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Résumé

Cette étude s’intéresse a la communication non verbale telle qu’elle s’exprime a
travers les objets traditionnels — talismans, gris-gris, bagues, amulettes, senteurs
ou encore objets de culte — dans les entreprises ivoiriennes. En s’appuyant sur une
enquéte qualitative menée aupres d’'une centaine de salariés issus de quatre
organisations publiques et privées, cette communication met en évidence que ces
artefacts sont porteurs de significations profondes, liées a la protection, a la
réussite professionnelle et a la préservation de I'emploi. IlIs constituent également
une forme de communication silencieuse, qui transmet des messages implicites sur
l'identité et les croyances de ceux qui les arborent. Toutefois, leur présence ne va
pas sans susciter des tensions : elle alimente souvent la méfiance, les rumeurs et
une certaine distanciation entre collegues, au point d’entraver la coopération au
travail. En s’inscrivant dans le cadre théorique de lidentité sociale et de la
communication interculturelle, 1'étude souligne que ces pratiques refletent
I'influence toujours vivace des représentations culturelles et spirituelles au sein de
I'entreprise moderne. L’article conclut que les modeles de management et de
communication en Afrique auraient tout a gagner a intégrer ces dimensions
culturelles, afin de mieux décrypter les relations professionnelles et d’en saisir les
ressorts cachés.

Mots-clés : Communication muette - Apparats traditionnels -milieu professionnel
—sens —influence - Cote d’Ivoire

Abstract :

This article examines the role of nonverbal communication in Ivorian workplaces,
focusing on the use of traditional accessories such as talismans, gris-gris, rings,
amulets, fragrances, and religious objects. Drawing on qualitative interviews with
100 employees across four public and private companies, the study reveals how
these items carry deep symbolic weight—serving as markers of protection,
professional ambition, and job security. In many ways, they function as a silent
form of communication, sending subtle signals about the identity and beliefs of
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those who wear them. Yet their presence also tends to breed suspicion, fuel gossip,
and create distance among colleagues, which can undermine collaboration and
trust within teams. Anchored in theories of social identity and intercultural
communication, the study highlights how these practices reflect the enduring
influence of cultural and spiritual worldviews in today's corporate environment.
The author concludes that management and communication frameworks in Africa
would benefit from taking these cultural dimensions into account, as doing so
could lead to a more nuanced understanding of workplace relationships.

Keywords : Non-verbal communication — Traditional artefacts — Workplace —
Meaning — Influence — Cote d’Ivoire

Introduction

Pendant longtemps, les recherches en science de l'information
et de la communication ont eu en grande partie pour objet la
communication verbale (Abric,2019). Pourtant, si I’on adhere a I'idée
qu’il n'y a pas de non communication (Watzlawick et al, 1972), un
ensemble d’objets, de signes, de comportements, de pratiques et de
rituels tacites qui influencent les relations interpersonnelles sont
souvent négligés par les chercheurs. Dans le milieu professionnel
public et privé ivoirien, il n’est pas rare de voir de nombreux salariés
arborer des objets traditionnels et religieux en tout genre : Talismans,
gris-gris, senteurs traditionnels, objets de cultes, bagues
traditionnelles, photo de guide religieux dans les bureaux, uniforme
religieux, de la senteur qui indispose parfois. A cette liste s’ajoutent
certains rituels devenus désormais banales : des salariés qui mettent
en avant des interdits sans en expliquer le pourquoi. Par exemple,
«le fait de ne pas saluer son collegue tres tot des 1'ouverture des
portes du lieu de travail », « ne pas parler a une femme en premier
des I'entame de la journée ». Bref, a y voir de pres, ces différentes
attitudes et objets sont véhiculaires de symboliques et de sens en
milieu professionnel. L’exposition de ces objets et ces pratiques
contrastent avec le fonctionnement de l’entreprise moderne et la
culture d’entreprise ainsi que la politique de Ilentreprise, le
reglement intérieur qui sont les points d’encrage des objectifs
poursuivis en termes de performance, mais aussi de construction du
profil de carriere pour les salariés.

La présente communication procede d’une incursion au sein de
plusieurs entreprises publiques et privées ivoiriennes ou ces types
d’apparats conditionnent les interactions. Ainsi, au regard des
constats, la préoccupation centrale est de savoir pour quelle raison
ces objets et rituels apparemment muets prosperent-ils dans les
entreprises modernes ivoiriennes? Quel sens revét l'usage
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d’apparats traditionnels et de culte en milieu professionnel
moderne ? Quelle est 'influence de ces apparats sur les relations
entre professionnels ? Nous partons du postulat qu’un imaginaire
fataliste fait croire a de nombreux salariés ivoiriens que la réussite
sociale, ou la carriere au sein de l'entreprise dépend de l'action des
forces occultes. Ensuite, la deuxieme supputation qui transparait est
que, en lien avec les taches et postes des uns et des autres, les
apparats sont a fois source de motivation personnelle et de
préservation du poste. Enfin, comme influence, les apparats
induisent la construction d’une identité imaginaire dans l'esprit des
uns et des autres en milieu professionnel de nature a cloisonner les
rapports. Au regard de ces postulats, l'objectif général de cette
communication est d’étudier les fonctions que remplissent les
apparats pour le salarié dans l'entreprise moderne. De cet objectif,
nous entendons montrer que les apparats constituent a la fois source
de motivation et préservation de son poste. Enfin, Il s’agit
d’expliquer en quoi les apparats induisent la méfiance des uns
envers les autres.

Pour trouver des réponses aux préoccupations que pose I'étude,
trois schémas d’explication vont nous guider. Le premier se borne a
délimiter le cadre de références théoriques et méthodologiques.
Ensuite, la deuxieme piste d’épuration des questions soulevées va
déboucher sur les résultats obtenus tandis que la derniere partie va
discuter les résultats de 1'étude.

1.- Approches théoriques et méthodologiques
1.1-Approche conceptuelle
Le milieu professionnel moderne est le lieu standardisé de

pratiques professionnelles balisées par des reglements en tous
genres: fiche de poste, feuille de route, politique générale de
I'entreprise auxquelles le salarié se doit de s’y conformer. Toutefois,
I'entreprise moderne est également le lieu de convergence d'une
diversité de culture. Chaque salarié y va de sa pratique qu’il y
charrie. Du salarié instruit au planton, des vieilles traditions
africaines, substrats culturels ostensiblement mis en avant en
entreprise induisent de nouveaux types de relations entre salariés.
Par « apparats traditionnels », il faut entendre le patrimoine culturel
immatériel africain valorisé par les intellectuels africains avec le
mouvement de la Négritude. Ainsi, selon 'UNESCO, le patrimoine
culturel se définit comme,

les pratiques, représentations, expressions, connaissances et savoir-

faire - ainsi que les instruments, objets, artefacts et espaces culturels

qui leur sont associés - que les communautés, les groupes et, le cas
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échéant, les individus reconnaissent comme faisant partie de leur
patrimoine culturell.

Des 1966 a Dakar, le ler Festival International des Arts Negres a
consacré la valorisation du patrimoine culturel immatériel sous
I'égide du Président Léopold Sédar Senghor. Hormis les apparats les
plus connus que sont les tenues traditionnelles, de nombreux autres
apparats ne connaissent pas souvent la méme promotion que les
tenues vestimentaires et autres ornements dont sont friands les
touristes en villégiature sur le sol africain. Ce sont entre autres, les
fétiches, les talismans, les gris-gris, les senteurs traditionnelles, les
objets de cultes, les bagues traditionnelles, et plus récemment les
photos de guides religieux et maitres-marabouts dans les bureaux,
etc. Ce sort réservé a ces apparats cités vient du fait de I'influence des
religions dites révélées ainsi que de l'influence du model de vie
occidentale qui leur conférent a tort ou a raison des facettes
obscurantistes. Quoi qu’il en soit, le constat montre qu’il prospere un
syncrétisme de bon aloi dans les centres urbains et en milieu
professionnel.

On ne peut parler de milieu professionnel sans évoquer
I'entreprise qui offre I'espace de travail professionnel. Dortier (2013,
p.118) définit I'entreprise comme «le rassemblement de plusieurs
acteurs — actionnaires, salariés et dirigeant — autour d’un statut et
d’une organisation ». De cette définition, il faut comprendre que
I'entreprise est une organisation ou une unité légale, personne
physique ou personne morale qui, jouissant d'une autonomie de
décision, produit des liens et services marchands. Les entreprises en
tant qu’entités plus ou moins autonomes évoluent dans un univers
constitué de marchés, mais aussi d’institution, de société avec leurs
cultures, leurs lois et leurs coutumes. En leur sein évoluent des
individus issus d'horizons culturels divers qui cooperent, nouent des
liens, échangent des idées, éprouvent des sentiments, des principes
moraux et des états d’ame. Des lors, la forme formelle qui est
appliquée aux objectifs poursuivis et aux taches imputées a chacun
lui donne le caractere professionnel. Ainsi, on parlera de 'entreprise
comme le milieu professionnel générateur d"un espace de travail qui
met a contribution et valorise les différentes compétences des
salariés. Pour autant, le milieu professionnel ne demeure pas un
espace cloisonné et ou chaque salarié reste figé et focus a sa tache. Le
milieu professionnel est un espace humanisé et ou des interactions se
nouent. Les Relations entre salariés s’inscrivent parmi les relations

1 3 UNESCO, Convention de 2003 pour la sauvegarde du patrimoine culturel immatériel,
Art. 02
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sociales en entreprise. Au sens restreint, les relations entre salariés
peuvent se limiter a des relations entre salariés et qui peuvent
continuer d’étre cultivées en dehors du cadre de I'entreprise. Sous cet
angle, elles peuvent reveétir un caractere informel. Ici, ces relations
mobilisent toutes sortes de pratiques endogenes qui se cultivent en
marge des regles de conduite en entreprise telles que les alliances a
plaisanterie, les alliances interethniques, la parenté, le cousinage,
I'amitié, etc., dans les entreprises ivoiriennes en particulier. Mais
dans un autre sens, plus large, elles peuvent étre professionnelles,
c’est-a-dire formelle. Dans ce contexte, Claude Piganiol (1984, p.288)
les définit en tant que « 'ensemble des relations nouées a I'occasion
du travail entre l'employeur et I'employé, ainsi qu'entre les
organisations de représentation des employeurs, des salariés, et
1'Etat ». Qu’elles soient informelles ou formelles, les relations entre
salariés désignent les interactions individuelles et collectives, les
communications et les liens qui se développent au sein de
I'entreprise. Pour analyser les relations qui se nouent en milieu
professionnel, John. Dunlop (1958), décrit les facteurs auxquels il faut
s'intéresser. Ce sont: les protagonistes, leurs structures
d'organisation, leurs logiques d’action ; les regles qui régissent leurs
relations ; I'environnement économique, juridique, technique sociale ;
les rapports de force et les idéologies. Pour notre part, cette
prescription théorique doit servir de fil d’Ariane pour analyser
I'influence qu’exercent les apparats sur les relations entre salariés
dans les entreprises. L'intérét de cette étude réside dans l'analyse des
causes d'évolution d'un systéme, l'explication des différences et
similitudes entre plusieurs systéemes de fagon a mettre a jour les
phénomenes de base ou mesurer la possibilité d'un transfert d'un «
modele » de relations d'un pays a l'autre. La recherche de sens des
symboles, des gestes, des postures, des expressions faciales, des
silences et les codes vestimentaires, des apparats en tout genre
continue d’enrichir la littérature en communication. Cependant, ce
qu’il y a de nouveau, et ce sur quoi il y a lieu de marquer un arrét
afin de lui donner une intellection, c’est la dimension culturelle des
attraits, des symboles, des objets charriés et qui, par ricochet
influencent les relations entre les salariés dans un environnement
moderne et reglementé qu’est I'entreprise moderne.

1.2-Revue de littérature

Les entreprises sont de plus en plus les lieux de confrontation
culturelle par le fait que toutes les compétences en termes de
ressources humaines s’y retrouvent et développent, au-dela du
travail salarié, des pratiques et usages que 1'on comprend parfois
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difficilement le sens. Le socio-anthropologue Jean Lohisse, dans
I'avant-propos de son ouvrage sur les systemes de communication
(1998, p.7), a fait observer qu’: « Il ne faut pas s’aventurer bien loin pour
rencontrer autour de soi des comportements de communication que nos
propres pratiques taxent aussitot de curieux ou plaisants ». Pour un
étranger a un environnement professionnel africain, ce constat peut
étre aussitot saisissant. En effet, les interactions, les pratiques et
usages informels observés dans les entreprises ainsi que les
significations qu’on leur attribue selon nos propres criteres ne
peuvent provenir que de la socialisation de chacun puisque que la
culture adulée par certains et critiquée par d’autres, reste dans la
littérature une notion complexe et polysémique telles qu'évoquées
par Jacques Demorgon (2005, p.222). C’est pourquoi nous abordons
ces interactions en entreprise sous le prisme de la communication
interculturel et de sa diversité en entreprise qui continue de nourrir
les réflexions dans le champ de la communication des organisations.

1.2.1- Des pratiques et usages en contexte de diversité culturelle en

entreprise

Jacquemot Pierre. (2015, p. 114) s’appuie sur les recherches de
Edouard B. TYLOR (1871) pour soutenir que la culture se définit
dans sa globalit¢ comme un «ensemble complexe incluant les
savoirs, les croyances, l'art, les moeurs, le droit, les coutumes ainsi
que tout autre disposition ou usage acquis par I’homme en tant qu’il
vie en société. ». En nous alignant sur cette définition, les apparats
traditionnels qui tirent leur mode d’emploi de pratiques culturelles
endogenes ne sont que leur prolongement de facon matérielle et sont
le reflet de I'identité naturelle des salariés. L’entreprise prise comme
lieu de brassage, l'idée de «culture» en son sein renvoie a la
diversité de meeurs, de comportements et de croyances forgés au sein
d’une société » fait remarquer Dortier (Op.cit., p.81). De plus en plus,
dans le milieu professionnel, une approche dite positive de la
diversité culturelle est utilisée et ou1 I'on tient compte par exemple du
visage diversifié de l'effectif d'une entreprise en matiere de
recrutement. (Sabeg Yazid et Charlotin Christine (2006, p. 195). A
partir de ce constat, la diversité culturelle est comprise a l'intérieur
de I'entreprise comme un concept ayant pour objectif de favoriser
I'intégration des autres valeurs visibles ou non visibles. Isabelle
Francfort, Florence Osty, Renaud Sainsaulieu et Marc Uhalde (Les
Mondes sociaux de l’entreprise, 1995) distinguent trois grandes
composantes : les rites, les symboles et les codes vestimentaires et
linguistiques. Ce sont ces aspects que nous mettons sous le nom
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d’apparats. Toutefois, I'idéal d'un visage diversifié au profit de la
performance de I'entreprise n’est pas sans difficulté.

1.2.2-De la diversité culturelle a la confrontation culturelle en
entreprise

La question de la diversité culturelle en entreprise doit étre
comprise comme la prise en compte de salariés locaux, expatriés, des
hommes et des femmes d’origine culturelle différente, c’est-a-dire
celle décrite par Sabeg Yazid et Charlotin Christine (Op.cit. p. 195)
comme le fait de « valoriser 'embauche de personnes d’horizons
différents que ceux-ci soient culturels ou individuels, liés au genre, a
'origine ethnique ou au profil (...). Elle ne se substitue pas a la
recherche du mérite, elle s’y ajoute simplement au titre d'une
exigence supplémentaire ». (Op.cit.) Toutefois Olivier Meier (2019,
p.94) fait remarquer que :

Au-dela des différences, les relations interculturelles a l'intérieur et a
Uextérieur des entreprises ne sont pas simples a gérer, en raison de
processus cognitifs, affectifs et comportementaux qui sont de nature a
engendrer des tensions entre les groupes.

Les perceptions sélectives, la peur de la différence, les préjugés, la
tendance a la schématisation constituent des filtres et des écrans qui
font obstacle a une ouverture sur 'autre et a la reconnaissance des
diversités.

Cette observation reste tres prégnante dans les entreprises
africaines. Dans leur article intitulé Impact de la diversité en milieu de
travail sur la performance sociale dans les firmes multinationales au Bénin,
Adissa Jules et Simen Francis Serge mettent en lumiere le sens et
I'influence des pratiques qui engendrent la peur de la différence au
sein des multinationales, (symbole de la diversité culturelle).
L’intérét des deux auteurs pour les multinationales au Bénin
« commence suite a l'observation que le Bénin est un pays de vodoun
et que les pratiques du vodoun et d'autres mystiques sont utilisées
par certains jeunes pour nuire ou ralentir le succes de ceux qui ont
une belle étoile. La plupart des étrangers vivant au Bénin ont peur
d'étre envoutés par certains de leurs employés a la suite de décisions
qui leur sont défavorables ». (2022, pp.1-25). Selon leur enquéte, la
plupart des employés pratiquent également le culte traditionnel au
sein des entreprises. Ils en viennent a la conclusion que cela peut étre
un handicap pour une bonne gestion de la diversité des Hommes et
nuire a la cohésion sociale au sein de ces entreprises. A I'analyse, de
telles pratiques ne peuvent étre symbolisées que par des objets en
tout genre dont nous avons parlé un peu plus haut, a savoir, bagues,
amulettes, senteurs etc. Des lors, cette approche positive d'une
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diversité culturelle qui doit induire la performance se transforme
plutot en confrontation culturelle dans le contexte africain. C’est a
juste titre que Zadi Marcel (1998, p.10) soutient que les raisons
profondes des difficultés économiques des pays africains et
particulierement celles qui assaillent les entreprises doivent étre
recherchées dans le fait culturel. Zadi Marcel (idem, p.119) étaye sa
pensée a travers le constat suivant :
Pour beaucoup d’Africains, au contraire, la réussite sociale ou la
carriere au sein de 'entreprise dépend de l'action de forces occultes.
On pense que la promotion résulte des pouvoirs du féticheur ou du
marabout sur le chef hiérarchique. [..] Des esprits sont constamment

invoqués pour obtenir un avantage ou pour combattre un collegue ou
un chef.

En observant une telle pensée, Diby Koffi Charles (2007, p.37)
renchérit « qu'on n’est pas loin de la fatalité. A bien des égards, on
est presque dans le domaine de la foi ». Ces pratiques culturelles en
entreprise qui ont apparemment pour objectif pour les salariés de se
construire une carriere, entravent a la fois la performance de
I'entreprise et par ricochet celle du salarié. Elles se manifestent par
une communication non explicite, mais matérialisée par les objets
que le salarié met sur soi et qui nourrissent la confrontation
culturelle. Dés-lors, il y a lieu de faire une distinction entre
I'approche de la diversité culturelle tendance occidentale de la
culture d’entreprise et celle d'une diversité culturelle au sens africain
qui entrave la création d'un environnement professionnel inclusif et
décloisonné au profit de I'entreprise et du salarié. Nous pensons en
définitive avec Pierre De Saint-Georges (1993 p.76) que 1’organisation
est « un systeme de comportements et de contextes en interaction ».
A l'intérieur de ce systeme, tout comportement en interaction est un
acte de communication. Le contexte joue un role central puisque
toute interaction s’inscrit dans un cadre particulier qui lui donne
sens.

2- Encrage méthodologique et modele théorique pour I’analyse
Dans le cadre de la recherche du sens et de l'influence de la
communication non verbale a travers l'usage des apparats
traditionnels en milieu professionnel, nous adoptons une démarche
holiste. Celle-ci indique que pour comprendre un ensemble,
notamment les motivations et les pratiques sociales des individus, il
faut non seulement tenir compte de ses éléments, mais aussi des
interactions entre les diverses parties du tout (Laszlo, 1993). Nous
inscrivons cette étude dans le paradigme de la communication
interculturelle. Pour Valérie Sacriste (2007, p. 69), « elle recouvre les
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échanges effectués entre les cultures. [...] Elle implique donc l'idée
d’une interaction entre cultures et identités différentes ou, plus
exactement, entre personnes ou groupes de cultures différentes ».
L’étude va s’analyser a l'aune de la théorie de l'identité sociale
développée par Henri Tajfel et John Turner. Tajfel (1970), considere
que l'identité sociale se fonde sur les connaissances ou les croyances
dont disposent les individus a propos des catégories sociales
auxquelles ils appartiennent ou auxquelles ils sont assignés. Nous
optons pour cette théorie pour montrer que la communication
muette a travers 1'usage d’apparats traditionnels est non seulement le
fruit d’un construit adossé au substrat culturel, mais intentionnelle et
a visée d’influence de fagon implicite. Cet implicite reste typique du
comportement et de l'identité de 'homme africain. Ce choix vise
également a interroger les fonctions de cette communication non
verbale en milieu professionnel ivoirien.

Du point de vue méthodologique, nous avons procédé par une
incursion au sein de deux entreprises publiques et deux entreprises
privées ivoiriennes ou ces types d’apparats sont beaucoup plus
visibles (deux entreprises de la fonction publique et deux entreprises
privées, une entreprise privée de dockers et une agro-alimentaire
située au Port-Bouét). L’échantillonnage s’est voulu typique, donc
par choix raisonné puisqu’il a essentiellement pris en compte tout
salarié qui porte un objet traditionnel. Sur l'ensemble des quatre
entreprises, nous avons repéré et interrogé 50 salariés porteurs de
parures traditionnels et 50 autres n'en portant pas, ce qui nous a
donné une population de 100 personnes. Les questions posées
visaient pour les porteurs le sens qu’ils donnaient a leurs objets et
pour les non porteurs leurs perceptions des autres ainsi que
I'influence que cela génere sur les rapports. Notre analyse se veut
plutdt qualitative.

3- Résultats

A titre de rappel, I'étude s’est donnée pour objectif d’étudier les
fonctions que remplissent les apparats pour le salarié dans
I'entreprise moderne et, par voie de conséquence, l'influence qu’ils
induisent sur les relations entre salarié. En prémices, la position de
recherche émet que l'idée d’un imaginaire fataliste fait croire a de
nombreux salariés ivoiriens que la réussite sociale, ou la carriere au
sein de l'entreprise dépend de l'action des forces occultes. Ensuite,
I'étude s’est fondée sur I'hypothese que les apparats sont a fois
source de motivation personnelle et de préservation du poste. Enfin,
comme influence, les apparats induisent la construction d’une
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identité imaginaire dans l'esprit des uns et des autres en milieu
professionnel de nature a cloisonner les rapports.

3.1- Du repérage et de l'identification de quelques objets en
entreprise
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Source : images d'illustration, septembre 2025, Abidjan

A l'issue de notre incursion sur le terrain, nous avons identifié
des apparats que nous classons en deux catégories. Il y a d"une part
les apparats portés par 1’échelon inférieur en entreprise et d’autre
part les apparats portés par les cadres. Les objets que 1’on retrouve le
plus souvent sur les salariés de 1'échelon inférieur et auxquels eux-
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mémes donnent du sens sont les suivants : du nansidji?, des bagues
de protection (anti-envoutement et contre la sorcellerie) des bagues
qui «apportent la chance », des bagues de «double tranchant »
(retour du mal a I'envoyeur), des « bagues pour étre embauché »,
« bague anti renvoi », « bague qui vous permet d’étre aimé par tout
le monde », «bague babatche = bague du succes », «bague anti-
accident », « bague pour étre au courant de tous les complots de vos
ennemies », « bague qui fait mémoriser », « bague pour le retour de
tout ce que la sorcellerie a arraché », « bague pour voler la chance des
autres ». Ces bagues sont beaucoup portées et sont accompagnées
d’incantations. Il y a lieu de préciser que de nombreux enquétés
n’ont pas accepté qu’on photographie les objets qu’ils portent et nous
ont confié qu’ils portaient des ceintures et amulettes aux reins (ces
derniers ne prennent pas les bains publics avec les autres en
entreprise).

Chez les cadres ou échelon supérieur des entreprises enquétées,
nous avons pu observer chez des porteurs des anneaux ostensibles
estampillés d’écritures, motifs et dessins abstraits, des pierres
précieuses « ceil de tigre », « saphir », «jaspe rouge », « turquoise »,

« sélénite », « or », « argents » etc. taillées sous différentes formes

Source : images d’illustrations septembre 2025

3.2- De la construction d’une identité de soi chez le porteur

d’apparats

Dans les entreprises enquétées, la majorité des répondants
patrons porteurs n’ont pas souhaité donner des réponses sur le sens
de ce qu'ils portent (ils disent tous que « chacun a son secret »)

Il s’y dégage donc une sorte de culte du secret autour de soi qui
suscite la peur, la crainte, le mythe, le mystere. D’ailleurs, ce sont en
grande majorité les salariés de 1’échelon inférieurs qui spéculent sur

2 (Langue malinké) Parfum a base de senteur forte composé de potion de feuilles, écorces
ou racines de plante ou d’écritures coraniques ou parfois d’urine humaine faites par un
marabout.
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le « statut mystique » des patrons qu’ils craignent pour la plupart du
temps du fait du mythe que ces derniers entretiennent eux-mémes. Il
se dit que ces derniers appartiennent le plus souvent a des sectes
ésotériques. Par contre, les cadres intermédiaires et autres agents ont
été plus prolixes

Selon la plupart des répondants, l'entreprise est un lieu de
concurrence ou « tous les coups sont permis ». C’est pourquoi il faut
se prémunir de toute éventualité : envoutement, empoisonnement, et
donc il faut se protéger « il faut se laver » pour éviter « les cadenas, les
gbass? » qu’on trouve tres souvent devant les bureaux.

3.3- De l'influence des apparats sur les relations entre salariés

Selon la majorité des répondants, les apparats observés chez
l'autre induisent la distanciation, la méfiance des uns envers les
autres sans toutefois avoir a I'exprimer clairement. (Les cadres sont
tres souvent soupconnés d’appartenir a des sectes ésotériques
comme les loges, la franc-magonnerie, Ekankar, la Rose-croix, le
Bouddhisme, la Kabbale etc. Au cours de nos enquétes, plusieurs
salariés nous ont confié qu’au regard des informations qui circulent
sur le compte des uns et des autres, il s’est installé une concurrence
pour se doter de l'apparat le plus puissant (gris-gris, fétiche) qu’il
faut afficher pour intimider l'autre. La peur de I'occulte génere la
méfiance entre collegues, alimente les rumeurs, et peut pousser
certains a la distanciation. Des lors, les rapports professionnels
restent tendus et jouent négativement sur la collaboration
professionnelle. Selon les salariés interrogés, les lieux de provenance
des apparats sont le plus souvent le Nord de la Cote d’Ivoire, le Mali,
le Sénégal, le Burkina Faso et le Niger. Si les apparats influencent les
rapports entre salarié€s, ils remplissent cependant d’autres fonctions
psychologiques liées au travail.

3.4- Développement personnel VS forces surnaturelles sur I’espace
de travail

Chez la majorité des salariés ivoiriens enquétés, en entreprise,
rien ne va de soi. D’abord, la quéte d’un boulot nécessite un recours
aux faveurs de certaines divinités et cela se constate lors des
concours, des examens, des entretiens d’embouche ou 1’on mobilise
toute sorte d’apparat. En effet, la vie professionnelle ne se résume
jamais a une simple affaire de compétences ou de diplomes. Pour
beaucoup de salariés interrogés, la réussite dépend aussi de choses

3 Fétiches dans le jargon populaire ivoirien
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invisibles. C'est un mélange entre travail, croyances et spiritualité.
Cela se constate des la recherche d’emploi. Avant méme d’entrer en
entreprise, les candidats multiplient les pratiques spirituelles. On
demande des bénédictions a des religieux, on consulte des
tradipraticiens, on porte des bagues ou des talismans, on fait des
rituels pour attirer la chance et se protéger des mauvaises influences.
Bref, on ne s’en remet pas qu’a son CV, a ses révisions ou a ses
compétences. Une fois en poste, ces croyances restent bien présentes.
Une promotion, un échec, un licenciement, tout peut étre interprété
comme le signe d"une action spirituelle. Les conflits entre collegues
prennent parfois une tournure mystique. Certains voient derriere
leurs blocages, leurs maladies ou leurs accidents la main de
personnes jalouses. Du coup, le développement personnel prend une
autre dimension. Deés lors, au lieu de travailler son talent et son
leadership, sa gestion du temps, sa formation, on prie, on jetine, on
assiste a des veillées, on consulte. Les exemples sont légion. Un
salarié nous a confié¢ qu'une de ses connaissances, ingénieur de
formation, en fonction dans un complexe sucrier dans le Nord de la
Cote d’Ivoire avait été désigné pour remplacer un salarié ingénieur
appelé a faire valoir ses droits a la retraite. Heureux au départ, il a dt
se rétracter car gagné par la peur. « Il se voyait a tout moment écraser
par I'un des bulldozers de l'entreprise en songe comme sur le lieu de
travail. Gagné par la paranoia et la crainte de se voir réellement
renverser, c’est plutot lui qui va demander la démission. Quelques
temps apres, le vieil ingénieur a été maintenu a son poste faute de
remplacant. Ce vieil ingénieur maintenu ne cessait de dire que « les
jeunes pensent qu’on remplace les doyens facilement comme ¢a ! »
Notre interlocuteur conclue que pour beaucoup, I'effort personnel ne
suffit pas. Dans un tel contexte nous comprenons que la plupart des
salariés pensent que leur avenir ne dépend pas de leur travail et que
seuls les apparats et la foi vont les aider a tenir face aux incertitudes.
Jean et John Comaroff qui ont étudié la situation économique des
entreprises sud-africaines apres postapartheid en contexte néolibéral
renforcent l'interprétation que la magie et l'occultisme restent
intimement liés au succes dans les entreprises. (1999 ; 279-303).

4- Discussion et portée théorique

La présente étude s’est fixée pour objectif d’étudier les fonctions
que remplissent les apparats pour le salarié dans l’entreprise
moderne. Les résultats de l'étude laissent transparaitre l'existence
d’une variété d’objets auxquels chaque salarié des entreprises donne
sens selon leur culture et socialisation. Bien que muets, ces objets
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induisent la construction de l'identité de soi et de I'autre (mythe et
meéfiance).

Du point de vue théorique, la théorie de [’identité sociale
développée par Henri Tajfel et John Turner (Op.cit., 33-47) que nous
avons adoptée montre, qu’apparemment muets, la présence
d’apparats traditionnels est d’abord le fruit d’'un construit adossé au
substrat culturel, mais intentionnelle c’est-a-dire véhiculaires de
messages et a visée d’influence de fagon implicite. Si bien avant
Tajfel considere que l'identité sociale se fonde sur les connaissances
ou les croyances dont disposent les individus a propos des catégories
sociales auxquelles ils appartiennent ou auxquelles ils sont assignés
(1970 ; 96-102), I'entreprise africaine demeure le théatre qui la met en
lumiere. C’est ainsi que certaines catégories ethniques ou culturelles
sont, a tort ou a raison, préjugées comme ayant des pratiques
dangereuses au regard de I'étude de Adissa Jules et Simen Francis
Serge sur la pratique du Vodoun dans les multinationales au Benin
en mettant en lumiere le sens et l'influence de cette pratique qui
engendre la peur de la différence au sein des multinationales. C’est
ainsi qu’au regard des réponses de la majorité des enquétés dans les
entreprises ivoiriennes qui nous ont servi de terrain d’étude, « les
salariés ressortissants des ethnies du nord du pays seraient réputées
étre tres encrées dans des pratiques occultes sur I'espace de travail au
regard de leur grande propension a aimer les bagues dites mystiques
ou magiques et des senteurs dont ils seraient tres friands ». Un tel
préjugé grossierement subjectif doit faire 1’objet d’une étude
approfondie. Il y a lieu d’indiquer que les sens donnés aux apparats
par les salariés de facon éparpillés ne sont pas faciles a saisir de fagon
tangible puisqu’ils varient d'une provenance culturelle a une autre.
Toutefois, ce qui compte, c’est de comprendre avec 1’Ecole de Palo
Alto qu’il n’y a pas de non communication (Watzlawick et al, 1972)
dans la mesure le simple fait de voir un objet peu coutumier sur le
collegue induit une influence et un imaginaire sur lui. Notre posture
méthodologique axée sur une approche qualitative se justifie donc.

Conclusion

Au terme de cette étude, nous venons a la déduction que les
apparats traditionnels ne sont pas de simples accessoires dans le
monde professionnel ivoirien. Bien plus que des croyances
individuelles, ils véhiculent de véritables langages silencieux : ils
transmettent des messages implicites, faconnent les identités et
influencent les rapports entre collegues. Dans les entreprises, les
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apparats «parlent» a leur facon, et ce langage influence les
perceptions, les identités et les relations de travail. Nous avons pu
constater qu'ils jouent un double rdle. D'un c6té, ils rassurent et
motivent ceux qui les portent, dans un environnement de travail
souvent pergu comme compétitif et imprévisible. Beaucoup y voient
un moyen de protéger leur carriere ou de se prémunir contre des
forces invisibles. De l'autre, ces objets alimentent les suspicions et les
rumeurs. Ils créent de la distance, de la méfiance, et finissent parfois
par cloisonner les équipes, au détriment de la coopération. Cette
recherche nous pousse aussi a repenser les modeles de
communication dans les organisations africaines. Les théories
classiques, congues surtout en science de l'information et de la
communication, gagneraient a intégrer les dimensions culturelles et
spirituelles qui impregnent les interactions au travail. Les apparats
révelent en somme les tensions entre logique organisationnelle,
héritages culturels et croyances personnelles. Toutefois, il y a lieu
d’admettre qu’il y a ses limites. En effet, I'étude reste qualitative,
avec un échantillon restreint, donc difficile a généraliser. Et comme
l'usage de ces objets reste souvent caché, nous avons di interpréter
les données avec prudence. Quoi qu’il en soit, pour bien comprendre
les dynamiques managériales et interculturelles en Afrique, il faut
prendre ce phénomene au sérieux.
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