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Préface

Les salariés, et notamment les jeunes générations, exigent, selon toutes les enquêtes, un meilleur équilibre entre leur vie privée et leur vie professionnelle. Depuis les années 2010, et après une longue période d’intensification du travail, de son rythme et de ses performances, la revendication d’une meilleure prise en compte du temps personnel, privé, voire intime, sonne comme une protestation contre la tyrannie de l’activité professionnelle. Celle-ci n’est plus l’indicateur indubitable de la réussite sociale si elle étouffe l’épanouissement personnel. Les plaisirs et agréments de la vie, et aussi les engagements et les activités dans l’espace privé, sont regardés comme des expériences complémentaires et indispensables pour se valoriser, s’épanouir et développer des compétences.

Une telle revendication est souvent interprétée, avec un certain désarroi, comme une « crise », voire comme une déconsidération du travail au profit du loisir. Erreur d’analyse. Il est certes clair que l’entreprise a perdu de son prestige en tant qu’institution de référence, l’une des dernières qui semblaient résister au rejet de tous les corps intermédiaires propre à la société occidentale contemporaine. Celle-ci connaît effectivement, depuis quarante ans, une lente mais irrésistible fragmentation, accompagnée de la dévalorisation des institutions, qu’elles soient privées ou publiques, comme acteurs qualifiés pour régler la vie collective. Ce processus historique qui transforme le capitalisme depuis quelques décennies, je l’appelle la sociétalisation, car c’est en référence exclusive à l’appartenance à la société globale que se construisent des collectifs, plus ou moins stables, entre des individus reliés directement par une toile de réseaux de transports et de communications. L’entreprise, donc, comme corps intermédiaire chargé d’organiser la production, n’est plus l’institution respectable qui faisait rêver encore les générations des années 1980 et 2000. Elle devient, dans l’imaginaire de la sociétalisation, un réseau d’opportunités et de contraintes parmi d’autres.

L’espace professionnel n’étant plus le lieu exclusif de réalisation de soi ou du collectif que permet le travail, la prise en compte de la vie privée pour un meilleur « équilibre de vie » s’impose logiquement. Ceci n’est pas faux, car la sociétalisation que je viens d’évoquer accorde à la vie privée et intime un prestige exceptionnel – comme en témoignent avec exubérance les réseaux sociaux. Mais une telle conclusion peut en cacher une autre.

Car en distinguant la vie privée de la vie professionnelle, on n’oppose pas seulement deux termes (privé contre professionnel), on souligne aussi implicitement ce qu’ils ont en commun : la vie. De fait, nous n’avons qu’une seule vie, qui s’expérimente dans des lieux différents, mais qui n’en demeure pas moins unique. C’est le même être vivant qui travaille dans telle entreprise, qui fait ses courses, qui éduque ses enfants, qui prend du repos, qui fait un selfie, qui rencontre des amis et des collègues, qui rédige un dossier financier ou une lettre d’amour… Le même être vivant dans l’espace privé ou professionnel, même s’il joue dans des registres conventionnels différents. L’entreprise n’est qu’un des lieux où s’expérimente le fait d’éprouver que l’on vit – en l’occurrence en faisant l’expérience du travail productif organisé –, comme on l’éprouve ailleurs dans le travail domestique, le loisir, les activités sportives ou associatives.

Le contraste entre sphère privée et sphère professionnelle peut donc occulter l’unité de vie qu’elles supposent ; et conduire à mal interpréter la demande profonde des salariés, qui n’est pas de séparer mais au contraire d’unifier leur vie. Ce qu’exprime finalement, plus clairement qu’on ne l’entend, la revendication d’un équilibre de vie, c’est-à-dire l’acceptation de cette évidence : nous sommes les mêmes personnes dans les organisations qui nous emploient qu’en dehors d’elles. Évidence qui introduit brutalement la question du vivant au cœur des entreprises qui étaient pensées jusqu’alors, et de plus en plus depuis quelques décennies, comme de purs systèmes de processus et de comptabilisation.

L’intuition des travaux de la chaire « Entreprise du travail vivant », développée depuis 2016 à l’Ircom, est celle-ci : il faut considérer le travail professionnel comme une manifestation parmi d’autres de la vie des personnes qui travaillent. En conséquence, s’occuper de leur travail, ce n’est pas seulement le prescrire, l’organiser, le formater ou mesurer ses performances ; c’est aussi prendre en compte la vie qui le parcourt et s’exprime par des passions, des enthousiasmes, des vulnérabilités, des attentes, des désirs et des raisons. Une organisation efficace, et on serait tenté d’écrire une organisation féconde, prend soin du travail vivant, c’est-à-dire du travail qui manifeste que les collaboratrices et les collaborateurs sont d’abord des êtres vivants. Au contraire, une organisation en danger gère le travail de manière morbide, parce qu’elle nie qu’il s’agit d’une expression de la vie des personnes pour n’en voir qu’une « ressource », ou pis, un simple « moyen de production ». La vie des travailleurs s’atrophie alors, se réduit à peu et l’engagement, l’enthousiasme, la joie du collectif s’épuisent. La mécanique fonctionne encore, mais à la manière d’un automate privé de souffle pour l’animer et le renouveler. La vie, elle, se réalise ailleurs, dans l’espace privé ou associatif. D’où cette formule qu’on entend si souvent dans les organisations étouffées sous les contraintes normatives et les prescriptions contraignantes : La vraie vie est ailleurs. D’où l’exigence d’équilibre que nous avons relevée précédemment.

La thèse du livre est simple et forte : ce qui anime le travail, et aussi l’entreprise et la société, n’est pas d’ordre exclusivement technique, comptable ou organisationnel, mais profondément humain ; non pas en vertu d’un humanisme vague, mais du fait de ce qu’on pourrait appeler la réalité de la vie. Dans l’entreprise comme ailleurs, celle-ci cherche à s’éprouver, quoi qu’on fasse pour la cadrer, l’endiguer, la contraindre ou la nier. Elle pousse, produit, espère, innove, fuit s’il le faut pour se manifester autre part – et tant pis alors pour l’entreprise.

Le manager peut recevoir cela comme un choc : son propre travail, parce qu’il est « vivant » c’est-à-dire qu’il est manifestation de sa propre vie d’être humain, ne se résume pas à compter, contraindre, convaincre ou comparer selon des techniques managériales. Il se vit aussi parce qu’il prend soin de la vie des collaborateurs avec leurs désirs, leurs limites ou leurs enthousiasmes insoupçonnés, leur besoin de bien faire, dès lors qu’on les considère pour ce qu’ils sont : des personnes qui vivent une partie de leur vie – de leur vie unique et précieuse – dans cette entreprise-là et pas dans une autre.

À partir de ce renversement du regard présenté dans les deux premiers chapitres du livre, les auteurs examinent sous différents angles ce que peut être un « management du travail vivant » : sa dimension subjective ; sa dimension objective ; sa dimension collective ; puis la place du pouvoir et de l’autorité dans ce type de management. Forts de leurs travaux de recherche et de leurs observations dans les entreprises, les auteurs réinterprètent des postures de gestion, bien étudiées par ailleurs, comme l’importance de la reconnaissance, de la subsidiarité ou de la délibération. Ils en dégagent les moyens dont dispose la personne en charge de manager pour encourager le travail vivant, c’est-à-dire servir la vie qui parcourt l’organisation et s’exprime dans les multiples activités qui s’accomplissent.

Le terme de « travail vivant » a été avancé par Marx dans ses écrits de jeunesse. Le philosophe allemand a ensuite tempéré sa formulation initiale, fortement existentialiste, pour opposer le « travail vivant » au « travail mort », celui qui est incorporé dans les machines et les outils techniques, ce qui lui permettait de sauvegarder sa théorie selon laquelle toute valeur économique est fondée sur le travail. Depuis une quinzaine d’années, le psychanalyste Christophe Dejours, dont s’inspirent aussi les auteurs de ce livre, a renouvelé à sa manière la vision marxienne initiale en s’intéressant aux personnes concrètes qui travaillent dans les entreprises, et à la dimension psychique, sexuelle et corporelle de leurs expériences, notamment sous l’angle de la souffrance éprouvée et de la contrainte physique.

Mais il n’y a pas que cela : une compréhension plus large, plus « écologique » du travail comme manifestation positive de la vie qui se déploie reste à faire. Il s’agit de comprendre comment l’élan vital, cher à Henri Bergson, peut ou non traverser une organisation productive et animer les travailleurs, comme elle traverse d’autres lieux de vie. Deux immenses philosophes du travail, Simone Weil et Michel Henry sur lesquels s’appuient aussi nos auteurs, ont préparé au xxe siècle une telle approche. Sur un mode plus modeste, plus opérationnel et synthétique, le présent livre participe au renouvellement du management du travail vu comme expression de la vie. Sur la route qu’il reste à parcourir, nul doute que les recherches de la chaire « Entreprise du travail vivant » présentées ici constituent un jalon précieux.

Pierre-Yves Gomez
Juillet 2024




Introduction

Les données du problème

Les vieilles recettes de l’excellence

Burn out, bore out, brown out, quiet quitting, act your wage, happiness management… Si vous fréquentez le rayon « management » d’une librairie, vous aurez constaté l’inflation d’ouvrages traitant de ces sujets que la terminologie anglosaxonne ne rend pas moins banals.

Il semble loin ce temps où les éditeurs publiaient à rythme régulier des ouvrages de management et de stratégie sur la quête de la performance, dans lesquels étaient défendus une forme d’organisation ou un type de management censé être plus efficace que les autres. Les auteurs, consultants célèbres ou académiques primés, défendaient leur proposition à coups d’études de cas et d’expériences réussies, méthode qui prit le nom (déjà anglo-saxon) de « best practices ». La logique était simple : ces entreprises réussissent grâce à leur management original ou hors normes, pourquoi pas vous ?

Michael Porter avait ouvert le bal en 1980 avec son best-seller intitulé Competitive Strategy. Toute une série de « gourous » avaient poursuivi le filon. Pour ne citer que les plus célèbres : Tom Peters et Robert Waterman en 1983 avec Le prix de l’excellence, Gary Hamel et Coimbatore Prahalad en 1994 avec Competing for the Future, Jim Collins en 2001 avec De la performance à l’excellence, W. Chan Kim et Renée Mauborgne en 2005 avec leur métaphore de la Stratégie Océan Bleu… Ces succès de librairie étaient portés par une idée unique : proposer une posture de management, un état d’esprit et/ou un mode d’organisation standardisé et universel capable de générer la plus grande performance, la plus grande création de valeur, se traduisant par la conquête de nouvelles parts de marché, etc. Les thèses défendues étaient souvent unidimensionnelles : tout construire à partir des besoins des clients, sinon à partir des avantages concurrentiels, bâtir des compétences clés, s’appuyer sur des capacités organisationnelles ou sur des « hauts potentiels », sortir des logiques de marchés et être disruptif, etc.

D’une certaine manière, le livre de Brian Carney et Isaac Getz, Liberté & Cie1, qui promeut l’entreprise libérée, semble être le dernier vaillant soubresaut d’une longue tradition de recherche d’optimisation globale d’une organisation : pour ces derniers, les entreprises performantes sont celles qui ont libéré leurs forces vives – fin des procédures étouffantes, fin des réunions, fin du management inutile, démantèlement des fonctions support, etc.

Puis l’esprit a changé au tournant des années 2010. L’attention des managers s’est structurellement déplacée. Convaincues que la réussite ne viendrait pas d’une idée de génie issue d’un gourou ou d’un professeur d’université, les entreprises ont pris conscience que la performance était davantage liée aux personnes qui travaillaient en leur sein… et toutes les personnes. Peut-être aussi ces entreprises ont-elles pris conscience qu’elles étaient moins ignorantes que les « gourous » et les consultants « haut de gamme » pouvaient le laisser penser, et qu’elles maîtrisaient mieux qu’ils ne l’imaginaient les leviers de leur propre performance. Enfin, le monde a peut-être aussi pris conscience que cette performance ne viendrait pas d’un modèle stratégique idéal car, depuis Le prix de l’excellence de Peters et Waterman, l’histoire est sans appel : une large partie des entreprises qui ont adopté un de ces modèles si prometteurs n’ont pas perduré dans le temps ! Quant à celles qui ont perduré, bien souvent, elles ne l’ont fait que parce qu’elles ont évolué et se sont adaptées aux nouvelles conditions. Nous pouvons constater cette réalité avec le modèle de l’entreprise libérée de Carney et Getz : les entreprises qui se disaient « libérées » ont, pour leur grande majorité, abandonné le concept pour ne conserver qu’une ou deux idées et revenir sur un schéma de fonctionnement plus classique, même s’il a été reformulé (moins de réunions, moins de reporting, etc.).

Vers quoi l’attention des managers s’est-elle déplacée ? Vers la motivation, l’engagement, l’implication… Avant, ces termes ne posaient pas de réel problème. Mais depuis quelques décennies, les entreprises semblent avoir perçu un problème qui n’a fait que croître avec le temps : comment engager (réengager ?) les salariés dans le projet de l’entreprise ? Comment motiver ? Comment impliquer ? Jusqu’à ce fameux verbe qui a fini par apparaître dans les cahiers des charges des plans de formation ou des demandes de conseil : réenchanter…

Le manager désenchanté

En 2018, l’institut de sondage américain Gallup publiait une enquête sur l’engagement des travailleurs issus d’une vingtaine de pays occidentaux, dont la France. Et cette enquête fut un électrochoc pour les communautés de managers en ressources humaines des pays concernés : en moyenne, seulement 10 % des travailleurs interrogés étaient engagés dans leur travail, contre 72 % de non-engagés et 19 % d’activement désengagés ! La France, quant à elle, donnait des résultats effarants : 6 % se disaient engagés, contre 69 % de non-engagés et… 25 % d’activement désengagés.

Activement désengagés, curieux… Derrière ce terme se cachait une réalité qui ne l’était pas moins : les « activement désengagés » sont des personnes malheureuses au travail, prêtes à critiquer ouvertement leur entreprise jusqu’à être capables de dégrader volontairement leur travail, voire de le saboter. Les raisons données par le sondage à cet état d’esprit étaient claires : manque de reconnaissance, intensification du rythme de travail, moyens limités voire réduits, perte de sens et culture managériale trop rigide. Les conditions de travail, longtemps négligées par le management de l’excellence, refaisaient surface.

Pourtant, dès 1998, sur un autre registre, Christophe Dejours avait tiré la sonnette d’alarme avec son essai Souffrance en France. La banalisation de l’injustice sociale : l’entreprise est devenue un lieu où la souffrance a explosé et s’est banalisée (augmentation des suicides, des arrêts maladies et des pathologies physiques et psychologiques). Déni de la vulnérabilité et de la souffrance, absence de reconnaissance, intensification du travail sans sens ni signification, et banalisation du mal, sont au cœur de l’explication de ce phénomène.

Dans un contexte de crise de l’engagement, les enjeux managériaux se sont déplacés. Ce n’est plus tant la question de la stratégie ou de l’organisation, que celle de la mobilisation des collaborateurs et de leur engagement qui mobilise l’attention des dirigeants. Comment les motiver et les engager? Peut-on les rendre heureux dans leur travail ? Comment redonner du sens à celui-ci ? L’attention est désormais focalisée sur ces questions. Inutile de rechercher des gains de performance quand les salariés ne s’intéressent plus à leur travail ou ne croient plus en leur entreprise. L’entreprise est désormais un théâtre, un jeu de dupes, comme l’ont décrit Nicolas Bouzou et Julia de Funès dans La comédie (in)humaine en 2018.

Et le sujet est inquiétant car non seulement il concerne les collaborateurs actuels, mais plus encore ceux de demain : comme l’ont montré Thomas Coutrot et Coralie Perez dans Redonner du sens au travail, aussi bien les jeunes que l’on cherche à recruter que les étudiants en cours de cursus, ceux-ci ne veulent légitimement plus travailler dans n’importe quelles conditions !

Faut-il changer les modèles de management ? Les modèles d’organisation ? Faut-il modifier et renouveler les pratiques ? Et si oui, jusqu’à quel point ?

Le travail comme manifestation de la vie

Notre ambition est d’apporter quelques éléments de réponse à ces questions en remettant à l’honneur la notion de travail et son corollaire immédiat : la vie concrète des travailleurs au sein de l’entreprise. Si les entreprises produisent, si les institutions fonctionnent, c’est bien parce que des personnes y travaillent et donc… y vivent. En arrivant dans l’entreprise le matin, le travailleur ne s’arrête pas de vivre. Il ne laisse pas sa vie à la porte pour la retrouver en sortant : il continue à avoir un vécu et un ressenti, même si c’est dans le cadre du travail.

Le philosophe Michel Henry définit la vie humaine comme la propriété de se sentir soi-même et de s’éprouver soi-même2. Cette propriété, totalement subjective, se déploie dans toutes les occasions de l’existence sans exception : nous parlons donc de la vie réelle des travailleurs telle que chacun l’éprouve de l’intérieur et l’expérimente dans sa propre chaire, ses affects et ses ressentis, son vécu, c’est-à-dire son expérience subjective. Et cette réalité dépend de ce qui se vit concrètement dans les organisations, et de la manière dont l’organisation accompagne le travail ou au contraire le contraint : il y a donc un rapport entre la nature du travail, et le fait de se sentir vivant et de pouvoir déployer sa vie.

Rappelons cette évidence : l’entreprise est un lieu de vie. Dit autrement, une entreprise est un lieu où les personnes se déplacent, parlent, créent, échangent, s’accordent et s’opposent, apprennent et progressent, résolvent des problèmes, s’aiment ou se haïssent, expriment des idées et des désirs… C’est aussi un lieu où les personnes mangent, font des pauses et dorment parfois, célèbrent des évènements, quelquefois même pratiquent un sport. Dans le travail, le corps est toujours engagé : on a chaud, on a froid, on perçoit des sensations multiples, on a mal au dos, aux bras, aux poignets. L’entreprise est un lieu de manifestation du vivant.

Notre constat est simple : c’est quand cette vie n’est pas reconnue, voire est empêchée, que le désengagement et la souffrance apparaissent. Reportings chronophages, procédures décourageantes, intensification du rythme, réunions obligatoires mais inutiles, organisations en silos, etc. Quand on perturbe la vie et qu’on considère les travailleurs uniquement comme de la ressource ou de la force de travail, les personnes ne se sentent pas respectées en tant que « vivants » et, naturellement, se désengagent. Le travailleur est un être incarné, il ne se réduit pas à une variable d’ajustement dans un processus de production.

La thèse du livre est donc la suivante : ne pas tenir compte des exigences physiques, psychologiques et sociales du travail (besoin de reconnaissance, d’appropriation, de sens, de relations et de liens) revient à étouffer la vie, à l’empêcher de se déployer. Dans un tel contexte, il n’est pas étonnant de trouver du désengagement, de la démotivation, voire de la souffrance. Inversement, tenir compte de ces exigences et les servir – et nous verrons comment dans ce livre – permet de nourrir cette vie qui traverse l’entreprise, vie qui se manifeste aussi par de la gratuité, de l’engagement et de la vitalité.

Nous nous appuyons sur les travaux de Pierre-Yves Gomez qui a montré, notamment dans son ouvrage Le travail invisible, que le travail vivant possède trois dimensions dont il faut tenir compte si l’on veut honorer la vie : subjective, collective et objective. Or, le management moderne se concentre principalement sur la dimension objective (ce qui se mesure et ce qui se compte) et oublie ainsi les dimensions subjective et collective, ce qui ne permet pas à la vie du travailleur de s’exprimer pleinement, voire qui l’étouffe. Nous l’avons évoqué avec le sondage Gallup et le livre Souffrance en France de Christophe Dejours, les travailleurs ont aussi des attentes sur ces dimensions-là : être reconnus dans leur travail, trouver du sens dans ce qu’ils font et pouvoir nouer des liens. Et c’est parce que les entreprises ignorent ces attentes ou les servent mal que la vie s’y trouve empêchée et qu’elles ne parviennent pas à impliquer leurs salariés comme elles le pourraient ou voudraient.

Dans cet ouvrage, nous défendrons finalement l’idée qu’en tenant compte des trois dimensions du travail (subjectif, objectif, collectif ), on a une chance de donner droit à la vie des travailleurs et à faire de l’entreprise non un lieu de production abstrait, mais un lieu de vie qui a pour raison d’être et de produire ensemble.

L’ouvrage

Nous verrons dans un premier chapitre pourquoi le management moderne s’est simplifié autour de la seule objectivation du travail et est ainsi devenu « hors-sol », produisant du travail sans sens ni signification, sans lien social ni solidarité, empêchant ainsi la vie de s’exprimer pleinement. Nous reviendrons sur les causes de l’émergence de ce management : la financiarisation des entreprises, l’enseignement du management et le mimétisme. À cette occasion, nous nous pencherons sur les explications fondamentales au mal-être qui ne fait que grandir depuis trente ans dans beaucoup d’entreprises.

Mais peut-on penser une perspective différente articulée autour du travail réel et de la vie ? Ou, pour le dire en une formule : un management qui honore le travail vivant ? Pour y parvenir, nous aborderons dans un deuxième chapitre la nature fondamentale du management et du travail. Nous explorerons ainsi les ressorts anthropologiques et psychologiques du travail réel et, en particulier, ses trois – dimensions subjective, objective et collective.

Cela nous amènera à approfondir chacune de ces dimensions et à nous interroger sur la façon dont le management peut appréhender chacune d’elles si l’on veut contribuer à un travail vivant.

Le chapitre 3 portera sur la dimension subjective du travail. Ce sera l’occasion de d’abord reconnaître celui ou celle qui travaille comme une personne vivante. Cela ne peut évidemment pas se réduire à une simple question de rémunération. Pour rendre le travail vivant, il est indispensable de pratiquer les actes de reconnaissance nécessaires (les feed-backs positifs et négatifs). Nous proposerons des pistes concrètes pour y parvenir. Mais permettre à la vie de s’épanouir au travail, c’est aussi permettre aux personnes de se développer et de s’accomplir, d’évoluer et de changer, des notions elles aussi en lien avec la subjectivité. Nous verrons comment tenir compte de celles-ci.

Le chapitre 4, quant à lui, examinera la dimension objective du travail. Si nous critiquons l’hypertrophie actuelle de cette dimension dans les entreprises, il nous faut néanmoins souligner sa nécessité. Nous verrons que cette dimension est la principale source de sens, car elle ordonne le travail à sa finalité et montre en quoi chaque travailleur est utile. Or, un travailleur trouve du sens et se sent utile s’il peut s’approprier son cadre de travail, ses actes, les faire siens. Car le propre de la vie et de l’énergie vitale est de s’approprier les choses qui l’entourent, de les saisir et de s’en nourrir. Honorer la vie du travailleur, c’est donc lui permettre d’exprimer cette force qui l’anime et qui le pousse à s’approprier son travail et le sens de celui-ci. Pour y parvenir, le travailleur doit pouvoir disposer d’une marge de liberté nécessaire pour agir et avoir réellement la capacité de prendre des décisions : c’est ce que l’on appelle la subsidiarité, condition nécessaire au développement de la capacité d’agir individuelle et collective.

Enfin, dans un cinquième chapitre, il nous faudra appréhender la dimension collective du travail. Celle-ci renvoie essentiellement à des impensés de la vision managériale classique. La solidarité, la gratuité et le don, qui sont pourtant des réalités sociales majeures, semblent avoir été méticuleusement évacués de nos entreprises. Pour être efficaces, ces dernières ont pourtant besoin que se déploient en leur sein des relations sociales authentiques. Peut-on penser la production de biens et services sans partages de compétences et d’expériences, d’entraides, de coups de main, de soutien, d’encouragements, etc. ? Là encore, nous verrons que la solidarité, la gratuité et le don sont des catégories de la vie. La vie est partage et soutien mutuel, la vie est collective. Évacuer cette réalité, voire l’empêcher, revient donc à entraver, voire étouffer, la vie dans l’entreprise. Mais peut-on penser des pratiques managériales qui favorisent et enrichissent les liens sociaux entre travailleurs ? Nous verrons que la réponse réside dans une réhabilitation des communautés de travail et dans l’importance des dynamiques communautaires, c’est-à-dire des logiques organisationnelles organiques et vivantes qui assurent la performance de l’ensemble.

À l’issue de ces chapitres, nous aurons balayé les trois piliers de l’entreprise soucieuse du travail vivant : la reconnaissance, le sens et la culture de la gratuité. Cependant, un a priori sous-tend notre approche qui est celle qui lie le manager avec la question de l’autorité et du pouvoir. Car la vie n’est pas le chaos. Partout où on l’observe, la vie suit des lois et respecte un ordre des choses et même, dans certains cas, une hiérarchie. Afin de pratiquer la reconnaissance, donner du sens et favoriser la solidarité, selon la perspective que nous aurons développée, il est essentiel que le manager dispose du pouvoir institué et de l’autorité légitime pour mettre en pratique un tel type de management. C’est ce que nous aborderons dans le dernier chapitre de cet ouvrage.

Le travail vivant souhaite proposer une vision du management plus respectueuse de la réalité humaine en entreprise. Cette approche veut honorer l’intégralité de la vie au travail et non pas seulement considérer la personne comme un facteur de production mû par des processus mécaniques. Lorsque l’entreprise ne respecte pas cette réalité, la complexité, et aussi la fécondité de cette vie, elle devient un lieu d’insatisfaction, d’ennui, de frustration et, finalement, non seulement de souffrance mais aussi d’inefficacité. Et c’est alors également l’entreprise qui meurt !

Les auteurs

Ce livre est le résultat de huit années de recherche effectuées dans le cadre de la chaire « Entreprise du travail vivant » de l’Ircom à Angers. Cette chaire est soutenue par des entreprises et fondations soucieuses de créer les conditions de l’engagement de leurs salariés et de s’appuyer sur des méthodes de management ancrées dans le réel, c’est-à-dire le travail : le groupe Actual, CapitalDon, Desmettre, le groupe Domino RH, Drouineau 1927, le groupe Rocher Opérations, le groupe Macéo, Les Maçons Parisiens, La Mutuelle de Poitiers Assurances et les laboratoires Servier.

Nos recherches s’inspirent des travaux de Pierre-Yves Gomez (notamment Le travail invisible publié en 2013 et Intelligence du travail publié en 2016), Christophe Dejours (notamment avec son ouvrage Travail vivant publié en 2009), Yves Clot (avec Le travail à cœur en 2010) ou encore Thomas Coutrot (Libérer le travail et Redonner du sens au travail publiés en 2018 et 2022).

Pendant huit ans, nous nous sommes inspirés des recherches menées en psychodynamique du travail, en psychologie du travail, en psychologie sociale, en sociologie du travail et en sciences de gestion. Nous avons aussi mené nos propres recherches auprès des partenaires de la chaire qui nous ont permis de collecter une multitude d’observations et d’expérimenter les dispositifs et les pratiques que nous présentons dans ce livre. Nos travaux ont fait l’objet de nombreuses publications d’articles scientifiques et d’ouvrages, et ont été primés à deux reprises par l’Association francophone de gestion des ressources humaines (AGRH) en 2017 et 2018.
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