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« Il a échoué à trouver un sens à sa vie et à la réalité. Non par manque d’intelligence, au contraire, mais sa faculté d’analyse le mène à une sorte de passivité, de relativisme moral et à l’indifférence. Dépendant entièrement de ses réactions au monde extérieur, il est devenu un « homme sans qualités. »


			Wikipedia, résumé du roman de Robert Musil, 
L’Homme sans qualités


		




		

			INTRODUCTION


			Non, le management n’est pas seulement une question de « qualités »


			Faut-il encore écrire un nouveau livre sur le management ? Des milliers d’ouvrages, de pages de magazines et d’articles scientifiques lui sont consacrés chaque année et pourtant, l’intérêt du grand public et des chercheurs ne tarit pas. Je vois au moins deux raisons à cet engouement. La première réside dans le mystère qui demeure à propos de ce que sont le « management » et son frère ennemi le « leadership » ; les nombreuses controverses scientifiques qui traversent les sciences du management sur les définitions et les ressorts de ces deux notions depuis un siècle et demi sont là pour en témoigner. La seconde raison de l’attention portée à la question managériale tient au choc de réalité qui frappe tout un chacun dans sa vie de tous les jours au travail : à l’évidence, les attributs et les recettes du manager idéal qui sont véhiculées par la plupart des écrits sur le sujet résistent mal à l’épreuve du monde réel de l’organisation. Ce hiatus suscite bien des interrogations, pour le chercheur comme pour le praticien : là où le premier tentera d’élucider les ressorts mais aussi les failles du management, le second cherchera à comprendre quel manager il est et comment devenir meilleur. Mais au fond, les deux se rejoignent dans la même quête de la compréhension du comportement managérial.


			Ce questionnement a conquis une place et une légitimité croissantes dans nos sociétés contemporaines sous l’effet d’un ensemble de facteurs qui trouvent leur origine dans l’efficacité du modèle de la bureaucratie webérienne dans le déploiement du capitalisme moderne (Weber, 1922) : à mesure que les organisations ont augmenté en nombre et en taille, que leurs strates hiérarchiques se sont développées et complexifiées, le nombre d’individus occupant des fonctions managériales s’en est trouvé mécaniquement démultiplié. Ce mouvement d’extension de la population des organisations et de leurs unités a nourri un écosystème foisonnant autour de la question managériale : c’est ainsi que les Business Schools, leurs MBAs (Mintzberg, 2004) et les cabinets de conseil et de formation en management (Kipping & Clark, 2012) ont connu un essor sans précédent à partir du milieu du XXe siècle, accompagnant une production pléthorique d’essais, journaux scientifiques, et de formations au management.


			Ce livre est le fruit de deux insatisfactions à l’égard de cette littérature, qu’elle soit experte ou académique. La première, partagée par certains de mes éminents collègues enseignants et chercheurs dans les écoles de gestion, concerne le décalage criant entre les écrits savants et les pratiques, attentes et besoins des professionnels du management (Starbuck & Clegg, 2009). Ma seconde frustration tient à la surreprésentation de textes normatifs sur le sujet. Quitte à caricaturer un peu, aux côtés d’ouvrages de développement personnel qui vantent les mérites du « super manager » et prodiguent techniques et bons conseils pour le devenir, on trouve des textes qui au contraire décrient les errements du manager : celui-ci incapable de communiquer, celui-là aux velléités de flicage permanent, cet autre qui pratique la fameuse technique machiavélienne du « diviser pour régner » ou s’approprie les succès de son équipe pour son avantage personnel… Entre d’un côté le management saisi par les scientifiques dans un jargon souvent inaccessible pour les praticiens, et de l’autre la critique stérile ou la promotion de recettes universelles difficiles à appliquer en tous contextes, il me semblait qu’une troisième voie était possible : au lieu d’esquisser un modèle théorique du manager (idéal), il convenait de prendre au sérieux le management tel qu’il se pratique au concret dans les organisations, et partant, de chercher à le comprendre plutôt qu’à le juger1.


			Ma conviction de l’importance de cette posture « compréhensive », forgée au cours de ma formation et de mon expérience de sociologue des organisations, s’est affirmée au gré des nombreuses conversations que j’ai eues dans mes classes, au café du coin et dans les dîners familiaux au sujet de dysfonctionnements organisationnels vécus par chacun et chacune : tout le monde a une bonne histoire à raconter sur son/sa chef qui ne comprend rien au management ou bien sur ses subordonnés peu motivés ou récalcitrants. Au cours de ces discussions, j’ai souvent été frappée par les similitudes du raisonnement de mes interlocuteurs, qui rapportent invariablement les succès comme les échecs des systèmes organisationnels à des questions de personnes, que ce soit pour louer ou vilipender leurs qualités individuelles. Pour le sens commun, la performance de nos organisations résiderait donc avant tout dans des personnes, si ce n’est des personnalités, qui posséderaient (ou pas) certaines qualités. Et la grande affaire de ces mêmes organisations serait alors d’évaluer ces qualités, afin de les corriger ou au contraire de les cultiver pour finalement les mettre en adéquation avec les postes et fonctions définis par l’organisation2.


			L’autre point commun de ces histoires personnelles partagées avec moi était l’omniprésence de la figure du « chef ». Cette hyper-focalisation sur les individus qui détiennent une position de pouvoir formelle n’est pas très surprenante : comme le rappelle Bob Sutton dans son livre Good boss, Bad Boss, les succès comme les échecs organisationnels sont attribués de manière excessive aux individus en situation de responsabilité. Cette « erreur d’attribution »3 de la performance collective au leadership (Meindl et alii, 1985) est le résultat d’un biais cognitif bien connu de la psychologie sociale : à l’image des chimpanzés qui ont l’œil rivé sur le mâle alpha de leur groupe, les subordonnés portent une attention démesurée à leur chef, et ce quel que soit l’échelon hiérarchique occupé par ce dernier (Sutton, 2010). Or force était de constater que les organisations de mes étudiants, de mes amis et des membres de ma famille étaient bien plus peuplées de « bad boss » que de « good boss » (Sutton, 2010). Qu’on n’en tire pas la conclusion hâtive que le « mauvais management » est plus fréquent que le « bon » : parmi ces discussions, la surreprésentation d’histoires jetant l’opprobre sur les managers reflète probablement davantage l’opportunité que représente une conversation privée de se libérer d’une charge émotionnelle négative ou le désir de captiver son public en mettant en scène des histoires de bureau déroutantes, absurdes, voire burlesques. Quoi qu’il en soit, il me semblait que ces chroniques du « mauvais » management méritaient tout autant l’attention que les récits de managers ou de leaders héroïques.


			C’est de cette double observation – dominance de l’explication psychologique du (bon) fonctionnement de l’organisation et omniprésence de la figure du (mauvais) manager – qu’a émergé la question centrale qui a motivé ce petit livre, et que je pourrais ainsi résumer : comment se fait-il que la perception du « manager sans qualités » se présente avec une telle fréquence dans nos organisations, ce malgré la bonne et sincère volonté de tous ceux qui endossent ces fonctions d’être des chefs compétents, performants, empathiques et respectés, et en dépit de toutes les recettes disponibles sur le marché de la connaissance et de la pratique du management ?


			■ 


			Cette question a été le fil directeur du cours de « Diagnostic organisationnel » que j’ai monté et animé pendant dix années à l’IAE Gustave Eiffel de l’université Paris Est Créteil. Comme je le dis au début de chaque classe, « ce cours est très court » : il tient en à peine trois heures de cours magistral, suivi d’interactions individuelles entre l’étudiant et l’enseignant. L’objectif pour l’étudiant est, à la manière d’une auto-ethnographie, de produire la description et l’analyse d’une situation de travail vécue dans le cadre d’une expérience professionnelle ou associative (stage, alternance, bénévolat, CDD ou CDI) au sein d’une organisation. L’évaluation du cours tient en une soutenance de 10 minutes suivie d’une discussion de 10 minutes avec un jury composé d’un enseignant qui a suivi le travail et d’un autre qui découvre l’histoire et son analyse lors de la soutenance. Cette expérience pédagogique a été inventée par Michel Crozier et Erhard Friedberg dans leur DEA de Sociologie de l’action organisée à Sciences Po. La méthode de description et d’analyse proposée s’inscrit dans le cadre théorique de la sociologie des organisations (Crozier & Friedberg, 1977).


			Il s’agit donc pour l’étudiant de partir d’un « problème » organisationnel vécu. L’éventail des problèmes liminaires est très vaste, allant d’un étonnement général (par exemple l’observation du comportement d’un manager en décalage avec un idéal préconçu du management) à des questionnements plus précis : pourquoi des collègues peu performants ne sont-ils jamais rappelés à l’ordre ? Pourquoi la cohésion au sein d’une équipe s’est-elle fissurée au cours du temps ? Pourquoi n’y a-t-il pas de reconnaissance du travail bien fait dans un service ? Pourquoi les tâches au sein d’une unité ne sont-elles pas réparties équitablement ? Etc. Je porte un soin tout particulier à cette question du « pourquoi » et non du « comment » car les étudiants ont souvent un premier réflexe que je qualifierais d’instrumental (réflexe qui n’est pas sans lien avec leur spécialité en gestion et leur immersion quotidienne dans l’entreprise), qui consiste à se demander d’abord « comment faire pour résoudre tel problème », sans avoir cherché à interroger ledit problème. Ce problème est-il le leur ou est-il partagé par d’autres collaborateurs ? Ne serait-il pas que la partie émergée de l’iceberg et alors, mal l’identifier aboutirait à imaginer des solutions vouées à l’échec. Interroger une situation organisationnelle au moyen d’un « pourquoi » et non d’un « comment » amène doucement sur la pente d’une posture compréhensive plutôt que normative, analytique plutôt qu’instrumentale.


			Après le questionnement vient le temps de la description du problème. Décrire une situation organisationnelle constitue une opération plus complexe qu’il n’y paraît car celle-ci est nécessairement filtrée par la subjectivité de l’observateur, lui-même partie prenante de la situation. C’est pourquoi la méthode de description procède en trois étapes successives. Dans un premier temps, il s’agit d’élaborer le pitch de la situation qui fait a priori problème ; l’étudiant doit ici se remémorer, retracer et retranscrire l’ensemble des faits permettant de raconter brièvement les tenants et aboutissants de la situation vécue. Afin de se dégager progressivement de sa propre vision de la situation, il est dans un second temps invité à rendre compte de la manière dont les autres protagonistes commentent celle-ci. Ce passage par la subjectivité des autres acteurs de l’organisation permet de prendre conscience qu’un même problème peut être perçu de manière distincte par les différents protagonistes, et ce faisant, constitue une première mise à distance de sa propre subjectivité. Le troisième temps de la description vise à confirmer cette posture d’extériorité : d’abord lui-même acteur du système, l’étudiant en devient l’observateur, et finalement l’analyste. Pour ce faire, il doit dérouler la grille méthodologique de description et d’analyse qui découle de la théorie de la sociologie des organisations et comporte deux principaux éléments. D’abord, une présentation aussi détaillée que possible des « acteurs » impliqués dans la situation (leur profil, leur travail concret, leur position dans la structure hiérarchique, leur comportement dans l’organisation). Ici, une attention particulière doit être portée aux contenus du travail, aux objectifs fixés par l’organisation ainsi qu’aux modes d’évaluation de ce travail. Les commentaires publics ou privés faits par l’acteur sur son travail (difficultés, ennui, surcharge, écart entre description de poste et travail réel…) constituent des éléments importants de la narration. Ensuite, les relations entre acteurs sont schématisées par un « sociogramme », qui a pour objectif de cartographier les relations positives ou négatives entre les différents protagonistes ; cette qualification s’appuie d’abord sur l’observation des interactions quotidiennes qui permettent d’établir si les personnes impliquées « s’entendent bien » (par exemple : déjeunent-elles ensemble ou se voient-elles en dehors du bureau ? S’entraident-elles dans l’accomplissement de leurs tâches respectives ? Parlent-elles les unes des autres de manière positive ?). À ce moment du cours, une main se lève souvent dans la classe avec cette question : « Mais alors Madame, que fait-on des gens qui sont hypocrites ? ». Je commence par répondre que l’hypocrisie est monnaie courante dans les organisations, et cette punch-line est toujours accueillie par des hochements de têtes et des sourires entendus. J’ajoute que sans un minimum d’hypocrisie, la vie en entreprise (et la vie tout court d’ailleurs) serait certainement intenable pour chacun d’entre nous : « l’hypocrisie est l’hommage que le vice rend à la vertu », disait LaRochefoucauld. Et je poursuis en leur disant que la réponse est en fait contenue dans leur question : une relation cordiale en surface qui s’accompagne de critiques en off est très vraisemblablement le signe d’une tension ou d’un rapport de force inégal entre deux acteurs ou groupes d’acteurs, et doit donc se matérialiser par le signe « – » dans le sociogramme. Je m’appuie pour ce faire sur l’exemple développé par Michel Crozier dans son cas du « Monopole industriel » où il met en évidence l’« hostilité sourde » des ouvrières de production à l’égard des agents de maintenance dans les ateliers de la Seita (Crozier, 1963).


			Le travail d’analyse consiste alors à mettre en lien les observations sur le travail et celles faites sur ces relations. Après un premier réflexe qui consiste à chercher des solutions avant d’identifier les problèmes, les étudiants ont un second automatisme qui est d’interpréter les relations par la personnalité des acteurs mis en scène. Ainsi des relations positives correspondraient à des affinités électives (par exemple des individus qui ont le même âge ou des centres d’intérêt communs), ou se noueraient entre des personnalités qui n’aiment pas le conflit ; à l’inverse, les relations négatives renverraient à des phénomènes de jalousie, de frustration, à des tempéraments conflictuels, ou même à truismes du type : « on sait bien que les femmes entre elles, ça se chamaille » (sic). En suivant les principes de la sociologie des organisations, je leur demande d’écarter provisoirement ces hypothèses psychologisantes et les encourage à raccrocher la description des relations aux interdépendances des acteurs dans leur travail. En d’autres termes, je les invite à interpréter les bonnes et mauvaises relations en termes de rapports d’échange dans des systèmes de coopération. Je mobilise à nouveau le cas du « Monopole industriel » (Crozier, 1963) en revenant sur l’hypocrisie des ouvrières de production : si elles sont hypocrites envers les ouvriers de maintenance, c’est qu’elles ont besoin d’eux, car sans leur concours en cas de panne de leur machine, elles ne peuvent plus travailler et assurer leur production quotidienne. Les ouvriers d’entretien sont en effet les acteurs qui disposent du pouvoir dans l’atelier du fait qu’ils détiennent le « monopole » des compétences pour réparer les machines ; forts de la maîtrise de cette « zone d’incertitude » cruciale pour le bon fonctionnement des ateliers, ils sont indispensables à la continuité de la production et peuvent dès lors rendre leurs comportements relativement imprévisibles ; en bref, ils se ménagent une liberté qui déborde la stricte définition de leur poste. L’hostilité sourde des ouvrières vise ainsi à faire peser une pression minimale sur les ouvriers d’entretien afin qu’ils ne profitent pas exagérément de leur « monopole » de pouvoir et viennent réparer leur machine dans des délais raisonnables. Plus généralement, les relations positives dans le sociogramme traduisent des relations de coopération entre deux acteurs ou groupes d’acteurs ; a contrario, les relations négatives reflètent un rapport de dépendance où l’un ou l’autre des acteurs ou groupes d’acteurs ne parvient pas à réaliser pleinement ses enjeux individuels dans l’organisation.


			Dans ce premier volet de l’analyse, il s’agit donc tout compte fait de mettre à jour le système d’interdépendances entre les acteurs de l’organisation étudiée, et partant, de révéler le « jeu organisationnel » (Friedberg, 1992), c’est-à-dire l’ensemble des règles explicites et implicites qui structurent la coopération et les conflits entre les acteurs.


			Le second volet de l’analyse consiste à interpréter les comportements des acteurs comme des « stratégies » (Crozier et Friedberg, 1977), c’est-à-dire des comportements « rationnels » au regard des « enjeux » des acteurs dans leur contexte local (March, 1962) de contraintes et de ressources. L’analyste doit s’efforcer de caractériser les enjeux de chaque acteur et se demander en quoi ses différents comportements font sens par rapport à ses objectifs plus ou moins explicites, plus ou moins conscients (c’est pourquoi Michel Crozier préfère parler « d’instinct stratégique » plutôt que « d’intention » ou de « motivation »). C’est le moment le plus délicat de l’analyse pour deux raisons. D’abord, l’étudiant doit se débarrasser du point de vue normatif – voire des certitudes – qu’il s’est forgé(es) au fil du temps sur ses collaborateurs, pour au contraire se mettre à la place de ces derniers, puis progressivement prendre une position d’extériorité afin de reconstituer leur rationalité. La qualification d’une « stratégie » est en effet le produit de la réflexion de l’analyste et non de l’acteur lui-même, celle-ci pouvant être en partie inconsciente (Crozier et Friedberg, 1977 : 48). Ensuite, il s’agit d’élaborer une succession d’hypothèses confrontées aux observations ethnographiques et ainsi tenter de trouver une cohérence entre les comportements des acteurs, leurs relations, et les enjeux que l’analyse leur prête.


 


			
ENCADRÉ N° 1


			Révéler le « jeu organisationnel » à partir de l’étude des relations 
L’exemple (fictif) de l’agence bancaire


			Afin de montrer l’apport de l’analyse des relations à la compréhension du comportement des acteurs et du « jeu organisationnel », j’illustre le raisonnement par la description d’une situation imaginaire au sein d’une agence bancaire qui met en scène deux conseillères de clientèle (CC1 et CC2) et une guichetière (G).


			Je demande aux étudiants de se mettre dans la peau d’un jeune stagiaire (S) qui découvrirait le fonctionnement de l’agence et relèverait des comportements surprenants chez les trois protagonistes. D’abord, il observe que G et CC1 s’entendent bien, déjeunent régulièrement ensemble et partagent des anecdotes sur leurs vies privées respectives. Il constate également que CC1 n’hésite pas à remplacer G au guichet lorsque celle-ci doit s’absenter pour des motifs personnels. En parallèle, CC2 reste le plus souvent enfermée dans son bureau, et semble peu désireuse de se lier d’amitié avec ses collègues.


			En première analyse, les étudiants interprètent ces relations par les caractéristiques personnelles des acteurs en présence : CC1 et G ont des goûts communs, des enfants du même âge, tandis que CC2 doit sans doute avoir un tempérament taciturne.


			J’introduis alors dans la discussion deux éléments empiriques du fonctionnement de l’agence. Les CC ont des objectifs chiffrés de performance commerciale assez ambitieux, qu’ils réalisent notamment en obtenant des ouvertures de comptes clients. Il y a deux moyens pour les CC d’obtenir des ouvertures de comptes : la prospection téléphonique ou le client « tout-venant » qui se présente au guichet ; or dans ce cas, il revient à G d’attribuer ces nouveaux comptes aux deux CC.


			Ayant pris connaissance de ces nouvelles données, les étudiants peuvent réinterpréter l’analyse des relations. L’alliance entre CC1 et G repose en fait sur un échange de bons procédés largement implicite : CC1 accepte ponctuellement d’endosser le rôle de guichetière en échange de l’attribution par G des nouveaux comptes de clients qui se présentent spontanément au guichet, ce qui lui permet de consacrer moins de temps à la prospection téléphonique. A contrario, CC2 qui ne peut compter sur l’apport de clients tout-venant, doit passer de nombreux coups de fil de prospection pour réaliser ses objectifs, et passe par conséquent beaucoup plus de temps dans son bureau. Un comportement qui était initialement interprété comme le reflet de sa personnalité est en fait le fruit de sa position (activité, évaluation de la performance, système relationnel au sein de l’agence) spécifique dans l’organisation.


			Les étudiants jugeant ce jeu organisationnel dysfonctionnel, se posent spontanément (et légitimement) la question de savoir comment on pourrait modifier la situation. Il suffirait par exemple que le directeur d’agence établisse une « règle » qui consiste à demander à G d’attribuer les nouveaux clients de manière équitable aux deux CC. La structure des relations en serait probablement transformée. Mais encore faut-il que le directeur d’agence soit alerté de la situation : tant que les deux CC remplissent leurs objectifs et que CC2 ne se plaint pas de son « désavantage », pourquoi interviendrait-il ? En outre, modifier ce système informel obligerait CC1 à retourner à la prospection, ce qu’elle pourrait vivre comme une dégradation de ses conditions de travail. En résumé, pour que les règles du jeu organisationnel soient modifiées, il faut que plusieurs conditions soient réunies : d’abord, que le directeur d’agence perçoive ces règles du jeu informelles ; ensuite, qu’il juge la situation préjudiciable à l’idée qu’il se fait du bon fonctionnement de son agence ; enfin, qu’il estime profitable le rapport coûts-avantages du changement qu’il va introduire. In fine j’invite les étudiants à prendre conscience de la relative stabilité d’un jeu organisationnel qui pourtant ne satisfait pas également les intérêts de tous les membres de l’organisation.


			





 


			En suivant rigoureusement cette démarche d’ensemble, les étudiants parviennent généralement à résoudre l’énigme du dysfonctionnement qui avait suscité leur étonnement de départ. Partant de leur jugement initial d’un « mauvais » manager ou mode de management, ils doivent tout compte fait répondre à deux questions : « Qu’est-ce qui fait que, dans ce contexte particulier, tel manager/management est poussé à adopter des comportements jugés inappropriés ? » et « Ce manager/management est-il mauvais pour tout le monde ? ». Autrement dit, ils doivent simultanément identifier les « bonnes raisons » qui poussent le manager à se comporter tel qu’il le fait et déterminer finalement « à qui profite le crime ».


			■ 


			Les onze études de cas racontées dans ce livre sont donc des réécritures de « diagnostics organisationnels » dont je viens de présenter la méthode. Parmi le millier de descriptions et d’analyses supervisées au cours de ces dix années d’enseignement, ma sélection des cas devait conjuguer plusieurs exigences. La première d’entre elles était de disposer pour chaque cas d’un matériau empirique suffisamment riche, lequel a été éprouvé à l’occasion d’un premier projet (de cinq à dix pages) rédigé par l’étudiant et du power point présenté lors de sa soutenance. Ce matériau a été enrichi à la suite d’échanges téléphoniques avec les étudiants ayant vécu et analysé leur histoire au cours des mois de janvier à juillet 2020. Ces échanges visaient tout autant à compléter les observations consignées dans le cadre du cours, qu’à en affiner l’interprétation. J’ai ainsi demandé à chaque étudiant de faire une lecture critique de ma réécriture de leur histoire afin de vérifier que celle-ci reflétait aussi fidèlement que possible la réalité et la précision des faits organisationnels qu’ils avaient vécus ; je voulais aussi tester auprès d’eux la fiabilité de mes interprétations. Ces échanges visaient une seconde exigence, celle de la confidentialité : il s’agissait de vérifier que la narration respectait strictement l’anonymat des organisations et personnages impliqués dans ces histoires. Le troisième critère de sélection des projets était de réussir à illustrer une variété d’organisations et de situations managériales a priori dysfonctionnelles.


			Ce livre a donc d’abord été construit comme une collection d’histoires managériales réelles, qui résonneront je l’espère avec les expériences de managers et/ou de managés de mes lecteurs. Elles susciteront sans doute de l’étonnement, de l’amusement ou de l’agacement, et dans le meilleur des cas, stimuleront la réflexion et le débat.


			Mais ce livre a avant tout une vocation pédagogique. À cet effet, les études de cas sont organisées dans des chapitres thématiques qui commencent par une brève synthèse de repères théoriques en sciences de gestion sur cinq thèmes d’intérêt pour l’étude du management dans les organisations : le chapitre 1 traite de la question des règles, le chapitre 2 des compétences, le chapitre 3 de la culture, le chapitre 4 de la diversité des types d’organisations et le chapitre 5 du management intermédiaire.


			Puisque le livre a pour principal objectif d’éclairer des situations managériales avec un regard sociologique, les études de cas sont alors présentées sous la forme d’un court récit suivi d’une interprétation qui s’appuie sur l’opérationnalisation des deux outils de l’analyse stratégique des organisations (Encadrés nos 2 et 3). Le lecteur trouvera une application de ces deux outils d’analyse à la suite de l’interprétation de chacune des onze histoires. Dans le but de produire des analyses synthétiques, le sociogramme et le tableau se centreront sur les principaux protagonistes (acteurs) de chacune des situations.


 


			
ENCADRÉ N° 2


			La légende du sociogramme


			Le signe (+) schématise une relation de coopération liée à des enjeux convergents, des arrangements mutuels ou des échanges de bons procédés.


			Le signe (–) schématise une difficulté de coopération, une relation de dépendance, voire un conflit, liés à des enjeux individuels divergents.


			Le signe (+/–) schématise une relation de dépendance ou une tension, mais un minimum de coopération.


			





			 


			
ENCADRÉ N° 3


			Le tableau des « stratégies » des acteurs


			[image: ]


			





 


			Ces histoires ne prétendent pas à l’exhaustivité des situations possibles ni à la totalité de l’univers organisationnel, mais elles visent à offrir un matériau empirique diversifié permettant de mettre en pratique l’analyse sociologique des organisations, et ce faisant de comprendre autrement que par une lecture personnalisante les ressorts du management dans nos organisations.


			

			

				

					1 Ma démarche se distingue à cet égard du programme théorique du courant des Critical Management Studies qui vise à produire une « critique » de la pratique managériale. Si je partage avec ce courant le parti pris empirique, la critique n’est pas mon point d’arrivée mais mon point de départ : il s’agit en effet ici de partir de la critique « indigène » du management, et d’analyser cette dernière, pour la dépasser, et finalement élucider les déterminants organisationnels des comportements managériaux.


				


				

					2 L’essor de la fonction ressources humaines dans les entreprises au milieu du XXe siècle, elle-même alimentée par les avancées théoriques de l’école des « relations humaines » n’est sans doute pas étrangère à cette vision profane du management qui donne une place prépondérante à la gestion des hommes et à l’importance de la prise en compte de leur psychologie. Certaines théories du leadership développées un peu plus tard, comme les perspectives « personnalistes » et « néo-charismatiques » (Allard-Poesi, 2012), ont également contribué à cette conception psychologisante du management.


				


				

					3 Plus généralement, la psychologie sociale a montré que les problèmes organisationnels sont bien plus souvent imputés à autrui qu’à soi-même ou qu’au contexte organisationnel (Reverdy, 2015).
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