Face aux critiques relatives aux bonus que recoivent certains managers, la ligne de défense est souvent d’argumenter que ceux-ci « sont inévitables pour attirer les plus compétents et les rétribuer pour les risques qu’ils prennent ». Ces arguments contiennent des idées implicites qu’il convient de questionner. 

1. « Le marché dicte sa loi. Il nous faut donc jouer le jeu même si nous le réprouvons ». En somme, un aveu d’impuissance. Pourtant est-il si sûr que nous ne puissions changer les règles du jeu si nous le voulons vraiment ? L’histoire ne nous montre-t-elle pas à l’envi que « les marchés » ne s’auto-érigent pas mais qu’ils sont les fruits de volontés particulières et que leur fonctionnement est le résultat de confrontations d’idées. Même s’il nous sera difficile de changer les règles du jeu actuelles, est-il sérieux de vouloir faire croire qu’il est impossible de le faire ? 

2. « Il en a été et en sera toujour ainsi ». Bien que proche de l’idée précédente, l’accent est mis ici sur le caractère immuable de la situation présente. Pourtant, il ne faut pas être grand clerc pour comprendre que l’accroissement actuel des inégalités durant les 30 dernières années contraste fort avec la réduction de celles-ci durant les 30 glorieuses précédentes et qu’il ne peut pas continuer indéfiniment : un tel mouvement contient les germes de son propre retournement. Croire le contraire équivaudrait à la croyance selon laquelle le prix des habitations serait toujours à la hausse. Avons-nous déjà oublié à quoi cette croyance nous a mené récemment ?

3. « Ceux qui exigent les compensations les plus élevées sont les plus compétents ». Existe-t-il des études sérieuses démontrant une forte causalité entre le niveau de compensation du CEO d’une entreprise et la performance de celle-ci ? Nous n’en avons pas connaissance. Par ailleurs, dans une économie de la « connaissance » où la motivation, l’engagement et la créativité de tous les collaborateurs sont célébrés comme indispensables à la création de valeur, l’exemplarité des dirigeants n’est-elle pas plus nécessaire que jamais ? Comme le souligne le professeur Badaracco de Harvard, « les managers, qu’ils en soient conscients ou non, lancent constamment des signaux éthiques, sur ce qui est juste ou pas, au reste de l’organisation qu’ils dirigent ». Ne sommes-nous donc pas en droit de douter que ceux qui exigent des compensations, 100 fois, voire plus, supérieures à celles de leurs collaborateurs, aient les capacités de jugement et de discernement adéquates pour stimuler l’engagement de ceux-ci ? 

4. «Ils prennent des risques importants ».  Bien sûr, mais ces risques sont-ils si différents de ceux auxquels font face leurs collaborateurs ? Sont-ils si importants qu’il faille ajouter encore à leur rémunération de base déjà élevée bonus et « parachutes dorés » pour les prémunir de l’adversité ? Leur risque majeur n’est-il pas surtout un risque d’ego ? Est-il raisonnable de confier des équipes à des personnes qui semblent avoir une opinion si démesurée d’eux-mêmes ? 
Réflechir sérieusement sur ces idées implicites devrait nous permettre de retrouver la volonté de changer le système et d’entrevoir comment le faire. Pour autant, bien sûr, que nous ne perdions pas de vue un obstacle de taille, qu’a résumé de façon cinglante l’écrivain Upton Sinclair : « Il est difficile de faire comprendre quelque chose à quelqu’un lorsque son salaire dépend précisément de ne pas le comprendre ».
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