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À mes parents commerçants
et mes maîtres philosophes


« Tout change en effet selon que l’on conçoit l’homme à la manière d’un sujet pensant dominant l’univers des objets réduits à être ses représentations, ou au contraire comme un être vivant, immergé dans la vie, submergé par elle et par ses besoins. »
 
Michel Henry
 
 
« La vie, c’est ce qui t’arrive quand tu es occupé à faire d’autres plans. »
 
John Lennon



Introduction
Si l’on admet que le mot management vient du latin manus, dans ce que la main apporte à l’idée de conduite (notamment des chevaux), de direction, de guidage et de contrôle, alors ne devons-nous pas dire que nous sommes tous engagés, plus ou moins, dans des activités de gestion ? Comment y échapper en effet, dans chacune des décisions que nous prenons ? Ne sommes-nous pas « embarqués », au sens pascalien, à des degrés divers et volontairement ou involontairement, dans des opérations managériales tout au long de notre vie ?
Comme le remarque l’économiste Christopher Grey1, cette racine étymologique nous ramène inévitablement à considérer que gérer fait en quelque sorte partie de notre humanité. S’appuyant sur l’œuvre de Clément d’Alexandrie, Giorgio Agamben va plus loin : l’oikonomia – notion qu’Étienne de la Boétie au XVIe siècle traduira justement par la « ménagerie » – « ne concerne pas seulement l’administration de la maison, mais aussi l’âme elle-même, et […] non seulement l’âme, mais l’univers tout entier2 ». Il se pourrait, ajoute-t-il, que « l’histoire soit, en dernière instance, un problème non pas de politique, mais de “gestion” et de “gouvernement3” ».
Si c’est bien au fond le « mystère de l’économie qui a littéralement forgé et déterminé de fond en comble l’expérience de l’histoire dont nous dépendons encore largement », comme l’explique ce philosophe4, c’est aussi bien le mystère de la gestion qui paraît inspirer, stimuler, altérer, en tout cas modifier le présent dont nous dépendons, et que nous inspirons autant que nous expérimentons, tout comme l’espace dans lequel nous vivons, nous œuvrons et imaginons5. Si tel est le cas, ne serait-il pas temps de s’interroger sur notre faculté de gérer et proposer d’en faire la « critique », au sens d’en comprendre les règles et les lois, d’en saisir les paradoxes aussi bien que les limites ?
Ce travail ne peut s’envisager sans rappeler deux moments dans l’histoire occidentale pendant lesquels le problème du management a été franchement posé : celui du « proto-management » de la Grèce antique et celui du management moderne taylorien et post-taylorien.
Pour les Grecs, d’abord, le management est la gestion des affaires privées, l’univers domestique, dans un contexte qui est celui de l’agriculteur et du ménager comme bon père de famille. Il s’agit aussi de s’organiser au mieux pour se libérer du travail ; le management est dès l’origine une pensée opportuniste et calculante. Toutefois, dans l’Économique d’Aristote6, nous trouvons la distinction entre le management (oikonomia) proprement dit, qui est le fait de bien gérer sa maison mais qui sera par endroits élargie à la sphère publique7, et la « chrématistique », qui s’apparente à un art du commerce et de la finance. Or, chez Aristote, le principe de la gestion des affaires est d’abord éthique ; rechercher la fortune ne revêt pas la même importance que la quête des vertus contenues dans l’exercice proprement dit du management. La priorité est à ce qui est bénéfique par rapport à ce qui est profitable. Aussi l’homme vertueux est-il celui qui « se gère » en permanence et exerce une souveraineté sur lui-même ; le phronimos, ou « ménager » exemplaire, sera prudent aussi bien que doté de jugement et saura trouver le bon point d’assemblage entre la maîtrise de soi et le gouvernement des autres. Il sera capable de se soustraire à sa propre activité pour mieux en rendre compte, de lutter contre la tentation de l’oubli de ses propres limites (l’hubris), en reconnaissant forces et faiblesses : il cherchera à trouver une harmonie entre son caractère et les buts qu’il s’est fixés.
S’agissant du management moderne, rappelons seulement que c’est dans un Bulletin de la Société de l’Industrie minérale daté de 1916 qu’un ingénieur des Houillères de Commentry, Henri Fayol, énonce quelques principes de gestion qui en deviendront les piliers. Selon lui, en effet, « la doctrine administrative est à faire8 ». Son vœu sera exaucé. L’idée de la gestion comme processus scientifique et rationnel s’impose au sein des organisations industrielles tout au long du XXe siècle, notamment grâce à l’influence des travaux de Frederick Winslow Taylor, dont Fayol avait eu connaissance.
Les éléments centraux de cette doctrine administrative, exposés en une série de principes, deviendront le cœur du séquençage pédagogique des écoles de management, notamment américaines (prévoir, organiser, commander, coordonner, contrôler), et de leur paradigme objectiviste et fonctionnaliste. Celui-ci est resté le modèle dominant aussi bien parmi les acteurs que parmi les observateurs du comportement organisationnel ; et cela, même s’il a pu être partiellement contesté dans des approches sociales représentées par les premières expériences de George Elton Mayo (1880-1949) à la Western Electric (de 1924 à 1932), qui note l’importance du climat social au sein d’un groupe de travail ; ou encore par Abraham Maslow et sa théorie des besoins, qui pointe l’existence, au-delà de l’organisation formelle, d’une organisation informelle obéissant à une logique de désir d’accomplissement personnel.
Ces éléments nous permettent d’ajouter que le moment taylorien lui-même est redevable des développements de la réflexion managériale qui l’ont précédé, notamment à l’époque de la Renaissance, lorsque le management signifie d’abord un art du soin, de l’industrie, de la conduite et du calcul9. Il supposait déjà à cette époque un dessein ainsi qu’un dispositif pour l’atteindre, une certaine prudence aussi : Furetière mettait en avant cet aspect en 1690 lorsqu’il proposait une définition de l’Œconomie comme le « mesnagement prudent qu’on fait de son bien, ou de celuy d’autruy10 ».
Ces premières approches nous autorisent aussi à réfuter l’idée selon laquelle Taylor serait le fondateur du management11. Il demeure toutefois celui dont nous pouvons dire qu’il est l’initiateur lointain des organisations en flux tendu ou de ce que la géographe et économiste Diane Perrons nomme justement l’économie politique temporalisée12. Il est par là celui à qui l’on doit d’avoir fait entrer l’homme dans le champ calculatoire de l’évaluation permanente13, et d’avoir fait faire au management sa révolution « dromocratique14 », en initiant une nouvelle manière d’envisager le rapport au temps dans l’activité productive.
Taylor est aussi celui qui semble avoir figé pour longtemps une définition du management comme une lutte contre « l’inefficacité », et d’avoir par là même proposé une conception appauvrie de l’individu au travail.
Dans tous les arts mécaniques, la science qui explique chaque acte des ouvriers est si complexe que l’ouvrier le plus doué pour exécuter le travail est incapable de comprendre cette science, soit qu’il manque de connaissances appropriées, soit que son intelligence ne soit pas assez développée15.

Selon lui, si les hommes et les femmes sont inefficaces, c’est aussi parce qu’ils/elles n’aiment pas travailler et ne s’intéressent qu’à la rémunération de leur labeur. Cette vision entraîne une division du travail à la fois verticale (top-down) et horizontale (la chaîne de montage), puisqu’il s’agit de mettre la bonne personne au bon endroit, et de spécialiser les opérateurs dans certaines tâches répétées à l’infini sous l’autorité d’un chef. Derrière ces méthodes nouvelles, « révolutionnaires » au moment de leur premier énoncé, il y a d’abord le souci de l’universalité, du « one best way ».
Voici pourquoi c’est bien d’un managérialisme plutôt que d’un management qu’il faudrait parler, c’est-à-dire d’un discours et d’une philosophie de l’action et de l’individu comme « ressource » qui n’ont cessé d’étendre leur influence depuis plus d’un siècle16. Cette « ingénieurerie » managérialiste voit dans les organisations humaines et sociales une réponse opportune aux coûts du marché vers plus d’efficacité, tout en omettant de poser les questions politiques et culturelles qu’implique toute forme de collaboration. Plus encore, elle s’achève par où elle a commencé : un rétrécissement du registre sémantique et une vision très étroite de l’être humain, incapable de se passionner pour son action, désarmé face à toute forme d’innovation, privé enfin de toute capacité délibérative.
Aujourd’hui encore, non seulement ce managérialisme est partiellement à l’œuvre dans de nombreux secteurs industriels, commerciaux et administratifs (le bois, le cuir, la chaussure, le carton, l’automobile, la fonderie, le commerce alimentaire, la restauration rapide, etc.), mais il inspire même la définition du management comme « un ensemble de techniques de direction, d’organisation et de gestion de l’entreprise » (Larousse). Il se définit finalement par son but, ou plus exactement par les techniques qui permettent de l’atteindre, plutôt que par sa nature propre.
Cette interprétation dominante de la notion, dans son sens le plus général, est partagée par de nombreux spécialistes, par exemple dans les mondes du conseil et de la formation professionnelle. Elle est aussi au cœur des enseignements de gestion des écoles et des universités, lesquelles cèdent trop souvent à la tentation techniciste de la discipline, aux « outils », aux « mécanismes » et aux « disciplines endogènes ». Elle tend à réduire le recours aux « techniques exogènes »17, c’est-à-dire qui n’appartiennent pas au management de manière exclusive, comme le droit, l’économie ou la fiscalité. Une définition plus récente comme celle proposée par les sociologues Luc Boltanski et Ève Chiapello dans leur essai sur Le Nouvel Esprit du capitalisme18 (le management en tant que « mécanisme global à même d’inspirer toutes les fonctions de l’entreprise ») contredit finalement assez peu cette tentation techniciste qui, associée à la force des « outils » et des « disciplines », est l’interprétation dominante de la gestion dans son sens le plus général.
Ce caractère mécanique donne au management taylorien/post-taylorien de se revendiquer comme neutre axiologiquement et de feindre de ne pas s’apercevoir qu’il refuse ainsi par principe de considérer les individus comme des fins. La fin, c’est d’abord l’efficacité, notion d’où se dégage inévitablement le thème de la calculocratie, du « tout-évaluation », pour reprendre le terme de la philologue et philosophe Barbara Cassin19, typique de notre société dite de l’audit. Or, cette forme classique de gestion, tournée vers l’optimisation et présentée comme une méthode de contrôle des relations sociales fondée sur un principe de rationalité scientifique, mettant hors-jeu les questions éthiques au travail, peut-elle sérieusement se prévaloir d’une neutralité pourtant hautement revendiquée20 ? Comment, dans un tel cadre, le manager peut-il jamais se mettre à l’abri de vouloir manipuler les relations sociales à son profit, ou à celui de l’organisation qui pour cela le rémunère21 ?
Cette évaluation « objective » des résultats et des « performances » sera ensuite prolongée par l’imaginaire cybernétique22, lequel promeut la forme de management qui se présente comme un guide et un outil d’aide à la décision qu’un robot, moyennement ou hautement développé, pourrait mettre à profit. Comme l’explique John Hendry, « la conception dominante que l’on se fait du manager est celle d’un technicien moralement neutre, engagé dans un monde de résolution de problèmes rationnels23 ». Comme si le jeu immanent des pouvoirs de la subjectivité et leur actualisation24 n’occupaient jamais aucune place dans les termes de cette équation ! En ne faisant pas droit à l’action subjective, cette conception dominante laisse intacte la question de l’engagement et ne s’interroge jamais sur les motivations profondes de l’individu au travail.
Vers une approche phénoménologique du management
Dans sa période précritique, le management moderne était donc cela : un ensemble de techniques de gestion créées pour augmenter la performance objective, mesurée par des chiffres et ne nécessitant ni réflexion éthique, ni traitement politique ou culturel. Or, c’est ici qu’il faut faire la place à un courant qui s’est développé depuis le début des années 1990 dans les recherches en management autour d’un ouvrage de Mats Alvesson et Hugh Willmott25, qui s’appuie sur les travaux de l’École de Francfort et les différents courants poststructuralistes en cherchant à mettre en évidence les implicites épistémiques, politiques et éthiques du management moderne.
Ce courant, aujourd’hui très influent, a revigoré dans leur ensemble les différents compartiments des management studies (éthique des affaires, leadership, comportement organisationnel, stratégie…). Il s’est consacré pour l’essentiel à discuter les hypothèses dominantes en management sur les valeurs, les buts, les fins des organisations, et à identifier des méthodes alternatives (s’appuyant sur l’éthique du care, par exemple) et micro-émancipatrices du management. Ces recherches ont également mis en cause les fondements positivistes de la connaissance sur lesquels sont bâtis les modèles classiques de la gestion. Elles ont enfin contribué à dénoncer les « régimes de vérité » qui conditionnent sans le dire les systèmes de pouvoir au sein des organisations, et à dévoiler les limites du paradigme dominant (masculin, « rationnel », etc.). Plutôt que de solutionner les problèmes, il s’est agi pour ces auteurs de problématiser les solutions usuelles et universelles proposées dans les manuels de gestion.
Toutefois, si l’on ajoute ces études postmodernes aux deux instants significatifs de l’histoire du management que nous avons identifiés, nous constatons qu’en tant que telle, la question de la vie et de la subjectivité n’est jamais vraiment au cœur des enjeux. L’individu y est figuré, soit comme une chose26, soit comme une ressource. La « science taylorienne » du management fait fi de toute sensibilité ou subjectivité individuelles. Comme le note Thibault Le Texier :
Au début du XXe siècle, de manière générale, le management tend ainsi à se désintéresser des individualités en tant que telles pour se concentrer sur les fonctions, les tâches et les opérations. Taylor rejette exemplairement l’idée de relations personnelles entre managers et managés et la personnalisation des fonctions. Pour lui, la gestion se doit d’être objective et dépersonnalisée27.

Dans un ouvrage collectif daté de 1990, Jean-François Chanlat notait déjà la propension de la littérature managériale à « traiter les humains comme des objets de recherche dénués de subjectivité et d’affectivité28 ». Dans le taylorisme et dans les études qui en portent la marque, apparaît un individu désincarné, sans affectivité propre, le plus souvent dénué de capacités de résistance. Nous demeurons toujours, selon des modalités différentes, sous la « tyrannie de la visibilité », pour le dire avec Nicole Aubert et Claudine Haroche29. Le monde des organisations paraît accréditer l’idée selon laquelle c’est bien l’image qui donne une juste représentation du monde, comme le remarque le juriste Alain Supiot :
La comptabilité est un mode d’accréditation d’une vérité par l’image. […] L’image comptable a donc un statut qu’on pourrait dire iconique : de même que les icônes religieuses soudent une communauté de fidèles autour d’une vérité religieuse, l’image comptable soude une communauté de marchands autour d’une vérité légale30.

De leur côté, les études postmodernes ont certes tenté de dépasser cette disposition du management taylorien/post-taylorien à définir l’individu comme une « ressource humaine », en s’intéressant prioritairement à l’identité au travail et à la question du self, notamment dans une perspective foucaldienne31. Mais, comme l’indique pudiquement Mats Alvesson, « le champ de recherche est désordonné et changeant32 ». De fait, « l’identité est un thème difficile à traiter car il concerne un peu tout mais rien en particulier33 ».
Or, selon cet auteur, c’est par le biais des représentations vivantes et expressives que sont les images que nous pouvons le mieux « saisir comment un individu est défini et dépeint lors du processus de construction de son identité34 ». En tant que tel, le vécu individuel n’y est guère thématisé. Et l’« imperium des affaires », pour utiliser l’expression de l’historien et psychanalyste Pierre Legendre, est de rester « avant tout une affaire de théâtre, la théâtralisation de l’homme et du monde35 ». L’individu au travail est reçu comme une entité psychologique, biologique et sociale36 ; certes, il s’inscrit bien dans l’ordre du vivant, mais la subjectivité vivante en tant que telle brille par son absence. Même lorsqu’il s’agit de traiter du corps, il est d’abord question dans cette littérature du corps mondain, du corps vu, soit du corps senti plutôt que sentant37.
Notons qu’en gestion, il est d’abord et toujours question de « tester et de mesurer empiriquement » a posteriori les théories en vigueur, mais à aucun moment, ou presque38, de s’interroger initialement sur ce qui constitue ce que nous sommes effectivement : un soi vivant qui n’a rien d’objectif et ne se laisse jamais voir ou représenter de quelque manière figée que ce soit39. L’arrière-plan anthropologique de la gestion paraît le plus souvent absent ; elle semble avoir été pensée à partir de l’homme représenté à l’aide de statistiques et d’outils de mesure. En gestion, on privilégie les études de « visibilité », les enquêtes où il s’agit de voir, de comparer les données, etc. De ce point de vue, la notion émergente de quantified self est de première importance pour exprimer le point ultime du développement du taylorisme dans nos sociétés : en procédant à l’évaluation quantitative de tous nos faits et gestes, elle confère au management une puissance quasi illimitée sur le comportement du salarié40.
Comme le raconte Marie Gueguen à l’occasion d’une expérience au sein d’un « drive » de supermarché, où l’on applique des procédures qui ressemblent (estime l’auteur) à celles mises en place par la Poste dans les années 1990-2000 et intitulées « Brasmar » (pour « bonjour-regard-attention-sourire-merci-au revoir »), il y est question pour l’essentiel de « courir, picker, scanner41 » sous le regard vigilant des calculettes. Et comme l’expose justement Alain Supiot, les « nouveaux outils informatiques pourraient être une chance d’arracher le travail à l’abrutissement où l’avait plongé le taylorisme. Mais ces possibilités sont ignorées dès lors qu’on pense le travailleur sur le modèle de l’ordinateur comme un moyen d’humaniser le travail42 ».
Nous tenterons précisément ici de concevoir l’homme au travail sous un tout autre rapport. La raison de cette orientation générale nous paraît éclairée par l’actualité la plus brûlante, et la plus tragique aussi, du monde économique, que l’on qualifie sous le terme général de souffrance au travail43. Celle-ci est par exemple illustrée par le syndrome récent du burn-out, étudié entre autres par Pascal Chabot, pour qui il est d’abord « la maladie du “bon Américain”, si par ce terme l’on entend l’Américain qui rêve en phase avec les valeurs dominantes du travail, d’argent, d’inventivité, de découverte, d’industrialisation, de surpassement de soi et, finalement, d’imposition au reste du monde des valeurs démocratiques de liberté et des pratiques du commerce44 ».
Cette problématique constitue l’un des symptômes majeurs du mal-être de nos sociétés contemporaines et résume les critiques adressées au management quant à sa légitimité même. C’est bien l’efficacité des formes traditionnelles de management, et leurs techniques issues du paradigme général de la performance, qui sont aujourd’hui toujours plus discutées (management par objectifs, downsizing, empowerment, et quantité d’autres comme récemment les primes de « décrutement »). On prend soudainement conscience qu’il existe une souffrance spécifique au monde au travail contemporain ; remarquons d’ailleurs que ce sont les professionnels du management qui s’en aperçoivent en premier, car ils en sont les premiers témoins, parfois aussi les premières victimes. Ils s’interrogent donc sur l’efficacité de leurs méthodes en constatant une augmentation, catastrophique pour le développement économique, d’une forme de démobilisation générale, en particulier dans les pays occidentaux.
Selon une étude citée par Peter Fleming45, près de la moitié des travailleurs aux États-Unis et en Europe se considèrent comme désengagés vis-à-vis de leur emploi. Signe des temps : dans un rapport de 2011 issu des travaux de l’Institut de l’Entreprise/Cercle de l’Entreprise et du Management/FNEGE, on souligne « l’exigence de capacités critiques et d’une ‘formation intellectuelle’ dans l’éducation des managers, qui s’est contentée jusqu’aujourd’hui, dans les écoles comme dans les universités, d’un projet fondé trop exclusivement sur l’enseignement technique ».
Pour tenter de comprendre le management autrement que sous l’angle de « l’impersonnalité calculante46 », nous nous appuierons notamment sur la phénoménologie de la vie proposée par le philosophe Michel Henry. Si cet auteur a combattu l’objectivisme exclusif, c’est qu’il fonde toute pensée dans l’intériorité vécue, et donc éprouvée. Pour lui, « les activités du métier, les ‘activités professionnelles’, ne cessent pas d’être personnelles et s’inscrivent dans le flux de la vie individuelle47 ». Il explique ainsi, avec les accents radicaux caractéristiques de sa pensée, sa phénoménologie matérielle :
Aussi nous, philosophes, nous faisons un effort de rectification pour penser ce qui est antérieur à la pensée, alors que les sciences humaines prennent naïvement l’individu à ce stade empirique. Elles ont d’ailleurs toujours confondu un individu déjà objectivé avec ce que nous sommes en réalité, c’est-à-dire l’événement originaire qui est toujours non objectif. C’est pourquoi ce qu’elles disent sur l’homme est faux ! Et plus elles affirment et donnent une allure scientifique à leurs affirmations, plus elles s’égarent et deviennent des pseudo-sciences48 !

Cet ouvrage prend cette phénoménologie radicale pour point d’origine.

Oublier Taylor
Mais une autre définition du management est-elle seulement possible ? Envisager le management autrement qu’à partir de la définition qu’en donne Taylor devra passer par le détour de l’histoire. Oublier Taylor, ce sera d’abord se ressouvenir d’un lointain passé, l’histoire du mot management, qui tire son origine de la notion de « ménagement ». Cela reviendra aussi à tenter de mobiliser les ressources de la philosophie dans un domaine de la science où elle est relativement absente. C’est un fait, que très souvent, les philosophes n’ont que trop tendance à rejeter en bloc le monde de l’économie. Cette posture n’épargne guère celles et ceux qui se réclament des critical management studies, même si plusieurs travaux reconnaissent nettement les impasses d’une telle posture49. Si les acteurs de la vie économique sont réputés « pour » le management, la communauté des philosophes, et les intellectuels en général, sont réputés contre50. Il faudrait donc choisir entre le cynisme et le désespoir (ou la honte51), entre l’opératoire et le cérébral, entre l’adhésion aux valeurs du managérialisme et la dénonciation perpétuelle de la bêtise systémique des organisations. Enfin, et peut-être plus inquiétant encore, celles et ceux qui ne sont pas contre sont juste indifférents aux questions économiques et managériales. Bernard Stiegler observe justement :
Quant au discours politique des philosophes, en France, ils ne disent à peu près rien de l’économie. Ils parlent de l’immigration, de l’Europe ou de la démocratie, mais ils ne parlent ni du capital, ni du travail, ni de l’industrie, ni du marketing. Quant à ceux qui parlent philosophiquement du travail, et il y en a, et ils sont très intéressants et importants, ce ne sont pas généralement des philosophes52.

Une critique de la faculté de gérer devra donc ne pas hésiter à éclairer une discipline par une autre, afin que le management se coupe enfin de son splendide isolement, séparé de ses origines et de ses fins53. Oublier Taylor, ce sera donc cela : outrepasser, excéder, déborder les limites, pour le moins étroites et localisées, des territoires de la technique et de la définition taylorienne du management. Exit donc la définition des dictionnaires. Oublier Taylor signifiera aussi réintroduire l’histoire des idées philosophiques dans la compréhension que nous avons de la gestion. Aux impératifs hypothétiques de la science s’ajoutent inévitablement les impératifs catégoriques de l’éthique. Dès lors, comment confronter « ce qui est » (jugements de fait) avec « ce qui doit être » (jugements de valeur) ? Pour y répondre, il nous faudra encore oublier Taylor.
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PREMIÈRE PARTIE
Du proto-management au conflit des interprétations


Chapitre 1

Le management comme problème philosophique


S’il est vrai que « la philosophie est une réflexion pour qui toute matière étrangère est bonne » selon la belle formule du médecin et épistémologue Georges Canguilhem1, nous avons avec le management un matériau on ne peut plus étranger, on ne peut plus étrange, même. Canguilhem ajoute : « et nous dirions volontiers pour qui toute bonne matière doit être étrangère2 ». De ce point de vue, le moins que l’on puisse dire est que le management est une bonne matière pour la philosophie dans la mesure où elle s’est présentée, constituée, institutionnalisée tout au long du XXe siècle comme un domaine du savoir à l’écart, à l’abri presque, de toute curiosité philosophique. Mais le problème avons-nous dit, consiste en ce que, si le management s’intéresse peu à la philosophie, la philosophie quant à elle s’intéresse encore moins au management. Or, sur ce terrain comme sur les autres, ne serait-il pas temps que la philosophie invite à s’interroger sur le management et les conditions de possibilités de son projet ?

Une première recherche étymologique autour du management nous conduit aux mots français mesnagement et manège, qui proviennent eux-mêmes du terme italien maneggiare (conduire), lié quant à lui au terme latin manus (main). Le mesnagement3 est à la racine des mots qu’utilisent aussi bien Joachim du Bellay dans Les Regrets (« Je suis né pour la muse on me fait mesnager ») qu’Olivier de Serres dans son Théâtre d’agriculture et mesnage des champs4. Du reste, le Dictionnaire de Furetière, quelques dizaines d’années plus tard (1690), définit à son tour l’Œconomie comme « le mesnagement prudent qu’on fait de son bien, ou de celuy d’autruy. L’œconomie est la seconde partie de la morale, qui enseigne à bien gouverner une famille, une communauté5 ».

Au plan philosophique, l’analyse critique du management remonte en réalité aux Grecs, et en particulier à Xénophon lorsque, dans son célèbre dialogue entre Ischomaque et Socrate, il s’interroge essentiellement sur le rôle de la philosophie dans l’administration des biens, des individus et des richesses6. Ce texte de Xénophon, La Mesnagerie donc, est l’un de ses plus fameux : traduit en anglais en XVIe siècle puis en allemand au XVIIe siècle, il jouit partout en Europe d’une grande estime jusqu’à ce qu’advienne l’économie politique proprement dite. Il n’est plus aujourd’hui connu que des seuls spécialistes7. L’ouvrage raconte une conversation entre Socrate et Critobule dans laquelle il est question de la science pratique du management de « l’homme d’affaires consommé8 ».

Si je te fais voir tout d’abord des gens qui construisent à grands frais des maisons incommodes, explique Socrate, puis d’autres qui, en dépensant beaucoup moins, en construisent qui sont pourvues de tout le confort désirable, ne crois-tu pas qu’en cela je te montrerai une des parties de l’économie [du management]9 ?


Selon Socrate en effet, on ne peut considérer comme biens (chrêmata) que ceux dont on sait se servir. Un bien utile est celui dont on sait tirer avantage. Un bien qui serait mal utilisé n’est pas un bien pour celui qui le possède, mais plutôt un asservissement. C’est pourquoi Socrate, qui ne se préoccupe guère « d’accroître sa maison », se félicite d’avoir lui-même si peu de biens. Dans la seconde partie du dialogue, Ischomaque, qui s’entretient avec Socrate, incarne ce bon mesnager qui honore ses dettes, réalise un profit et se...
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