas
soutenues par des preuves scientifiques rigoureuses : études
obsoletes, recherches mal interpretées ou données anecdotigues.

DIFFUSION GRAND PUBLIC dans les médias, les livres et les methodes

de management, de leadership ou de coaching, qui leur confere une
fausse legitimite en depit de leur manque de rigueur scientifique.

EXPLOITATION COMMERCIALE interventions en entreprise, formation,
conferences, coaching, qui promettent des resultats rapides et
significatifs sans preuve scientifigue solide.

CENTRALITE DE L’INDIVIDU, psychologisation des rapports sociaux,

marginalisation des approches collectives. Cest a dire comment les
comportements sont influences par, et contribuent a, la complexite

organisationnelle
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NEUNEURO-CCIENCES ET EN EXPLOITANT LE POUVOIR

DU CERVEAU, NOUS POUVONS

? DEBLOQUER UN POTENTIEL —
ILLIMITE DE LEADERSHIP ET !
® | DINNOVATION..!

Le baratin pseudo profond 19] fait reference a des enonces, des
concepts ou des affirmations qui semblent intellectuellement
profonds ou complexes, mais qui, lors dune Inspection plus ;
minutieuse, saverent vides de sens, ambigus, ou depourvus de |
contenu substantiel.

- Lutilisation de termes scientifiques issus des Neurosciences, ‘
sont-ils clairement definis ?

) Les concepts sont-ils utilises de maniere coherente, en
sappuyant sur des preuves et des donnees qui etayent ces
affirmations ? Leur source est-elle fiable ?

- Sur quels raisonnements sont fondes les arguments ?
sont-ils donnes hors contexte ou sans explication ?

Une autre caracteristique du baratin pseudo-profond est un
discours qui offre des solutions simples a des problemes
complexes, en promettant des resultats rapides.

 Exemple : affirmer quil est possible de ‘reprogrammer” le
cerveau pour gerer le stress, améliorer la productivite,
developper le leadership, ou la creativite sans tenir compte

des facteurs contextuels, sociaux ou environnementaux..
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EXERCER SON
FACE AUX NEUNEUR(-SCIENCES

) Quelle est la source de cette information ?

) Est-elle publiee dans un journal scientifique repute ?

) Existe-t-il des preuves empiriques soutenant cette affirmation ?
) Y a-til un consensus scientifigue ou des sur cette question ?
) Les resultats de recherche sont-ils interpretes correctement ?

) Y a-t-il des extrapolations ou des excessives a partir
des resultats de recherche ?

) Cette information est-elle presentee a des fins commerciales ?

)Y a-tdil des interéts commerciaux qui pourraient influencer |a
presentation de linformation ?

) Les données ou les theories sont-elles basées sur des decouvertes
recentes ou sappuient-elles sur des connaissances obsoletes ?

) Les informations sont-elles mises a jour periodiquement ?
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Adapte de
Paul & Elder, 2001 [20]

Impilications et
consequences

de pensee |7
| disponibles

Standards d'évaluation -

» Est-ce comprehensible ?

o Est-ce detaille et specifique ?

Est-ce directement lie a la question ?
Suis-je en train dexplorer les complexites ?
Aije considere dautres points de vue ?
Mes conclusions sont-elles coherentes avec mes donnees ?

* Quelle est limportance de ma pensee ?

» Aije abordé la question de maniéere impartiale ? Gilles FAVRO
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Praticien, chercheur, auteur, conferencier.
Mon travail, qui illumine mes journees, consiste a identifier,
comprendre et faire evoluer les comportements humains.

Chaque semaine, je vous apporte de robustes connaissances issues
des scences cognitives, science comportementale contextuelle,
sciences affectives et sociologie des organisations, pour vous aider a
mieux comprendre les comportements humains au travail.

Pour ne rien manquer de mes publications, suivez-moi sur [ et
nhesitez pas a minviter dans votre reseau.

Si vous souhaitez soutenir mon travail, merci de ¢\ et ©.

Gilles FAVRO



