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I- Présentation de l’auteur :

Danièle LINHART, est docteur en sociologie, elle est directrice de recherche au CNRS.

L’auteur est enseignante à l’université de Paris X Nanterre et dirige le laboratoire « Travail et mobilité ». Par ailleurs, Danièle Linhart traite à travers ses recherches des évolutions du travail moderne (Le post-taylorisme).

Les publications de l’auteur sont principalement : Le Torticolis de l’autruche (1991), le Monde du travail avec J.Kergoat, J. Boulet, H.Jacot (1998) et  un ouvrage intitulé « Perte d’emploi, perte de soi » avec Barbara Rist et Estelle Durand en 2002.

La modernisation des entreprises (Edition LA DECOUVERTE 2004), cet ouvrage est composé de six parties à travers les quelles l’auteur met en lumière les évolutions qu’ont connu les entreprises au cours du processus de modernisation en décomposant l’entreprise en trois espaces (le fonctionnement interne, les rapports sociaux et l’organisation du travail).  

II- La ou les questions posées par l’auteur:

Dans cet ouvrage, l’auteur analyse les évolutions des entreprises au cours du processus de modernisation. A ce titre, l’auteur pose les questions suivantes :

· A l’ère de la modernisation, les entreprises sont elles sorties du modèle Taylorien Fordien ?

· Au sein des nouvelles organisations, le travail s’est t-il transformé, est il devenu autonome ?

· Quel est l’incidence du phénomène participatif sur la réalité des entreprises ?

III- Les postulats :

Afin d’analyser les évolutions qu’ont connu les entreprises, l’auteur postule l’existence de ceux qui croient au changement et de ceux qui ne croient pas.

· Il y a deux points de vue : Il y a ceux qui croient au changement (c’est à dire au passage du modèle taylorien-fordien à un modèle d’organisation flexible). Et ceux qui selon eux les évolutions de l’entreprise consistent plutôt en une évolution du modèle taylorien-fordien.

· Toute entreprise, est un ensemble coordonné de personnes, elle est génératrice de « lien social », de contraintes et de règles formelles et informelles.

IV- Les hypothèses :

· Toute entreprise est un système organisationnel composé de trois dimensions :

          Le fonctionnement interne de l’entreprise, le contenu des rapports sociaux et       l’organisation du travail.
· Les transformations qu’ont connu les entreprises n’ont pas touché l’ensemble des dimensions de l’entreprise, puisque le travail  se fonde encore sur des pratiques tayloriennes. L’absence de transformations dans cet espace de l’entreprise s’explique par un manque de confiance entre les différents niveaux hiérarchiques.  

· L’instauration des nouvelles technologies dans les entreprises doit s’accompagner d’un management participatif.

V- Résumé de l’ouvrage :

Les entreprises ont connu de véritables évolutions au cours des vingt dernières années.

Ces transformations ont touché les structures de l’entreprise ainsi que son mode de fonctionnement interne. 

Dans cet ouvrage, Danièle Linhart analyse les évolutions des entreprises en mettant en évidence les caractéristiques des entreprises modernes.

Afin d’analyser les transformations des entreprises lors du processus de modernisation, l’auteur s’interroge sur l’achèvement du modèle taylorien-fordien. Dans cette perspective, l’auteur souligne l’existence de deux points de vue ; il y a ceux qui croient au changement et ceux qui ne croient pas. Ainsi, pour les tenants du changement, les entreprises ont quitté le modèle taylorien-fordien. Cependant, un deuxième point de vue consiste à souligner la poursuite de ce modèle dans les entreprises.

Première partie : Risque de faux débats 

L’auteur avance l’existence d’une diversité de modèles d’entreprise dont le modèle Taylorien-Fordien ce qui rend difficile la définition des modèles en cours. Cette difficulté dans la définition émane de la divergence qui existe entre les postulats des inventeurs du modèle Taylorien-Fordien et les applications qui s’effectuent sur le terrain. Dans cette perspective l’auteur explique que le fordisme qu’ont connu les entreprises américaines ne correspond pas au fordisme énoncé par Henry Ford.

Par ailleurs, afin de comprendre les transformations qu’ont connu les entreprises françaises, l’auteur suppose que toute entreprise est un « système organisationnel » se caractérisant par trois dimensions : le fonctionnement interne, le contenu des rapports sociaux et l’organisation du travail. Dés lors, afin d’analyser les évolutions des entreprises, l’auteur considère trois dimensions dans l’entreprise. De plus, selon Linhart, parmi les principales évolutions qu’ont connu les entreprises c’est un passage du statut de « boîte noire » à un système global et homogène. Cependant, Linhart explique que ces évolutions ne touchent pas toutes les dimensions de l’entreprise. Par ailleurs, selon l’auteur il existe une quatrième dimension au sein des entreprises celle des « instances décisionnelles de l’entreprise » qui n’est que peu étudiée.

Deuxième partie : Des évolutions qui tranchent :

Ces évolutions concernent :

· Le fonctionnement interne de l’entreprise.

· Les relations sociales. 

L’auteur postule que les entreprises françaises ont connu d’importants changement au cours du XXI siècle. Ces changements concernent en partie le fonctionnement interne de l’entreprise. Dés lors, dans le monde de la globalisation, c’est le concept de la qualité qui prime, ainsi les entreprises sont dans l’obligation de s’adapter et de répondre aux variabilités de la demande. Dans cette perspective l’auteur souligne la nécessité de supprimer le décalage culturel et idéologique entre les différents nouveaux hiérarchiques.

Par ailleurs, les évolutions caractérisant les entreprises se sont manifestées par la diffusion des nouvelles technologies qui a entraîné à son tour une modification de l’organisation du travail. Dés lors, l’espace interne de l’entreprise a subi une homogénéisation mis en œuvre en partie par le management participatif. Ainsi, l’auteur postule que l’instauration des nouvelles technologies dans les entreprises doit s’accompagner d’un management participatif.
Cependant, l’auteur explique que ces changement impliquent un accroissement du degré de normalisation ce qui accroît le degré de centralisation au sein des entreprises. 

Dés lors, l’auteur constate l’existence d’un ensemble de transformations telles que les innovations organisationnelles, les nouvelles technologies, la gestion participative ce qui a permis l’émergence des nouvelles formes d’entreprise. Par ailleurs, ces nouvelles formes d’entreprise se caractérisent par une plus grande flexibilité. 

De plus, au sein de l’espace fonctionnement interne de l’entreprise, les syndicats jouent un rôle important. Cependant, la direction des entreprises cherche à travers des mécanismes tels que « le management participatif » à établir des discours direct avec les membres de l’organisation.  

Par ailleurs, les relations sociales au sein des entreprises ont connu d’importantes évolutions. Ainsi, ces évolutions se manifestent principalement par une « promotion de l’individu ».

De même, Les changements au sein des entreprises concernent les idéologies et les cultures des acteurs. Dés lors, les ressources humaines au sein des entreprises évoluent considérablement et cette partie de l’entreprise est très importante dans la mesure où le facteur « capital humain » représente une richesse fondamentale pour l’entreprise. Cette richesse est composée principalement par le savoir-faire, les compétences des acteurs. Dés lors, le processus de modernisation se caractérise par un accroissement des pratiques de formation, d’implication et de participation des membres de l’organisation dans le but de conserver la richesse de l’entreprise. De plus, les évolutions au sein de l’entreprise ont émergées principalement à partir des années 1980. En effet, à partir des années 80, de nouvelles concepts apparaissent au sein de l’entreprise tels que le concept de coopération, de démocratisation, de citoyenneté et de culture d’entreprise. Ainsi une notion importante caractérise les évolutions des entreprises celle de la « convergence d’intérêt  entre l’entreprise et ses salariés ». Linhart souligne l’existence de cette notion de convergence d’intérêt dans le modèle Taylorien-Fordien (puisque l’organisation proposée par Taylor et Ford se caractérise par d’important gains de productivité ce qui permet in fine une hausse des salaires d’où la convergence d’intérêt entre les différents membres de l’organisation.

A ce titre, l’auteur explique qu’en dépit des évolutions qu’ont connu les entreprises, le travail reste basé sur des pratiques anciennes telles que le modèle Taylorien-Fordien.

De plus, l’auteur souligne un aspect plus humaniste caractérisant les entreprises modernes dans la mesure où des pratiques telles que le dialogue, l’échange et la coopération (la mise en place de cercle de qualité) constituent désormais des normes de base au sein de l’entreprise moderne. Par conséquent, l’auteur souligne que les transformations qu’ont connu les entreprises se caractérisent par une « explosion du participatif » dans la mesure où les nouvelles normes de communication et de participations des membres de l’organisation sont désormais adoptées. 

Troisième partie :Des changements moins audacieux 

Selon l’auteur, les transformations effectuées au sein des entreprises touchent en partie la troisième dimension de l’entreprise à savoir l’organisation du travail. Cet espace de l’entreprise concerne plus précisément les règles de division du travail ainsi que le niveau de qualification au sein de l’organisation. Par ailleurs, l’auteur souligne l’importance de l’espace de l’organisation du travail. Cependant, les évolutions des entreprises concernent principalement le fonctionnement interne des organisations et les relations sociales et beaucoup moins l’organisation du travail. Néanmoins, les changements qu’ont connu les entreprises se manifestent également par la substitution de certains termes propres aux modèles tayloriens (ex : poste de travail, opération etc.), par d’autres termes caractérisant les entreprises post-tayloriennes (tâche, rôle, mission etc.).

Par ailleurs, avec l’adoption des nouvelles technologies, les entreprises sont contraintes de faire évoluer l’organisation du travail afin qu’elle s’adapte aux nouvelles transformations technologiques. Dés lors, certaines entreprises ont adopté des innovations managériales ce qui a permis de dynamiser l’organisation du travail. Cependant, les transformations touchant l’organisation du travail au sein des entreprises restent faibles. Dans cette perspective, l’auteur souligne, que les principes d’organisation du travail au sein des entreprises se basent encore sur les principes tayloriens.

De plus, l’auteur montre la poursuite du taylorisme  dans certains secteurs d’activité (exemple : l’habillement, le textile etc.) malgré l’adoption des nouvelles technologies, il s’agit selon l’auteur d’un « taylorisme assisté par ordinateur ».

Par ailleurs, l’auteur infirme la disparition totale du taylorisme, dans la mesure où les pratiques tayloriennes existent toujours. 

De plus, la notion de participation des membres au sein de l’entreprise est intégrée dans l’espace de l’organisation du travail ce qui permet une meilleure flexibilité et une meilleure adaptation de l’entreprise à son environnement.   

Quatrième partie : Un modèle organisationnel asynchrone

Linhart analyse le système organisationnel caractérisant les entreprises modernes. Dés lors, elles soulève un manque de cohérence de ce système. En effet, les systèmes organisationnels actuels manquent de cohérence dans la mesure où il n’existe pas d’harmonie entre les différents espaces internes de l’entreprise. Ainsi, l’auteur souligne que contrairement au « système taylorien », le système organisationnel actuel manque d’harmonie et de cohérence.

Par ailleurs, l’auteur avance que les évolutions issues du processus de modernisation ne touchent pas l’ensemble des niveaux hiérarchiques. En effet, la modernisation ne concerne pas vraiment l’activité de travail. Par ailleurs, l’auteur souligne le rôle important des exécutants dans l’entreprise, dans la mesure où ces derniers détiennent des connaissances et des pratiques informelles et se caractérisent par une cohésion interne qui permettent le bon fonctionnement de l’organisation. Cependant, l’auteur soulève un certain nombre de problème tel que le refus de coopération de la part des exécutants qui peut compromettre la mise en place de nouveaux systèmes organisationnels.

Par ailleurs, l’auteur explique qu’il est difficile de procéder à des changements du système organisationnel dans la mesure où les habitudes et les pratiques anciennes liées au concept de productivité rend difficile ce type de transformation.

Cinquième partie : La modernisation : Changer les salariés avant de changer le travail

La modernisation des entreprises a pour but d’adopter des formes d’organisation du travail se caractérisant par plus de décentralisation. Dés lors, l’objectif des responsables des entreprises étant de s’assurer de la compatibilité entre ces nouvelles formes d’organisation et les différents membres de l’entreprise. 

Par ailleurs, l’auteur souligne que la recherche de compatibilité entre les nouvelles formes d’organisation du travail et les membres de l’entreprise, se manifeste par des politiques privilégiant l’individuel au détriment du collectif.

Cependant, l’auteur explique que les rapports informels et les collectifs de salariés sont indispensables dans la mesure où au sein de ces collectivités se développent des échanges et des pratiques qui peuvent s ‘avérer efficaces pour l’entreprise.  

Dés lors, les responsables des entreprises en voie de modernisation adoptent des politiques qui consistent à « changer les salariés avant de changer le travail ». Ces politiques se manifestent sur le terrain par une formation des salariés.

Par ailleurs, l’auteur met l’accent sur l’existence de contradiction au sein des nouvelles formes d’organisations dans la mesure où elles développent d’une part des politiques d’individualisation et cherchent en même temps une certaine sociabilité au sein de l’entreprise. L’auteur met en évidence les limites de la modernisation des entreprises qui se manifestent par la disparition des collectifs de travailleurs et la promotion de l’individualisation ce qui peut avoir des conséquences néfastes sur l’organisation. 

Sixième partie : Pour une théorie sociologique des acteurs collectifs dans l’entreprise

  Il existe différents types d’acteur au sein de l’entreprise dont les collectifs de salariés, dont il convient d’analyser afin de comprendre la modernisation des entreprises.

Afin d’analyser ces acteurs dans l’entreprises, l’auteur mobilise « la théorie de la régulation conjointe » de Jean-Daniel Reynaud. A partir de ces travaux, l’auteur explique qu’il existe une régulation conjointe produite par les acteurs, qui permet un degré important de rationalité. Cette régulation autonome est du même degré d’importance que la régulation de contrôle mise en œuvre par les équipes dirigeantes. Selon cette théorie le but des acteurs est de produire eux mêmes des règles. Par ailleurs, l’auteur souligne en se basant sur la « théorie de l’action stratégique » de Crozier et Friedberg, que les acteurs cherchent le pouvoir en négligeant l’intérêt de l’organisation. De plus, les acteurs selon la « théorie de l’action stratégique » cherchent plus à avoir plus de pouvoir et à s’émanciper des règles et des prescriptions de l’entreprise. Cependant, l’auteur explique que ces différentes théories ne prennent pas en compte les conditions de fonctionnement des acteurs. Ainsi, l’auteur souligne l’existence de deux types d’acteurs : les exécutants, qui sont des acteurs de manière clandestine et les responsables qui représentent les acteurs officiels de l’entreprise. A ce titre, le management participatif constitue une manière de réaliser une coopération entre les deux groupes.

Cependant, une inégalité importante persiste entre ces deux catégories d’acteurs. Cette inégalité caractérise la modernisation des entreprise en France.  

VI- Les critiques de l’ouvrage :

Dans cet ouvrage, l’auteur propose une analyse des principales caractéristiques de la modernisation des entreprises françaises.

Le thème de l’ouvrage représente une question actuelle et en perpétuelle évolution, dans la mesure où l’organisation est un espace qui se modifie et se transforme au gré des évolutions de l’environnement au quel appartient l’entreprise. Par ailleurs, ces transformations ne concernent pas uniquement les technologies, mais doivent toucher également l’organisation du travail. Afin d’analyser les évolutions caractérisant le processus de modernisation l’auteur décompose l’entreprise en trois espaces (fonctionnement interne, rapports sociaux et organisation du travail) ce qui semble pertinent dans la mesure où ça permet de visualiser les espaces de l’entreprise qui ont été touchés par les évolutions et ceux qui n’ont pas vraiment connus d’évolution tel que l’espace de l’organisation du travail qui se base toujours sur des pratiques tayloriennes. Par ailleurs, l’auteur se base dans son ouvrage sur des exemples d’entreprises afin d’illustrer certaines pratiques tayloriennes.

Par ailleurs, dans cet ouvrage l’auteur porte un regard critique sur la mise en place de certaines pratiques (exemple : les politiques de promotion de l’individu au détriment du collectif), puisqu’elle analyse l’impact de ces pratiques sur le fonctionnement des entreprises.

De plus, l’auteur critique le système d’organisation du travail caractérisant les entreprises modernes, dans la mesure où il s’agit d’un système qui manque de cohérence et d’harmonie. 

Ainsi, cet ouvrage permet d’enrichir le champs de la sociologie du travail, à travers les critiques qu’il propose et permet également d’améliorer les pratiques liées au travail dans les entreprises.
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