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DE LA VIOLENCE
ORDINAIRE
DANS LES
ORGANISATIONS

A propos du livre de
Gilles Herreros, La vio-
lence ordinaire dans les
organisations. Plaidoyer
pour des organisations
réflexives, Toulouse,
Editions Erés, 2012
Gilles Herreros défend
une approche

les interpelle, il ne vise pas pour
autant leur disparition ni méme
leur simple affaiblissement : il
semploie a instituer en leur sein
un cadre dans lequel se déploient
des formes de réflexivité qui
ceuvrent a « [énonciation de ce qui,
au quotidien, use les salariés et les
abuse » (p. 14). Létablissement
durable d’un tel cadre, sous la
forme d’une organisation réflexive,
constitue le principal enjeu de
cette sociologie d’intervention qui
revendique la compatibilité entre
la posture clinique et la sociologie
critique.

Gilles Herreros définit les prin-
cipes sur lesquels repose sa posture
clinique. Celle-ci s'incarne dans le

vérité objective de I'organisation.
Et plut6t que de renoncer a sa pro-
pre subjectivité, il inclut I'explici-
tation de cette derniere dans son
proces de recherche. Corré-
lativement, considérant la double
face de sujets a la fois assujettis et
résistants 2 ce qui les détermine,
Gilles Herreros reconnait aux indi-
vidus leur capacité réflexive et leur
négativité, cest-a-dire leur capa-
cit¢ a nier l'existant, & prendre
leurs distances avec le réel. Certes,
comme dans la sociologie de
Robert Castel, leur capacité de
résistance est conditionnée a la
détention de certains supports
sociaux (ressources économiques,
relationnelles, culturelles...). Mais
la posture clinique défendue

clinico-cri-

tique  dans
étude  des
organisations

aupres  desquelles il
intervient. Ainsi, dans
Pouvrage précité qui
retrace neuf situations
de violence ordinaire
dans des organisations,
ce sociologue affirme
que sa fonction n'est
pas de réguler les situa-
tions qui se dressent
face a lui, mais de
«  provoquer  une
réflexion qui place dans
le  questionnement et
dans lintranquillité les
normes régulatrices »
(p. 14) du milieu pro-
fessionnel qu’il étudie.
La posture de l'auteur
nous rappelle celle des
tenants de ['analyse
institutionnelle (tels
René  Lourau ou
Georges  Lapassade)
identifiant le psycho-
sociologue a un « ana-

eres

Gilles Herreros

La violence
ordinaire dans
les organisations

Plaidoyer pour
des organisations réflexives

lyseur » qui fait surgir

les non-dits d’une institution en la
provoquant.

La sociologie critique de Gilles
Herreros s’affiche comme une
entreprise d’explicitation et de
déconstruction de ce qui est établi
dans les organisations. Ceci dit, s’il

refus de prendre la place de I'ex-
pert, du maitre d’'un savoir. S’il
délivre ses interprétations et sou-
met quelques hypotheses a ses
interlocuteurs, le travail d’objecti-
vation que mene méthodiquement
le sociologue ne vise pas a révéler la
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par le sociologue valorise et
renforce la réflexivité des
sujets en instituant « uzne mise
en travail, une mise en crise de
ce qui [assujettit] » (p. 52) les
individus en situation de tra-
vail. Dés lors, la scientificité a
pour terrain d’expression I'in-
tersubjectivité, c'est-a-dire
« la rencontre et la confronta-
tion des subjectivités » (p. 52),
et elle se congoit comme le
produit de la « controverse
démocratique » (p. 20) entre
le chercheur et ses interlocu-
teurs.

La thématique de recherche
abordée par lauteur n'a «
priori rien d’inédit, ni dans le
champ des sciences humaines
ni dans le champ politico-
médiatique. Depuis le choc
provoqué par des suicides
chez Renault (Guyancourt)
et a France Télécom, plu-
sieurs rapports ministériels
consacrés a la prévention des
risques psychosociaux se sont
particulierement penchés sur
la souffrance et le mal-étre au
travail. Et, corrélativement,
de nombreux chercheurs commen-
tés  par lauteur, comme
Christophe Dejours et Vincent de
Gaulejac, privilégient cette termi-
nologie. Gilles Herreros tient pour
sa part a rendre compte de la vio-
lence dans lorganisation en
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démontrant comment ce mal agir,
par son invisibilité et sa banalisa-
tion, « engendre du patir» (p. 13).
Le choix du terme de violence, plu-
tot que ceux de souffrance et de
mal-étre, West pas anodin, et on en
percoit toute la valeur opératoire
au fur et & mesure des situations
narrées dans louvrage. Gilles
Herreros refuse de ramener l'ordi-
naire de la souffrance au travail 2
son seul contexte socio-historique
d’émergence (’hyper-modernité,
la lean production, T'idéologie
managériale...). Or, la notion de
souffrance a de fait encouragé un
raisonnement «  exclusivement
macrologique » (p. 28), qui ne peut
que générer un sentiment de fata-
lité et diluer les responsabilités
(p- 29), de la méme manicre que
'usage non controlé du terme de
harceélement tend a psychologiser a
outrance I'expérience de la domi-
nation au travail. De plus, I'exten-
sion abusive du concept de souf
france 2 un ensemble de phéno-
menes disparates (stress, dépres-
sion, troubles musculo-squelet-
tiques...) atteste du flou séman-
tique qui entoure cette notion.

En recourant au concept de vio-
lence, Gilles Herreros gagne en
précision. Il analyse dans le détail
la maniere dont celle-ci « sincarne
dans des étres, des comportements,
des modes de faire » (p. 30). Ce qui
le conduit aussi a remettre en
question le concept de domination
symbolique, une domination qui
met certes en évidence I'imposi-
tion de significations par un
groupe social dominant, mais sans
supposer  que  celui-ci  ait
conscience d’exercer une telle vio-
lence, ce qui a la encore pour
conséquence de « désengager la res-
ponsabilité des individus et des col-
lectifs qui provoquent le patir »
(p. 35).

Nous n'allons pas revenir en détail
sur chacune des situations d’inter-
vention que Gilles Herreros livre
dans son ouvrage, des situations
qui touchent aux domaines du
soin, de ’éducation, de 'économie
sociale et solidaire, de 'université,
de la recherche scientifique, de

lingénierie publique, du travail
social et de l'informatique. Nous
nous en tiendrons plutot a ses pro-
blématiques transversales.

Gilles Herreros insiste sur le fait
que la violence dans les organisa-
tions a tendance a se concentrer
sur « un ceur de cible » (p. 77),
principalement (mais pas exclusi-
vement) parmi les catégories du
personnel les moins « légitimes »
(magasiniers, secrétaires, techni-
ciennes en formation...), méme si
elle se propage a I'ensemble de I'or-
ganisation et constitue une expé-
rience assez largement partagée
(attestant ainsi de son caractere
systémique).

Ainsi, dans le récit de son inter-
vention menée au sein d’un hépi-
tal, il repere certes les incidences
néfastes sur 'ensemble du person-
nel de la rationalisation de 'orga-
nisation du travail quimpose la
révision générale des politiques
publiques (RGPP), mais il
remarque également que ce sont
surtout les magasiniers, dont le
travail est le plus méprisé, qui font
en loccurrence office de boucs
émissaires. Ils réagissent a ces
formes d’agression par des straté-
gies collectives de défense (refus
d’obtempérer, freinage...) afin
d’assurer leur « survie symbolique »
(p. 75), ce qui est interprété par le
reste du personnel comme la
marque de leur résistance au chan-
gement et de leur mauvaise
volonté. Gilles Herreros met alors
en avant la responsabilité de
cadres qui plutot que de relayer et
d’accentuer « la bouc-émissarisa-
tion de quelques-uns » auraient
tout intérét « & risquer des analyses
et une problématisation de la situa-
tion » (p. 78).

Les cadres de direction d’un lycée
professionnel sont eux aussi inter-
pellés par le chercheur. Ne consti-
tuant pas les relais des enseignants,
leur alliance avec lautorité de
tutelle ne peut étre interprétée que
comme une forme de désaveu par
le corps enseignant, qui voit en eux
« des censeurs, des évaluateurs au ser-
vice d'une autorité bureaucratique »

(p. 91).

Lintervention menée par l'auteur
au sein d’une entreprise relevant
du champ de I'économie sociale et
solidaire lui permet de rendre
compte de la violence qu'exercent
les cadres lorsqu’ils confondent
leur nécessaire autorité avec 'auto-
ritarisme dans le contexte d’une
modernisation de I'entreprise mar-
quée par le passage brutal « de [2re
des militants a celle des gestionnaires
(p. 97).

La crise symbolique que traverse
cette entreprise prend la forme
d’une « mise a mort symbolique »
(p. 118) dans une autre situation
présentée par le sociologue, celle
du directeur d'un laboratoire de
recherche dont le successeur
conteste chacune de ses prises de
parole et n’hésite pas a 'humilier
pour asseoir sa propre « autorité ».
Lhumiliation constitue le trait
marquant d’autres situations d’in-
tervention relatées par Gilles
Herreros : les interactions entre
une conseillere en formation et sa
tutrice au sein d’'une Chambre de
Commerce, le sort réservé a des
techniciens et a4 des ingénieurs
relevant du  ministere  de
I’'Environnement et du
Développement  durable, qui
subissent un déclassement de leur
statut en étant soudainement qua-
lifiés d’« improductifs » faisant
office de « fonctions supports »
(p. 133).

§’il est difficile pour ces techni-
ciens et ingénieurs de supporter la
stigmatisation d’étre considérés
comme des « has been », la situa-
tion que subit Maxime, un ingé-
nieur informaticien, nous rappelle
que la violence ordinaire dans les
organisations n'est pas que symbo-
lique, mais peut aussi étre phy-
sique. Menacé par un chef de ser-
vice qui le somme de respecter son
territoire s'il veut « rester en vie »,
Maxime se remémore ce jour ol
I'un de ses collegues cadres a été
plaqué contre le mur par un res-
ponsable de son département car il
avait eu la mauvaise idée d’investir
« le territoire » de ce dernier. La
passivité dont fait preuve Maxime
face a ce type de situation prend
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sens quand on comprend que les
nombreux avantages dont il béné-
ficie au sein de cette entreprise
(nombre important de jours de
congés payés, salaire élevé...),
constituent une force contraire
son désir d’opposition, une situa-
tion paradoxale qu’il résume en
disant qu’il est tenu « par une
chaine en or» (p. 156).

Au-dela de cette mise en perspec-
tive originale et productive de la
violence ordinaire dans les organi-
sations (tant dans son empiricité
que dans sa conceptualité), on
appréciera aussi les précisions
méthodologiques que dissémine
Gilles Herreros au gré de ses diffé-
rents récits d’intervention. Elles
permettent au lecteur de se mettre
au plus pres du travail d’un socio-
logue clinicien, notamment s’agis-
sant de l'analyse de la demande
allant au-dela de la simple com-
mande.

Au final, cet ouvrage offre de quoi
enrichir la boite 2 outils des cher-
cheurs, des intervenants et des pro-
fessionnels en ressources hu-
maines, non sans les avoir parfois
quelque peu bousculés. ..

Par Pascal FUGIER*

* Laboratoire de changement social et politique
(LCSP), Université Paris Diderot-Paris 7.

REIMAGINING BUSINESS
HISTORY

A propos du livre de Philip
Scranton et Patrick Fridenson,
Reimagining Business History,
Baltimore, John Hopkins
University Press, 260 p., 2013.
Deux des plus éminents spécia-
listes de la Business History vien-
nent de publier un ouvrage qui
fera date. Pour des lecteurs fran-
cais, il ne me semble pas nécessaire
de présenter trés longuement
Patrick Fridenson, je rappellerai
simplement qu’il est directeur de
recherche 4 I'Ecole des hautes
études en sciences sociales et
rédacteur en chef d Entreprises et
Histoire. En revanche, ces mémes
lecteurs ne connaissent pas néces-
sairement  Philip  Scranton.
Professeur d’histoire de I'industrie
et de la technologie 4 I'Université
Rutgers (Camden, New Jersey), ce
dernier a publié une dizaine d’ou-
vrages et plusieurs douzaines d’ar-
ticles dans les domaines de Ihis-
toire des affaires, de 'industrie et
de la technologie. Rédacteur en
chef d’ Enterprise and Sociery, il a
également assuré durant vingt et
un ans la direction du Hagley
Museum’s Center for the History
of Business, Technology and
Society. Notons enfin quil a pré-
sidé en 2002-2003 la principale
association nord-américaine d’his-
toriens des affaires — la Business
History Conference (BHC) —, une
responsabilité dans laquelle Patrick
Fridenson lui a succédé en 2003-
2004.

« Une des “regles du jeu” en
matiere de prospective est de se
donner le droit de tout réimaginer,
de tout remettre en cause et de
tout reconstruire », écrivait
Bertrand Schwartz 4 la fin des
années soixante (1). Souvent
reprise depuis lors, cette citation

(1) SCHWARTZ (Bertrand), « Réflexions pros-
pectives », Education permanente, n°3, pp. 3-25,
1969.
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correspond assez bien a I'esprit de
I'exercice intellectuel auquel se
sont livrés les deux auteurs, un
exercice qu’ils qualifient d’ailleurs
d’historiographie  prospective.
Leur propos n'est cependant pas de
procéder eux-mémes a une
« reconstruction » de la Business
History, mais de livrer de nouveaux
matériaux a tous ceux que tente
'aventure, en s'inspirant parfois de
chantiers déja ouverts. Le nom
anglais de la discipline est souvent
traduit par « histoire des entre-
prises », ce qui est souvent jugé
trop réducteur, ou parfois par
« histoire des affaires. » Si cette
derni¢re traduction ne fait pas
davantage I'unanimité, Cest celle
que nous retiendrons cependant
ici, par seul souci de commodité.
En effet, 'ouvrage lui-méme mon-
tre que le champ couvert est sus-
ceptible de s’étendre bien au-dela
de ce qui releve du seul business et
des entreprises pour englober de
fait toutes les catégories d’organi-
sations, leur management et bien
d’autres choses encore.

Partant du constat de I'entrée du
capitalisme dans une nouvelle
phase de son histoire a partir des
années Thatcher et Reagan, les
auteurs considerent que les ques-
tions, les catégories et les débats
qui ont animé cette histoire des
affaires, qu’ils qualifient de tradi-
tionnelle, sont désormais dépas-
sés. Essentiellement nord-améri-
caine et longtemps hégémonique,
celle-ci a naturalisé et présenté
comme la norme ce qui ne corres-
pondait qu'a un moment particu-
lier du capitalisme, la grande
entreprise. Lobjectif de I'ouvrage
est d’encourager une recherche
qui place lhistoire des affaires
dans une histoire plus large en
prenant en compte les évolutions
intervenues dans d’autres secteurs
de la discipline historique et dans
des disciplines connexes. A I'op-
posé d’une analyse historiogra-
phique, cet ouvrage examine les
possibilités de questions nouvelles
et se présente comme une suite de
propositions ordonnées et grou-
pées, un ensemble de perspectives
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et de suggestions. Chacune d’en-
tre elles est traitée en un court
article (de 1 200 4 2 500 mots)
formant un tout, méme si l'on
peut y rencontrer parfois un ren-
voi vers un autre item. Issue d’'une
réflexion qui Sappuie sur une
imposante somme de lectures,
Iargumentation est systématique-
ment étayée par de nombreux
exemples. Les notes, qui suivent
immédiatement chaque chapitre
(le lecteur appréciera de ne pas
avoir a se reporter a

littérature, mais qu’il reste a déve-
lopper. Ce sont, entre autres, la
déconstruction de la propriété, la
fraude et I'imposture, le genre, les
pays émergents, les projets, les
normes ou la confiance, la coopé-
ration et les réseaux. Mais il est
également suggéré de revisiter avec
de nouvelles perspectives des
the¢mes classiques, tels que la
croissance, la valeur et [’évalua-
tion, ou encore les marchés, soit
tout un ensemble de concepts a

précieux instrument de travail.
Selon ses auteurs, « certains trou-
veront certaines sections évi-
dentes, voire banales, et d’autres —
nous l'espérons — stimulantes ».
Nous ajouterons qu'en fonction
de sa propre spécialisation, le lec-
teur pourra peut-étre leur repro-
cher quelques oublis, mais pour
essentiel 'ouvrage est effective-
ment d’une lecture tres stimu-
lante et il lui apprendra beau-
coup. Il donne amplement

matiere a réflexion et fera

chaque fois a la fin de
I'ouvrage), renvoient aux

références bibliogra-
phiques concernant
celui-ci.

Au total, quarante-trois
themes sont abordés, qui
sont répartis en quatre
parties regroupant cha-
cune entre dix et douze
items (nous en donnerons
quelques exemples).

Les « pieges » a éviter
constituent la matiere de
la premiere  partie.
Lillusion du concret, la
tentation du scientisme,
les rationalisations rétros-
pectives et les périodisa-
tions réductrices en font
partie. Mais il est égale-
ment recommandé de
cesser de privilégier la
firme, pour élargir le
questionnement, et de
sabstenir de vouloir 2
tout prix élaborer un
nouveau paradigme [
dominant en substitut 2

\

/

= |
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BUSINESS
HESTORY

I'analyse chandlérienne

pour, au contraire, tirer parti de la
diversité des approches. Une
diversité offerte notamment par
les « opportunités » ou les sugges-
tions de domaines thématiques
présentées dans la deuxieme par-
tie : artefacts, création et créati-
vité, complexité, improvisation,
micro-entreprises, organisations a
but non lucratif, échecs ou encore
rituels et pratiques symboliques.
Viennent ensuite les « perspec-
tives », un ensemble de thémes
prometteurs déja abordés dans la

ré-historiciser. Enfin, la derniere
partie aborde les « ressources », a
savoir les concepts et les cadres de
réflexion. Flux, acteurs, commu-
nautés de pratiques, mémoire,
modernité, risques, spatialité et
temps sont quelques-unes des clés
d’entrée proposées a Ihistorien
des affaires, également invité 2
s'interroger sur ses hypotheses
implicites.

Louvrage se termine par un index
des auteurs et un index analy-
tique, ce qui acheve d’en faire un

Philip Scranton
and Patrick Fridenson

certainement longtemps
référence. Initialement
destiné aux historiens, il
peut ouvrir de multiples
horizons aux chercheurs
en management. Et
parmi ces derniers, ceux
qui consacrent tout ou
partie de leurs travaux a
Ihistoire du management
et des organisations y
trouveront maints encou-
ragements a persévérer
dans leur démarche et de
nombreuses idées A
exploiter.

Dans leur introduction,
les auteurs conseillent de
ne pas lire leur ouvrage
d’un bout a l'autre, mais
plut6t de se livrer a une
sorte de butinage plus ou
moins aléatoire, de se lais-
ser tenter par certains
thémes en ignorant éven-
tuellement les autres. Les
nécessités inhérentes 2
I'exercice de la recension
nous ont interdit de sui-
vre ce conseil, mais I'inté-
rét n'en sera que plus vif lorsque
nous en entreprendrons une
seconde lecture, non linéaire, cette
fois-ci !

© John Hopkins University Press

Par Yannick LEMARCHAND*

* Professeur émérite en sciences de gestion —
LEMNA, Université de Nantes.
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SURVIVRE, C'EST RESISTER
UN APPEL
A LA RESISTANCE LANCE
AUX CADRES

A propos de 'ouvrage de Jean-
Philippe Bouilloud, Entre I'en-
clume et le marteau : les cadres
pris au piége, Seuil, 2012.

Quly a-t-il de commun entre I'ex-
périence de travail d’un professeur
de médecine responsable

salariés. Ce type d’injonction
génere de la souffrance, car il
constitue une impossibilité pra-
tique. Comme il est par définition
impossible de réaliser simultané-
ment une chose et son contraire, le
cadre est toujours fautif de son
incapacité a résoudre un paradoxe,
ce qui le culpabilise et induit chez
lui un malaise. Lorsque cette
injonction perdure, le malaise
devient banal. Deux injonctions
principales constituent essentiel
de lexpérience de travail actuelle

systtme. N’étant pas coutumiers
des recours collectifs, ils intériori-
sent les contradictions. Trahis par
leur entreprise et vilipendés par
leurs collaborateurs, ils se retrou-
vent seuls face a leurs propres ten-
sions et retournent parfois cette
violence contre eux-mémes.
Reprenant le terme de stimulacre
construit par Gérard Genette (2
partir de stimulation et de simula-
cre), Jean-Philippe Bouilloud I'uti-
lise pour désigner le caractere leur-
rant des organisations actuelles, qui
enjoignent a plus de réel

de service dans un grand
hopital et celle de cadres
travaillant dans une Aol-
ding, une banque d’inves-
tissement, une banque de
réseau, une société sidé-
rurgique, une société
pharmaceutique ou
encore dans un ministere ?
Tous sont confrontés a la
montée d'un malaise
croissant dt & de multiples
injonctions  paradoxales
masquées par les exigences
rationalisées des discours
organisationnels.
Comment expliquer ce
malaise ?

De plus en plus de travaux
critiques dénoncent I'idéo-
logie gestionnaire et la
souffrance au travail. Ces
critiques se focalisent géné-
ralement sur la souffrance.
Sociologue et professeur a
PESCP  Europe, Jean-
Philippe Bouilloud, sap-

puyant sur une longue

Jean-Philippe Bouilloud

tout en créant de l'illusion
en manipulant I'imagi-
naire. Ce faisant, ces orga-
nisations favorisent le
développement de per-
sonnalités a leur image,
Cest-a-dire qui fonction-
nent en permanence sur le
mode du simulacre et de
I'illusion pour stimuler les
énergies de leurs mem-
bres. Il n'est possible de
sextraire de telles injonc-
tions quen trichant ou en
désobéissant. Cette accu-
mulation d’attentes irréa-
listes et peu cohérentes
finit par se muer en une
violence ordinaire dont
les cadres peuvent diffici-
lement se  plaindre,
puisqu’ils ont pendant
longtemps adhéré 4 une
telle logique organisation-
nelle et en ont bénéficié.

Il n’est donc guere éton-
nant que la souffrance
simpose dans les situa-

© SEUIL

expérience clinique, assure
des missions de conseil dans de
nombreuses grandes entreprises et
institutions publiques sur des pro-
blemes d’organisation.

Dans son ouvrage, il sintéresse a
ce qu'il considere comme un point
aveugle de l'analyse de la souf-
france au travail : [organisation.
La complexité croissante des
grandes organisations associée 2
I'augmentation incessante de la
pression sur les résultats contribue
au développement d’injonctions
paradoxales qui vulnérabilisent les

des responsables : faire plus avec
moins et étre plus autonome tout
en rendant davantage de comptes.
Dans de tels contextes, les cadres
occupent une place particuliere
« entre 'enclume et le marteau »,
qui les conduit 4 devenir porteurs
de contradictions. Ils se doivent
d’étre impliqués et d’adhérer pro-
fondément au systtme pour lequel
ils travaillent afin d’en garantir la
pérennité. Mais, simultanément, ils
sont quotidiennement confrontés
aux aspects les plus violents de ce
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tions de travail. Son déve-
loppement était déja perceptible
dans le glissement sémantique de
la notion d’ouvrage qui a prévalu
jusquau XVIII® siecle. Lidée d’ou-
vrage sous-tendait que lactivité
productive avait un sens car elle
présupposait la notion d’ceuvre,
alors que l'avénement du terme
travail induit assujettissement et
renoncement a la liberté.

On est ainsi passé de 'ceuvre qui
donne du sens au sujet qui peine.
Cette évolution du langage met
Iaccent sur le processus de travail
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qui alitne le sujet. La encore, la
situation est paradoxale : si I'indi-
vidualisme exacerbé qui est au
coeur des processus d’évaluation
des organisations met en avant les
personnes, il s'agit avant tout de
sujets aliénés & un processus qui les
surplombe. La notion d’ceuvre
s’éloigne 2 mesure que I'on évalue
la responsabilité des sujets : « le
sujet, qui apparait, prend le pas sur
I'ceuvre au moment ou il est
dépossédé de celle-ci — il napparait
comme sujet que pour mieux sou-
ligner qu'il est assujerti... dans
notre modernité, cest A travers le
deuil de [euvre quil advient
comme sujet ». Cette évolution
sémantique apparait donc por-
teuse d’une ambivalence fonda-
mentale de 'expérience de travail,
entre souffrance et plaisir.

Les organisations, dont les struc-
tures deviennent de plus en plus
instables, se complexifient en rai-
son du développement du mode
projet. Celui-ci répond a I'accélé-
ration des changements sous la
pression de I'urgence et dans des
contextes de pouvoir, ol il importe
davantage d’étre visible aux yeux
de sa direction que de bien gérer
les opérations quotidiennes. Cette
complexification a pour corollaire
la prolifération de regles qui vien-
nent encore complexifier le
contexte de travail, alors qu’elles
sont justement édictées pour faire
face a cette dernicre.
Concomitamment, 'individualisa-
tion résultant du management par
objectifs décourage les cadres de
résoudre les problemes qui surgis-
sent au-dela de leur périmetre de
responsabilité. Uinformel disparait
des espaces de régulation. Ces dif-
férents mouvements contribuent a
rendre les organisations moins lisi-
bles et plus difficiles a vivre. Ils
sinscrivent dans une idéologie de
la rationalisation qui déshumanise
les contextes de travail en enjoi-
gnant a leurs membres de vivre
dans un univers théorique et déso-
cialisé a prétention universelle.
Cette idéologie conduit les indivi-
dus a oublier leur histoire et leur
ancrage local. Elle induit une perte

du sens de leur action et empéche
le développement d’un imaginaire
collectif. Elle transforme, a travers
Iévaluation et le désir généralisé de
quantification, la dignité humaine
en quelque chose de substituable
que l'on va chercher 2 mesurer (le
plus souvent, un prix).

Cette idéologie s'inscrit dans un
contexte mortifere, car les pra-
tiques de controle, d’évaluation et
de réorganisation visent a éviter la
mort de I'organisation. Ce contexte
légitime la domination abstraite de
la rationalité instrumentale por-
teuse de la violence sous-jacente
aux pratiques managériales. Cet
argument rejoint les analyses de
Howard E Stein (2001) sur la vio-
lence des entreprises américaines
qui disposent des étres humains
comme bon leur semble. Cette
menace mortifere justifie le dis-
cours rationalisant et conduit & #ne
domination abstraite sans véritable
dominateur telle que I'analysait
Courpasson (2000), une domina-
tion qui déresponsabilise les diri-
geants au regard des conséquences
de certains de leurs actes. Laction
managériale est alors dictée par la
recherche de résultats financiers a
court terme, au détriment du bon-
heur collectif. Ce dernier nécessite
de tenir compte de la culture, alors
que le premier est tout entier
orienté vers 'action et le futur.

Les grandes organisations com-
plexes, en raison de leur puissance
économique, exercent une emprise
politique sur la vie sociale. Mais,
prisonnieres qu’elles sont d’une
perspective gestionnaire non pen-
sée pour élaborer le vivre ensem-
ble, elles restent focalisées sur leurs
résultats financiers. Elles exercent
ainsi une domination technocra-
tique assujettic 2 l'ordre écono-
mique, qui peut prendre les allures
perverses d’une violence déculpa-
bilisée quand elle vise a changer les
regles pour les adapter a une repré-
sentation du monde désaffectée
vouant une adoration frénétique a
laction au détriment d’une co-
construction de sens partagée.
Comment échapper a cette
logique perverse ?

S’appuyant sur I'idée de « responsa-
bilité indéfinie » de Levinas, Jean-
Philippe Bouilloud en appelle 4 la
capacité de résistance des cadres
pour transformer leur environne-
ment de travail, car ils sont autant
victimes que coupables dans de tels
contextes. Clest leur capacité a se
sentir indéfiniment responsables
qui leur permettra de se réappro-
prier leur identité et d’assumer
leurs engagements. Ils pourront des
lors se constituer en sujets résis-
tants dotés d’une consistance
interne, en sujets dont le compor-
tement ne sera pas mi par le seul
intéréc personnel. Il serait alors
possible de développer des organi-
sations moins pathologiques, de ne
plus accepter I'inacceptable et de
redonner du sens au travail.

Cet ouvrage apporte une pierre
supplémentaire a la réflexion de
Courpasson et Thoenig (2009) sur
la rébellion des cadres. Ces deux
auteurs décrivent les ruptures de
carriere de jeunes cadres promis a
un bel avenir, mais qui préferent
quitter leur entreprise pour ne pas
rester assujettis @ des pratiques
qu’ils désapprouvent.

Bouilloud nous propose, quant a
lui, une voie de résistance interne,
la responsabilisation individuelle,
comme réponse a la déshumanisa-
tion des organisations.
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