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Préambule


Mars 2020 : la pandémie de Covid-19 qui gagne le monde entier nous confronte à l’inconnu. Cette expérience inédite pour notre génération fait vaciller les certitudes, notamment dans l’univers du travail. Très vite, l’opinion se partage entre le fantasme de la table rase enjoignant de tout repenser au pays du management, et le besoin compulsif de retrouver le monde d’avant en ne modifiant qu’à la marge relations et procédures, voire en ne changeant strictement rien.

Deux convictions sont à l’origine de cet ouvrage. La première est que la crise sanitaire a été un accélérateur des mutations en cours, et non leur déclencheur : à dire vrai, le désaveu à l’égard du management ne cesse de croître et de s’intensifier depuis au moins une décennie. On lui reproche de manière générale de s’intéresser au comment de l’action collective au détriment du pourquoi : la « quête de sens », malgré le caractère répétitif parfois pénible de sa revendication, est devenue un cliché qu’il faut pourtant bien interroger à l’aune des attentes qu’elle manifeste. Une chose est sûre : elle révèle une conception du management à bout de souffle, qui met au jour le décalage toujours plus criant entre la façon de conduire l’action collective et la manière dont elle est effectivement vécue par les femmes et les hommes qui y participent. Le phénomène de démission massive qui s’est produit dans le monde durant la période pandémique est un signe de plus qui met en évidence l’insatisfaction généralisée à l’endroit du travail managé. Au point qu’aujourd’hui, une infime minorité seulement des salariés déclarent souhaiter, un jour, devenir eux-mêmes managers…

Assisterait-on de fait à ce qu’on pourrait appeler « la fin du management » ? C’est ce que prétendent ses gourous, lorsqu’ils annoncent sa prochaine transformation plus ou moins radicale en proposant des modèles qui, en réalité, se contentent de prendre le contre-pied des modèles précédents, soudain obsolètes. Mais c’est ce que postulent aussi bien ses critiques, qui se passeraient volontiers de management, comme si c’était possible, ou même seulement désirable.

À l’évidence, l’actualité de ces deux dernières années postpandémie a mis en lumière, sinon un malaise dans la civilisation, au moins un trouble dans le management. Par conséquent ce n’est pas tant la fin-terme qui mérite aujourd’hui discussion que la fin-but, c’est-à-dire le déploiement de nouvelles aspirations et de nouvelles finalités, donc d’une nouvelle rationalité. Une rationalité non plus fondée sur un projet techno-scientifique, polarisée sur le « maniement » systémique d’objets et de ressources disponibles en réduisant les individus à leur dimension cognitive, mais sur une exigence éthique où prime le circuit des affects, la relation à autrui et à soi-même.

Que peut la philosophie dans cette complète remise à plat dans l’administration des affaires ? La réponse à cette question forme la seconde conviction qui inspire cet essai : le brouillard dans lequel la notion même de management est aujourd’hui plongée ne peut être dissipé que par le moyen d’un indispensable pas de côté, conceptuel et pratique, que la philosophie est en mesure de susciter, et d’initier. Un pas de côté qui nous pousse à ne plus concevoir le management comme une science prédictive sur le mode de l’objet, mais à revenir aux choses mêmes, à la réalité des acteurs et de leurs besoins matériels et relationnels. Les notions de soin, d’affectio societatis ou de corporéité subjective par exemple, qui appartiennent à un vocabulaire philosophique, permettent d’appréhender ces réalités autrement que ne le ferait le langage managérial traditionnel, lequel demeure largement inspiré de la recherche en science économique.

C’est donc à un effort de rénovation intellectuelle et langagière que nous invitons les managers, aussi bien que les chercheurs en gestion ou les philosophes qui se saisissent de ces questions. Appuyant principalement nos analyses sur Blaise Pascal, nous lui empruntons de nombreux concepts (libido dominandi, esprit de finesse, ordre du cœur…) pour tracer les contours d’une organosophie, ou philosophie des organisations, que nous qualifions d’« érotique ». En confrontant des textes anciens et contemporains, en leur demandant ce qu’ils ont à nous dire quant à l’avenir du management, de son tournant axiomatique et de sa nécessaire réinvention conceptuelle, nous pourrons peut-être régénérer notre façon de penser une action collective qui, d’après celles et ceux qui la pratiquent ou la subissent, n’en a jamais eu autant besoin.








CHAPITRE 1
Débuts de la fin
 (troubles dans le management)



« Il est impossible de penser et de construire une maison sans penser et construire un amour. »

Emanuele Coccia,
Philosophie de la maison





Si elle n’avait su comment s’organiser et coopérer à grande échelle, de manière sans cesse plus intensive tout au long de son histoire, l’espèce humaine ne serait guère reconnaissable parmi la liste des primates. Elle serait restée une espèce parmi d’autres espèces, dans une formulation ultime que l’on peut imaginer très distante de celle qu’elle est devenue, au fil du temps1. Si bien que l’anticipation, la coordination et le contrôle de l’action collective à très grande échelle, plus encore sans doute que la conscience, l’art ou quelques caractéristiques biologiques, semblent constituer le trait dominant qui façonne et distingue de façon décisive le genre humain et son évolution dans l’histoire. Il est d’ailleurs fort possible que celle-ci dépende moins, à la fin des fins, de considérations strictement techniques, génétiques ou politiques, comme on le pense couramment, que d’un problème de « gestion et d’administration2 ».

Le parcours littéraire du terme οἰκονομία, ce mot-clé de l’économie antique que l’on peut à bon droit rapprocher, comme le fit justement Michel Foucault, du mot contemporain de « management3 », donne une idée de son influence dans toutes les grandes phases de l’histoire occidentale. Employé par Xénophon dans un premier traité pour évoquer la sphère économico-gestionnaire de l’administration des biens, par Aristote ensuite et beaucoup plus tard par Cicéron, l’oikonomia se distingue par la capacité de tirer parti de ce que chacun possède tout en exerçant cette compétence avec la pratique concomitante des vertus. Dès les écrits xénophontiques et aristotéliciens, on perçoit qu’une double interrogation anime toujours la réflexion quant au bon oikonomos : d’un côté, il s’agit bien de déterminer une « logique de l’action orientée, raisonnée, réussie », comme l’indiquent Hatchuel et Poivret4, mais de l’autre, c’est plutôt « une logique de la responsabilité » qui est invoquée, et les conséquences de l’action « pour soi et pour autrui ». Manager, c’est tirer parti au mieux de ce que l’on possède mais dans un sens toujours rapporté à l’excellence morale, la production de biens étant orientée par une finalité (autre que la seule accumulation). Chez Aristote, jamais le désir de posséder, soumis aux principes de la chrématistique5, ne doit être coupé de l’ordre des fins. Ainsi, le « comment » ne peut jamais être tout à fait dissocié du « pourquoi ».

À la suite des Grecs, c’est dans les premiers écrits chrétiens, et notamment chez Paul de Tarse puis dans la pensée patristique6 que l’on trouve d’autres tentatives de définition du management. Les différentes dimensions de la pensée managériale s’y retrouvent en effet « dans un déploiement sans précédent, puisque c’est l’ensemble de la nature providentielle, du plan incarnationnel et de l’adaptation stratégique des moyens aux fins7 », indique la philosophe Marie-José Mondzain, qui y sont impliqués. C’est par le moyen rhétorique de l’oikonomia que peut être reçue la thèse de la Trinité divine, en tant qu’elle correspond au « plan » de Dieu, à sa manière de « gérer » sa maison, en léguant à son Fils la responsabilité de la sauver en mourant sur la croix. Cette notion concerne le rapport entre la prophétie messianique et la mission spécifique dévolue au Christ ; ainsi les mystères de la croix et de la résurrection appartiennent-ils à l’administration du monde telle que Dieu en a défini le projet.

Paul de Tarse est ici incontournable puisque c’est lui qui emploie le mot oikonomia, à de nombreuses reprises, pour signifier finalement les rapports entre Dieu et la Création, entre la Trinité et l’avenir du monde, entre les desseins du Créateur et l’avenir de l’humanité8. Derrière cette notion, il faut entendre que ce n’est pas la Loi qui régit le rapport des êtres à Dieu mais une économie de relations qui désigne « le dessein de Dieu pour le salut de l’humanité9 ». Avec l’usage de ce mot, Paul opère un déplacement sémantique de la sphère économico-gestionnaire vers la pensée théologique.

Pour Marie-José Mondzain, qui a étudié en profondeur ces textes dans son ouvrage Image, Icône, Economie, cette acception du terme oikonomia va s’étendre jusqu’au moment de la crise de l’image au IXe siècle. On le retrouve notamment à trente-neuf reprises dans les Antirrhétiques de Nicéphore pour expliquer que seule l’oikonomia permettrait d’éclairer les implications économiques, politiques et spirituelles de l’incarnation de Dieu dans le monde. Avec cette notion, « les Pères ont tenté de penser la relation de l’imaginaire et de la vie, ainsi que le destin de la vérité quand, dans l’urgence, il s’agit d’abord d’être efficace, et ce en se heurtant à la difficulté qu’entraîne le refus de toute idolâtrie, alors qu’il faut inévitablement compter avec elle10 ».

Cette incursion dans la pensée patristique montre à quel point on aurait tort de sous-estimer le management en le considérant comme un objet d’étude secondaire11. En réalité, la pensée du management et ses déterminations ecclésiales ont participé à la construction de nos imaginaires, de nos lois comme de nos institutions, plus que nous l’imaginons. Il n’y a donc pas lieu de s’étonner que la gestion des hommes et des organisations ait pu, quelque nom que l’on donne au souci de faire coopérer les humains autour de projets de plus ou moins grande envergure, devenir aussi bien un ensemble de techniques et de pratiques pesant lourdement sur notre monde économique et social, qu’un objet de recherche scientifique qui n’a eu de cesse de voir son importance augmenter dans la sphère universitaire. Ce sont bien les « apocalypses managériales », selon les termes de François-Xavier de Vaujany, qui « animent les mille et une nuits de nos économies12 » car, « à la suite de toutes les classes transcendantales (oracles, prêtres, devins…) », aux managers est dévolue le contrôle du « seuil des grands dévoilements13 ».


Fin du management

La fin du management : c’est le titre donné en français à un essai du très influent consultant Gary Hamel, où celui-ci commençait par faire état de tout ce que nous devons aux avancées du management. Comme pour rassembler toute cette histoire dans un geste conclusif plutôt que finaliste, il se demandait s’il ne nous fallait pas nous « prosterner devant les tombes de tous les autres apôtres et prophètes du management moderne » auxquels nous devons, ajoutait-t-il en guise d’illustration, que « la passionnée de cuisine trouve plus de vingt variétés de vinaigre balsamique sur les linéaires de son épicerie de luxe14 ». En bref, les plaisirs de la consommation de masse sont redevables de la révolution managériale. Selon lui, « la budgétisation des investissements, la gestion de projet, la rémunération en fonction de la performance, la planification stratégique » ne sont rien moins que l’une des « grandes inventions de l’humanité – aux côtés du feu, de l’écriture et de la démocratie ».

Nous n’inviterons pas le lecteur à un tel exercice de dévotion. Car si pour Hamel nous assistons à la fin du management, c’est à la manière de Francis Fukuyama indiquant la fin de l’histoire devant la victoire universelle du modèle démocratique : pour Hamel en effet, le management est la réponse finale que les hommes ont donnée à l’ancienne question visant à coordonner le plus efficacement possible les ressources à notre disposition. Elle en est le plus parfait achèvement. La « fin du management », cela signifie que toutes ses figures ont été épuisées15. « La plupart des problèmes de management réellement ardus ont peut-être déjà été résolus16, complète-t-il, dans une formulation qui pourrait nous laisser croire que le management a atteint son terme et met fin, de manière adéquate, aux interrogations sur l’oikonomia posée pour la première fois par les Grecs.

Pour s’opposer toutefois à cette première thèse de l’auteur, qui depuis a pris des positions autrement plus sévères à l’endroit des managers17, on pourrait rappeler quelques éléments statistiques faisant état du scepticisme quasi généralisé du monde du travail à l’égard du management tel qu’il est pratiqué. À commencer par l’étude Gallup publiée en 202118 qui met en évidence que seulement 20 % des salariés dans le monde sont engagés dans leur travail, et seulement 7 % en France lorsqu’on additionne celles et ceux qui se déclarent « activement engagés ». Au sein de son Observatoire du Capital humain, le cabinet Deloitte a publié une étude en 201719 qui interroge le « sens du travail » dont 55 % des répondants considèrent qu’il se dégrade. La multiplication des injonctions paradoxales, l’ennui et la financiarisation des métiers sont quelques-uns des arguments avancés pour expliquer cette détérioration. Le « Big Quit », ou « Great Resignation », que nous évoquerons plus en détail au chapitre 2, ce phénomène de démission massive qui a touché début 2021 les États-Unis mais pas seulement20, n’est qu’un élément de plus pour qualifier cette insatisfaction vis-à-vis du monde du travail, notamment de la part des plus jeunes entrants sur le marché.

Ces résultats devraient donc nous inciter à une certaine prudence quant à la célébration du management as usual, de moins en moins revendiqué néanmoins, tout se passant comme si ces chiffres devaient plutôt nous pousser à interroger à nouveaux frais la prétendue « efficacité » du management. Le point central du management n’a-t-il pas toujours été de tendre vers une certaine efficacité au moyen de la motivation des équipes ? Nous assistons à une remise en cause majeure de ce qui a fait le succès d’une telle philosophie du travail, tant est manifeste le douloureux échec, notamment du point de vue de la qualité du travail, des méthodes actuelles. Serions-nous arrivés au stade de la probable disparition du management ? La Harvard Business Review, peu suspecte de parier sur ce phénomène, a toutefois publié un article où Javier Pladevall, l’un des responsables du groupe Audi-Volkswagen en Espagne, déclarait que les dirigeants devraient aujourd’hui « désapprendre le management et réapprendre à être humain21 ».

Cette dernière phrase inspire plusieurs remarques : la première est de savoir où en est le management, avant d’envisager sa possible déconstruction. La remarque de Pladevall suppose en effet qu’avant de désapprendre, il convient somme toute de connaître les « principes de l’administration » des affaires qui ont permis de lutter depuis la fin du XIXe siècle contre l’inefficience avérée des organisations de toute nature, des usines aux hôpitaux en passant par les douanes et les bureaux de poste22. Le management moderne peut être défini comme une gouvernementalité fondée sur la rationalité instrumentale et dont la finalité commande un recentrage de l’activité collective, obtenu à partir du contrôle des gestes et de la fixation d’objectifs quantitatifs, dans le souci de la performance.

Selon la conception moderne, le « contrôle » cristallise la systématicité du management et sa prise en main de l’organisation du travail, notamment sous l’influence de la cybernétique à partir des années 1930 et au-delà23. Le management repose sur un système de prévision et d’action centré sur des séquences, depuis la définition de la finalité jusqu’à l’action correctrice, supposées orchestrer l’amélioration continue. Le contrôle de gestion est issu de ces premiers principes, même s’il s’est depuis davantage ouvert aux dimensions psychologiques, visant continûment à engager des actions auto-correctrices dans le but d’obtenir les objectifs quantitatifs projetés à l’avance. Il s’agit, comme l’indique le philosophe Baptiste Rappin dans ses études sur la provenance cybernétique et darwinienne du management contemporain, de calquer la temporalité humaine sur le rythme machinique, de réduire « l’homme à sa part cognitivo-comportementale, qui est le projet même du comportement organisationnel24 ». La révolution cybernétique, qui rassemblait sous un même chapitre les sciences cognitives, les mathématiques aussi bien que les sciences sociales, visait à réinscrire le logos dans l’horizon d’une gestion unificatrice et interactive incluant, sous influence de la mathésis et du calcul, aussi bien l’homme que le capital et le progrès technique. C’est cette révolution et ses conséquences qui sont encore à l’œuvre aujourd’hui.

Cet alignement sur les buts de l’organisation n’est envisageable qu’à partir d’une minoration effective des éléments identitaires, culturels et affectifs, dans des dispositifs issus de la révolution cybernétique et qui demeurent centraux aujourd’hui encore. Lorsque le co-président de Netflix, Reed Hastings, s’exprime dans un livre récent25 sur la culture managériale de son entreprise, dont l’influence sur toutes les entreprises innovantes américaines est avérée, voire célébrée26, c’est pour mettre l’accent sur la pratique, supposée surprendre, du feed-back. Il y explique notamment la mise en place de séances, qui peuvent durer des heures, durant lesquelles les managers échangent sur les reproches qu’ils se font les uns aux autres, ces critiques devant occuper 75 % du temps des échanges. Et quand une erreur d’appréciation est reconnue, une faute de compréhension ou même d’attention, alors celui ou celle qui l’a commise est invité(e) à en faire la publicité publiquement27. En vérité, ce schéma de contrôle rétro-actionnel en forme de spirale ou de moulinet28 a servi de base depuis les années 1940 et les conférences Macy à de nombreuses représentations – certes pas unanimes – observées depuis lors dans la littérature consacrée au comportement organisationnel. Comme le précise François-Xavier de Vaujany, « les techniques de Macy ont ainsi écrasé l’expérience dans un présentisme déduisant le plus souvent l’action à partir de la prédiction, l’extrapolation, la projection davantage que l’imagination29.

La phrase de Pladevall implique une seconde remarque sur ce qu’il faut entendre par « réapprendre à être humain ». Drôle d’expression, dans la mesure où l’on se demande bien à qui peut s’adresser, à d’autres qu’à des personnes qui auraient comme « oublié » leur propre humanité, une telle recommandation. Être humain s’apprend sans doute, mais une fois pour toutes, et l’idée d’une soudaine réappropriation de sa propre humanité ne semble pas immédiatement s’imposer, quand on y pense. Alors pourquoi un tel présage, pourquoi cet appel particulier aux managers quant à la nécessité de devenir des êtres humains à nouveau, eux qui n’ont eu de cesse d’être abreuvés – depuis le développement de l’école des relations humaines à la fin des années 1920 aux États-Unis jusqu’au courant humaniste aujourd’hui en vogue dans la recherche en gestion30 – d’une littérature les exhortant à jouer la carte de la bienveillance et du « facteur humain » ?

C’est que l’interprétation que l’on peut faire de ce réapprentissage concerne moins le fait de se « sentir humain », que l’on peut supposer comme l’un des sentiments les mieux partagés, notamment parmi les managers ici mis en cause, que le risque de plus en plus présent dans l’action collective organisée de toujours privilégier les nombres, les discours et les images au détriment des corps et des affects31. Le problème crucial de la souffrance au travail par exemple, qui impacte négativement la santé des salariés autant que le développement économique lui-même32, ne peut différer plus longtemps une réflexion plus profonde sur le circuit des affects au sein des groupes humains. Réapprendre à être humain, cela signifie donc une inversion des priorités dans les organisations en faveur de la motivation et du désir au détriment du mouvement machinique, et son équivalent général l’information, comme déterminant essentiel de la finalité des organisations. Pourquoi ? Pour s’interroger sur une fin dernière de l’action collective, son mobile propre, ses conséquences33, et reléguer au second plan la question du comment, qui ne comporte pas sa fin en elle-même, laquelle constitue pourtant la grande priorité des traités de gestion les plus courants.




Finalité du management

Le management n’est pas sans raison ; il n’est donc jamais aussi fragile que lorsqu’il est dénué de sens34. C’est en nous en souvenant qu’il faudrait interpréter les résultats de l’étude Deloitte citée plus haut, qui établit que la notion de « sens du travail » – sujet de discussion pour 83 % des répondants au cours des six derniers mois, pour moitié dans et pour moitié hors l’espace professionnel – se rapporte au « pour quoi, et non au comment », à « l’éthique », au fait de « contribuer à quelque chose de plus grand que soi » et au « pouvoir questionner ». Les auteurs de l’étude montrent que ce sens justement se situe « au carrefour des trois registres » que sont le collectif, l’organisationnel et l’individuel, réactivant ainsi la catégorisation proposée par le sociologue Vincent de Gaulejac35 : entre le faire (production d’un acte), l’avoir (accès au capital économique, social et culturel) et l’être (le travail est plus que le travail, il devient une finalité dans l’existence36).

Cette catégorie de l’être proposée par Gaulejac aurait sans nul doute fait horreur à Frederick Winslow Taylor, l’ingénieur et essayiste américain auquel on rattache généralement le point de départ de la discipline, qui considérait que seules les idées de production et de rendement (le « faire » et « l’avoir ») pouvaient aligner les désirs entre les subordonnés et les « patrons ». Le subordonné n’est jamais intéressé par autre chose que son salaire, toujours prompt qu’il/elle serait à flâner dès lors que le contrôle managérial de la production se relâche. Le taylorisme, qui s’était notamment donné pour but de démontrer, par ses peu contestables succès en termes d’efficacité productive, que la thèse marxiste de la baisse tendancielle du taux de profit était fausse, est dans le même temps tout entier dépositaire d’une théorie (erronée) de la motivation que l’on pourrait résumer ainsi : si le management existe, c’est parce que les femmes et les hommes n’aiment pas travailler. Il croit pouvoir écarter par là la question du pourquoi pour laisser la place à une théorie du comment faire, le fameux « one best way », à partir de la division horizontale des tâches ou du contrôle temporel des gestes.

Mais ce que Taylor ne prend pas en compte, c’est précisément que les personnes sont heureuses de travailler efficacement dans la stricte mesure où l’on fait appel à leur intelligence. Il ne perçoit pas que le problème du management, c’est de contribuer à l’émergence et à l’épanouissement du sens au travail (qui n’en a intrinsèquement pas). De nombreuses études ont montré que la quête d’une satisfaction individuelle, essentiellement intrinsèque (Ryan et Deci, 2000), passe par un investissement proprement affectif que nous pouvons nommer affectio societatis. Un investissement que l’on qualifie généralement à l’aide du terme d’« implication » (Luche, 2019), qui souligne l’attachement affectif de l’individu à l’organisation37. Car le sens du travail est toujours autre chose que le travail en soi38.

Malgré cela, sous l’influence des approches cybernétiques et de leurs prolongements, où tous les phénomènes organisationnels et techniques sont immédiatement transformés à des fins d’information, le management s’est transfiguré en une vaste entreprise de téléguidage et de gestion des commandes et des commandements, selon des process sans cesse plus surmonitorés. De l’origine latine du mot manus (la main), le management traversé par le projet cybernétique a retenu l’idée de pilotage programmé, plutôt que celle de subtilité, de ductilité et de savoir-faire que suppose la conduite des actions humaines. Dans cet exercice d’adaptation permanent des systèmes à leur environnement qu’est la cybernétique, où l’information devient la « nouvelle subjectivité39 », la technique ne fait qu’étendre son influence et sa domination à tous les domaines de l’existence. De telle sorte, selon la formule du mathématicien Norbert Wiener, fondateur de la cybernétique, que « des mots comme la vie, les fins, l’âme sont grossièrement inutiles pour exprimer une pensée scientifique40 ».

Il ne faut donc plus s’étonner que dans le monde économique contemporain, la qualité ne soit plus qu’un à-côté de l’hégémonique quantité. À mesure que s’étendent les systèmes d’apprentissage par rétroaction dans les organisations, et leur terminologie techno-scientifique, s’éloigne aussi la perspective dans laquelle le management serait une manière d’exercer, telle que les Grecs l’avaient pour la première fois imaginée, une certaine forme de sagesse pratique, de maîtrise de soi et de modération. Une forme de compétence humaine et sociale en réalité, de rapport à soi et à autrui, seule susceptible de lutter efficacement contre le désenchantement dont témoigne aujourd’hui la grande majorité de salariés – managers inclus.

Or ce qui semble encore préoccuper les auteurs de livres de management, ce sont toujours des problèmes de structures. La recherche de la structure la plus proche de la perfection, antifragile, résiliente ou agile, paraît avoir concentré l’essentiel des efforts de la recherche en théorie des organisations (même si depuis, notons-le, les travaux autour de la théorie de la contingence, l’idée d’une structure idéale universelle a été abandonnée). On notera qu’il s’agit à chaque fois d’appeler à un mouvement réformateur de déhiérarchisation des structures, d’émergence de thérapies qui visent à promouvoir l’autonomie tout en luttant contre les lourdeurs des dispositifs hiérarchiques. Il convient toujours de « libérer » les structures de ce qui pèse sur elles. D’aplatir les hiérarchies pour permettre à l’innovation de s’imposer, de lutter contre la bureaucratie au bénéfice de modes de gouvernances alternatifs susceptibles de faire émerger le potentiel imaginatif du collectif concerné… Et l’on pense avoir résolu l’essentiel des blocages et des problèmes en « libérant » l’organisation d’une manière ou d’une autre, en invoquant la stigmergie, par référence à une mécanisme d’intelligence collective propre au fonctionnement des termites, ou l’holacratie, dans laquelle le pouvoir est distribué à toutes et tous sur un principe général d’auto-organisation.

Vieille histoire, en réalité, que cette entreprise du futur, qui existe depuis au moins les années 1930 et le fondateur des poêles Godin, Jean-Baptiste de son prénom, qui déjà prétendait vouloir créer une société sans hiérarchie où chacun serait autonome, ce qu’il fit au Texas où il perdit une grande partie de ses fonds et de ses illusions.

Ces propositions, supposées audacieuses mais qui vont toutes dans un même sens consistant, pour employer le vocabulaire proposé par l’historien Niall Ferguson, à privilégier la place plutôt que la tour41, l’horizontalité des réseaux plutôt que la verticalité hiérarchique, l’intelligence des foules et la codétermination plutôt que l’autorité, mettent en évidence une « fin du management » assez proche de celle envisagée par Hamel. L’holacratie, du grec holon (entier) et kratos (pouvoir), en est emblématique. Non seulement ce modèle s’oppose aux hiérarchies pyramidales en proposant un fonctionnement de l’organisation centré autour de sous-cercles d’activités, mais elle envisage la disparition de la figure du manager telle que nous la connaissons (puisque le pouvoir appartiendrait à tout le monde). Et peu importe, après tout, que l’holacratie soit comme une méthode expérimentale consistant à mettre « au mixeur tous les phénomènes organisationnels, mélangées avec du LSD, et emballées par Charles Manson42 », comme le note Dan Lyons dans son réjouissant essai – Lab Rats – consacré au fonctionnement des sociétés de la Silicon Valley. Car la fin du management, envisagée ici, se veut non seulement l’expression d’une solution universelle au problème de l’inefficacité des structures, mais encore le limogeage définitif d’une figure devenue inutile, et même navrante, du manager en tant que hiérarque détenteur d’un pouvoir.

Tout cela, en définitive, n’interroge jamais le phénomène hiérarchique comme solution au problème de l’autorité (ou plutôt, du manque d’autorité). Comme les travaux de John Child l’ont mis en évidence, c’est moins ce principe vertical qui est problématique dans une organisation, que la manière avec laquelle on envisage les rapports hiérarchiques, qui peuvent creuser l’incompréhension générale, en particulier lorsqu’ils sont comme déconnectés des situations vécues43. Or c’est peut-être là qu’il faudrait situer la « fin » du management proprement dite : lorsqu’on ne cesse de perfectionner l’outil, l’objet en quelque sorte, au détriment des sujets impactés par l’arsenal de plus en plus complexe de techniques gestionnaires qui s’imposent à eux.

Si le lien humain auquel le management est d’abord sensé s’intéresser est systématiquement remplacé par l’étude des normes et des process, certes efficaces sur un plan objectif mais destructeurs sur le plan des liens subjectifs et de l’engagement, il y a fort à parier que le management manque à sa vocation première. En bref, si le management a contribué de manière significative aux progrès matériels de l’humanité, en posant comme contrepartie de ne pas trop se questionner sur ses finalités ultimes – et en s’interrogeant encore moins sur la finitude du monde lui-même, ce qui l’entraînerait alors à situer l’économie dans l’horizon de la fin ultime, sur un mode eschatologique plutôt que téléologique44 –, peut-être serait-il temps de revoir enfin les dispositions de cet arrangement séculaire. Pour cela, tentons d’élaborer une première définition du terme dans son sens le plus actuel.




Le sens du management

Nous assistons aujourd’hui à ce qu’il faut appeler le mouvement pan-organisationnel du monde – traduit, selon le bel et inquiétant énoncé suggéré par le philosophe Baptiste Rappin, « dans le chiasme du devenir-monde des organisations et du devenir-organisation du monde45 ». Si les mots d’innovation, d’agilité et de réseaux font l’objet d’une telle promotion aujourd’hui, dans les médias, les discours et les programmes, c’est avant tout parce qu’ils appartiennent à la langue du management, qu’ils se situent donc au cœur des enjeux contemporains, de nos vies individuelles comme de nos activités plus collectives, économiques et aussi politiques. Et si ces éléments de langage managériaux restent dominants dans l’espace public malgré la critique dont ils font l’objet notamment dans le champ des sciences sociales, c’est simplement parce qu’ils correspondent à l’horizon pan-organisationnel dans lequel, souvent à notre insu, nous ne cessons de respirer et de nous transformer, du début de notre existence jusqu’à sa fin. C’est à ce titre que le chercheur en sciences sociales Thibault Le Texier peut légitimement avancer que « le manager est un héritier direct du pasteur, du souverain, du juriste, du chef militaire, de l’instituteur et du médecin46 ».

Le sens des mots utilisés en management est susceptible de nous éclairer sur la signification de ces héritages. Prenons par exemple le terme « industrie » et écoutons le philosophe Bernard Stiegler :

Il y a des gens très bien qui parlent de société post-industrielle, mais là ils ont une faiblesse analytique fondamentale, et une image très fausse de ce qu’est l’industrie : les machines, la fumée, la transformation des matières premières, etc. Or l’industrie ce n’est pas du tout cela, c’est la standardisation, les économies d’échelle, la calculabilité appliquée à tous les procès : il y a de l’industrie dans tous les domaines, dans le voyage, dans l’affectif, ou dans le domaine « cognitif »47.


Cette remarque dénonçant l’erreur d’appréciation consistant à croire que l’industrie ne serait que la manufacture traditionnelle alors qu’il s’agit en fait d’un phénomène beaucoup plus large de « standardisation et de calculabilité appliquée à tous les processus48 », nous pouvons en tirer un enseignement pour le sens du management lui-même. Si pour nombre d’observateurs « l’industrie » du management relève principalement de lieux de formation bien précis, d’outils spécifiques et de personnes qui en revendiquent une connaissance et une utilisation pratique, elle correspond avant tout à un système de pensée dont l’influence s’étend très au-delà des « sphères managériales », en conditionnant une grande part de notre vie économique et sociale. « L’esprit » du management et sa norme fondamentale de performance s’infiltrent en fait partout où se déploie le « chiasme » devenir-organisation du monde et devenir-monde de l’organisation finement décrit par Rappin49.

Emboîtant le pas, nous avions suggéré en 2016 une définition qui tentait de prendre acte de ces transformations éthiques, politiques et environnementales. Nous proposions de concevoir le management, dans l’univers multiple d’organisations de toutes sortes, sous la forme d’une « force vulnérable, soumise à la performance chiffrée, et dotée d’un triple pouvoir de contrainte, d’imitation et d’imagination s’exerçant aux niveaux subjectif, interpersonnel, institutionnel et environnemental50 ». Cette définition visait en particulier quatre aspects :


	faire du management une force circulante, « mécanisme global à même d’inspirer toutes les fonctions de l’entreprise51 » plutôt que la désignation d’une population d’individus bien définie. Les managers sont souvent eux-mêmes managés par des systèmes de gouvernance tandis que certaines personnes ne disposant pas de pouvoir hiérarchique (par exemple le « back office »), qui sont indispensables au bon fonctionnement de l’organisation, disposent souvent d’un pouvoir effectif supérieur à celui de leurs supérieurs. L’influence et l’impact d’un intervenant dans une organisation ne sont pas seulement déterminés par sa place dans la structure hiérarchique. Homo managerialis décrit davantage la relation managers/managés, la condition de l’homme moderne au travail, qu’elle ne désigne une population spécifique ;


	montrer que cette force inspiratrice et influente est d’autant plus vulnérable que s’exerce sur elle une vive pression sur le plan de la performance économique. Une force qui s’impose en premier lieu sur des corps, comme l’accroissement de la souffrance au travail, le montre amplement ;


	que les capacités d’imagination sont le seul moyen à la disposition de cette force pour limiter les effets des systèmes de contraintes et de mimétisme liés à l’usage courants des outils de gestion traditionnels ;


	qu’enfin, le management suppose une responsabilité à l’égard de nombreuses « parties prenantes »52, en précisant toutefois que celles-ci se déploient sur quatre échelons très différents : subjectif (le rapport à soi), intersubjectif (le rapport aux autres), institutionnel (le rapport à l’organisation) et écologique (le rapport à l’environnement). Cela décentre un peu plus encore la question de la performance : car de quelle performance parle-t-on quand on invoque le rapport à soi ? Le rapport à autrui peut-il se concevoir sous le seul critère de l’efficience ou de l’efficacité ? Dans ces deux cas, nous nous situons dans le registre éthique, lequel se prête mal aux évaluations chiffrées. Quant aux enjeux de la transition écologique, sous l’Anthropocène, il ne fait aucun doute qu’elle oblige le management, plus qu’aucun autre facteur de transformation, à repenser sa vocation, ses fondements et, précisément, ses fins.




Pour preuve de cette prise de conscience : lorsque l’on interroge aujourd’hui les nouvelles recrues en école de commerce sur leur vision de l’entreprise idéale, leur réponse n’est plus, comme naguère, un système rationnel et organisé de la manière la plus efficace possible, mais un collectif d’hommes et de femmes motivés par des objectifs communs. Les jeunes générations ne sont-elles pas plus conscientes, plus qu’aucune autre, que l’exploitation des ressources naturelles a atteint un point de non-retour ? Une telle situation nécessite aujourd’hui de repenser les modèles de gestion, de décentrer d’une manière ou d’une autre la seule logique de performance économique, ou, pour le dire avec Bernard Stiegler, de « bifurquer53 ». Tâchons de voir si la philosophie pourrait nous y aider.




La tâche de la philosophie

Tenter de définir le rôle de la philosophie, son utilité, voilà qui peut faire penser à un devoir de classe Terminale. L’une des réponses possibles, proposée par le sociologue Pierre Bourdieu (dont la formation était en premier lieu philosophique), pourrait constituer un point de départ :

la philosophie consiste à prendre au sérieux des enjeux ludiques, à s’occuper sérieusement des questions qu’ignorent les gens sérieux, simplement occupés et préoccupés par les affaires pratiques de l’existence ordinaire54.


Nous reviendrons plus loin sur ce qui est ludique en management, mais attardons-nous dès maintenant sur le point central ici : « s’occuper sérieusement de questions ignorées des gens seulement préoccupés par la vie ordinaire ». De fait, la vie ordinaire des organisations revient pour l’essentiel, côté management, à les faire fonctionner, à atteindre des objectifs chiffrés en lien avec les prévisions d’activité, à s’interroger sur les méthodes et sur le comment de l’action. La vie ordinaire des organisations est rythmée par l’établissement des budgets, l’évaluation des performances, la coordination des équipes dans la réalisation de tâches diverses et variées.

S’occuper sérieusement de ces questions revient à s’interroger sur les motivations plus profondes de l’action collective, et sur les fondements de l’action de ces « gens préoccupés par la vie ordinaire » que sont les managers55. Cela revient aussi à doter le management, aussi bien son apprentissage que sa pratique effective, d’un patrimoine critique qui ne figure pas nécessairement à son programme, d’un savoir-lire les relations sociales pour mieux réinventer les modèles économiques du futur, mais aussi d’un souci visant à s’interroger sur les conséquences de l’action organisationnelle.

C’est ici que la philosophie peut aider à revisiter la figure ordinaire du management, en tentant de « lire ce qui se passe dans ce qui se passe » au sein des organisations56, sans être techniquement engagée dans ce qui s’y déroule57. Les quelques expériences de philosophes s’impliquant directement dans la gestion, comme celle de Thomas Brière en tant que « délégué à la philosophie de l’organisation » du groupe Hervé, n’ont guère été, ainsi qu’il en témoigne lui-même, couronnées de succès58. En revanche, les travaux entrepris depuis des années par les philosophes pour renouveler et enrichir les concepts et les théories qui circulent dans les organisations ont eu une portée incontestable. C’est le cas avec le philosophe Ed Freeman et les apports de sa théorie des parties prenantes, et plus généralement le concours des philosophes impliqués dans les courants de recherche en business ethics59 et au sein des critical management studies60, qui ont ouvert des perspectives importantes pour l’analyse éthique et politique des organisations, là où les recherches endogènes se contentaient le plus souvent d’une analyse technique ou pratique.

La tâche de la philosophie nous paraît toutefois dépasser cet horizon dans lequel elle ne serait bonne qu’à accompagner de sa démarche critique le déploiement sans fin de l’utilitarisme et du pragmatisme – par opposition au bien commun, au contenu plus facilement discutable car moins objectivable – dans les environnements bureaucratiques. Face à l’utilitarianisme et au pragmatisme, qui trouvent leur finalité en eux-mêmes, centrés sur le principe d’utilité et d’efficacité, seule la philosophie paraît susceptible de déplacer l’horizon, sans se laisser trop vite impressionner par la superposition de connaissances scientifiques accumulées en gestion. La tâche de la philosophie serait alors de se « ménager un accès à l’essence du management61 ». Baptiste Rappin s’appuie sur le texte de Heidegger La fin de la philosophie et la tâche de la pensée, en émettant une proposition pour orienter la discipline vers de nouveaux commencements de nature à redessiner les frontières et les rapports entre la science administrative62, terme privilégié dans l’univers académique francophone international tandis qu’en France c’est plutôt l’expression « sciences de gestion » qui est utilisée, et la pensée philosophique. La fin du management désignerait alors ce stade où la philosophie, dans une rupture assumée avec les sciences de gestion63 et de raccommodement avec le monde grec évoqué plus haut, viendrait reprendre à nouveaux frais la question de la mise en retrait d’un monde « soumis aux commandes d’une science technicisée et de l’ordre social qui répond à ce monde64 ». Car ce monde voudrait abolir l’avenir et nous délivrer de la contingence du futur et donc, au sens de Heidegger, du souci65.

La philosophie en attente d’un nouveau départ66 reviendrait sur l’empire de l’interprétation technique du monde, à laquelle la métaphysique, en particulier celles de Descartes et de Leibniz, a tant contribué. Comme l’indique justement le philosophe Jean-Luc Marion, la philosophie cherche « à comprendre comment et jusqu’où » s’étendent les « dimensions, les paramètres et les raisons67 » de la domination épistémique dévolue à l’interprétation technique du monde ambiant. La tâche de la philosophie serait alors à concevoir, non comme une réaction forcément antagonique à l’égard de la technique et de ses succès, mais comme un travail visant à rouvrir la question du destin du management à partir de son essence plutôt qu’à partir de son idéologisation liée au développement, dans tous les aspects de la vie sociale, des inévitables fonctions du calcul et de l’économétrie.

C’est précisément à cet effort que nous avons consacré notre Critique de la condition managériale68, en nous appuyant sur le projet phénoménologique de Michel Henry, et en nous opposant à l’objectivisme exclusif des paramètres biologiques et socioéconomiques pour favoriser une tout autre réalité : la sensation de vivre qu’éprouve, jusque dans l’expérience du travail, chaque individu vivant. Il s’agissait de s’opposer aux trop nombreuses théories managériales qui confondent le « je » paramétrique et mondain, son stade empirique, avec le pathos originel qui nous constitue. Nous avancions l’idée, pour reprendre le terme des psychologues Gilles Arnaud et Roland Guinchard, que le travail (et conséquemment le management) est aussi un « objet interne69 ». Comme semble indiquer l’historien et sociologue Pierre Rosanvallon dans un essai récent, c’est bien sous l’angle des « épreuves individuelles », différentes des épreuves structurelles, « qu’il convient désormais d’étudier le circuit des affects (ressentiment, indignation, colère, amertume, anxiété et méfiance)70 », qui constitue le cœur de notre vie sociale et professionnelle. Nos environnements de travail ne cessent d’être marqués par des expériences de « trop-plein » en nous soumettant à l’injonction des chronomètres, des horloges, des délais et des dates de rendu71.

Or ce temps social ne cesse de rompre avec une durée plus intime et plus subjective, que nous tendons à négliger, faute de temps pour y songer72. Cet espace intime, qui ne préoccupe guère Taylor, c’est celui qui peut permettre, à l’échelle individuelle et collective, de se réinscrire sur le temps long. Le temps des agendas remplis, des to-do listes qui ne désemplissent pas, qui saturent au point de nous submerger, c’est aussi l’extension perpétuée du domaine du court-terme. La complexité des systèmes de commande et de téléguidage, et leur efficacité, nous rendent tout à la fois dépendants et impatients, car tout ou presque, croyons-nous, est à portée de clic. Et si les sociétés sont en revanche incapables de poser les conditions d’un sursaut écologique, c’est précisément parce qu’elles sont soumises au trop-plein des questions inessentielles et pressées auxquels les systèmes de commandes donnent les réponses sur un mode privilégié (c’est-à-dire rapide).

Une meilleure répartition entre le temps social et le temps subjectif, entre les petites nécessités des agendas quotidiens – qui réussissent l’improbable performance d’être à la fois vides de sens et remplis à ras bord – et l’exigence du temps long – nécessaire à l’effort scientifique et philosophique – dans la résolution des grandes questions économiques et politiques de notre temps, représente un moyen essentiel de lutter contre l’horror vacui et toutes les formes de saturation. Une meilleure gestion du temps pour les managers, autant que pour les managés que nous sommes toutes et tous à des degrés divers, devrait plutôt être investie dans le déploiement de leurs « libres qualités73 ». Une autre gestion du temps, dans le sens d’une meilleure disponibilité, est susceptible de renégocier la temporalité et le niveau d’intensité imposés aux vivants engagés dans le phénomène organisationnel.

*

C’est donc à partir d’un terme, la fin, que nous tenterons, dans le but d’entrevoir une nouvelle genèse, et à l’aune d’une réflexion philosophique pascalienne, d’étudier les dimensions et les paramètres de la domination du calcul. Par « fin », il faut entendre ici un aboutissement qui a lieu maintenant, celui du management d’essence taylorienne frappé, à l’heure de la contagion, par un malaise profond dont témoignent les salariés à l’égard de leur travail (chapitre 2). Un aboutissement marqué aussi par une obsession calculocratique qui ne cesse de montrer ses limites, comme l’indique également la période pandémique que nous traversons depuis trois ans (chapitre 3). Un achèvement marqué par l’incapacité du management à appréhender autrement l’événement qu’en ayant recours à la « gestion des risques » aussi bien qu’au divertissement (chapitre 4), alors qu’il faudrait plutôt remettre l’incertain à la source de l’exploration managériale (chapitre 5). Mais le mot fin est aussi celui qui peut nous permettre d’entrevoir le point où s’arrêter, la marque d’une limite, la frontière où se joue la « dernière partie » du management moderne, notamment s’agissant de l’exercice du pouvoir (chapitre 6).

À partir du chapitre suivant, c’est la définition de nouvelles finalités qui nous occupera, reliées aux questions éthiques chères aux Grecs, mais minorées dans le projet cybernétique de la modernité (chapitre 7). Nous y poursuivrons la mise à l’épreuve phénoménologique du management, en tâchant d’envisager d’autres commencements, sans assignation préalable ni détermination d’une fin prévisible. Nous mettrons en évidence que la science administrative ne pourra bientôt plus se contenter d’être « géométrique » (chapitre 8), au sens d’un progrès sans limite de ses objets.

Nous conduirons notre projet à sa fin dans les deux derniers chapitres : pour cela, nous proposerons quelques idées directrices pour une « organosophie » (chapitre 9), avant d’invoquer ce qu’il convient d’appeler une érotique de l’administration (chapitre 10).
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