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« ÉCONOMIE HUMAINE »


Par « Économie humaine », nous entendons exprimer l’adhésion à une finalité et à une méthode. La seule finalité légitime de l’économie est le bien-être des hommes, à commencer par celui des plus démunis. Et, par bien-être, il faut entendre la satisfaction de tous les besoins des hommes, pas seulement ceux que comblent les consommations marchandes, mais aussi l’ensemble des aspirations qui échappent à toute évaluation monétaire : la dignité, la paix, la sécurité, la liberté, l’éducation, la santé, le loisir, la qualité de l’environnement, le bien-être des générations futures, etc.

Corollaires de cette finalité, les méthodes de l’économie humaine ne peuvent que s’écarter de l’économisme et du scientisme de l’économie mathématique néoclassique qui a joué un rôle central au XXe siècle. L’économie humaine est l’économie d’un homme complet (dont l’individu maximisateur de valeurs marchandes sous contrainte n’est qu’une caricature), d’un homme qui inscrit son action dans le temps (et donc l’histoire), sur un territoire, dans un environnement familial, social, culturel et politique ; l’économie d’un homme animé par des valeurs et qui ne résout pas tout par le calcul ou l’échange, mais aussi par l’habitude, le don, la coopération, les règles morales, les conventions sociales, le droit, les institutions politiques, etc.

L’économie humaine est donc une économie historique, politique, sociale et écologique. Elle ne dédaigne pas l’usage des mathématiques comme un langage utile à la rigueur d’un raisonnement, mais refuse de cantonner son discours aux seuls cas où ce langage est possible. Au lieu d’évacuer la complexité des sociétés humaines (qui ne se met pas toujours en équations), l’économie humaine s’efforce de tenir un discours rigoureux intégrant la complexité, elle préfère la pertinence à la formalisation, elle revendique le statut de science humaine, parmi les autres sciences humaines, et tourne le dos à la prétention stérile d’énoncer des lois de la nature à l’instar des sciences physiques.

Le projet de l’économie humaine est un projet ancien, tant il est vrai que nombre des fondateurs de la science économique ont pensé celle-ci comme une science historique, une science sociale, une science morale ou encore psychologique. Mais ce projet est aussi un projet contemporain qui constitue le dénominateur commun de bien des approches (post-keynésiens, institutionnalistes, régulation, socioéconomie, etc.) et de nombreuses recherches (en économie du développement, de l’environnement, de la santé, des institutions ; en économie sociale, etc.).

Nous nous proposons d’accueillir ici les essais, les travaux théoriques ou descriptifs, de tous ceux qui, économistes ou non, partagent cette ambition d’une économie vraiment utile à l’homme.

Jacques Généreux








Avant-propos





Ce livre est né de la rencontre statistiquement et sociologiquement improbable entre un consultant en entreprise, spécialiste de la négociation, et un universitaire connu comme défenseur de l’« anti-utilitarisme ». Le premier contactait le second il y a maintenant deux ans pour lui dire que, depuis que ce dernier avait ajouté le moment de la demande à ce que Marcel Mauss, l’auteur du fameux Essai sur le don, bible de l’anti-utilitarisme, appelait « la triple obligation de donner, recevoir et rendre », il rencontrait un très fort écho dans toutes ses interventions en entreprise à chaque fois qu’il exposait ces idées1. Et il proposait à l’universitaire d’unir leurs forces pour écrire un petit livre qui essaierait d’expliquer pourquoi analyser le fonctionnement des organisations à la lumière du demander-donner-recevoir et rendre est si éclairant. Pourquoi donc ne pas tenter d’organiser toutes les hypothèses et les analyses qui découlent de cet angle d’attaque original autour d’une idée aussi simple que celle qui a valu au principe de Peter l’audience mondiale que l’on sait ? Pourquoi ne pas formuler un « principe de Mauss » : « Sans don, il n’est pas d’efficience possible » ?

L’ouvrage que le lecteur a sous les yeux est le résultat de ce pari, voire de cette demande initiale. Il constitue lui-même un pari : parler à la fois au monde des organisations et au monde académique, et même, plus généralement, au grand public. Car avec le don, on aborde immédiatement ce qui nous touche tous au plus profond de nous-mêmes. Avouons-le, le mariage des styles et des intonations n’a pas toujours été facile. Comment allier les exigences savantes de la rigueur théorique, de la précision empirique, à celles de la lisibilité et d’une certaine opérationnalité ? Il ne nous appartient pas de dire si le résultat est à la hauteur de ces exigences. Mais, à tout le moins, aurons-nous appris à nous écouter et aurons-nous été amenés ainsi à progresser dans nos champs respectifs. À la fois, en définitive, au plan théorique et sur celui de l’opérationnalisation des concepts.

Encore faut-il ajouter, pour bien comprendre le statut de cette tentative, que nous avons été guidés tout au long de ce parcours par la conviction qu’il devenait urgent de rompre avec la vulgate dominante du neomanagement, ce bras armé du néolibéralisme, qui fait tant de dégâts, à la fois humains et économiques – et notamment en France –, tant dans le secteur privé que dans le secteur public, et même dans le champ des associations et de l’économie sociale et solidaire. Si ce livre peut contribuer à jeter le doute sur la certitude TINA (There is no alternative) qui règne dans le domaine du management comme ailleurs, alors il aura rempli son objectif premier.

À la relecture, il nous est apparu que ce que nous essayons d’expliquer de la logique du fonctionnement des organisations vaut aussi, beaucoup plus généralement, pour l’ensemble des relations sociales, et donc pour la compréhension de ce que nous vivons et éprouvons tous dans nos existences au fil des jours. Et c’est bien naturel puisque, au fond, avec ce livre, nous n’avons fait que prendre au sérieux les leçons de l’anthropologie, de la sociologie – et, secondairement, de la psychologie –, pour les appliquer au champ organisationnel. C’est donc par un juste retour des choses que l’éclairage ainsi apporté sur la dimension proprement sociale des organisations, leur face informelle, permet également d’éclairer de manière plus vive ce qui se joue, au jour le jour et à long terme, dans toutes les relations humaines. Si cet ouvrage permet à tout un chacun de mieux comprendre à la fois la richesse mais aussi la complexité et les difficultés de la vie, alors un second objectif, à peine formulé au départ, aura aussi été atteint.

Ah ! Un dernier point encore, en avant-propos. Nous n’aurions jamais songé à présenter notre ouvrage comme « révolutionnaire » si nous n’y avions été encouragés par notre éditeur, Jacques Généreux, nous disant : « Tous les gourous ou les ouvrages de management annoncent régulièrement une révolution. Vous, vous en proposez réellement une, alors assumez-le ! » Nous lui laissons bien volontiers la responsabilité de ce jugement. Peut-être conforté par le fait qu’un livre américain récent, dont nous découvrons l’existence au moment où nous achevons la version finale de notre manuscrit, Give and Take, de Adam Grant, est salué comme révolutionnaire par la presse spécialisée. De toute évidence le thème est dans l’air. L’ère du don est-elle venue ? Quoi qu’il en soit, nous ne pouvons que remercier Jacques Généreux du bel accueil qu’il nous a réservé et qui nous a permis de surmonter les derniers doutes que nous pouvions avoir.



A. Caillé et J.-E. Grésy






1. 

Cet ajout du moment de la demande était esquissé dans la conclusion de A. Caillé, Anthropologie du don. Le tiers paradigme, Paris, Desclée de Brouwer, 2000 (La Découverte/Poche, 2007), où il était également suggéré, p. 262-263, de penser le cycle du donner, recevoir et rendre sur fond de son opposé, le cycle du prendre, refuser et garder. Le livre que le lecteur a sous les yeux présente un développement systématique de ces suggestions.










Introduction





Dans l’univers des organisations, tout le monde connaît le célèbre principe de Peter : « Chaque employé tend à s’élever à son plus haut niveau d’incompétence. » Mais, plus important pour la compréhension de ce qui se passe dans les organisations est ce que l’on pourrait appeler le principe de Mauss, du nom du fondateur de l’anthropologie française et auteur du fameux Essai sur le don (1925). En raccourci, il peut se formuler ainsi : « Sans don, il n’est pas d’efficience possible. » Il rappelle ce que nous dit La Fontaine dans la fable de La Poule aux œufs d’or : « On perd tout en voulant tout gagner. » Pourquoi est-ce vrai non seulement dans la vie courante, mais aussi dans celle des organisations ?

La raison en est que les organisations qui fonctionnent bien (entreprises, grandes ou petites, associations, administrations, équipes sportives, etc.) sont celles qui savent respecter la logique et la dynamique des quatre temps du don et contre-don : demander-donner-recevoir-rendre, alors que celles qui dysfonctionnent, basculent dans le cycle opposé du ignorer-prendre-refuser-garder. Le bon manager, le bon leader, le bon entraîneur, le bon dirigeant, le bon animateur, etc., comme on voudra, sait reconnaître dans le cycle du don et dans ceux qui s’y adonnent la véritable source de l’efficience. Celle qui réengendre jour après jour le cercle suffisamment vertueux de la coopération et du travail pris à cœur. Le mauvais manager1, en quête d’une efficacité ou d’une rentabilité qu’il espère chaque jour plus grande, finit par tuer la poule aux œufs d’or et enferme tout le monde dans le cercle vicieux du chacun pour soi et du découragement.

Mais ce qui est vrai des organisations l’est tout autant de la vie quotidienne, dans toutes nos relations sociales, en amitié et en famille. Ce livre, d’abord écrit pour les gestionnaires et ceux qui en dépendent, concerne donc en réalité tout le monde. En nous incitant à changer nos manières de penser et notre regard sur ce que nous sommes, il appelle à la révolution du don.

Dans toutes les organisations humaines, les entreprises, les administrations, les associations, les équipes sportives, etc., mais aussi dans notre vie de tous les jours, à tout moment, il faut arbitrer entre deux impératifs qui apparaissent souvent contradictoires : être le plus efficace possible ou respecter pleinement la dignité et la liberté des salariés ou des membres de l’organisation. Par exemple, dans l’organisation scientifique du travail inventée par Taylor à la fin du XIXe siècle et qui a si longtemps été le modèle dominant dans les grandes entreprises du XXe, le marché suivant était proposé aux ouvriers : « Vous gagnerez plus, mais vous obéirez sans discuter. » Autrement dit : « Vous consentirez à perdre toute autonomie et à vous laisser traiter comme des robots. » Dans un autre style et avec d’autres types de travailleurs, aujourd’hui, une partie des politiques de reporting systématique et détaillé imposées un peu partout aux salariés ou aux fonctionnaires en vue d’une supposée meilleure efficacité induit une soumission et une perte d’autonomie à certains égards comparable.

L’objectif du présent livre est de convaincre les responsables comme les membres des organisations qu’aucune fatalité ne les condamne à sacrifier l’autonomie de tous, cadres et exécutants, au nom des impératifs de l’efficacité et de la survie de l’entreprise ou du service, mais que, au contraire, une politique organisationnelle de la dignité bien comprise est la condition même de l’efficacité durable. Pour asseoir une telle vision, il importe de bien comprendre les ressorts qui permettent de sortir des cercles vicieux dans lesquels chaque organisation risque à tout moment de s’enfermer, et d’entrer au contraire dans un cercle vertueux organisationnel. Dans un cercle vertueux organisationnel, le respect de la dignité, de l’autonomie et de la créativité des salariés contribue à l’efficacité de l’organisation et, réciproquement, l’efficacité de celle-ci, sa capacité à dégager des ressources techniques ou matérielles suffisantes, permet de mieux assurer la reconnaissance du travail effectué et sa rémunération matérielle et symbolique. Dans un cercle vicieux organisationnel, à l’inverse, la recherche de l’efficacité à tout prix, qui entend faire de chacun, et jusqu’aux dirigeants eux-mêmes, de simples exécutants, plus ou moins automatisés, conduit à la démotivation générale – même et surtout si chacun est tenu de faire la preuve à tout moment qu’il s’active, qu’il adhère, qu’il participe, etc. – et donc à la chute de l’efficacité, c’est-à-dire le contraire de ce qu’on croit rechercher. Dans l’organisation prisonnière de ces cercles vicieux, dans l’organisation que l’on pourrait qualifier de vicieuse par opposition à l’organisation vertueuse, les stratégies absurdes prolifèrent.

Comment éviter de se retrouver prisonnier de ces cercles vicieux ? Curieusement, personne ne le sait clairement, et ce seul constat ne laisse pas d’intriguer. Les écoles de commerce ou de gestion, les cabinets d’audit ou de conseil, en effet, sont toujours plus nombreux. Chaque jour paraît un nouvel ouvrage prodiguant recettes et conseils aux chefs d’entreprise ou aux directeurs de relations humaines. Tous les quatre ou cinq ans, une nouvelle révolution managériale est annoncée, californienne, saturnienne, toyotienne, en quête de l’excellence, de culture ou de projet d’entreprise, de direction participative, d’apprentissage permanent, ou bien de reporting et de benchmarking, etc. Toutes ces écoles où ces préceptes se succèdent au gré des modes, en partie parce que le monde et ses contraintes évoluent, mais en partie aussi parce que les recettes proposées ne marchant qu’un temps, quand elles marchent, il faut sans cesse en rechercher de nouvelles2. Et moins elles marchent, d’ailleurs, et plus ceux qui les ont proposées se retrouvent sollicités pour trouver des remèdes en « faisant toujours plus de la même chose », comme disait le psychologue de l’école de Palo Alto, Paul Watzlawick dans son célèbre ouvrage, au titre si parlant, Faites vous-même votre malheur. C’est sans doute pour cela que celui qui est considéré mondialement comme le pape du management, Henry Mintzberg3, est aussi le plus critique de ce qui s’enseigne en la matière dans les écoles de commerce et de gestion.

Il reste donc à repérer le dénominateur commun à tous les systèmes d’organisation de l’action collective préconisés par les spécialistes, à identifier ce qui, dans chacun, contribue à l’émergence d’une organisation vertueuse, dans laquelle la dignité alimente l’efficacité, et réciproquement, et à se demander pourquoi les recettes proposées par toutes les révolutions managériales passées n’ont à chaque fois marché qu’un temps.


1. Un peu d’histoire

Voilà près d’un siècle maintenant qu’on a identifié le ressort fondamental de l’efficacité au travail. C’est en 1927, en effet, que le psychologue et sociologue australien Elton Mayo, appelé par la compagnie américaine Western Electric pour remédier à la perte d’efficacité de l’organisation taylorienne à laquelle étaient soumis ses salariés, s’est lancé avec ses collaborateurs dans une série d’expériences passionnantes dont ils allaient tenter de tirer les leçons sous l’égide de l’École dite des relations industrielles. Il n’est pas sûr qu’on ait encore bien compris ce qu’ils avaient découvert et qui est pourtant essentiel et captivant. Dans un premier temps, pour remédier à la baisse de la productivité des ouvriers, Mayo et ses assistants avaient commencé, classiquement, à faire varier tous les paramètres physiques de l’organisation du travail, éclairage, température, etc. Rien n’y faisant, ils amorcèrent alors, avec un petit groupe d’ouvrières acceptant d’être soumises à une observation rigoureuse, sympathique et attentive, une première série de tests. Augmentant les rémunérations, les temps de repos et accordant toute une série d’avantages divers, ils obtinrent une augmentation spectaculaire de la productivité. Mais le plus spectaculaire est le résultat d’une deuxième série d’expérimentations menées dans la fameuse Test Room. Un à un, tous les avantages qui avaient été octroyés aux ouvrières furent supprimés. Or, malgré cela, la motivation au travail et la productivité continuèrent d’augmenter. Que s’était-il passé ?

C’est à cette question qu’allaient commencer à répondre les deux principaux assistants et disciples de Mayo, F. G. Roethlisberger et W. J. Dickson, dans leur ouvrage Management and the Worker (1939) qui jetait les bases de l’École dite des relations industrielles. Deux de leurs conclusions restent absolument essentielles et indépassées. La première est que le seul fait de s’intéresser avec bienveillance et respect aux travailleurs ou aux exécutants suffit, toutes choses égales par ailleurs, à accroître leur motivation et leur productivité. Traduisons : les traiter avec dignité et respecter la leur est la condition première de l’efficacité. La seconde conclusion est que les entreprises et les organisations fonctionnent en réalité sur un double registre, celui de l’organisation formelle et celui de l’organisation informelle. L’organisation formelle, c’est la répartition des tâches à effectuer, des autorités et des compétences, telle qu’elle est vue depuis la direction et mise en forme dans l’organigramme de l’organisation. Elle définit ce que chacun est censé pouvoir et devoir faire. L’organisation informelle, c’est ce que la direction ne voit pas et ne peut guère voir : l’ensemble des relations de personne à personne, non pas fonctionnelles mais proprement humaines, qui lient entre eux les salariés ou les membres de l’organisation et dont émergent des leaders informels, bien différents de ceux institués par la direction, et qui peuvent jouer selon les cas avec ou contre elle4.




2. La face cachée de l’organisation

On pourrait dire que toutes les « révolutions » managériales qui se sont succédées depuis ces découvertes sont autant de variations sur ce même thème : comment faire coïncider au mieux la structure formelle et la structure informelle des organisations ? Ou encore, comment susciter la motivation des membres de l’organisation de manière à les amener à se dévouer à ses objectifs ? Allons plus loin. Si, en définitive, les ressorts profonds de l’efficacité organisationnelle restent si mal compris, c’est parce que les spécialistes de la gestion n’ont généralement guère d’idées précises sur la nature et la texture de l’organisation informelle, qu’ils préfèrent ignorer ou qu’ils n’apprécient qu’en termes psychologiques individuels, alors qu’il s’agit là d’une réalité collective et sociologique première. Or, on pourra bâtir les modèles les plus sophistiqués qu’on voudra, recourir aux plus belles formalisations mathématiques concevables sur la répartition des tâches et sur l’évaluation de leur accomplissement, tout restera largement lettre morte aussi longtemps qu’on n’aura pas saisi ce qui se joue en dessous de la ligne de visibilité managériale, du côté de l’informel, c’est-à-dire du côté des relations sociales qui se nouent dans l’organisation et qui lui donnent vie et pulsation.

Ces relations sociales comportent des dimensions psychologiques, bien sûr. À compétence et à fonctions égales, chacun n’y entre pas et ne s’y comporte pas de la même manière selon son profil singulier : plus ou moins obsessionnel et méticuleux pour l’un, un peu distrait mais inventif pour l’autre, paranoïde, autoritaire, bienveillant ou laxiste pour tel ou tel cadre, etc. Mais avant même de s’interroger sur ces différences individuelles et sur leurs effets, il faut tenter de comprendre la logique générale de ce que Mayo, Roethlisberger et Dickson appelaient l’organisation informelle, autrement dit le système proprement social de l’organisation5. Sur ce point, une percée décisive a été accomplie par le sociologue des organisations Norbert Alter, dans son livre Donner et prendre. La coopération en entreprise6. Dans cet ouvrage, il montre comment le succès ou l’échec d’une entreprise dépend des dons que se font, ou se refusent, les salariés entre eux – dons de savoir-faire, d’informations techniques utiles, dons de soutien affectif, etc. – et de leur capacité à adhérer et à se donner à leur travail et aux objectifs de leur entreprise7. Ce qu’on pourrait appeler leur adonnement. Généralisons : la logique générale du système proprement social des organisations est celle du don/contre-don. Comment la penser ?




3. Mauss, le père fondateur

Curieusement, pour bien comprendre le fonctionnement de cette face cachée de toutes les organisations, leur face informelle régie par le don/contre-don, même dans les entreprises les plus modernes, et d’ailleurs notamment dans celles-ci, il est nécessaire de faire un petit tour, ou un détour, du côté des sociétés archaïques et traditionnelles. Nous l’effectuerons ici en compagnie de Marcel Mauss, neveu et héritier scientifique d’Émile Durkheim, fondateur de l’École sociologique française, et lui-même cofondateur de l’ethnologie scientifique française. Mauss publie en 1925 un texte, Essai sur le don, mondialement célèbre, et qui est sans doute le plus important de toute l’histoire des sciences sociales. Il y déduit tout un ensemble de « conclusions de morale et de sociologie » décisives, à partir d’un extraordinaire et très ample matériau empirique ethnographique. Ce qu’il découvre, c’est que dans les sociétés archaïques, dans ce qu’on pourrait appeler la société première, les rapports sociaux ne reposent pas sur le contrat, le marché, le troc ou le donnant-donnant, mais sur le don/contre-don. Ou, plus précisément, sur ce qu’il appelle la triple obligation de donner, recevoir et rendre. C’est en acceptant de donner et de se donner les uns aux autres, et donc d’entrer dans le cycle du donner, recevoir et rendre, que les humains façonnent leurs sociétés, en attestant par les dons qu’ils se font qu’ils se reconnaissent mutuellement et s’accordent leur confiance et qu’ils sont désireux de passer de l’hostilité à l’alliance, de la défiance à la confiance, et du mépris à la reconnaissance ; reconnaissance qui n’est autre que celle de leur commune dignité ou humanité.

Dans le champ des sciences sociales et de la philosophie morale et politique, Mauss est universellement reconnu comme un auteur de premier plan, même s’il n’est pas placé au rang des tout premiers comme un Émile Durkheim, son oncle, ou un Max Weber en sociologie, ou, en économie, un Keynes ou un Schumpeter. Alors qu’il a été le continuateur de l’œuvre sociologique de Durkheim, ses découvertes sont à la fois saluées mais tout autant négligées par les sociologues contemporains qui ne savent pas trop quoi en faire. Quelles leçons les sauvages pourraient-ils bien nous donner qui éclaireraient la société d’aujourd’hui, semblent-ils se demander ? La question est légitime. Il existe pourtant au moins une école de pensée généraliste en sciences sociales qui se fonde sur la certitude que ce qu’a découvert Mauss dans les sociétés premières reste mutatis mutandis crucial pour la compréhension de notre propre monde. Cette école, en hommage à Marcel Mauss, se présente sous le nom de MAUSS, Mouvement anti-utilitariste en sciences sociales. Organisée autour d’une revue interdisciplinaire et internationale qui a publié, en trente ans, près de deux mille articles concernant aussi bien l’anthropologie que la sociologie, l’histoire que la science économique ou la philosophie politique8, elle s’assigne pour mission de tirer toutes les implications des découvertes de Mauss en les explicitant, en les systématisant et en les actualisant. Après tout, pour comprendre comment fonctionnent les sociétés humaines, il n’est peut-être pas illogique de commencer par le commencement, c’est-à-dire de se demander comment elles fonctionnaient « à l’origine », même si cette origine reste à proprement parler introuvable.




4. Trois étapes

Le but du présent livre est de dégager et d’exposer au lecteur les lois de l’efficacité organisationnelle respectueuse de la dignité des salariés, en montrant comment elles s’étayent sur un substrat anthropologique qu’il importe de rendre visible si l’on veut comprendre ce qui se joue en deçà de la division formelle du travail. Les lecteurs du livre de Norbert Alter, Donner et prendre. La coopération en entreprise, qui lui aussi inscrivait ses analyses dans le cadre ouvert par Mauss et développé par le MAUSS, ont déjà pu mesurer toute la fécondité de sa démarche. Elle faisait en effet apparaître ce qu’on ne voit généralement pas dans les organisations. On se propose ici de poursuivre le travail d’éclaireur de N. Alter en le réinscrivant plus explicitement et de manière plus systématique dans le cadre d’une sociologie générale inspirée par Mauss – et fondée sur ce qu’on appelle désormais en sociologie ou en économie le paradigme du don –, et d’en tirer certaines leçons pratiques.

Dans une première partie, nous exposerons, dans leurs grandes lignes, l’essentiel des découvertes anthropologiques de Mauss sur le don, en nous demandant quelles leçons générales il est permis d’en tirer.

Dans une deuxième partie, nous procéderons à l’application du principe de Mauss à l’étude concrète des relations interpersonnelles telles qu’elles se structurent dans le monde des organisations, à travers les multiples cycles de dons et contre-dons entrecroisés, selon les rythmes et les logiques du demander, donner, recevoir et rendre. Nous soulignerons certaines des erreurs à éviter et des règles à observer pour prévenir leur délitement et leur rupture.

Dans une troisième partie, enfin, nous pourrons rassembler ces enseignements et tenter une analyse de l’organisation vertueuse, celle qui sait atteindre l’efficience sans renoncer à la dignité de ses membres. Et ce, précisément, parce qu’elle ne renonce pas à leur dignité.











1. 

Nous ne parlons pas ici de ceux qui reprennent des entreprises dans le seul but de les revendre au plus vite en en ayant extrait tout ce qui pouvait encore rapporter pour en retirer le profit maximal. Certains pourront les trouver bons. Ce n’est pas notre cas, et ils ne seront pas intéressés par ce livre.







2. 

On sait par exemple que le livre à succès de Th. Peters et R. Waterman, Le Prix de l’excellence (6 millions d’exemplaires vendus entre 1982 et 2000), se targuait, dans les années 1980-1990, d’avoir découvert que l’unique facteur de la réussite est la motivation des salariés et leur degré d’adhésion aux valeurs et à la culture de l’entreprise. Or, dans les dix-huit mois ayant suivi sa sortie, nombre des 43 entreprises qu’ils avaient identifiées comme les plus performantes ont connu de gros problèmes. Plus récemment, et de manière plus spectaculaire encore, on apprenait en septembre 2012 qu’un des principaux cabinets de consultants américains, Monitor Group, fondé notamment par un professeur de la Harvard Business School, Michael Porter, inventeur du « schéma des cinq forces » et considéré mondialement comme « le gourou des gourous » en management, venait de mettre la clé sous la porte. Voir M. Mousli, « Management : quand les gourous se gourent », Alternatives économiques, no 327, septembre 2013, p. 74-75.







3. 

Voir, par exemple, H. Mintzberg, « Misère du management », La Revue du MAUSS semestrielle, no 33, 1er semestre 2009, La Découverte, p. 185-190.







4. 

Cette expérience est longuement détaillée et analysée in G. Friedmann, Problèmes humains du machinisme industriel, Paris, Gallimard, 1946, et in J. A. C. Brown, The Social Psychology of Industry. Human Relations in the Factory, Londres, Penguin Books, 1964 (1954).







5. 

L’École de relations industrielles a, bien sûr, suscité de nombreuses critiques et, bien évidemment, il est impossible d’en tirer des recettes qui marcheraient à tous les coups. Si tel était le cas, ça se saurait. L’important est de se donner les moyens de comprendre pourquoi le même type de direction tantôt marche et tantôt ne marche pas. Ou encore, pourquoi ce qui a bien fonctionné un temps ne fonctionne plus. Il convient donc d’opérer un saut en généralité au-delà de ce qu’avaient déjà pu dégager Mayo, Roethblisberger et Dickson et, pour cela, de dépasser l’approche psycho-sociologique pour dégager une logique plus profonde, anthropologique et sociologique. C’est précisément ce que nous proposons de tenter dans cet ouvrage.







6. 

N. Alter, Donner et prendre. La coopération en entreprise, Paris, La Découverte/MAUSS, 2009 ; Poche/La Découverte, 2011.







7. 

Et, symétriquement, comment le succès d’une entreprise dépend de sa capacité à reconnaître ces dons comme tels, alors que dans leur grande majorité elles préfèrent les penser comme des prestations techniques ou comme des échanges marchands : service contre salaire.







8. 

Et dans sa collection, « La Bibliothèque du MAUSS », une cinquantaine de livres qui font référence, dont, par exemple, le livre de N. Alter précédemment cité.
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