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I. BIOGRAPHIE

Baccalauréat de philosophie (1963), CAPES en 1968, Docteur ès lettres et sciences humaines.
Professeur à l'Ecole Nationale des Ponts et Chaussées, Professeur associé à l'Université de Marne-la-Vallée

Auteur de : L'art de communiquer (2000) Editions Georg, Tragédie en héritage, de Freud à Sophocle (1999) éditions Eshel, Les fondements du lien social (1995) PUF, A corps perdu (1980) Seuil

II. POSTULATS

Dans un contexte économique de plus en plus prégnant, les chercheurs et les dirigeants d'entreprises sont en recherche permanente de la "potion magique" qui leur permettrait de maîtriser les mécanismes des relations humaines. Il existe une quantité de techniques mais elles ne règlent que des problèmes superficiels et sont très décevantes, tout simplement parce qu'elles considèrent la société humaine comme une machine. Dans ce livre Michel Juffé se sert des sciences humaines pour remonter des mécanismes qui concrétisent l'action collective aux raisons qui l'organisent, puis aux valeurs qui l'orientent. Il nous entraîne dans ce parcours en compagnie de huit auteurs qui représentent chacun un courant de pensée actuel relatif à la vie sociale en entreprise. Il confronte ces approches à la grève de la SNCF de 1986. Puis il nous entraîne dans une réflexion sur ce que sont les valeurs et les relations entre pouvoirs et valeurs. Son ambition est de permettre aux chefs d'entreprise d'avoir une vue d'ensemble des méthodes d'observation et de permettre un regard nouveau et avisé sur la vie en entreprise. L'intention de ce livre "c'est comprendre pour agir" et dessiner une passerelle entre l'entreprise et les sciences humaines.

III. HYPOTHESES

Michel Juffé nous présente deux manières de penser les sciences humaines  Il y a d'abord ceux pour qui la société est une permanente construction ou création. Et ceux qui pensent que les valeurs se transmettent et se modifient de génération en génération. Pour Michel Juffé ces deux représentations de l'entreprise sont de plus en plus lisibles dans la description des relations sociales. Pour Michel Juffé "on ne peut comprendre le monde de l'entreprise que si l'on cherche à décrypter les traditions et valeurs qui les déterminent".

IV. DEMONSTRATION

Ce livre représente des réflexions et des éclairages innovants sur la vie sociale en entreprise. M. Juffé passe en revue huit auteurs ayant une influence réelle directe ou indirecte dans le monde économique. Un même plan a été respecté pour chaque auteur : Présenter synthétiquement les idées, en tirer les leçons pour la vie en entreprise, et situer ces idées par rapport au cadre de pensée indiquée. La répartition a été faite en deux parties représentant les deux manières les plus courantes de voir le monde de l'entreprise. Ces théories sont confrontées à la grève SNCF de 1986. Ce livre se termine sur des réflexions plus globales sur les valeurs et les relations entre valeurs et pouvoirs.

V. RESUME

AVANT PROPOS

Auparavant certains chercheurs en sciences humaines regardaient l'entreprise comme un sujet d'étude des plus délicats et les cadres dirigeants considéraient ces derniers comme des professeurs "Tournesol". Actuellement, même s'il y a des divergences, les chercheurs et les cadres dirigeants ont les mêmes interrogations : qu'est-ce qu'une entreprise ? 

Quel est le problème ? Des clients aux exigences changeantes, des problèmes techniques et d'organisation à résoudre, la mondialisation, soumettent l'entreprise à des pressions incessantes. On rajoute à ces problèmes des conflits interpersonnels. L'entreprise cherche à résoudre ces problèmes avec des méthodes et des "instruments" sans se demander ce qui a pu générer tel ou tel comportement. 

Comment le résoudre ? Les Sciences Humaines vont chercher à faire de cette demande d'instruments une réflexion sur les moyens et les fins, les raisons et les volontés, les mœurs et les valeurs. L'intention de ce livre : "c'est comprendre pour agir". Mon expérience auprès des cadres d'entreprises et des Services Publics et des chercheurs experts en Sciences Humaines, me donne la possibilité de proposer une passerelle (parmi d'autres) reliant les entreprises aux Sciences Humaines, en montrant aux cadres des idées de chercheurs et de consultants qui amènent des éclairages divers sur la vie sociale des entreprises : dans l'entreprise.On doit se préoccuper de jeux d'acteurs qui s'inscrivent dans des mises en scène. Ces mises en scènes résultent d'histoires collectives. J'ai donc limité le choix à huit auteurs représentatifs des différents points de vue. Ils sont présentés en deux parties : Mintzberg, Saisaulieu, Crozier et Goffman, pour lesquels ces mondes sont construits, ensuite Jaques, Riveline, Iribarne et Hirschman pour lesquels ce monde est hérité. A chaque partie, une conclusion essayant de synthétiser ce qui unit et ce qui distingue les auteurs présentés. Elles sont présentent toutes les deux dans la vie sociale et en fonction des problèmes rencontrés on  peut utiliser l'une ou l'autre. Je termine par quelques réflexions plus globales pour montrer ce qui différencie les héritages des constructions et permet de relier les uns aux autres. 

INTRODUCTION

DES ACTEURS AUX AUTEURS

Le cadre de pensée est introduit par la mise en parallèle de l'art culinaire (recette, le menu, mode d'alimentation, tradition culinaire, valeur), de l'art militaire (la tactique, la stratégie, la politique, tradition, valeur) et de l'art dramatique… L'association la plus connue dans les Sciences Humaines est celle de l'art dramatique. Le dialogue compose des scènes, c'est pourquoi l'on parle de jeu d'acteurs. Les scènes sont écrites dans les actes qui eux-mêmes nous dévoilent les stratégies d'acteurs : c'est la mise en scène. Le déroulement des actes nous fait découvrir l'ensemble des stratégies d'acteurs et nous donne une politique : c'est le scénario. Mais les éléments de la mise en scène seraient obscures si cette dernière ne reposait pas sur l'intrigue, sur l'histoire ou la tradition. Le déroulement d'une intrigue n'est pas continu, il y a des changements de situations qui sont liés au cœur de l'intrigue. Ce cœur est constitué de sentiments fondamentaux : les valeurs. Nous essayons de définir l'action de l'entreprise en 3 niveaux : niveau opérationnel : les jeux d'acteurs ; niveau organisationnel : mise en scène des actes ; niveau directionnel : les scénarios. L'intrigue impose la recherche de ce qui anime l'histoire. L'histoire représente une lutte permanente entre forces sociales opposées et la société est une permanente construction ou création, sans but prédéterminé". "C'est le monde construit". La manière même dont sont appréhendées les relations sociales tient à des valeurs qui se transmettent et se transforment de génération en génération. "C'est le monde hérité".

PREMIERE PARTIE

LE MONDE CONSTRUIT : INFLUENCES, IDENTITES, POUVOIRS, INTERACTIONS

Les quatre auteurs présentés nous donne l'image d'un monde symbolique et admettent que la vie sociale est soumise à des jeux de relations qui renvoient à des valeurs. Mais pour eux ces valeurs sont le résultat d'une construction : Mintzberg les considère comme "une enveloppe nébuleuse que la rationalité doit expliciter" ; Sainsaulieu considère qu'elles viennent "des jeux de pouvoir" ; Crozier pensent qu'elles sont "l'arrière fond de ces jeux de pouvoir" ; Goffman nous dit qu'elles proviennent des "rituels".
Henry MINTZBERG : LA DESCRIPTION DES INFLUENCES

Henry Mintzberg, canadien, ingénieur et professeur de management à l'université Mc Gill de Montréal. Spécialiste en Science  des organisations. Auteur notamment de : Le pouvoir dans les organisations…

Dans Le pouvoir dans les organisations, Henry Mintzberg nous décrit les diverses formes de pouvoir dans les organisations. Il définit le pouvoir de la façon suivante : "la capacité à produire ou modifier les résultats ou effets organisationnels". Cette capacité est motivée par des buts : "intentions précédant les décisions ou les actions". Maître à penser de l'organisation et du management en entreprises, c'est une référence pour beaucoup d'entreprises.

CONCEPTS

Il recherche les différents détenteurs de pouvoir et étudie la façon dont ils exercent ce pouvoir. On voit apparaître dix sortes de détenteurs d'influence classés en deux catégories. La coalition externe : les propriétaires, les associés, les regroupements de salariés, les publics. La coalition interne : Le conseil d'administration, le PDG, les opérateurs, l'encadrement, la technostructure, la logistique. Il existe un onzième agent : l'idéologie de l'organisation. On distingue alors cinq moyens d'influence externe : les normes sociales, les contraintes formelles, les campagnes de groupes de pression, les contrôles directs, la participation au conseil d'administration. Les normes sociales sont souvent très générales, instables et divergentes. Dans la coalition interne "le PDG est inévitablement l'individu le plus puissant. Il connaît les buts et a à sa disposition les moyens pour les atteindre. Les cadres intermédiaires, en fonction de leur position dans la hiérarchie, partagent plus ou moins le pouvoir du PDG. L'influence des opérateurs ne peut se faire que par les politiques (pouvoir informel) ou par leur compétences professionnelles. Les analystes de la technostructure recherchent la qualité professionnelle et ne voient que l'aspect coûts/bénéfices. Le personnel de soutien logistique (administratif…) aura du pouvoir en fonction de ces qualifications. Ces différents membres vont mettre en place cinq systèmes au sein de la coalition interne : l'autorité personnelle, l'autorité bureaucratique, l'idéologie (mission à accomplir), les compétences, les politiques. Les quatre premières sont identifiables, quant à la cinquième elle peut prendre des formes diverses : rivalités coalition, indiscipline… Ce pouvoir politique peut devenir un appui au pouvoir légitime ou le remplacer. Ensuite, Henry Mintzberg classe les différents buts en fonction de leur force de cohésion : l'idéologie, l'autorité, les buts personnels et en dernier les buts systèmes (survie, efficacité, contrôle, croissance). Il nous décrit le cycle de vie d'une organisation. Elle débute par l'autocratie ensuite elle se transforme en instrument (au service d'un agent externe) ou en missionnaire (idéologie de l'entreprise) puis période de stabilisation c'est à dire système clos (soutien de tous les agents internes) ou en méritocratie (repose sur les experts) et meurt en prenant la forme d'arène politique (conflits). Cette mort permet aussi le passage vers d'autres formes. 

LEUR PORTEE

Ce livre fait une analyse en profondeur des relations de pouvoir dans l'entreprise. Il y a une pluralité d'agents, une pluralité de buts avec des alliances diverses. Il rend visible les jeux d'influence de l'entreprise et de son environnement. Mais au fil du livre on voit transparaître son penchant pour un certain type d'entreprise : un chef puissant, des buts systèmes afin d'affronter la compétitivité économique et l'accroissement de la rationalité. Il ne fait pas l'impasse sur des éléments ne correspondant pas intégralement à son modèle comme le pouvoir politique et l'idéologie. Il trouve le pouvoir politique illégitime. C'est un pouvoir qui ne peut être maîtriser et expliqué mais son instabilité peut permettre un changement de formes. Même si l'idéologie est difficilement définissable (histoire, culture…), elle donne à l'entreprise une certaine grandeur. Elle n'est pas indispensable à l'entreprise florissante, mais vitale pour l'entreprise en difficulté. Les idéologies qui les parcourent, les arènes politiques où elles tombent ne sont, pour les entreprises que des mauvais moments à passer. 

LEURS LIMITES

Henry Mintzberg s'est cantonné aux faits, mais les faits sociaux font référence à des représentations (traditions, intentions, croyances). Il reste sur une vision buts de systèmes de l'entreprise. Il nous détaille les jeux d'acteurs, mais cela devient plus difficile quand il aborde les politiques, nous constatons alors un amalgame entre politiques et valeurs. Les aspirations qui sou tendent les buts poussent à faire ou à défaire des alliances et à s'affronter d'où la présence constante du politique et de l'idéologie. Dans une entreprise un but comme le prestige ou la conquête du monde peu prendre le pas sur le besoin de survie et entraîner la mort de l'entreprise. Il en va de même pour les influences externes, elles sont toutes ramenées au même niveau. Histoire et valeurs sont considérées comme un arrière plan douteux et inutile si l'entreprise est dirigée selon des buts système. Mintzberg fait l'erreur de mettre tous les rouages de l'entreprise au même niveau. L'appréhension des rapports sociaux dans l'entreprise (décision, influences, pouvoir, autorité…) demande une évaluation à plusieurs niveaux. Mintzberg dans ses descriptions (scènes, acteurs, actes, rôles) ne nous dit rien de l'intrigue. Connaître les modes de coordination mis en évidence par Mintzberg est nécessaire afin de s'en servir à bon escient, et s'il admet que l'entreprise est soumise à une diversité d'intentions et de relations, il souhaiterait les ramener à une seule : les buts système.

Renaud SAINSAULIEU : ENTRE LE POUVOIR ET LA CULTURE

Renaud Sainsaulieu : docteur ès lettres, professeur de sociologie à l'Institut d' Etudes Politiques de Paris et directeur du Laboratoire de Sociologie du Changement des Institutions.

Auteur notamment de : L'identité au travail (1988), Sociologie de l'entreprise et de l'organisation (1988)…

L'entreprise est vue par R. Sainsaulieu comme le lieu des mutations sociales actuelles, il indique qu'il existe des formes précises des représentations des rapports sociaux se réclamant toutes d'une rationalité : ce sont les identités collectives. L'entreprise produit de telles identités et on peut admettre qu'il puisse y en avoir de nouvelles propres à l'entreprise. Pour R. Sainsaulieu l'apprentissage collectif permet de nous éclairer sur ces identités. Il est très apprécié par les chefs d'entreprises soucieux des relations sociales.

LES CONCEPTS

Pour progresser l'entreprise doit compter sur la force vive que représente l'Homme, alors que très souvent l'économie et la technologie prennent le pas sur la logique sociale. Il va prendre quatre modèles -types de l'intégration sociale des membres de l'entreprise : Professionnel : s'appuie sur la confiance en la pratique d'un métier. Bureaucratique : parcellisation et réglementation des tâches. Gestionnaire : prend en comptes les relations humaines. Démocratique : cogestion et autonomie. Pour Max Weber ces modèles sont limités par une double rationalité du monde économique : rationalité subjective et rationalité objective. Le changement dans l'entreprise passe par le système social qui peut être abordé de différentes façons : les dysfonctionnements observés dans l'entreprise qui déclenchent l'examen des jeux de pouvoirs, et les relations avec l'environnement. Pour pouvoir vivre ensemble les hommes sont obliger de passer par une élaboration collective des représentations du monde. Ce qui nous permet d'admettre que l'entreprise est une société à part entière, avec ces traditions ses valeurs propres axées sur le travail, qui est elle-même en interaction avec le monde extérieur qui lui aussi à sa culture. Les identités au travail : Renaud Sainsaulieu distingue quatre cultures : fusionnelle, la négociation, les affinités sélectives et le retrait. Les représentations correspondent à des opinions fondées sur un processus cognitif dépendant d'un groupe : très rigides si elles sont basées sur des valeurs. Or, actuellement les changements organisationnels sont nombreux et modifient les relations de pouvoir. Il y a permanence des apprentissages culturels. En plus, des identités collectives, le travail produit de véritables types d'acteurs sociaux. Pour la fusion c'est l'acteur de masse, la négociation l'acteur stratégique, les affinités acteur de soi et le retrait, acteur d'ailleurs. Pour Sainsaulieu cela oblige à créer de nouvelles rationalités au travail. On passe à une nouvelle forme d'autorité : travail et élaboration collective, travail par projet…Même si l'on ne pense pas que l'entreprise puisse produire une culture autonome, on peut y voir des réactions culturelles dépassant les jeux de pouvoir. R. Sainsaulieu rajoute la prise en compte de trois aspects complémentaires de la culture d'entreprise : les interactions stratégiques, les processus constitutifs d'identités collectives, la formulation de projet d'organisation.

LEUR PORTEE

Sainsaulieu nous démontre que l'entreprise est un lieu de culture et est un lieu de pouvoir, en décrivant, pouvoirs, identités, projets, apprentissage…. Il conteste le système de luttes des classes et le modèle de rationalité limitée. Il soulève le problème de la relation entre pouvoirs et valeurs qui n'avait pas été abordé par Mintzberg. Il tient deux discours concernant valeurs et culture. D'un côté, Sainsaulieu nous dit que la culture se trouve au cœur des sociétés. De l'autre il parle en termes de rationalités. Afin de lier ces deux thèses contraire, il parle des processus affectifs d'identification de l'exercice du travail permettant de modifier les jugements de valeur (changer de métier, de niveau hiérarchique permettent de recomposer de nouvelles valeurs). L'entreprise devient donc productive de valeurs. Pour Weber, il y a l'autorité rationnelle (lois, règles), l'autorité traditionnelle (ordre établi) et l'autorité charismatique (repose sur l'homme). Seule l'autorité rationnelle est pour Sainsaulieu la seule qui convienne au monde économique car les deux autres sont soit inadaptées, soit instables. Pour R. Sainsaulieu les valeurs sont le cœur des sociétés, mais il risque de les placer au même rang que les jeux de pouvoirs et les mécanismes de régulation. Il nous amène à nous poser deux questions essentielles : "Quels processus affectifs se jouent dans l'entreprise? De quoi sont constitué les valeurs et comment jouent-elles en entreprise ?"

LEURS LIMITES

Avec R. Sainsaulieu pouvoirs et valeurs sont sur le même plan. C'est l'articulation de deux formes d'expression : l'une dans l'espace (environnement technique, social, professionnel…) et l'autre dans le temps (identités, valeurs…). Les jeux de pouvoir modifient plus ou moins les représentations antérieures de l'identité, mais jusqu'où cette modification intervient-elle ?

De plus, si les personnes peuvent changer de rôle en fonction de la façon dont on les traite, on démontre donc la fluidité des identités sous l'emprise des jeux de pouvoirs. On peut, dans des situations de crise forte (guerre), voir des gens peureux devenir de véritables héros. On peut en conclure que les valeurs sont déclenchées par les opportunités. Pour R. Sainsaulieu les jeux de pouvoir ont lieu dans des cadres précis mais avec des rationalités différentes. Il admet pourtant qu'il existe des valeurs plus stables (cultures nationales…). En dernier ressort on est bien obliger de se référer à des représentations personnelles. Le problème est d'identifier la multiplicité des sources de ces règles. Il nous propose deux thèses incompatibles : la première : pouvoirs et valeurs se transforment mutuellement ce qui provoque l'apprentissage culturel. La deuxième : sous les jeux de pouvoirs se jouent des jeux de valeurs. Valeur lentement modifiée au cours de l'histoire. Les jeux de pouvoir liés aux positions statuaires, les réseaux d'amitiés… permettent les mises en scène des intrigues qui révèlent des valeurs. Les jeux de pouvoirs, stratégies, mise en scène, jeux d'acteurs sont des moyens au service de l'expression des valeurs mais ils sont aussi influencés par l'existence de ces valeurs et différents selon les pays.

Michel CROZIER : LA PREPONDERANCE DES JEUX DE POUVOIR

Diplômé d'HEC. Professeur de sociologie à Harvard. Fondateur du centre  de sociologie des organisations depuis 1961. Il est notamment l'auteur de Le phénomène bureaucratique, On ne change pas la société par décret, l'entreprise à l'écoute….

Il a surtout travaillé, en début de carrière aux Etats Unis où il découvre les méfaits de la bureaucratie. Pour Michel Crozier l'entreprise doit permettre un libre jeu des acteurs. Il a beaucoup influencé les entreprises et les services publics. Il part du principe que toute conduite sociale a une raison d'être. 

LES CONCEPTS

Dans Le phénomène bureaucratique il met en œuvre une théorie des interactions entre les acteurs, puis une théorie plus générale de l'organisation bureaucratique, en observant les relations entre les catégories de personnel. Pour Crozier "…dans ses relations avec autrui… le pouvoir de chaque individu dépend de l'imprévisibilité de son comportement et du contrôle qu'il exerce sur une source d'incertitude importante pour la réalisation des objectifs communs…". Pour faire sa démonstration Crozier se base sur l'agence comptable, dans ce service, le personnel (femmes), ne se sent pas considéré d'où un comportement passif. Le fait que la passivité et que les règles impersonnelles soient acceptées peut être vu comme un jeu admis par tout le monde. C'est une façon d'éviter des situations de face à face pouvant créer des situations difficiles. Chaque personne calcul l'avantage qu'il peut tirer d'une situation donnée. Dans le monopole industriel il s'aperçoit que le pouvoir est détenu par les ouvriers d'entretien et non par les chefs d'atelier, car ce sont les ouvriers qui savent réparer les pannes de machines. M. Crozier en déduit que le pouvoir n'est pas du domaine de la hiérarchie mais est initié par des situations imprévisibles dont les uns et les autres profitent. Il se lance ensuite dans une critique des théories du fonctionnement des organisations, qui pour lui n'ont qu'une vision partielle des conduites humaines, soit une rationalité technique soit une rationalité des rapports humains. Il faut donc arriver à grouper ses deux rationalités en une rationalité complète. Il en vient à une clef du pouvoir : le pouvoir est existant que si on peut changer la conduite des autres et si on y a intérêt et démontre que même si la rationalité empruntait un "one best way" le pouvoir serait toujours là. Ce pouvoir "est lié à l'impossibilité d'éliminer l'incertitude dans le cadre de la rationalité limitée qui est le nôtre". C'est une tentative permanente d'échapper aux changements et ne change que quand sa survie est mise en cause. La passivité met l'entreprise dans l'obligation de passer au contrat pour acquérir de l'autonomie. Pour Crozier "c'est en effet seulement au travers d'organisations complexes que l'action de l'homme moderne peut s'exprimer" Il y a donc possibilité de dépasser le modèle bureaucratique.

LEUR PORTEE

Sur les règles du jeu social : Les conduites collectives ne sont que le résultat des jeux entre diverses catégories d'individus. Elles sont toujours motivées et ne dépendent pas de pression extérieure. Critique du taylorisme. Sur la constitution des règles : L'histoire a eu une influence sur l'apprentissage des conduites bureaucratiques persistantes du passé, imposant des règles bureaucratiques pour protéger son indépendance. Les conduites collectives dépendent des possibilités des jeux d'acteurs dans une société de contrats. Crozier arrive à ces conclusions en faisant des restrictions au niveau de l'exercice des jeux de pouvoir et sur l'apparition des règles qui les conditionnent. Ces jeux de pouvoir sont liés à la maîtrise technique dans l'entreprise. Que penser alors des grèves ? Dans tous les systèmes, même les bureaucraties, on voit que les jeux relationnels ne se cantonnent pas aux relations de pouvoir. Car comment expliquer ceux qui jouent "contre leur camp" ou pour perdre ? Crozier parle de ces autres relations mais les considèrent comme secondaires. Crozier ne dit pas que les limitations des jeux de pouvoir sont dues à une auto limitation. Il nous dit que les croyances collectives découlent des jeux de pouvoir et de l'autre il nous dit que ces jeux de pouvoir résulte de manière d'agir culturellement déterminée.

LEUR LIMITES

Crozier nous plonge dans la stratégie, il a beau nous indiquer qu'elle s'applique au système bureaucratique on constate qu'elle peut s'appliquer à d'autres domaines. La politique de l'entreprise bureaucratique présentée par Crozier comme celle d'une organisation qui ne veut pas de changement et qui change que quand il y a danger pour sa survie correspond bien à un jeu que l'on peut observer partout. Cette politique est fondée sur des conduites types, un héritage culturel. Mais c'est dans la description qu'il nous donne que le bât blesse. Autrement dit " ce sont les manières d'agir de la monarchie qui ont façonné les valeurs, qui persistent à présent dans nos entreprises, soumises au même style de direction". Si les valeurs d'autrefois sont toujours d'actualité, c'est que les mêmes causes engendrent les mêmes résultats. Crozier reconnaît l'existence des valeurs et leur importance, mais qu'il est difficile de les étudier.

Erving GOFFMAN : DE L'ACTION A L'INTERACTION

Canadien né en 1922, décédé en 1982. Doctorat en sociologie à Chicago. Auteur notamment de la mise en scène de la vie quotidienne et en particulier rites d'interactions…

C'est l'un des fondateurs de l'interactionnisme. Il observe sur le terrain les rites qui assurent la cohésion sociale par les obligations mutuelles qu'ils impliquent. En examinant les actes élémentaires de la vie courante, il en tire des leçons sur l'art de vivre en société.

LES CONCEPTS.

Pour E. Goffman, les conduites sociales peuvent être expliquées par les interactions entre humains. Avant de définir l'interaction, il faut définir l'action. E. Goffman nous définit l'action "Si l'on prend pour base la notion de devoir fatal, on peut considérer l'action comme une sorte de mise en scène personnelle et ritualisée de l'aspect moral de l'accomplissement de ce devoir". Il n'y a action que quand il y a risque, et que l'on ne connaît pas l'issue du jeu. Pour réduire la fatalité on prend des précautions : prudence, prévoyance…. qui sont elles-mêmes source d'angoisse. Pour prendre des risques, il faut posséder des aptitudes primordiales qui sont indissociables du caractère. Le caractère correspond au sang froid, à l'intégrité, au cran…Mais dans les situations de crise le caractère ne suffit pas il faut occulter les intérêts personnels et se soumettre à l'autorité. Toute personne en situation sociale est soumise au jugement des autres. Ce caractère est immuable mais paradoxalement il naît et disparaît par l'action. Cette contradiction permet à la société d'aborder de nouvelles situations où le caractère est nécessaire et en même temps assure sa continuité à l'aide de règles et de conventions. Ce qui nous ramène à la notion de devoir fatal. L'action dépend des risques pris pour eux-mêmes, afin de fortifier le caractère qui lui-même maintient la société en  bonne état. L'action interpersonnelle nous montre les démonstrations de caractère qui sont l'occasion de joutes. Joutes ritualisées qui permettent à chacun de trouver sa place dans la société. Tout cela doit se faire à bonne distance du moi sacré. Goffman reprend une phrase de Durkheim "la personnalité humaine est chose sacrée ; on n'ose la violer, on se tient à distance de l'enceinte de la personne, en même temps que le bien par excellence, c'est la communion avec autrui".

LEUR PORTEE

Concernant la mise en scène et le rituel, on s'aperçoit que le rituel n'est pas seulement accompli, il est interprété, estimé, jugé, corrigé et redéfini. Il est le compagnon d'une grande partie de nos actes et des relations sociales. La vie sociale est composée d'actions à risques et d'autres plus sécurisées, les relations sociales sont toujours à risque. La personnalité de chacun est multiple est complexe, ce qui peut engendrer des situations d'embarras, de détachement ou autres… La protection du moi est primordiale ;  pour chacun cela passe par la protection de ceux des autres. Tous les rituels sociaux sont fait d'échanges mutuels. Les interactions donnent aux gens le sens de la réalité sociale et désignent leur place. De plus les règles que nous suivons viennent "des nécessités inhérentes à l'organisations des rencontres sociales". L'épreuve de caractère permet de distinguer les forts des faibles et sert d'étalon à l'interaction. Mais on peut déceler des digressions qui pourraient nous faire penser que les interactions n'expliquent pas tout. Pour rester soi-même on doit faire attention aux autres.

LEURS LIMITES

E. Goffman ne s'attaque qu'à la forme il laisse de côté le fond. Il décrit les scènes et les actes et nous dit qu'on monte des mises en scène pour maintenir la cohésion sociale. Mais nous ne savons pas qui est on. Goffman fait allusion à une manipulation générale ou peut être la société elle-même, sorte d'inconscient collectif. Pour lui le sacré n'a pas disparu mais a changé de champ d'action, il s'attache au moi de chaque individu. Mais alors d'où vient le besoin de garder la face ou de faire preuve de sang froid ? Goffman ne donne pas de réponse à la question pourquoi des rituels ? Or, nous l'avons constaté, les rituels, les interactions, les mises en scène n'ont pas de sens en dehors des intrigues auxquelles ils donnent forme, qu'ils déploient sur l'espace scénique, celui où s'ébattent des acteurs. Il nous dit que lors des moments de crise le caractère n'est pas suffisant et qu'il faut abandonner les intérêts personnels, dans ce cas les rituels sont donc secondaires. Quelle est donc cette intrigue que Goffman ne nomme jamais ? Peut-on croire que toutes nos conduites sociales doivent se limiter à la répétition de rites ? Même les religions les plus exigeantes ne dispensent pas de comprendre le sens moral et n'empêche pas le questionnement. Les rites ne sont pas compréhensibles s'il n'y a pas d'histoire. Il décrit la société américaine, pour lui ce modèle peut se transposer dans toutes les autres sociétés. Mais celui-ci n'est pas partagé par tous. On peut penser que Goffman se trompe quand il dit que le monde moderne est centré sur le moi et que le but de chacun est de protéger par vents et marées ce moi, car beaucoup d'exemples nous prouvent le contraire (aide aux malades, travail associatif…)

CONCLUSION

Ces quatre auteurs s'intéressent à la complexité du jeu d'acteur. Ils cherchent le dénominateur commun qui pousserait les gens à agir de manière sensée malgré la différence de leurs représentations et de leurs intentions. Pour tous, les gens agissent en raison. Minztberg fait une revue de détail du management, il souhaiterait que la fonctionnalité buts de système soit la règle en entreprise. Pour Sainsaulieu il y a deux sortes de raison (subjective et objective) et quatre types d'intégration sociale. Il pense que les mises en scène peuvent avoir une influence sur les intrigues. Pour Crozier il existe une rationalité limitée. Pour lui la société moderne créée en permanence des valeurs, même s'il y a des constantes liées à l'histoire. Pour Goffman les conduites sociales sont basées sur le respect du moi sacré des individus. Mais lors des moments de crise, il y a soumission à l'autorité. Minztberg et Sainsaulieu s'intéressent peu aux origines des rationalités. Pour Mintzberg chaque cycle de vie est égal à un type de rationalité. Sainsaulieu les juxtapose sans chercher leur filiation. Crozier explique que les stratégies de pouvoir sont le fruit d'une longue histoire. Goffman fait référence à un monde mythique avec des dieux et des héros. Même s'ils insistent sur la rationalité des conduites (intrigues) fondant les valeurs. Ils ne peuvent faire abstraction de l'histoire de ces rationalités. Chacun des auteurs idéalise un ou des types de personnages et n'en autorise aucun autre sur la scène de l'entreprise. L'idéologie de ces quatre acteurs exclue de penser qu'une personne soit changeante, non-susbstancielle et historique. Même s'ils veulent l'exclure l'histoire est là. On peut dégager un principe commun : la société moderne n'a plus rien à voir avec les sociétés traditionnelles. Principe adopté par les entreprises qui vivent de la compétence et du mérite réunis. C'est ce principe qui va être abordé dans le chapitre suivant.

DEUXIEME PARTIE

LE MONDE HERITE : AUTORITES, TRADITIONS, RITES ET PASSIONS

Cette partie traite des valeurs comme héritage sous des formes différentes. E. Jaques voit un héritage inconscient. Iribarne étudie les traditions nationales. Riveline nous dit que la rationalité contemporaine repose sur des mythes et des rites. Hirschman nous montre que notre système social dépend du combat de passions par d'autres passions. Pour ces auteurs, l'entreprise n'est pas un système à part c'est donc au-delà de l'entreprise et de ses jeux d'acteurs, au delà de toute mise en scène qu'il faut chercher à comprendre l'intrigue qui anime l'entreprise.

Elliott JAQUES : L'INCONSCIENT ET L'AUTORITE

Elliott Jacques Canadien, Docteur en médecine, Docteur en sciences sociales. Membre fondateur du Tavistock Institue of Human Relations. Auteur notamment de : Rémunérations objective des cadres et du personnel (1983) Human capability (avec kathryn Cason) (1994)…

Pour E. Jaques tout peut s'expliquer par un héritage inconscient. Fondé sur des relations fortes dont il faut débusquer les anomalies. Il donne un éclairage psychanalytique aux relations dans les entreprises, il doit cependant être utilisé avec précautions car l'entreprise n'est pas la famille et on court le risque d'une interprétation erronée des conduites.

LES CONCEPTS

En 1948, E. Jaques débute une étude dans l'usine La glacier Métal Compagny. Il va définir cette usine comme un champ d'action où tout est en interaction. Il commence par reconstituer l'histoire de la firme afin d'analyser la façon dont les éléments passés et ayant encore des suites continuaient à influencer la représentation des choses. Ensuite il analyse les changements de conduite. Avec l'aide de Tavistock il donne la définition des principaux termes employés. La structure sociale correspond aux positions (rôle) occupées par les individus ou les groupes. La culture est le mode de pensée partagé par tous les membres. La personnalité correspond au moi de l'individu. Ces trois termes représentent le caractère unique de chaque entreprise. Il en découle une définition de la responsabilité, de l'autorité du pouvoir et de la sanction. L'autorité est l'attribut d'une position dans l'entreprise. Le pouvoir est "la force ou l'intensité de l'influence potentielle d'un individu ou d'un groupe donné peut exercer à un moment donné, quelque soit le rôle qu'il assure ou l'autorité qu'il possède". La sanction s'entend comme un régulateur. A la glacier : le chef peut être anxieux face à l'autorité, les coéquipiers peuvent faire bloc contre le chef ou être rivaux entre eux. Ces formes de stress peuvent provoquer des mécanismes d'autodéfense. Pour dépasser ce mécanisme inconscient on peut construire des "processus exécutifs d'adaptation" (réunion, gestion des erreurs…). Conclusion d' E. Jaques : "une structure organisationnelle saine est celle dans laquelle chacun des cadres peut accomplir ses obligations en travaillant avec ses seuls subordonnés immédiats et avec son propre supérieur et ses propres collègues" c'est ainsi qu'il reçoit "la sanction personnelle de son autorité". L'adaptation sociale de l'entreprise ne peut se faire que si les rôles sont clarifiés (perlaboration), si l'autorité est bien distribuée et si les pouvoirs sont équilibrés. Pour maintenir sa bonne santé sociale, une entreprise doit de façon régulière identifier et retravailler les facteurs cachés qui influencent sa conduite.

LEUR PORTEE

On peut définir les idées d' E. Jaques de la façon suivante : L'entreprise est un champ d'actions où tous les évènements sont en interactions ce qui fait émerger d'autres problèmes. Les conduites au sein de l'entreprise sont déterminées par sa structure sociale (rôle), sa culture, la personnalité de chacun des membres de l'entreprise. Les rôles sont difficiles à tenir car ils impliquent toujours une responsabilité. Pour assurer une responsabilité le plus difficile c'est l'anxiété souvent inconsciente. Elle peut déclencher des phénomènes d'autodéfense (fuite) et confusion des rôles. Pour effacer cette confusion, il faut rechercher la source de l'anxiété. C'est un travail sans fin car les forces qui agissent dans le champ psychosocial sont à déchiffrer en permanence. Il nous fait comprendre que l'acteur n'est ni une marionnette avec des impulsions contradictoires, ni un être rationnel calculateur. Ces réflexions aboutissent à quelques principes : l'autorité législative distribue les rôles en fonction de la politique d'entreprise. L'autorité exécutive transmet hiérarchiquement la politique. La hiérarchie et le commandement : on retrouve les mêmes responsabilités dans toutes les structures sociales à tous les niveaux. La motivation des membres de l'entreprise : c'est la clarification des rôles et des sanctions qui motivent les gens. Cette approche, certainement pour des raisons culturelles et mal connue en France.

LEURS LIMITES

E. Jaques établit entre les chercheurs et l'entreprise le même rapport qu'entre analyste et patient. Il part des individus et remarque des "collusions inconscientes" dues à l'anxiété face aux responsabilités. L'histoire (l'intrigue) est le passage des collusions inconscientes aux responsabilités assumées. C'est en étudiant l'anxiété due à la responsabilité et les mécanismes d'autodéfense qu'elle déclenche qu'il est amené à proposer une forme organisationnelle simple : chaque cadre travail seulement avec son entourage immédiat et avec un type de responsabilité identique sur la ligne hiérarchique. Il nous parle de l'opposition entre anxiété et responsabilité, noyau de l'intrigue, mais ne nous dit pas de quoi il est constitué et d'où viennent ces conflits internes. Il nous dit que l'autorité est établie par tous, mais il faut que tout le monde tienne son rôle. Que faire si ce n'est pas le cas, sachant que certains  préférèrent toujours le conflit à la négociation. Il nous dit que les rôles doivent être définis indépendamment des personnes. Si l'on tient un rôle pour des raisons économiques et techniques cela correspond peut être au terme "tâche". S'il s'agit d'un rôle c'est qu'il y a des auteurs (autorités) qui ont écrit les textes. Dans les années 1950 il a créé une théorie alliant concepts de la psychanalyse et observations du monde industriel, il n'a pas entièrement réussi et a fini par abandonner. Les réflexions de Jaques sur l'autorité sont erronées, ce n'est pas un moyen mais la source de tous les rôles, ses emprunts à l'anthropologie freudienne lui font sur dimensionner le rôle de l'anxiété. Il parle sans le vouloir le problème des valeurs mais sans les aborder. Nous pouvons distinguer deux sortes de valeurs : Les valeurs transculturelles : nécessaires à toutes les sociétés (interdit de l'inceste). Les valeurs propres à une culture : manière d'obtenir le respect des valeurs transculturelles (discipline, hiérarchie…).

Philippe D'IRIBARNE : LA PERSISTANCE DES TRADITIONS

Né en 1937 diplômé de l'IEP. Directeur de recherche au CNRS. Dirige le centre de recherches "gestion et société. Auteur notamment de : la politique du bonheur (1973), la logique de l'honneur (1993)…

P. D'Iribarne en étudiant des unités de production d'une même entreprise dans divers pays, a découvert que la façon d'ordonner une activité reposait sur des mœurs différentes. Depuis les années 1980, on a vu apparaître l'influence des cultures mais sans chercher leurs origines. P. D'Iribarne y rajoute une dimension historique. Cette démarche permet d'aborder les difficultés rencontrées lors de certains changements qui heurtent les convictions en utilisant ethnologie et histoire.

LES CONCEPTS

Pour P. D'Iribarne il faut chercher dans son histoire, dans ses traditions, nos forces et nos faiblesses ; et que pour gouverner il faut s'adapter à la diversité des valeurs et des mœurs. En France, il existe une logique de l'honneur, pour les américains c'est la culture de l'échange libre et équitable (le contrat) et pour les Pays-bas c'est une culture de l'indépendance. En France on a la fierté du travail bien fait et on n'aime pas que cela soit remis en cause. Au niveau des relations hiérarchiques chacun détient une sorte de charge qui implique certaines responsabilités : l'ensemble de ces responsabilités de même type représente un état. Tout ce qui n'est pas régi par les devoirs, mais qui est nécessaire au bon fonctionnement collectif, dépend des relations personnelles. C'est pourquoi en France le bon contact est primordial. L'honneur est fondé sur la tradition, lié à la fierté que l'on a de son rang et de la crainte d'en déchoir. Il vaut mieux tirer partie de cette logique de l'honneur plutôt que de la combattre en essayant de palier à d'éventuelles dérives. En conclusion, la gestion des entreprises françaises n'est pas plus mauvaise au regard des autre pays. La bonne gestion est celle qui respecte la culture et les traditions. Aux Etats Unis, la culture est celle de l'échange libre et équitable (fair) entre égaux. Dans l'usine américaine, le salarié vend son travail en contre partie d'un salaire. L'essentiel étant que la relation soit équitable. L'honnêteté est la valeur qui fonde la crédibilité et le respect. Cela se concrétise par le contrat. Mais le contrat ne prévoit pas tout, alors il reste la bonne foi des partenaires. Le contrôle du travail est considéré comme un signe de sollicitude et non de surveillance. Depuis les années 1980, une attitude plus radicale est apparue, la recherche des valeurs partagées, de l'enthousiasme collectif. On voit fleurir un état d'esprit sectaire. Il faut donc éviter deux excès : celui des procédures objectives qui entraînent la déshumanisation des relations et celui des relations fusionnelles qui conduisent au fanatisme et à l'exclusion. En conséquence un bon dosage des valeurs américaines (égalité et communauté) aboutit à une bonne gestion d'entreprise. En conclusion, afin d'éviter de nouvelles déviations, il vaut mieux unir raison et traditions tout en acceptant les valeurs modernes (compétences techniques…). Un bon dirigeant s'inspire des traditions présentes et les cultive, les utilisant à bon escient.

LEUR PORTEE 

P. D'Iribarne nous démontre qu'on ne peut pas faire abstraction des traditions. Il s'agit d'une imprégnation profonde dont la texture est complexe. Cette complexité, sa longue durée et ses variations historiques nous aide à comprendre les dérives (autoritarisme, laxisme, sectarisme…). P. D'Iribarne en tire les conclusions suivantes : les traditions doivent être étudiées avec minutie sans être encensées ni dénigrées. Le modernisme est une façon d'occulter les traditions et de rêver d'un Homme nouveau, qu'elle ne peut pourtant concevoir qu'à partir d'une tradition. Le culturalisme (évocation de mythe, les appels à l'âme … de l'entreprise) relève d'une incompréhension des traditions. P. D'Iribarne pose clairement le rapport entre valeurs et pouvoirs, intrigues et mises en scène. La tradition contient le texte et aussi des indications de mise en scène. Pour P. D'Iribarne la vie sociale dépend uniquement des valeurs. P. D'Iribarne constate des dérives lorsque l'équilibre entre composants des valeurs n'est plus respecté. Les origines de ces dérives viennent de la négligence des valeurs et d'une négligence de mise en scène. En France, le rite du concours est extrêmement codifié. On ne peut y déroger. On doit donc éviter d'utiliser des instruments de gestion qui correspondent à d'autres valeurs.

LEURS LIMITES

P. D'Iribarne nous décrit les dérives mais ne nous dit pas pourquoi elles se produisent. Si il y a dérives ont peut penser qu'elles sont provoquées par un défaut dans le mécanisme de transmission des valeurs. Pour conclure, P. D'Iribarne nous dit qu'il faut un dosage équitable entre raison et tradition. Cela semble raisonnable car on ne peut pas demander à des entreprises d'oublier des dizaines d'années de croyances modernes ; de plus la valeur technique est indispensable à l'entreprise. En conséquence la raison est donc l'application d'une tradition. Exemple la Déclaration des droits de l'Homme énonce un certain nombre de croyance qui sont suivies par une constitution, un appareil législatif et des institutions. Toutes les traditions comportent croyances et pratiques, mythes et rites. Une autre question n'est pas abordée par P. D'Iribarne comment arriver à faire travailler ensemble des gens venant de cultures différentes ? Comment éviter un repli sur elle-même de chaque tradition ? Si l'on va à la source des traditions américaines, françaises et hollandaises on pourrait faire ressortir les poins communs.

Claude RIVELINE : DES METHODES AUX RITES

Ingénieur Général du Corps des mines. Conseiller des Houillères du Bassin Nord et du Pas de Calais (1964-1970) Professeur à l'Ecole des Mines de Paris depuis 1967. Auteur notamment de l'urgence en gestion, Gérer et comprendre (1986), La gestion des rites, Gérer et comprendre (1993)…

C. Riveline se présente comme "un modeste artisan, qui bricole les machineries sociales avec les outils du moment". Il aborde l'entreprise en clinicien, c'est pourquoi sa vision de l'entreprise a évoluée au cours des années. Il nous montre que le dur (calcul économique) et le mou (relations humaines) sont fait de la même matière molle par les formes qu'elle prend et dure par la structure qui la maintient. Il part du principe que dans tout monde objectif, chacun décide selon la manière doit il se sent jugé.

LES CONCEPTS

C. Riveline s'engage dans une réflexion qui peut être résumée par deux formules : Le coût d'un bien n'existe pas. Un agent économique agit selon la manière dont il se sent jugé. L'évaluation du coût est fonction de ce que l'observateur va prendre en compte (crédits, biens durables…) comme coût pour les facteurs de production. Cette notion va nous permettre de passer au monde de la valeur. L'évaluation du coût sert à trois choses : contrôler les actions passées, choisir entre les projets, et calculer un prix de vente. On sort alors de la rationalité économique, car les critères de contrôle vont servir de critère de choix à ceux qui se sentent contrôlés. Pour C. Riveline l'agent économique "est le juge et le décideur"qui porte des jugements de faits et des jugements de valeurs. On peut en dégager trois principes : Un agent économique fonde ses jugements et ses choix sur un petit nombre de critères de préférence numérique; un agent économique établi ses choix de manière à optimiser les jugements dont il se sent l'objet; les critères qui fondent les jugements dont un agent économique est l'objet ont pour origine les caractéristiques techniques de sa tâche, et les normes institutionnelles et culturelles qui s'appliquent à ceux qui le jugent. Si on examine plus en détail le troisième principe, l'agent économique agit en tenant compte de quatre niveaux : la matière (prix du pétrole), les personnes, les institutions (obligations, interdits explicites) et le sacré (obligations et interdits implicites). Une bonne gestion d'entreprise doit tenir compte des quatre niveaux qui déterminent l'action de l'agent économique. Cette description s'est compliquée récemment par le caractère d'urgence qui saisit à présent les agents économiques. L'urgence ne modifie pas les données, elle modifie la manière de décider face à l'urgence. Dans un monde aussi chaotique comment se fait-il que cela fonctionne dans la plupart des cas ? Réponse "Les comportements efficaces sont les actes ritualisés".
LEUR PORTEE

C. Riveline, en partant de l'objective rationalité du calcul économique, nous transporte vers une subjective moralité des rites, des mythes et des tribus. Il nous démontre que le calcul économique est lui même un rite lié à un mythe et à une tribu. On constate que dans l'entreprise, la gestion dépend plus de jugements de valeur que de jugements de faits. Elle donne un nouvel éclairage aux conflits de pouvoir. Les critères des choix, généralement simples, dépendent de quatre niveaux de réalité : matière, personnes, institutions, culture. La multiplicité des niveaux de réalité dans lesquels vivent les entreprises conduit à constater leur irrémédiable incohérence. On doit admettre la place de l'urgence dans la gestion des entreprises. On voit quand même une cohésion de l'action des agents économiques due au rite qu'ils respectent, au sein de tribus où ils se sentent reconnus, pourvus de mythes qui donnent un sens aux rites. Ce sont les rites et les mythes qui rendent comptes des diverses actions qui sont à l'œuvre dans l'entreprise. 

LEUR LIMITES

C. Riveline décrit un type particulier de mise en scène : l'évaluation des coûts. Celle-ci met en scène divers acteurs qui selon le rôle qu'il occupe ont une interprétation différente des dépenses et des recettes. Pour C. Riveline les trois principes de conduite de l'agent économique sont des automatismes de conduite. Il ne s'intéresse pas aux tactiques et aux stratégies et va directement aux politiques et se demande d'où elles viennent. Nous sommes pleinement dans l'intrigue mais on peut contester l'importance qu'il donne aux rites et aux mythes. Le mythe est ce qui se trame au cœur de l'intrigue. Le rite est la matérialisation du mythe mais il n'en reste pas moins que les gens agissent selon leurs croyances. C. Riveline ment en avant le rite car il est plus à l'aise dans le visible c'est à dire les rites. Ces mythes, rites et les tribus sont ils propres à une tradition nationale ? Le mythe de la raison est-il un mythe d'entreprise…

Albert HIRSCHMAN

Est venu  en France (fuyant le nazisme) a étudié en France en 1933 puis en Italie et aux Etats-Unis. Contribua au plan Marschall. Professeur à Yale à Harward. Auteur notamment de  vers une économie politique élargie (1986), Deux siècles de rhétorique réactionnaire (1991), Exit, voice and loyalty (1970)…

A. Hirschman s'intéresse d'abord aux problèmes de développement économique et se tourne ensuite vers l'étude des fondements de l'économie politique. Il démontre que les idées et les pratiques économiques ne sont pas uniquement rationnelles mais dépendent d'une histoire faite de passions. Pour A. Hirschman nous vivons dans un système de valeurs, dont l'une est l'intérêt qui découle d'un choix historique délibéré et de celui du combat de passion par d'autres passions entraînant la prédominance des conduites de marchés.

LES CONCEPTS

Dans leur majorité les économistes expliquent les conduites des clients des entreprises que sur le seul fait de pouvoir choisir plusieurs produits sur un marché. A. Hirschman nous montre les faiblesses de cette analyse en mettant en évidence que les clients peuvent ou donner de la voix ou faire défection. Pour lui ces conduites peuvent alternées ou être conjointes et il étend sa réflexion à toutes les formes d'organisations. A. Hirschman nous dit : " Dans la vie de toute société, on rencontre une certaine proportion de comportements déviants ou dysfonctionnels. Pour que ces derniers, par leurs effets cumulés, n'entraînent pas un déclin général, la société doit rassembler ses forces pour ramener le plus grand nombre possible de ses membres défaillants à des comportements compatibles avec son fonctionnement". Il faut donc se préoccuper des dysfonctionnements et de la correction qui peut leur être apportée. L'économie n'est pas toujours accès sur le progrès elle peut être aussi relâchée et agir loin de son optimum. Les concepts de défection (exist - refus de participer) et de prise de parole (voice- participation protestataire) permettent de mieux comprendre les conduites économiques et politiques. A. Hirschman nous indique qu'il ne peut y avoir défection que si il y a possibilité de choix (concurrence) La prise de parole est une alerte. Elle a pour but d'éviter le traumatisme d'une rupture (famille, nation, parti politique…). C'est un exercice difficile, car la critique est toujours difficile à accepter. De prime abord, la prise de parole (défection impossible) est un résidu, c'est une alternative (si on pense qu'elle peut aboutir). Cela nous amène à un troisième concept la loyauté qui vient jouer un rôle de médiateur "le loyalisme implique chez celui qui le professe la conviction qu'il a un rôle à jouer et l'espoir que, tout bien pesé, le bien prévaudra sur le mal". Il donne à la défection un prix plus élevé et rétablit l'équilibre entre exist/voice. Il montre pourquoi les économistes croient que l'économie succède à la politique. Les origines de cette croyance c'est l'oubli des passions dont celle qui nourrit l'économie l'intérêt. Le concept d'intérêt nous dit A. Hirschman désigna au début un prêt avec usure puis sa définition devient plus large : clef de l'ordre social, ou travers dégradant. C'est d'abord pour guider l'action du prince que l'intérêt et le calcul sont mis en vedette. Mais qui détermine l'intérêt du prince ? Pour beaucoup de personne la reconnaissance est fonction de la richesse. C'est la thèse du doux commerce. A force d'être utilisé par les théoriciens, le concept d'intérêt s'est étendu il contient même ce qu'il était supposé remplacer, les passions. La recherche du gain étant devenu la passion par excellence.

LEUR PORTEE

Prendre la parole dans le monde commercial et dans le monde politique c'est prendre le statut d'acteur à part entière. Faire défection, c'est fuir (sauf si l'échec est assuré) dans le monde des passions, c'est de la lâcheté. Si on applique la loi de l'offre et de la demande la lâcheté disparaît. La prise de parole peut avoir deux conséquences la paix ou la guerre. La défection apparaît comme un moyen grossier de régler les problèmes mais elle est une menace efficace et le dernier recours quand on a affaire à des gens intraitables. Les passions (sauf la cupidité) ne correspondent pas à un calcul d'intérêt mais donne lieu à spéculation. Nous utilisons le terme d'intérêt à tort et à travers. La loyauté pour A. Hirschman est fondée sur la confiance en l'autre et en soi. Elle est du domaine de la passion qui a un champ plus large que celui de l'intérêt. Pour A. Hirschman la loyauté est liée à la morale et sert de frein à la défection. Il nous donne trois leçons majeures : « les catégories de pensée et d'action qui nous semblent naturelles sont le produit d'une longue histoire. Penser l'économie et la politique et tout autre phénomène social, en termes de marchés et de régulation des marchés, c'est réduire les conduites sociales à une seule d'entre elle la défection. Croire que les fondateurs étaient naïfs au sujet de l'intérêt c'est ne pas prendre en compte les limitations qu'ils ont eux mêmes apportées ». Dans notre monde moderne, il n'y a pas de gêne à reconnaître que le monde de l'entreprise est traversé de passions parmi lesquelles la cupidité. Un comportement social élaboré (prise de parole,…) a une place prépondérante même dans les relations purement économiques.

LEURS LIMITES

A. Hirschman expose magistralement les actes (stratégies) et nous démontre que les stratégies mixtes sont aussi répandues que les stratégies pures, les défections et prises de paroles peuvent se combiner de différentes manières. A. Hirschman définit le lien entre stratégie et politique. Quand il s'agit d'un bien public, on aura prise de parole. Il définit ce qu'est une politique : résister au déclin d'une société, renforcer l'adhésion des membre d'une société ; veiller à l'équilibre du système social. Le rapport entre politiques et valeurs est bien mis en évidence avec le concept de loyalisme puis avec celui d'intérêt et prend à contre pied les sciences sociales (économiques et sociales) fondées sur le constructivisme, et les approches systémiques et interactionnistes liées à la primauté des acteurs au détriment des textes et des auteurs. La loyauté dépend d'un héritage culturel qui ne peut être réduit à un simple calcul économique. Elle n'est ni rationnelle ni mesurable. L'intérêt devient un bien commun, c'est une valeur partagée parce qu'il participe à la cohésion sociale. Par contre le lien que fait A. Hirschman entre histoire et valeurs n'est pas clair. Pour lui, l'histoire correspond au déroulement du temps à l'intérieur duquel se fonde et se restaurent les valeurs. Or le temps fait partie des valeurs : puisqu'en sélectionnant telle ou telle tradition nous choisissons telle ou telle valeur pour faire évoluer une société. A. Hirschman adopte les valeurs modernes des Etats-Unis. C'est pourquoi les concepts comme loyauté et prise de parole ne sont pas explorées aussi loin que l'auteur pourrait le faire. En conclusion, ce sont bien des valeurs qui nous donnent notre vision de l'histoire (passé et futur) d'une société. A. Hirschman reconnaît que les économistes ont pris le parti de ne pas prendre en compte les découvertes de la psychologie A. Hirschman remet en cause le fait que le monde moderne suit les lois du marché et s'il ne fait pas, c'est à ses risques et périls. Il nous démontre le lien entre valeurs et histoire et valeurs et politiques (intrigues et mises en scène) en sortant du carcan de la pensée économique. 

CONCLUSION

Ces quatre acteurs se préoccupent de ce qui fonde les mises en scène. Ils n'ont pas de problème pour parler de rôles et ils abordent rapidement les relations entre scénario et intrigue. Leur centre d'intérêt évolue plutôt vers un pôle que vers l'autre. Jaques perd, en cours de route,  la notion d'élucidation des normes fondamentales qui font références aux membres d'une entreprise. Iribarne court le risque d'oublier qu'une tradition peut se modifier. Riveline pourrait être tenté de transformer l'ensemble mythe-rite-tribu en une clef universelle qui lui permettrait de ne pas étudier chaque cas un à un. Hirschman pourrait tirer bénéfice à vie d'Exit, voice and loyalty. A eux trois et chacun à sa façon ils nous disent que la raison est un mythe qui se greffe sur d'autres mythes et pourquoi cette greffe a lieu. Hirschman et Riveline critiquent la théorie économique. On voit pourquoi Hirschman nous présente l'intérêt comme un moyen parmi d'autres pour maintenir la cohésion sociale. La recherche du profit est définie par Riveline comme un moyen de nommer la peur de la mort. Riveline et Iribarne critiquent les théories de pouvoir. Ils nous disent que si l'on explique seulement les conduites qu'avec le présent, nous aurons une vision superficielle. Riveline dira que l'acteur agit selon certains critères différents pour chaque acteur. Iribarne dit que l'acteur veut être traité en fonction de ces propres valeurs. Iribarne et Hirschman critiquent l'idéalisation des valeurs. En jumelant tous les points de vue on voit apparaître une théorie cohérente : une société tend à se perpétuer et choisit les conduites qui lui assurent sa pérennité. Ces conduites deviennent alors des valeurs. Iribarne observe une dérive des valeurs. Hirschman observe des fluctuations. Riveline dit qu'un mythe se comprend au travers d'autres mythes. On peut entamer une critique des valeurs par un va et vient constant entre valeurs et histoire. On peut donc comprendre la relation entre construit et hérité.

EXERCICE : HUIT MEDECINS AU CHEVET D'UN MALADE

Application de ces huit théories à la grève SNCF de 1986. Ce cas est transposable dans tous les secteurs d'activité, du service à l'entreprise entière… Il  permet de saisir pleinement les relations entre structures et histoires, entre raisons et valeurs. Ce cas fait état d'un problème global : on ne peut pas se dispenser d'une analyse en termes de relations sociales.

HISTORIQUE : 1938 création (société économie mixte) de la SNCF,  changement de statuts 1982  (établissement public industriel et commercial). Lors de sa création elle doit inventer une organisation et des métiers spécifiques. En 1920 elle obtient le statut unique du personnel avec de sérieuses garanties pour le personnel. On constate une évolution à la baisse du taux de syndicalisation (50% en 1948, 22% en 1980). Actuellement, l'honneur professionnel a été remplacé par "bien remplir sa place dans l'organigramme". La technologie de très haut niveau a relégué le conducteur à un simple rôle de presse bouton.

Chronique de la grève : le 8 septembre 1986 la direction présente un projet de modification de grille de salaire sans concertation préalable. Le 18 décembre 1986 les conducteurs se mettent en grève et fin de la grève 15 janvier 1987.

LES POSITIONS DES DIVERS ACTEURS : le gouvernement : ne veut pas subir un autre échec après celui sur des universités. La direction SNCF : subit un contexte économique dur. La nouvelle grille de salaire a pour but de prendre en compte les performances individuelles. Les syndicats : sont d'un côté satisfait de la mobilisation des cheminots, mais craignent d'être débordés par la base. Les conducteurs de train : se sont regroupés en coordination, sentent déconsidérés et estiment qu'il y a dégradation de leurs conditions de vie et de travail. Les sédentaires : eux aussi ont leur coordination et réclament une hausse de salaire. Les cadres supérieurs : souhaitent participer à la prise de décision à la gestion et demande un changement d'état d'esprit. La presse : a d'abord vu la grève sous l'angle d'une mise en cause du gouvernement, ensuite elle rend compte des négociations et tente une explication du conflit, s'intéresse aux coordinations, étudie les conditions de vie des roulants, constate les piétinements du conflit, spécule sur sa durée. A la fin du conflit laisse place aux revendications des usagers et au final fait un bilan.

LES SUITES IMMEDIATES (1987) et a long terme (1987-1993) : 12 Mars 1987 : diffusion d'un texte de la direction indiquant : amélioration des conditions de vie, accroissement des marges d'initiative, évolution des méthodes d'animation et d'encadrement du personnel et développement de la communication interne. En 1991 : accord des syndicats sur une grille de rémunération. La gestion du personnel est décentralisée. Création d'une Ecole Nationale de Gestion des Ressources Humaines. Les régions et les établissements deviennent des centres de responsabilités. Malgré ces réformes, l'évolution des mœurs est lente. Plusieurs enquêtes montrent que la confiance dans la hiérarchie reste limitée, que la concertation est insuffisante…

INTERPRETATION : L'organisation des cadres est sur un mode militaro hiérarchique (conformité, peu d'esprit d'initiative…) avec émiettement des tâches, cloisonnement et formalisme. Les agents de conduites sont solitaires, perturbés dans leur vie de famille et ont peur d'être déclassés pour raison de sécurité. Les contrôleurs se plaignent de l'ambiguïté de leur fonction (contrôle/commercial).

LA CONSULTATION : 

H. MINTZBERG : C'est un modèle de cycle de vie normal de toute organisation. Elle a débuté par l'autocratie (dirigeants/corporations) a continué par le missionnaire, très vite relayé par l'instrument (dominée par le gouvernement) relayé par une bureaucratie (cadres). A présent on en vient à la méritocratie. Certains craignent que le salaire au mérite soit le retour à l'autocratie. Nous voyons surgir l'arène politique dominée par le gouvernement. Mais avec la concurrence, il est indispensable que le professionnalisme soit mis en avant (méritocratie). Pour cela le gouvernement ne doit plus dominer la coalition externe (actionnariat). La direction doit s'appuyer sur la compétence et renoncer à "l'esprit maison". Le pouvoir doit être réparti entre la direction, la hiérarchie, les experts et la logistique.

R. SAINSAULIEU : Les agents de conduite se situent dans un modèle bureaucratique tout en gardant le souvenir du modèle professionnel. (Corporation). L'organisation actuelle les met en position de retrait et rend difficile l'identité au travail. Par contre leur identité professionnelle est manifeste. Il est donc normal qu'ils se disent acteurs ailleurs (métier alimentaire) lorsqu'ils se sentent pris dans le modèle bureaucratique et pratiquant le retrait et acteur de soi (corporation) lorsqu'ils se voient comme professionnels. Afin d'obtenir un jeu social plus enrichi, il faut passer à un nouveau type de rationalité qui respecte l'identité propre à chaque métier, la constitution de projets collectifs basés sur un large débat d'idées et élaboration d'une nouvelle culture d'entreprise. Pour cela il faut mobiliser les relations d'actions afin de prendre en compte tout le potentiel créateur social de l'entreprise.

M. CROZIER : C'est l'illustration des cercles vicieux de la bureaucratie. L'organisation impose de plus en plus de contraintes et laisse peu d'initiative aux agents de conduite. Pour montrer leur refus ils déclenchent une grève illimitée qui  pour eux est la seule imprévisibilité qu'ils puissent contrôler. Ils invoquent aussi des conditions de travail et de vie pénibles qui représentent un motif qui peut être compris de tous. Mais cela ne modifie en rien le système bureaucratique, car des deux côtés il n'est pas question de toucher aux fondements de leurs relations (statut protecteur, réglementation détaillée). Malgré les mesures de décentralisation la SNCF reste ancrée dans ses habitudes et considère toujours le personnel et ses clients comme des administrés. Pour sortir de la bureaucratie il est nécessaire de mettre à l'ordre du jour l'initiative et l'apprentissage collectif à tous les niveaux. Pour cela il faut offrir des missions globales aux cadres donner une autonomie aux chefs d'établissements. 

E. GOFFMAN : L'organisation de la SNCF tend à réduire les conducteurs de train à l'inaction. Ils disent n'être plus que des presse boutons. Dans ces conditions, leur indiquer que leur travail sera jugé sur leur mérite individuel, est assimilé à une insulte. Leur réaction : grève illimitée. Dans ce cas il faut considérer tous les interactants. En ne cédant pas aux conducteurs le gouvernement pensait retrouver la face perdue sur le terrain universitaire. La direction ne comprend pas la position des agents ni celle des usagers qui reconnaissent une légitimité au mouvement de grève. Les syndicats ne comprennent pas les revendications qui portent sur le mode et le cadre de vie. Les agents ont créé des coordinations pour donner une forme rituelle à leur position. On constate une série de jeux dualistes (direction/gouvernement, direction/syndicat, syndicats/base…). Dès qu'une interaction apparaît elle déclenche un conflit car elle a lieu au détriment de certains d'entre eux. La solutions serait de bâtir des rituels où tous les acteurs puissent jouer leur rôle de manière convenable en respectant le moi sacré.

E. JAQUES : A la SNCF les rôles sont flous, les responsabilités sont mal définies et les sanctions arbitraires. Les agents de conduite se sentaient appartenir à une corporation maintenant ils se sentent réduit au rang de presse-bouton. Rétablir, avec le nouveau rôle, une sanction par le mérite, c'est mettre en place des rôles incompatibles. Il y a empiétement des responsabilités d'une fonction sur une autre. Les chefs sont responsables que par rapport au niveau supérieur et se retranchent derrière la réglementation. Il y a un manque de continuité dans le système exécutif. C'est ce que l'on a pu constater lors de la grève, puisqu'on ne savait pas qui avait autorité pour parler au nom de l'entreprise. D'autre part, la représentativité des syndicats a été mise à mal par la création des coordinations. On a l'impression que l'entreprise vit dans des mécanismes d'autodéfense. Pour que l'entreprise sorte de l'impasse il serait nécessaire de redéfinir l'ensemble des fonctions, les rôles, les sanctions, l'exécutif, le législatif et le consultatif. Pour cela il faudra lever le voile sur les craintes des salariés.

P. D'IRIBARNE : Afin de comprendre la forte réaction des agents de conduite, il faut examiner le monde dans lequel ils évoluent. Depuis 1950, le système de gestion de la SNCF est un modèle bureaucratique. Les syndicats étaient chargés de rappeler le souhait d'autonomie des employés. Lors de la mise en œuvre de la grille de salaire (sans concertation), les agents de conduite ont eu l'impression que l'arbitraire était de retour. Ils se sentent dépossédés de leur métier et de leur autonomie. Ils deviennent des serfs. Ce qui est remis en cause c'est l'équilibre entre diverses valeurs qui ont cours dans l'entreprise qui viennent du fond traditionnel de la culture française. Les employés de la SNCF acceptent la hiérarchie mais ils attendent d'être jugés par leurs pairs. C'est donc l'équilibre entre droits et devoirs que la SNCF doit revoir et à tous niveaux.

C. RIVELINE : Il faut d'abord définir les critères sur lesquels se sentent juger les agents de conduite (critère d'exactitude et de sécurité). Ces critères peuvent s'appliquer aux quatre niveaux : Matière : la responsabilité qui était du domaine exclusif du conducteur est maintenant répartie entre tous les agents. Personnes : à chaque incident important le gouvernement est mis en cause. La direction doit désigner un coupable (le conducteur) ce qui permet de dédouaner l'organisation. Institutions : Si l'incident est de l'ordre professionnel, on peut s'y tenir et améliorer le système de sécurité. Mais si l'incident touche le public, il vaut mieux évoquer la défaillance humaine. Sacré : Dès qu'il y a trouble à l'ordre public, la seule possibilité est la désignation du responsable du désordre. Dans les cas ordinaires, c'est la faute au système. La SNCF met en avant tantôt la matière, tantôt les personnes. Il lui arrive de confondre les deux. Si l'on veut faire évoluer la SNCF, soit on admet que tous les critères de jugement sont liés à l'organisation (pas de mérite) et tout accident est un défaut d'organisation. Soit on admet que les agents de conduite sont des gens de métier et c'est au sein de leur tribu que s'établissent les responsabilités personnelles, les sanctions et les promotions. 

A. HIRSCHMANN : Le cas de la SNCF démontre l'impossibilité de réguler les activités par le jeu des seuls mécanismes économiques. Les employés se sentent mal traités par le mélange de bureaucratie et d'arbitraire et ils ont tendance à la défection (grève). Leur loyauté se focalise sur le métier et non sur l'entreprise. La prise de parole est canalisée par les syndicats et s'exprime par des revendications normalisées en lien avec l'économie. Les autres revendications ne sont pas perçues. Malgré de nombreux avantages sociaux les agents de conduite se sont mis en grève pour ne pas courber l'échine. On constate que les affaires humaines ne se limitent pas à l'intérêt, il y a d'autres passions en jeu. Ce qui manque à la SNCF c'est une organisation de la prise de parole plus démocratique. Il faut sortir de la tyrannie du paradigme de l'intérêt et trouver d'autres valeurs. Il faut diversifier la prise de parole pour rendre compte de toutes les passions qui se manifestent dans l'entreprise.

QUE CHOISIR ? Comment savoir quelle est la bonne méthode ? Peut on faire un mixte de ces diagnostics ? Chaque méthode nous apporte des choses sensées basées sur une analyse de la situation. Tout va dépendre du point de vue de celui qui sera face au problème et des moyens dont ils disposent. Les auteurs ont eux aussi un point de vue sur le problème qui leur a été soumis. La méthode : assembler, commenter les réflexions des auteurs en débutant par les valeurs en jeu ce qui permettra de comprendre les politiques et ensuite comment tirer parti de ces diverses propositions. 

L'ASSEMBLEE DES POINTS DE VUE SUR LES VALEURS 

Le cœur de l'intrigue (valeurs) et l'intrigue (histoires) : On a d'abord l'idée de progrès à accomplir (méritocratie, responsabilité…) : qui définit une démarche instrumentale (maîtrise, procédure), on est donc dans le registre de l'invention. Bâtir une méritocratie, c'est se situer dans la performance en hiérarchisant les compétences. L'invention porte sur la coordination des activités (relations sociales). Avec des techniques différentes, Sainsaulieu et Jaques souhaitent que les employés deviennent acteurs et aient plusieurs rôles. Crozier ambitionne que chacun devienne metteur en scène. Pour ces trois auteurs l'intrigue est celle du combat de la raison contre les passions. Chacun doit jouer son rôle et être à sa place. Ensuite l'idée d'équilibre à maintenir : il doit y avoir interaction et réciprocité entre plusieurs sortes d'acteurs. Goffman dit qu'un acteur doit savoir jouer plusieurs scènes et bâtir des mises en scène. Pour Iribarne ils doivent être acteurs et metteurs en scène dont le texte doit s'accompagner de commentaires qui le situe historiquement. Iribarne prend en compte les turbulences alors que Goffman cherche à les éliminer. Pour eux le monde humain a une certaine stabilité qu'il faut protéger en respectant certaines règles (rites, traditions…). Et enfin d'une intégrité à protéger : Riveline évoque la protection de l'intégrité lorsqu'il va à la recherche des mythes et des rites. Elle est illustrée par Hirschman lorsqu'il retrace l'histoire de l'intérêt, mythe destiné à éviter l'effondrement d'une société. Les jugements sont des jugements de valeur, ils ne sont pas indépendants du rôle de ceux qui les portent d'où la permanence des conflits. L'intégrité forme un arrière-plan impensé ou peu pensé chez beaucoup d'auteurs. L'intérêt tel que le décrit Hirschman correspond à la toile de fonds des réflexions de Mintzberg. Goffman, pense que la protection de l'individu est l'ultime enjeu de tous les jeux d'acteurs. Chez Jaques il y a confusion entre adaptation de l'entreprise (progrès des performances) et adaptation comme moyen de se préserver. Chez Iribarne on pourrait penser que le respect des traditions n'est qu'un moyen de gestion alors que du point de vue de l'intégrité la gestion n'est qu'un moyen pour protéger la tradition.

Appliquons cette hiérarchie à la SNCF, l'intégrité à protéger et celle d'un métier (conducteur). Elle est composée de savoir faire professionnel, d'une position dans l'entreprise et d'une sociabilité propre. Il faut que les conducteurs aient une identité qui puisse résister aux changements. 

LA HIERARCHISATION DES POLITIQUES A METTRE EN ŒUVRE

La direction (politique, pièce)/L'organisation (stratégie, actes)/Les opérations (tactiques, scènes) : Cette analyse des valeurs nous permet de passer à celle des mises en scène. Certains cherchent à accomplir des progrès dans la répartition du pouvoir (projet d'entreprise, modifier la culture d'entreprise.) Les valeurs fondamentales ne sont pas touchées, on fait seulement des changements plus ou moins heureux dans la mise en scène même si l'on constate l'apparition de préoccupations au niveau des actions : sanction entre pairs (Sainsaulieu), favoriser l'écoute (Crozier), élucider les craintes (Jaques). D'autres veulent fixer des règles des jeux précises afin d'atteindre les équilibres visés (interaction, définition des devoirs…) en mettant en avant le respect mutuel. Respect mutuel garanti par des cadres règlements, rites…afin de limiter les excès et maintenir la structure sociale. On admet une hiérarchie sociale qui n'interdit pas une protection collective du moi sacré (Goffman) et une égale dignité (Iribarne) si les règles sont respectées. Les derniers aspirent à ce que les acteurs soient acteurs de leur destin. C'est pourquoi il faut comprendre les critères de jugement qu'ils portent ou qu'ils subissent (Riveline) et savoir d'où viennent les idéaux qui sont les leurs (Hirschman). Ceux qui pensent progrès acceptent les conflits, ceux qui pensent équilibre cherchent à réduire le conflit. Si l'on veut traiter pleinement le cas des conducteurs de trains de la SNCF, des changements de mises en scène ne suffiront pas, on doit se poser des questions sur les valeurs qui sont en jeu. Si ce travail n'est pas fait on naviguera à vue. Si on admet qu'il puisse y avoir à la fois de l'ordre (mythe, rite) et du désordre (pluralité des rites…), les progrès et les équilibres sont des éléments d'une société qui se reproduit (héritage des valeurs) et qui se produit (construction de règles du jeu). Si l'on hiérarchise mal les valeurs, on va tenter de rendre cohérente l'organisation et d'imposer une mise en scène type, pour tenter d'unifier une intrigue qui l'est déjà et qui ne garde son intégrité que par la diversité des interprétations qu'elle offre. C'est ce qui va être étudié en conclusion.

CONCLUSION

DES VALEURS AUX POUVOIRS

Nous respectons des valeurs car notre mémoire a été forgée par nos anciens et nous sommes la continuité de nos ancêtres. C'est une mémoire intergénérationnelle. De plus, le fait d'avoir conscience de la mort renforce notre désir de garder la mémoire de notre histoire. L'établissement des valeurs commence avec la nécessité de cette perpétuation du groupe. Dans chaque société on distingue Nous et eux. La différence de chaque nous est induite par la manière dont il voit les relations entre nous et eux. Deux points sous tendent cette différenciation : fondateurs et successeurs doivent être réunis en une seule unité autrement nous aurons dilution puis dissolution. Ensuite, des séparations sont nécessaires afin d'éviter que la société rentre en fusion (Morts et vivants ne doivent pas être confondus). Ces obligations et interdits sont complétés par bien d'autres et organisent la vie sociale. D'où l'obligation de s'appuyer sur des valeurs afin que l’interprétation des règles ne soit pas flottante. Si Crozier et Sainsaulieu préconise l'apprentissage culture, c'est pour assurer l'autonomie de jugement qui permet une opposition à une pensée étatique centralisatrice. Si on s'enferme dans les manifestations de valeurs on obtient de l'idolâtrie, de la superstition… Notre mémoire intergénérationnelle et notre conscience de la mort entraîne une ambiguïté : être liés à nos ancêtres et ne pas être envahis par eux. Or nous ne sommes pas maître de notre destin. De plus il peut y avoir des malentendus dus à une interprétation erronée des valeurs des autres. Il faut réinterpréter obligations et interdictions. C'est pourquoi on ne doit pas s'en tenir seulement à la technique, à l'économie,… Les valeurs s'imposent aux jeux de pouvoirs. C'est ce qui va être mis en évidence en distinguant l'autorité (intrigue) et le pouvoir (mises en scène). Il y a souvent corrélation entre autorité et pouvoir, et même parfois confusion. Pour Iribarne, Crozier et Sainsaulieu l'autorité est alignée sur le pouvoir et l'autorité n'aurait qu'un lien indirect avec les valeurs. Jaques, Riveline et Hirschman voient, sans le dire en ces termes, que l'autorité est liée à l'auteur, alors que le pouvoir exécute. Ceux qui sont pourvus d'autorité sont ceux qui perpétuent les valeurs (auteur, créateur) contrairement à celui qui a le pouvoir (exécutant, acteur). L'autorité énonce les conditions d'existence des nous et des eux. On peut donc définir l'articulation des valeurs et des stratégies, des intrigues et des mises en scène. Il y a incompatibilité entre législatif et exécutif. Le législatif (autorité) doit protéger les valeurs, l'exécutif (pouvoir) doit s'occuper de la protection contre les ennemis (veille au bon état économique). Au niveau de l'entreprise, le conseil d'administration représente l'instance législative et doit veiller à la bonne moralité de l'entreprise. Le directeur administratif et le comité de direction représentent l'exécutif et doivent mener à bien des objectifs économiques et organisationnels. On peut constater que dans certains cas il y a confusion des rôles. Cette distinction ne veut pas dire qu'il n'existe pas de liens.

Si on se cantonne dans l'examen des valeurs, on plane dans les idéaux, si on reste dans le monde du pouvoir, on se borne à un empirisme de mauvais aloi. En dernier ressort, les règles sociales nous permettent de rester en société en évitant le chaos de passions et de volontés. Ces règles là, il vaut sans doute mieux les appeler "lois", lois absolues pour une société donnée mais relatives pour un observateur extérieur. Le travail des sciences humaines est de les débusquer. Tout ce qui semble aller de soi, dans tel ou tel raisonnement sociologique n'est que le résultat de l'exploitation d'un héritage. C'est justement parce que nous avons cet héritage que nous pouvons construire quelque chose de nouveau. Lorsque l'on doit diriger (pays, entreprise…) il y a des règles d'une autre genre (choisir des stratégies, décider des tactiques). On distingue en entreprise : les règles de direction, doivent faire référence aux valeurs. Les règles d'organisation, doivent tenir compte des précédentes. Les règles de communication, découlent des deux premières. Tout est possible, mais il faut prêter attention aux valeurs sous-jacentes. Il est important d'avoir des règles à condition de ne pas oublier de faire la distinction entre règles de l'autorité et règles de pouvoir et d'autre part entre règle de direction, règles d'organisation et règles de communication et de savoir de quel type elles dépendent. Lorsque le monde est entièrement construit, l'autorité est réduite au pouvoir, les lois aux règles. Si l'on pense que le que le monde est hérité on fait la distinction entre autorité et pouvoir, lois et règles et il faut respecter les valeurs. On tient compte des critères de jugement, des traditions et de l'histoire des idées. Ce qui transforme les sciences humaines en sciences morales et politiques.

VI. COMMENTAIRES

Dans cet ouvrage Michel Juffé nous fait un panorama de deux grands courants de pensée sur le management en entreprise. Il met à la disposition de chaque chef d'entreprise un condensé des différentes méthodes et les confronte à un cas pratique. Ce livre pourrait s'apparenter  à une dissection minutieuse des théories en présence. Loin de mettre le lecteur dans un état de complexité extrême il l'entraîne vers un exercice d'assemblage, de montage et de démontage afin de comprendre la portée des politiques proposées et lui permettre de tirer parti de chaque méthode. Pour Michel Juffé, il ne suffit pas de dire et de jouer les valeurs, encore faut-il comprendre le sens. Comprendre le sens des valeurs : exercice difficile qui peut déclencher des malentendus et une dilution des valeurs. Il nous démontre qu'il n'existe aucune méthode miracle et que c'est à chaque entreprise de trouver la sienne. Au fil de ce livre on peut on voit tout de même transparaître "un petit penchant" pour la théorie de A. Hirschman. Une entreprise c'est d'abord des hommes, des citoyens et des salariés. On peut distinguer dans une même société des différences entre ses habitants selon leur éducation, leurs valeurs morales, leur travail. Dans la population on trouve des hommes qui comme les entreprises peuvent s'identifier par leur culture. De plus, les valeurs morales politiques ou religieuses peuvent entrer en conflit avec les valeurs du milieu professionnel. La question est : comment allier sa culture et celle de son entreprise ? Apprivoiser les différences en ne cherchant pas à les gommer est devenu un impératif pour toutes les entreprises. De plus le chef d'entreprise confronté à la performance et à l'urgence n'a de cesse de chercher auprès de consultants ou autres une solution clef en mains.

VII. ACTUALITE DE LA QUESTION

Afin de faire face à la mondialisation de l'économie, les fusions, les restructurations, les plans de licenciements, les demandes incessantes de flexibilité, l'entreprise est à la recherche de solutions lui permettant d'être un levier de la performance. L'entreprise souhaite avoir des collaborateurs plus fiables et plus productifs. Pour cela elles font très souvent appel aux sciences humaines. Et nous voyons apparaître nombre de livres et de cabinets de consultants en ressources humaines promettant d'être des guides et donnant des outils opérationnels. Mais quelle est la bonne méthode, la bonne solution ? Il est acquis que dans l'entreprise le facteur humain est primordial. Essayer de comprendre les valeurs qui fondent une culture d'entreprise c'est bien, mais jusqu'où doit on et pouvons nous aller ? De plus beaucoup de chef d'entreprise semblent adhérer à ces idéaux mais combien les mettent-ils en pratique où les détournent de leur but d'origine ?
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