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Patemalisme et culture d'entreprise: deux concepts - it la mode chez les histo­
riens, les sociologues et les economistes - qu'il ne s'agit pas ici de confondre, mais
que rapproche au moins un objectifcommun, it savoir l'interiorisation par les sala­
ries des valeurs de I'entreprise pour assurer I'efficacite de I'ordre productif.

Mais le deplacement des axes identificatoires a-t-il pour autant modifie la nature
du processus? Que ron joue sur la confusion entre le patronet le pere, comme dans
le patemalisme, ou que l' on erige I'entreprise en reference symbolique et en mythe
cultureI, ne s'agit-il pas, dans Iesdeux cas, de creerun imaginaire industriel au pro­
ductif qui a la fois genere un sentiment d'appartenance et legitime les pratiques
econorniques et sociales? Ainsi Jean-Pierre Le Goff, s'interrogeant sur Ie culte de
l'entreprise developpe depuis quelques annees, en vient-il aconstaterle « retourdu
patemalisme ala francaise J ». Aujourd'huique l'entreprisedu « 3e type2 », en rup­
ture avec Ie passe pour causede crise du taylorisme et du fordisme, mais agiteepar
l'ideologie manageriale, se proclarne laboratoire du changement socialet culturel et
entreprise «citoyenne», il est peut-etre bon et salutaire, surtout dans le contexte
d'une crise de la modernite et d'une montee de l'irrationnel, de relire en une revue
critique ce qui depuis des decennies s'est ecrit sur Ie sujeten diverses disciplines, et
tout particulierement en sociologie et en histoire. Car, face aune litterature en la
matiere aussi abondante que delirante, seule une bonne connaissance des mutations
epistemologiques permettra, d'une part de revisiter et de reevaluer plus sereinement
Ie patemalisme 3 et la cultured'entreprise, dans leursaffinites commedans leursdif­
ferences, d'autre part de s'interroger sur I'enjeu reel d'une finalite sociale et cultu­
relle de I'entreprise 4.

1. Jean-Pierre LE GOFF, Le Mythe de l'entreprise, Paris, La Decouverte, 1992, p. 88 sq.
2. Pour reprendre I'expression de Georges ARCHIER et Herve SERIEYX, L JEntreprise du

3e type, Paris, Seuil, 1984.
3. Comme Ie propose Andre GUESLIN, « Le patemalisme revisite en Europe occidentale»,

Geneses, 7, mars 1992, p. 201-211.
4. L'etude presentee ici s'inspire de notre travail inedit propose pour la these d'habilitation

en histoire, « Du patemalisme ala culture d' entreprise. La fonction identitaire et culturelie de
l'entreprise », 268 p. dactyl., et annexes, universite de Rouen, 1994.

Revue de synthese : 4e S. N° 4, oct-dec. 1997, p. 531-550.
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1. - L'ENTREPRISE SAISIE PAR LA CULTURE

II imported'abord de souligner combienl'actualitedu sujet resulted'une modifi­
cation profonde mais recente des relations entre les sciences humaines et sociales
d'une part, l'entreprise d'autre part: anouvelle legitimite, nouveaux regards, de
I'opinion comme des scientifiques: et nouvelle mission de l'institution, celIe de
changer la societe et de definir I'homme nouveau.

L'entreprise relegitimee : un renversement epistemologique
L'entreprise, lieu d'enjeu social et pas' seulement economique : Ie constat est

ancien, mais largement renouvele et enrichi par la «revolution culturelle » qui a
reconcilie avec I'entreprise non seulement I'opinion et les hommes politiques 5, mais
aussi Ies historiens et les sociologues 6. II est vraiqu'avant 1980, Ie concept d'entre­
prise ne faisaitpas recette. Au demeurant, historiens et sociologues peuvent se faire
Iememe« reproche » d'avoir longtemps neglige I'entreprise en tant qu'agentecono­
miqueet acteurdu changement socialet culturel. Presentant Ie numerospecial de la
revueSociologie du travail consacre au « retoursur l'entreprise», Anni Borzeix fait
I'aveu qu'on «chercherait en vain dans les archives de cette revue un numero
consacre aI'entreprise 7 ».

Les sociologues n'ont effectivement pas considere jusque-la l'entreprise comme
un niveau d'analyse propre, mais seulement comme Ie cadrede mutations des tech­
nologies et des proces de travail. Les historiens ont Iongtemps fait de meme, ne
voyant en elle que le champ de bataille du corps social, un espace de lutte des
classes ou s'opposent strategies patronales et strategies syndicales, essence patro­
nale et essence ouvriere : d'ou une approche souvent reductrice et unidimen­
sionnelle du patemalisme, percu essentiellement dans sa version autoritaire et
patriarcale. L'entreprise n'est alors qu'un lieu et non un objetd'etude apart entiere.
Paradoxalement, une tradition de distance s'est etablie entre I'entreprise et les
sciences humaines et sociales 8, accumulant des obstacles epistemologiques au dia­
logue et ala collaboration.

Les responsabilites sont partagees, Le « malentendu structurel » (Guillaume
Malaurie) entre I'entreprise et les sciences humaines repose d'abord sur un profond
sentiment d'antinomie partage : I'entreprise est en quete de modernite, alors que
l'histoire interroge Ie passe. Ce strabisme divergent tient done a priori aune dif-

5. Jacques BARRAUX, «Les medias, l'opinion publique et l'entreprise. La revolution cultu­
relle », Revue francaise de gestion, 53-54, 1985, p. 212-216.

6. Sur ce point, voir Memoire d'avenir. L'Histoire dans l'entreprise, dir. Maurice HAMON,

Felix TORRES, Paris, Economica, 1987; Alain LEMENOREL, «Entreprises et Histoire: marions­
les! », Annales de Normandie, 3, 1994.

7. Sociologie du travail, 3, 1986, p. 231.
8. Alain ETCHEGOYEN, Les Entreprises ont-elles une ame ", Paris, F. Bourin, 1990,

p. 223 sq.
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ference de nature, de demarches et d'objectifs. Mais s'y ajoute un hiatus ideolo­
gique : I'entrepreneur se mefie d'une histoireeconomique longtemps impregnee de
dogmatisme marxiste. II faut reconnaitre, commel'a fait Jean Bouvier", qu'avec une
problematique si marquee, la recherche historique s'est faite plus sur I'entreprise
que dans I'entreprise, avec pour consequence une lecture tronquee des rapports
sociaux et du pouvoir en son sein, et Ie risque d'une histoire ouvriere limitee au
hors-travail, coupee de I'entreprise ou pourtant s'enracine une veritable contre­
culture ouvriere, Meme la recente business history francaise se revele etre « plus
une anthropologie des elites economiques qu'une veritable histoire sociale de
l'entreprise10 », C'est oublierque, lieu privilegie de brassage de populations et de
representations heterogenes, l'entreprise est la matrice d'une societe nouvelle: la
societe industrielle. Aux historiens et sociologues de s'inspirerde la demarche eth­
nologique pour se poser la question, fondamentale, de son fonctionnement.

Les annees 1980ont ete celIes du degel.Progressivement convertis aux nouvelles
techniques du management et de la communication, aux relations humaines - Ie
personnel n'est-il pas devenu une ressource humaine?-, les patrons ant accepte
d'ouvrir leur entreprise sur l'exterieur et d'en faire un objet d'etude, historique,
economique ou sociologique. De leur cote, plus au moins inspires des lecons
d'Edgar Morin sur la theorie du complexe 11, les scientifiques se sont quelque peu
affranchis des paradigmes marxiste, structuraliste et durkheimien, et des modeles
globalisants. A une vision parfois mecanique et codifiee de l'economie et de la
societe, ils ont substitue la pluralite des causes.

Aujourd'hui, alorsque par revirement epistemologique l'acteur retrouve sa place
et sa subjectivite, I'analysedes pratiques et de la reproduction sociales oppose ala
description « objective» de regles et de normes deterministes une approche culni­
relIe et anthropologique en termes de mobilite, de recomposition, d'espaces de
capillarite capables de resorber les conflits. Ainsi s'impose peu apeu une histoire
sociale « plus sensible a I'etudedes relations qu'acelIedes structures, plus attentive
aux significations symboliques qu'aux relations economiques 12». Doe histoire qui,
non seulement rend possible une approche plus culturelle des rapports sociaux dans
I'entreprise, mais aussi rassure Ie patronat car, meme si « l'ombre de Labrousse»
demeure, en dissociant classeet ideologic, elle permet une etudeplus sereine et plus
nuancee des pratiques et des logiques patronales 13.

9. Jean BOUVIER, « Vne demarche revisionniste », in Le Capitalisme francais, KJJf-xX sie­
cles, die. Patrick FRIDENSON, Andre STRAUSS, Paris, Fayard, 1987.

10. L'Usine et le bureau. Itineraires sociaux et professionnels dans l'entreprise,
XIX-xX siecles, dire Yves LEQuIN, Sylvie VANDECASTEELE, Lyon, Presses universitaires de
Lyon, 1990, p. 5.

11. Edgar MORIN, La Methode. T.4: Les idees, leur habitat, leur vie, leurs mceurs, leur
organisation, Paris, Seuil, 1991.

12. Roger CHARTIER, Daniel ROCHE, «Histoire sociale », in La Nouvelle Histoire, dir.
Jacques LE GOFF, Paris, Retz, 1978.

13. Dans leur article « L'Histoire, un outil pour la gestion?», Revue francaise de gestion,
70, 1988, Luc MARMONIER et Raymond-Alain THIETART soulignent «l'ignorance reciproque»
entre l'histoire et la gestion,et ne voient de rapprochement possible entre les deux disciplines
que si les historiens de l'entreprise s'ouvrent aux identites et aux cultures de celle-ci.
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Qui plus est, la conjoncture postcrisen'est pas sans vertus. Remettant en cause la
perceptiondu passeet de la relationpasse-present 14, elle a rapproche les partenaires,
les historiens, plus sensibles aux agents econorniques, et les entrepreneurs, mains
dedaigneux du passe. Face a une modernite en crise, l'histoire redevient pertinente,
et l'entreprise ne peut echapper a la mise en perspective historique generalisee qui
touche l'ensemble de la societe francaise depuis 1975. D'autant plus qu'en focali­
sant Ie debar sur la gestiondes contraintes, la crise a prepare la dissolution du poli­
tique dans I'economique, et par la meme redonne legitimite a l'entreprise et ases
dirigeants 15.

Leur revalorisation est passee par une critique de l'Etat et de son pouvoir crea­
teur: si les nationalisations, la planification, la redistribution, en un mot I'Etat­
providence, ne peuventassurer la prosperite, alors Ie salut viendrade I'entreprise et
des entrepreneurs. Discreditee par les premieres annees de crise, I'entreprise se re­
trouveparadoxalement paree de toutes les vertus : un renversement inattendu et bru­
tal, ala mesurede l'eveil de la gauchepolitique aux realitesde l'economie.Delestee
de son tiers-mondisme, de son anti-imperialisme americain et de sa soif d'egalita­
risme et d'universalisme 16, elle s'est reconciliee avec Ie marche et l'entreprise.Ace
point que les mots eux-memes ont change - Ie capital devenant, meme pour la
gauche, un « outilde travail» - et provoque Ie retoumement de I'opinionpublique,
prete a confondre, dans un meme processus de sacralisation, I'argent et I' entreprise.
Mais c' est aussi la porte ouverte aux derapages discursifs sur I'entreprise du
«3e type ».

Le capitalisme est-il pour autant populaire, en ee double sens qu'il est accepte
comme Ie principal createurde richesseet que chaquecitoyenest invitea en posse­
der et a en «controler » une parcelle sous forme d'actions et d'obligations? Le
vieux reve de la bourgeoisie du XIX

e sieclede fairede l'ouvrier un petitcapitaliste en
puissance serait-il aujourd'hui realise? En realite, seule l'entreprise a ete revalori­
see, parce que synonyme d'innovation et de valeurs individuelles et collectives, a la
difference du capitalisme, toujours percu comme un systeme deshumanisant. En
termes de representations, il importedone de distinguer entreprise et capitalisme, et
seule la premiere ici nous interesse.

Sans pour autantse meprendre et croirea l'entrepriseconsensuelle, toujours est-il
que, forts de cette reconnaissance sociale, les entrepreneurs se sont volontiers tour­
nes vers les historiens, mais au-dela des interrogations deontologiques et episterno­
logiques soulevees par la business history et des pouvoirs thaumaturgiques pretes
aux historiens « mercenaires 17 », il est clair que « dans une entreprise, on ne fait pas

14. Sur ce point, voir Memoire d'avenir, op. cit. supra n. 6, p. 24-28.
15. Jean-Louis SERVAN-SCHREIBER, 1.£ Metier de patron, Paris, Fayard, 1990; Peter DRUC­

KER, Innovation and entrepreneurship. Practice and principles, New York, Harper and Row,
1985, ed, franc., Les Entrepreneurs, Paris, HachettelJ.-C. Lattes, 1985. Et sur Ie XIXe siecle,
voir la collection lancee par l'Institut d'histoire modeme et contemporaine des « Patrons du
Second Empire »,

16. Analyse de Alain BERGOUNIOUX, Gerard GRUNBERG, Le Long Remords du pouvoir. Le
parti socialiste fran fa is, 1905-1992, Paris, Fayard, 1992.

17. Hubert BONIN, « L'historien mercenaire. Business history et deontologie», xr siecle.
Revue d'histoire, 13, 1987. Henri Rousso, « L'histoire appliquee ou les historiens thauma­
turges », xr steele. Revue d'histoire, 1, 1984.
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de l'histoire pour Ie plaisir 18 ». Menacee dans sa coherence et ses logiques, tant par
I' accumulation des sedimentations historiques que par les restructurations multiples
des annees 1960-1970, puis par la crise, l'entreprise aujourd'hui se cherche, en
quete d'une nouvelle identite au d'une «arne », qui puisse conjuguer les per­
manences et Ie changement constant. Pour remobiliser, l' entreprise a besoin de
fondre le pluriel en une histoire singuliere, en cette mernoire collective aujourd'hui
baptisee culture d'entreprise. L'histoire devient une composante imperative du
management: par sa pedagogic, eIle renoue les fils entre Ie passe et Ie present.

ldentite et culture: une nouvelle approche sociologique de l'entreprise
Dans cette perspective nouvelle d'un social plus autonome par rapport it l' econo­

mie, l'entreprise est bel et bien « une affaire de societe 19 » : la comprehension de
l'une exige celle de l'autre. A tel point qu'aujourd'hui, Ie « social d'entreprise » et
la «culture d'entreprise » sont incontoumables, Le passage de Renaud Sainsaulieu
d'une problematique de l'identite au travail 20 acelle d'une identite d'entreprise est
symptomatique d'une evolution de la sociologie et de sa perception nouvelle a la
fois de l' entreprise et des processus d' appartenance, d' identification et de produc­
tion culturelle.

La sociologie industrielle 21 a, dans un premier temps, privilegie l' etude des alie­
nations par le travail, et considere l' entreprise comme un lieu de production et de
reproduction des divisions sociales, done des antagonismes de classes. Ce qui
revient asubordonner Ie social aI'economique, et anier que I' entreprise puisse pro­
duire une sociabilite et une identite specifiques. Par « effet societal» - asavoir que
I'ordre socioproductif est subordonne aun ordre social exterieur -l'entreprise n'a
pas de logique propre.

La sociologie organisationnelle a pris exaetement le contre-pied de cette these et
insiste sur les conditions de I' autonomie de I'entreprise, concue ici comme un sys­
teme social independant et complexe 22. Mais Ie changement social se reduit ici a
celui de ses fondements: l' organisation et la dynamique interne, les rapports de
pouvoir ; changement que freinent cependant la bureaucratie 23 ou la culture natio­
nale 24. « Ainsi, ecrit Denis Segrestin, la sociologie dominante s' est-elle habituee a
observer les entreprises comme des machineries socialement neutres, des "organisa­
tions" confondant leur rapport ala societe avec la question de leur rapport a"l'envi­
ronnement" [...J Pas de sociologie de l'entreprise a proprement parler dans tout
cela 25. »

18. Roger FAUROUX, Maurice HAMON, « La grange entreprise et les usages del'histoire »,
seminaire de l'Institut d'histoire du temps present/Ecole nonnale superieure, janv. 1984, cite
par F. TORRES, in op. cit. supra n. 6, p. 29.

19. L'Entreprise, une affaire de societe, dir. Renaud SAINSAULIEU, Paris Presses de la Fon­
dation nationale des sciences politiques, 1990.

20. R. SAINSAULIEU, L'Identite au travail, Paris, Presses de la Fondation nationale des
sciences politiques, 1977.

21. Avec, par ex., Claude DURAND, Le Travail enchaine, Paris, Seuil, 1979.
22. Michel CROZIER, Erhard FRIEDBERG, L 'Acteur et le systeme, Paris, Seuil, 1977.
23. M. CROZIER, On ne change pas fa societe par decret, Paris, Grasset, 1979.
24. Philippe D'IRIBARNE, 1..A Logique de l'honneur. Gestion des entreprises et traditions

nationales, Paris, Seuil, 1989.
25. Denis SEGRESTIN, in op. cit. supra n. 19, p. 338.
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Plaidoyer pour un « changement de logique » et une «revolution culturelle », Ie
demier livre de Michel Crozier sur Ie sujet n'en reste pas moins dans la droite ligne
de la these organisationnelle de I'entreprise. Certes, il faut imaginer celle-ci autre­
ment que taylorienne ou bureaucratique et y degager une nouvelle pertinence des
rapports humains, mais «c'est anouveau I'organisation qui commande 26». Meme
si c'est dans l'entreprise que se joue Ie sort de I'innovation sociale, ses relations
avec la societe englobante ne sont pas au ceeurde la reflexion. M. Crozier n'en pro­
pose pas moins un « gouvemement par la culture» qui rompt avec I'illusion, nourrie
pas la rationalite d'hier et Ie nouveau concept d'extemalisation, d'une entreprise
reduite asa seule logique d' innovation et de production. Car la solution n' est plus
de parcelliser Ie travail ou de programmer les producteurs comme au temps de
«l'organisation scientifique du travail», mais de mobiliser les capacites indivi­
duelles et collectives.

De I'organisation, mediation indispensable atoute activite economique visant une
rationalite, il faut passer ala prehension d' entreprises humaines collectives, incluant
dans leurs strategies et leur gestion des finalites et des valeurs fondatrices. L'entre­
prise ne peut plus etre gouvernee selon les procedures et la hierarchic mais doit
s'appuyer sur la culture que secrete tout groupe humain ayant une communaute
d'objectifs. C'est done, malgre les reserves de M. Crozier sur la « tentation du dis­
cours » et sur une conception trop volontariste de la culture (qui rappellerait Ie
patemalisme d'hier), voire sur l'exageration des vertus societales pretees al'entre­
prise, introduire aune approche plus institutionnelle et culturelle de l' entreprise 27,

qui permette de concilier la sociologie du travail et la sociologie des organisations,
tout en posant Ie principe d'une « autonomie » de I'entreprise et de son pouvoir de
regulation sociale.

II est evident que les mutations economiques obligent aposer en termes nouveaux
les questions de societe, et de leur rapport a I'entreprise. Desormais les perfor­
mances d'une economic tiennent plus ala «ressource humaine 28» qu'aux matieres
premieres et aux machines: jusque-la appreciee uniquement quant ason nombre et
ason adaptabilite al'ordre productiviste, la ressource humaine doit etre apprehen­
dee aujourd'hui en termes de qualite, d'innovation, de responsabilite. Ce change­
ment de principe est bien la consequence du changement de nature de I'entreprise,
lui-meme impose par de nouvelles logiques techniques et economiques.

26. M. CROZIER, L'Entreprise a I'ecoute. Apprendre Ie management postindustrieI, Paris,
Intereditions, 1989, p.45.

27. Voie recente d'ailleurs. En 1981, Ie ministere de la Recherche a lance un appel d'offres
sur Ie theme de la «vie sociale dans l'entreprise ». En 1985, dans Ie cadre du PIRTTEM (Pro­
gramme interdisciplinaire de recherche sur la technologie, Ie travail, l'emploi et les modes de
vie), s' est constituee une equipe de sociologues francais autour du theme « Vers une theorie
sociologique de l'entreprise », qui a livre ses reflexions dans l'ouvrage dirige par R. SAINSAU­
LIEU,Op. cit. supran. 19. A signaler egalement l'ouvrage collectif Les Strategies d'entreprises
face aux ressources humaines. L'apres-taylorisme, dir. Francois STANKIEWICZ, Paris, Econo-
mica, 1988; et Ie colloque (PIRITEM), «L'entreprise, categoric pertinente de la sociolo­
gie? », Lille, 1987, non publie.

28. Samuel P!SAR, La Ressource humaine, Paris, I-C. Lattes, 1983.
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Au nombre de ces logiques, il faut insistersur la primaute desormais de I'echange
sur la production 29, asavoirqu'a la conception quantitativiste et techniciste du tay­
lorisme et du fordisme, incapable d'apprecier I'homme comme acteur libreet auto­
nome, s'oppose celle, plus qualitative, du couple haute technologie-services, qui
insiste plus sur la participation et Ie management, mais en meme temps affaiblit Ie
pouvoir d' integration et d' identification du travail. Autant dire que l'extension des
« rapports sociaux de service », c'est-a-dire des rapports structures par des normes
sociales et non plus, comme pour les rapports de production, par des contraintes
techniques, impose une revision radicale de la conception du socialet de sa relation
it l'economique : Ie social n'est plus la recompense du succes de l'ordre productif, il
le determine.

La culture d'entreprise repond aces nouvelles logiques, interne et externe, celle
d'une nouvelle gestion de l'homme dans l'entreprise posttaylorienne, et celled'une
nouvelle relation de l'entreprise et de la societe. Son emergence n'est finalement
que la traduction, d'une part d'une necessite de substituer a la solidarite profes­
sionnelle au de classe defaillante one nouvelle solidarite par identification a l'entre­
prise et non plus au travail - dont il faut compenser I'affaiblissement symbolique
-, d'autre part d'une remise en cause de la Iogique economique traditionnelle, qui
permette, apres un temps de dissolution du politique dans l'economique, de reaffir­
merau contraire Iadimension ala foispolitique, culturelIeet ethiquede I'entreprise,
et done sa fonction eminemment sociale et son statut d'institution.

L'hypothese de base de la these institutionnelle et culturelle est en effet que
I'entreprise est desormais unedes institutions centrales de la societe, au meme rang
que l'ecole, la famille, le syndicat ou l'Etat. Elle produit une culture en dialectique
avec la culturesociale : des lors I'entreprise et Ie systeme social sont en resonance.

Apres un temps de fuite de l'entreprise, dans un contexte de reflexion sur
« l'allergie au travail 30 », s'est opere, sur fond de crise economique et sociale, un
veritable recadrage culturel : salvatrice de l'emploi et du niveau de vie, l'entreprise
fascine, atel pointque l'entreprise du « 3e type» est consideree comme une micro­
societe dont I'unite est assuree par l'identification de chacun de ses membres a
I'ensemble; I'identification devient Ie mecanisme central du nouvel ordre productif
et de sa regulation. Mais, lieude gestation et de recomposition des rapports sociaux,
elle ne fait pas qu'integrer des valeurs extemes ou reproduire des effetsde societe :
elle produit, selon sa propre logique, des valeurs qui, en retour, fondent la societe.
Et ce d'autant plus que, depuis des annees, l'Etat, Ie patronat et des personnalites
eminentes 31 ont accredite l'idee que l'entreprise doitetre Ie lieu decisifde la gestion
des relations sociales. Ce qu'elle est effectivement, de plusen plus, en relation avec
I'affaiblissement de I'action syndicale et avec Ie role accru des comites d'entre­
prise32. La politique de « decentralisation » des negociations sociales, accentuee par

29. Sur cette nouvelle logique, outre M. CROZIER, op. cit. supra n. 26, voir Bernard PERRET,
Guy ROUSTANG, L 'Economie contre La societe. Affronter La crise de l'integration sociale et
culturelle, Paris, Seuil, 1993, p.68.

30. Jean ROUSSELET, L'Allergie au travail, Paris, Seuil, 1974.
31. Francois BLOCH-LAINE, Pour une reforme de l'en treprise, Paris, Seuil, 1963; Pierre

SUDREAU, La Reforme de l'entreprise, Paris, UGE, 1975.
32. Jean-Francois AMADIEU, « Vers un syndicalisme d'entreprise. D'une definition de

l'entreprise acelIe du syndicalisme», Sociologie du travail, 3, 1986.
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les lois Auroux de 1982, pennet aux chefs d'entreprise ala fois de deposseder les
militants syndicaux de leur role d' interface sociale et de substituer la fonction
« identitaire » de I'entreprise acelle du syndicat 33.

La communaute consensuelle d' entreprise contre I' atomisation du corps social,
les vertus du microsocial d' entreprise au secours d' un Etat defaillant au plan macro­
social, l'ethique et la morale de l'entreprise pour compenser la crise de l'ecole et de
la famille et regenerer des rapports sociaux decadents : telle quelle, I'entreprise n' est
plus seulement definie comme une organisation, mais comme un modele d'organi­
sation sociale ", doue de pouvoir regulateur et normatif ". De valeur patrimoniale
privee, l'entreprise devient ainsi une valeur collective.

Le theme de I'entreprise comme champ de production identitaire et culturelle est
certainement l'un des plus novateurs de la sociologie. Empruntant aNietzsche l'idee
qu'une institution se « vide» si elle n'est pas creatrice de valeurs, c'est-a-dire d'un
systeme de normes interiorisees et d'un processus de socialisation, Eugene Enriquez
a remarquablement souligne la triple dimension, culturelle, symbolique et imagi­
naire aujourd'hui pretee a l'entreprise, sous couvert de la culture d'entreprise ",

L' actuel tour de force de cette entreprise institutionnalisee est bien de reussir non
seulement achanger sa perception d'elle-meme, mais aussi as'imposer ala societe
comme referent symbolique majeur, comme seul sacre transcendant, malgre toute la
charge negative cumulee depuis la revolution industrielle. Changement historique
done, ausage interne et exteme. Porteuse de savoir, source d'identite individuelle et
collective, mecene et humanitaire, «citoyenne », l'entreprise a des responsabilites
societales et « doit donner du sens 37 ». Mais dans l'echange actif que l'entreprise et
la societe entretiennent, I'entreprise est censee avoir un avantage decisif : «Pour
importantes qu'elles soient, les valeurs de la societe ne doivent pas etre considerees
comme des references absolues [...] parce qu' elles sont variables dans Ie temps et
dans l'espace, ce qui les relativise par rapport al'entreprise qui se construit dans Ie
long terme, avec une vue mondiale 38. »

Exemplaire, pole de. l' excellence, I'entreprise a aujourd' hui de l' ethique et des
valeurs arevendre. Comme la religion, elle propose aux salaries un ressourcement
moral, un controle de soi et de ses passions. Communautaire et force d'integration
sociale, l'entreprise n'est-elle pas une foi partagee ? Ainsi reconcilie-t-on l'homme
et la production. Car Ie retour sur l'entreprise se veut avant tout retour sur l'homme
moral. Comme l'Eglise autrefois, l'entreprise veut aujourd'hui occuper tout Ie
champ social et culturel avec l'ambition de construire «l'homme nouveau» du
XXI

e siecle!

33. Pierre ROSANVALLON, La Question syndicale, Paris, Calmann-Levy, 1988.
34. Denis SEGRESTIN, « L'entree de l'entreprise en societe; introduction a une problema­

tique de Ia modernisation des rapports sociaux », Revue francaise de science politique, 4,
1987, p.461-477.

35. Mike BURKE, «L'entreprise et Ies courants sociocultureis de Ia France d'aujourd'hui »,
Revue francoise de gestion, 47~48, sept.-oct. 1984, «La culture d'entreprise », p. 23-28.

36. Eugene ENRIQUEZ, « L'entreprise comme lien social », in op. cit. supra n. 19, chap. IX,
p.203-228.

37. Michel PEcQUEUR, presidentd'Elf-Aquitaine, au I" symposium,«Ethique, economicet
entreprise », 1989.

38. Octave GELINIER, L'Ethique des affaires. Halte a La derive, Paris, Seuil, 1991, p. 216.
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Qu'est-ce que la « culture d'entreprise »?
Crise des systernes rationnels, crise du paradigme technologique, crise du syndi­

calisme,crise du « trop d'Etat », crise des entites sociales,crise des valeurs,crise du
travail... : c'est sur un terrain destructure, en quete de nouveaux reperes, de nou­
veaux mythes, d'une nouvelle identite, pret a succomber a tout nouveau modele
miracle, que, presentee comme une alternative au patemalisme desenchante, va se
developper la nouvelle utopie de la «culture d'entreprise ». Apres Ie reve de la
rationaliteorganisatrice(annees 1960)et celui de l' autogestion(annees 1970), l' uto­
pie du consensus culturel traverse I' entreprisedepuis quelques annees, et invite tous
les producteurs areconstruire un nouvel imaginaire industriel.

L'on peut considerer que le mouvement lance par Elton Mayo dans les annees
1930, dit des «relations humaines», ne differe guere finalement du management
classique, Taylor-Fayol-Weber"; il n'en reste pas moins qu'il a ete l'un des pre­
miers asensibiliser les gestionnaires ala dynamique sociale et humaine du lieu de
travail et ainverser la fonnule de Taylor: la satisfaction de l'ouvrier est un prea­
lable al'efficacite, et non l'inverse. Malgre leurs limites, les remarques d'E. Mayo
inspireront tous les courants avenir de la psychologie industrielle, en particulier
pour les notions de dynamique du groupe, de leaderet de motivation-responsabilisa­
tion de I'ouvrier. Le problemedu pouvoir dans l'entreprise est done pose desormais
- et peut-etre trop exclusivement- en termes socio-affectifs et psychologiques.
D' autres auteurs au courants le reprendront : Georges Friedmann, Cornelius Casto­
riadis", Robert Linhart", ou les « theologiens» du travail, comme Ie pere Marie­
DominiqueChenu42, pour denoncer Ie travail « enchaine » et les degats humains de
l'OST.

Mais commentdefinir la « culture d' entreprise», censeereenchanter I'entreprise?
L'idee d'une culture collective, tissu de representations propres ades groupes de
travail, avait ete avancee des les annees 1950-1960 par Ie courant anglo-saxon des
Relations Humaines, et en particulier par Ie Tavistok Institute de Londres:
I'inconscient collectif des salaries constitue une sorte de memoire, une reserve
d'histoires et de references. C'est cette reserve que la corporate culture va s'effor­
eer de mobiliser et de transformer en une identite collective. Ce concept est reste
marginal jusqu'en 1980, mais la crise persistant, la litterature sur ce sujet va litre­
ralement exploser.

La mode a ete lancee avec Tom Peters et Robert Waterman aux Etats-Unis'", et
reprise en France par Georges Arehier et Herve Serieyx", pour s'en tenir aux titres
les plus influents. Les revues se sont emparees du theme, pour tenter quelques syn-

39. C'est la position, par ex., d'Omar AKTOUF, Le Management entre tradition et renouvel-
lement, Paris, G. Morin, 1989, en part., sect. 3.

40. Cornelius CASTORIADIS, L'Experience du mouvement ouvrier, Paris, UGE, 1974.
41. Robert LINHART, L'Etabli, Paris, Minuit, 1978.
42. Marie-Dominique CHEND, Pour une theologie du travail, Paris, Seuil, 1955, p.99.
43. Tom PETERS, Robert WATERMAN, Search of excellence, New York, Harper and Row,

1982, trade franc., Le Prix de l' excellence, Paris, Intereditions, 1983.
44. G. AReHIER, H. SERIEYX, Ope cit. supra n. 2.
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theses; ainsi la Revue francoise de gestion en 1984 et 1985 45
, Sociologie du travail

en 1986et 1988 46 ou Les Cahiers du LERASS en 1991 47.

« On a compare la culture d'entreprise aI'une de ces taches d'encre ou chacun
voit ce qu'il veutvoir», ecrit l'un des specialistes en la matiere, Charles Hampden­
Turner". Meme angoisse de la definition chez Roland Reiter, citations d'Edgar
Morin et de Femand Braudel aI'appui en exergue de son livre.".PourMaurice The­
venet, « la culture d'entreprise est tees typique parceque chacun reconnait d'autant
plus facilement la pertinence du theme qu'il ne Ie comprend ni ne I'utilise de la
meme facon so ». En temps de crisedes modeles, on accorde volontiers au concept la
capacite d'expliquer des phenomenes devant lesquels les autres paradigmes restent
inoperants. «Dans certaines entreprises, on dit "culture" pour expliquer pourquoi
"rien ne marche", ou pourquoi les concurrents reussissent mieux 51. »

A. suivre la synthese proposee par la Revuefrancoise de gestion en 1984, il Ya
deuxapproches majeures de la corporate culture. La premiere considere que I'entre­
priseest en soi une culture, qui est alors un mode de representation de I'entreprise,
son image; « nouveau paradigme, nouvelle maniere de dire ce qu'est une organisa­
tion52 », la culture se definit dans ce cas comme I'ensemble des valeurs qui, una­
nimement admises et idealisees, fondent l' identite du groupe. Ces mythes, sym­
boles,rites et langages communs et interiorises par tous, s'inscriventdans la longue
duree, et imposent done une approche historique de la culture et de l' identite. Avec
la seconde approche, plus concretement, la culture est une des variables de I'entre­
prise,que celle..ci produit, et qui en retour, comme d'autres variables, telle la tech­
nologie, participe a la definition de son identite et assure son efficacite ; ainsi
concue, la culture est instrument de management.

Dans Ie premier cas, culture et identite tendent ase confondre ; dans Ie second, la
culture n'est qu'une composante de l'identite, qui est l'essence meme de l'entre­
prise. L'identite, pour suivre Georges Nizard, peut etre en effet correlee avec deux
dimensions de l'entreprise : Ie structurel, qui englobe les specificites d'un secteur,
d'une technologie, les strategies, et Ie culturel, qui renvoie aux valeurs, normes et
pratiques 53.

Les divergences d'interpretation tiennent en realite a la polysemie du mot
«culture». Selon I'acception, large ou etroite, qu'on lui donne, la marge de

45. Revue francoise de gestion, 47-48, sept.-oct. 1984, «La culture d'entreprise », et
53-54, 1985, «Dix ans qui ont change l'entreprise ».

46. Sociologie du travail, 3, 1986, «Retour sur l'entreprise », et 4, 1988, «Patrons, entre­
preneurs et dirigeants »,

47. Les Cahiers du LERASS, 23, mai 1991.
48. Charles HAMPDEN-TuRNER, La Culture d'entreprise. Des cercles vicieux aux cercles

vertueux, Paris, Seuil, 1992 (1re ed., Corporate culture. From vicious to virtuous circles,
Londres, 1990).

49. Roland REITER, Culture d'entreprises. Etude sur les conditions de reussite du change­
ment, Paris, Vuibert, 1992.

50. Revuefrancaise de gestion. 53-54, 1985,op. cit. supra n. 45, p. 29. Egalement de Mau-
rice THEVENET, Audit de la culture d'entreprise, Paris, Les Ed. d'organisation, 1986.

51. C. HAMPDEN-TuRNER, op. cit. supra n. 48, p.9.
52. Jean CAUNE, Les Cahiers du LERASS, op. cit. supra n.47, p. 115.
53. Georges NIZARD, Les Metamorphoses de l'entreprise. Pour une ecologie du manage­

ment, Paris, Economica [« Rapports et syntheses »), 1991.
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manoeuvre d'une politique culturelle d'entreprise est plus ou moins grande, et les
consequences tres differentes. S'il s'agit de la cultureau sens etroit, c'est-a-dire de
la partie visible et reperable par l'ethnologue, asavoir toutes les pratiques symbo­
liques, elle n'est alors, au meme titre que la strategie, la structure, la tailIe ou Iepro­
jet de I'entreprise, qu'un vecteur parmid'autresde I'identite du groupe, c'est-a-dire
de ce qui pennet aux observateurs exterieurs de l'identifier, et a ses membres de
s'identifier alui. Dans ce cas, la modifier ne porte pas obligatoirement atteinte, ou
partiellement, a l'identite de l'entreprise, sauf avouloir imposer une revolution
culturelle systematique qui romprait le consensus.

Par contre,si la culturerenvoie au sens largeaI'imaginaire qui sous-tend ces pra­
tiques symboliques, alors toute politique visant a la changer risque de heurter
l'inconscient individuel et collectif, et de remettre en cause aussi bien I'equilibre
socialet affectifdes salaries que la conception des structures d'autorite dans l' entre­
prise.Toute tentative de ce genrene peutque perturber les projections et les attentes
de chaque salarie et du groupe, par rapport a I'entreprise, et done les processus
d'identification, qui sont d'abord de l'ordre de l'imaginaire. C'est la partie invisible
de l'identite qui est en cause ici, beaucoup plus difficile acerneret amaitriser pour
les managers, avec Ie risque de destabiliser en profondeur les salaries.

La cultured'entreprisefonctionne en realiteatousces niveaux, celuidu visible et
celui du subconscient. Ce qui impose que les croyances soient largement partagees
et que toute politique culturelle dans l'entreprise soit negociee et s'inscrive dans la
duree. Etudierla culture d'une entreprise, ce n'est donepas s'arreteraux signes, ces
« valeurs declarees » (M. Thevenet) dans les chartes et les discours. Car une culture
reduite ades signes n'a pas d'utilite; elle n'existeque si elle remplit une fonction.
Maisparlerde fonction integratrice de la cultureobligeas'interrogersur la capacite
de I'entreprise agerer et acombiner les sous-cultures propres achaque service ou
atelier". Autantde criteres d'appartenance que de sous-cultures : la cultured'entre­
priseest en quelque sorte la « colle forte» (C. Hampden-Turner) qui peut assurerla
cohesion de I'ensemble.

L'interet de la culture d'entreprise est evident, et double. D'une part, obliger
I'entreprise It se repenser, adepasser Ie seul visible pour definirun imaginaire com­
mun, une matrice des comportements collectifs, qui pennettede degagerles valeurs
et I'image du groupe. D'autre part, proposer une alternative democratique aux
modeles rationnels, voire autogestionnaires, en adequation avec une societe desor­
maispenseeala fois comme unesocietede masse et comme unesocieted' individus
travailles par la subjectivite : «Au lieu de nier la creativite et la subjectivite des
acteurs sociauxau nom d'une raison extemeal'acteur, ils [les modeles postration­
nels] vont construire les interactions de travail sur la reconnaissance et la·valorisa­
tion de cette creativite et subjectivite 55.» L'entreprise est des lors un lieu Oll
I'expression individuelle devient legitime. La demarche vise bien sur it reduire le
poidsdes conflits, mais a I'avantage, a priori, de transformer l'exercice du pouvoir
en introduisant les notions de negociation, de participation et de responsabilisation,

54. R. SAINSAULlEU, op. cit. supra n. 20; R. SAINSAULlEU, D. SEGRESTIN, «Vers une theorie
sociologique de l'entreprise », Sociologie du travail, 3, 1986.

55. Pierre-Eric TDnER, «Legitimite et modes de domination dans les organisations»,
Sociologie du travail, 4, 1988, p. 621.
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qui sont autant d'expressions du « tous ensemble» pour en finir avec la syndicratie
et la bureaucratie 56.

Reconnaitre achacunses competences creatrices et son droit de citoyennete dans
l'entreprise, c'est realiser l'articulation entre l'individuel et Ie collectif, principe
meme de I'identification. Mais liberer la subjectivite du salarie-acteur risquant de
porter atteinte ala cohesionde I'entreprise, il importede definir de nouveaux prin­
cipes de regulation ou de controle social: c'est Ie role devolu aux politiques de
management participatifet a l'ideologie de la communaute culturelle. Autant dire
qu'a une conception verticale des rapports sociauxen termes de classe, 1'0n substi­
tue une vision horizontale d' acteurs differencies, mobilises par des valeurset repre­
sentationscommunes. Cette conception a l'avantage ala fois de conforter un ideal
de democratisation dans I'entreprise, d'accroitre l'efficacite du collectif, et de ren­
forcer la dimension societale et institutionnelle de I'entreprise, concue comme un
espace de solidarite collective, refuge face ala fragmentation sociale. Les bases de
I'identification ne sont plus I'esprit maison traditionnel et Ie patron pater[amilias,
mais, par un depassement du clivage dominants/domines, l'entreprise et sa culture,
expressions de tous. La fonction identitairede I'entreprise est ainsi renouvelee. Par
nne mise en formeplus symbolique et plus democratique des mecanismes d'integra­
tion et de pouvoir, d'une certaine maniere, la culture d'entreprise adapte le patema­
lisme ala modernite sociale. Ainsi sont concilies I'epanouissement individuel et la
rentabilite, le social et I'economique.

Cela pour la theorie, Quand viendra, avec le recul critique necessaire, l'heure du
bilan, it faudra faire la part, dans I'immense litterature sur l'entreprise en « revolu­
tion culturelle», entre les analyses strictement scientifiques - qui trop rarement
encore mettent le sujet en perspective historique - et les recueils de recettes qui
n'ont d'autre but que de vendre aux managers la methode ideale, Toujours est-it
qu'a peine ne Ie « ticket-choc de la culture d'entreprise », les mises en garde se sont
multipliees, les unes pour denoncer la confusion entre culture d'entreprise et culte
de l' entreprise57 ou pour s' inquieter des derives du « pret-a-porter managerial 58 »,
les autres pour souligner l' illusion d' une demarche qui pretend sublimer Ie travail
sans en redefinir Ie sens59.

Globalement, Daniele Linhart fait le constat que les entreprises n'ont change
qu'en « surface» : « commeprises dans les sables», elles ont adopte la politiquede
l' autruche60. Tant et si bien que, sous I'effet de la tyrannie du commercial et de la
concurrence technologique, la logique taylorienne d'integration et de normalisation
s'est intensifiee. La refonte organisationnelle impliquant un minimum de cohesion
sociale, I'on a convoque la culture d'entreprise. La rupture avec Ie taylorisme n'est

56. Francois DE CLOSETS, Tous ensemble. Pour en finir avee la syndieratie, Paris, Seuil,
1985.

57. Philippe MERLANT, Nicolas ROUSSEAUX, «Le culte de l'entreprise. Mutation, valeurs,
cultures », Autrement, 100, sept. 1988, p. 41, 248.

58. Nicole D' ALMEIDA, Alain NUTKOWICZ, Les Projets d' entreprises dans la tourmente,
Paris, Ed. Liaisons, 1993, p. xv.

59. Andre GORZ, Metamorphoses du travail. Quete de sens. Critique de La raison econo­
mique, Paris, Galilee, 1989, chap. VI.

60. Daniele LINHART, 1£ Tortieolis de l'autruehe. L'eternelle modernisation des entreprises
francaises, Paris, Seuil, 1991.
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qu'illusion: contrepoison d'un taylorisme aggrave, la culture d'entreprise, comme
le paternalismed'hier, mais avec une apparencede democratic, subordonnetoujours
I'ordre social et culturelala logiqueproductiviste61. Ce qui comprometfortementla
fonction identitaire et culturelle assignee aI'entreprise.

Pire, sollicitee ala fois dans sa structure interne et comme productrice du social,
l' entreprise est menacee de schizophrenic 62. Le risque, en effet, d' une recherche
obsessionnelle d'identite est de provoquer une concurrence destabilisatrice entre
deux imaginaires, l' ancien, historique et interiorise par les salaries, et le nouveau,
agregat prefabriquede mythes et de slogans baptise culture d'entreprise. La preten­
tion, du paternalisme hier, de 1a culture d'entreprise aujourd'hui, it prendre en
charge toute 1adimension affective, familiale et culturelle de I'individu, it l'aliener
dans un projet dogmatique, voire totalitaire, est porteuse de nevrose et de conflit
entre I'ego et I'entreprise.

Car il y a bien similitude ou continuite sur ce point - reste it en determiner
l'intensite -- entre la sacralisation du patron au XIXe siecle et celle de I'entreprise au
xx" siecle. De meme en ce qui concerne 1es resistances atout systeme de representa­
tions, qui sont ala base des processus de reappropriation, dans la longue duree, de
I'espace de l'usine et de la cite, du proces et du temps de travail.

2. - L' ENTREPRISE ET LA SOClETE : LA NECESSITE D' UNE PERSPECTIVE HISTORIQUE

De ce qui precede nait une question: l'institutionnalisation et Ia mythification de
I'entreprise peuvent-elles reellement reenchanter la societe? Lui assigner une fina­
lite identitaire et culturelle, n'est-ce pas la charger d'une mission qui excede ses
capacites, voire sa fonction, d'abord essentiellementproductive? Avrai dire, Ie rap­
port entre l'entrepriseet 1asociete est une vieille histoire, tout comme les processus
d'identification. Et ne serait-ce qu'a cause d'une similitude evidente avec celle du
paternalisme d'hier, les interrogations sur 1acrise actuelle de la culture d'entreprise
ne peuvent trouver reponse que dans une perspective historique et des etudesde
cas63.

61. Si D. LINHART insiste sur Ie scenario liberal, qui durcit I'imperatif technologique sans
pour autant modifier en profondeur I'organisation du travail, Benjamin CORIAT evoque par
contre un scenario plus democratique qui valorise davantage les ressources humaineset Ie par­
tenariat negocie : « Mutations technologiqueset democratie salariale », Nouvelle Revue socia­
liste, 5, mai 1989.

62. Jean-Pierre ANASTASSOPOULOS, Georges BLANC, Jean-Pierre NIOCHE, Bernard RAMANANT­
SOA, Pour une nouvelle politique d'entreprise, Paris, Presses universitaires de France, 1985.
Manfred KETS DE VRIES, Danny MILLER, L'Entreprise nevrosee, Paris, Mc Graw-Hill France,
1985. R. REITER, op. cit. supra n. 49; Patrick LAURENS, « La fureur de dire. Culture d'entre­
prise et communication», Les Cahiers du LERASS, 23, mai 1991.J.-P. Le GOFF, op. cit. supra
n. I.

63. Dans notre these citee en n. 4, nous avons retenu l'exemple inedit et remarquabled'une
societe, la Societe metallurgique de Normandie, impregnee de patemalisme typiquement
Schneider pendant des decennies, des annees 1910 aux annees 1970, puis brutalement destabi­
lisee par un « gouvemement par la culture» inspire de la philosophie d'Unimetal. Pour une
premiere approche, nous renvoyons anos deux etudes: « Le paternalisme, version xx"siecle,
L'exemple de la SMN, 1910-1988», n° spec. commun aVie sociale, Cahiers de La recherche
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De tout temps, comme l'a montre Cornelius Castoriadis, l'homme a cherchease
«construire son monde" », Avant meme que 1'0n erige l'Etat-providence, dont
Henri Hatzfeld a montretout ce qu' il devait aux pratiques paternalistes 65, patronset
theoriciens du social au XIX

e siecle avaient deja imagine l'entreprise-providence,
chargee de mission sociale. Et l'utopie saint-simonienne avait su egalement expri­
mer en son temps Ie potentiel imaginaire ne de l'essor industrielet du positivisme,
et fait de la manufacture la matrice des representations qui alIaientdes lors impre­
gner les societes industrielIes.

Ce sont les accents de cette utopie qui aujourd'hui ressurgissent dans Ie discours
sur l'entreprise et sa finalite societale. Plus rien ne doit echapper ala logique de
I'ordre productif: ni la science, ni la philosophie, ni la politique, ni la morale, ni la
religion, ni l' education, ni... Et il faut reconnaitre que dans Ie recent debar sur la
rehabilitation de I'entreprise, les historiens et les sociologues ont Ie plus souvent
evacue I'analyse de ses rapports avec l' environnement societal66• Rapports anciens
en realite, nes avec I'entreprise moderne, et dont Ie paternalisme a ete une des pre­
mieres manifestations.

Ce que E. Enriquez considere comme une realite d'aujourd'hui - la trans­
formation institutionnelle de l' entreprise en un systeme a la fois culturel, symbo­
lique et imaginaire - merite de retrouversa profondeur historique. Certes, E. Enri­
quez precise que les entreprises ont toujours affirme des valeurs et un imaginaire,
mais que, «difference essentielle», elIes Ie font aujourd'hui « consciemment et
volontairement » 67. Mais, n'est-ce pas a priori sous-estimer Ie volontarisme social
et culture} du patronatdu XIXe siecle (sans pour autant le taxer de machiavelisme) et
inversement minimiser les capacites de resistance et d'autonomie des salaries du
xx' siecle? L'on peut considerer" qu'au XIXe siecle, l'effet institutionnel, social et
culturel de I'entreprise a ete subordonne aux imperatifs organisationnels et tech­
nologiques de la rationalisation economique, et que recemmentces deux effets, ins­
titutionnel et rationalisateur, se sont fortement dissocies au point d'autonomiser Ie
social d'entreprise sous une forme culturelle-Ia culture d'entreprise - mais c'est
quelque peu meconnaitre et simplifier aI'exces l' evolution historique de l'entre­
prise, trop souvent interpretee en reaction aux changements acceleres et radicaux
des demieres decennies,

Identifier le XIX
e sieclea« I'usine nouvelle» taylorienne est une grave erreur, car

a I'evidence il y a pluralite des logiques de I'entreprise dans le temps, et par
consequentde ses rapports it l'homme et a la societe. Si la conception rationalisa­
trice l'emporte apres 1900, refermant l'usine sur elle-meme et reduisant peut-etre

sur le travail social, Cahiers d'Ecarts, Paris/Caen, Cedias/Universite de Caen, 1991, et « Le
Plateau. Une sociabilite sons controle au xx"siecle », Etudes normandes, 2, 1991.

64. Cornelius CASTORIADIS, L'Institution imaginaire de la societe, Paris, Seuil, 1975.
65. Henri HATZFELD, Du pauperisme aLa Securite sociaLe, Ire ed. 1971,Nancy, Presses uni­

versitaires de Nancy, 1989.
66. Sur ce point, Marc MAURICE, «Les sociologueset l'entreprise», in op. cit. supra n. 19,

p. 303-331, et notammentp. 319-324 sur les rapportsentre un « interieur » et un « exterieur »
de l' entreprise.

67. E. ENRIQUEZ, in op. cit. supra n. 19, p.214-215.
68. R. SAINSAULIEU, SocioLogie de l'organisation et de l'entreprise, Paris, Dalloz, 1987,

p.346-347.
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d'autant sa portee societale, il n'en est pas de meme au XIX
e siecle, ou l'usine

« fabrique » deja, en concurrence avec d'autres institutions mais avec une volonte
telle qu' elle fut violemment denoncee, des nonnes et des valeurs capables de struc­
turer les comportements individuels et collectifs, familiaux et sociaux. C'est ce
qu'observe Philippe Mairot en Dauphine.", et Jean-Pierre Hirsch dans la region lil­
loise: « Dans leurs transactions, les entrepreneurs ont toujours echange autre chose
que des marchandises et de l'argent 70. » « L'economie, en soi, cela n'existe pas »,
ecrivait Femand Braudel.

C'est en fait, a l'occasion de cette reflexion sur la portee socioculturelle de
l'entreprise, la conception classique de la Revolution industrielle qu'il faut reconsi­
derer, parce qu'en insistant sur l'idee de rupture elle a privilegie la technique et Ie
capital aux depens du social et du travail, alors que des la phase proto-industrielle la
logique du pouvoir et du controle social 1'emporte deja sur la logique technologique.
Plus que d' efficacite economique, les industriels reveraient d' efficacite sociale et
politique 71. En realite, it chaque stade et type de structure de production corres­
pondent, historiquement, une logique et des formes sociales particulieres. Une rela­
tion bien demontree par Alain Dewerpe et Yves Gaulupeau avec la manufacture
d'Oberkampf, dont ils n'hesitent pas a souligner, deja au xvm" siecle, les «effets
culturels 72». Cet « isolat manufacturier» est un bel exemple « d'une des formes
sociales de la transition francaise a la societe industrielle ».

La dimension institutionnelle que 1'0n prete aujourd'hui al'entreprise n'est done
pas une decouverte. Pas plus d'ailleurs que sa fonction identitaire. Elles sont simple­
ment rendues plus evidentes par la crise, par I'accent mis sur la «ressource
humaine », et par Ie «retour» sur l'entreprise. De tout temps, toute organisation a
df se doter d'une identite et d'un sens. Pretendre Ie contraire releve d'une approche
ideologiquement natve de l'entreprise, En realite, « ce n'est pas dans ses activites
physiques et economiques que se joue Ie destin d'une entreprise : c'est "ailleurs", it
un niveau plus profond que se situe la pulsion de vie de l'entreprise 73 ». Cet « ail­
leurs », c'est I'identite ; en faire abstraction, c'est oublier que toute strategie sans
identite a toujours ete inefficace parce que l'entreprise a toujours ete une creation
collective « ou chacun participe d'un etat d'esprit, d'une culture interne qui fait
qu' on a Ie sentiment de lui appartenir : cela s' appelle l' identite 74 ». La reussite de
I'entrepreneur est toujours passee par une alchimie entre la strategie et I' identite qui
utilise au mieux la dimension humaine de I'entreprise.

69. Philippe MAIROT, « Les usines-pensionnats au XIX
e siecle dans Ie Dauphine. Culture et

religion d'entreprise », Cultures du travail. ldentites et savoirs industriels dans la France
contemporaine, ed, ministere de la Culture et de la Communication, mission du patrimoine
ethnologique, Paris, Maison des sciences de I'homme [« Ethnologie de la France», cahier 4),
1989, p. 238.

70. Jean-Pierre HIRSCH, Les Deux Reves du commerce. Entreprise et institution dans la
region lilloise (1760-1860), Paris, Ecole des hautes etudes en sciences sociales, 1991, p. 446.

71. Lewis MUMFORD, Le Mythe de la machine, Paris, Fayard, 1969.
72. Alain DEwERPE, Yves GAULUPEAU, La Fabrique des proletaires. Les ouvriers de la

manufacture d'Oberkampf a Jouy-en-Josas, 1760-1815, Paris, Presses de l'Ecole nonnale
superieure, 1990; titre du chap. IX, « Les effets culturels de la fabrique »,

73. I.-P. ANASTASSOPOULOS et al., op. cit. supra n. 62.
74. Ibid., p. 12.
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C'est pourquoi Ie revirement historiographique qui, apres les errements sur Ie
machiavelisme patronal ou bourgeois 75, tend aujourd'hui a privilegier la stricte
logiqueeconomique et technologique 76, merite quelques nuances. Certes, Ie versant
socialdu paternalisme en se contractualisant a quelquepeu echappeau patronat, qui
s' est alors replie sur l'espace productifpour y durcir, sous la pressioncroissante de
la technologie, la division et la rationalisation du travail,mais, nouvelle justification
de la «cause commune», la culture d'entreprise symbolise Ie renouveau d'une
logique socioculturelle qui en realite n'a jamais disparu dans cet espace de pouvoir
et de legitimite. Tantet si bien que I'actuellecultured' entreprise fait Iargement echo
au patemalisme du XIX

e siecle, capabledeja de transcender Ie travail et la technique
et d'assurer ordre et consensus social, mais a l'epoque avec l'aide de la religionet
de l'ecole, et contre l'Etat. L'entreprise et la societe ne pouvaient s'ignorer! Le
patemalisme se donnait alors pour mission de les «enchanter» (ou peut-etre, deja,
de les « reenchanter »), fut-ce sur fond de logique industrielle - reelle, mais a
laquelle il est inconcevable de reduire Ie patemalisme - pour compenser les degats
supposes de la secularisation et de I'appauvrissement affectif de la societe et les
exces reconnus de l'individualisme liberal. Puis vint sa contestation, par refus d'un
ordre productifpatronal qui subordonnait le sociala l'economique : mais la aussi, Ie
« desenchantement » de l'entreprise est inseparable d'un «desenchantement du
monde» 77, exprime dans la contestation de l'hegemonie et de la rigueur de la reli­
gion comme dans la crise des normes familiales et educatives,

Pour autant, I'homme ne vit et n'agit que mf par un imaginaire. Et malgre les
theses relatives a l'individualisme et au vide social, developpees depuis la crise, le
social n'a pas disparu. Au contraire, les debars recents sur la fracture sociale, les
« nouveaux pauvres 78 » ou le RMI ont ete l'occasion de contredire l'approche libe­
rale et de reaffirmer unecertaineautonomie du social. L'occasionaussi de dire qu' il
est impossible de reduire la souffrance sociale a I'economie79 et que s'impose
d' urgence un veritable travail de reidentification.

L'interet des historiens pour Ie patemalisme, et plus encore pour la culture
d'entreprise, est finalement si recent que nombreuses sont les etudes qui s'attardent
sur leurs realisations visibles, « du berceauala tombe», mais rares sont celles qui
envisagent leurs ressorts psychologiques, sociologiques et culturels. De ce fait,
l'analyse du patemalisme a ete le plus souvent reduite a celIe de la politique patro­
nale, dans son double aspect de « liberalites » et de manicheisme social. L'accent
mis sur la logiqueeconomique et la dimension ideologique du paternalisme a natu­
rellement porte les auteurs 80 a raisonner davantage sur Ie rapportqualite-prix du sys-

75. Lion MURARD, Patrick ZYLBERMAN, « Le petit travailleur infatigable, villes-usines, habi­
tat et intimites au XIXe siecle », Recherches, 25, 1976.

76. Logique largementdeveloppee dans l'ouvrage collectif SOllS la dir. de Sylvie SCHWEIT­
ZER, Logiques d'entreprises et politiques sociales des xlr et xx' steeles, Lyon, Editionsdu pro­
gramme pluriannuel en sciences humaines, Rhones-Alpes, 18, 1993.

77. Marcel GAUCHET, Le Desenchantement du monde, Paris, Gallimard, 1985.
78. Serge PAUGAM, La Societe francoise et ses pauvres, Paris, Presses universitaires de

France, 1993.
79. Sur ce point, voir l'enquete dirigee par Pierre BOURDIEU, La Misere du monde, Paris,

Seuil, 1993.
80. Claude BEAUD, rapport de synthese dactylographie du theme « Liberalisme et patema­

lisme au XIXe siecle », du congres de Louvain, 1990, non publie dans les actes du congres,
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teme que sur ses effets structurants pour les salaries comme pour la societe. Si bien
qu'a force d'assimiler Ie patemalisme ala lutte des classes ou aun projet de pacifi­
cation sociale, l'on s'est Ie plus souvent contente de mesurer son succes ou son
echec selon l'aptitude des ouvriers it la passivite ou aIa greve, C'est envisager Ie
patemalisme comme une strategic sociale d' entreprise pour resister au socialisme
naissant, et non comme un processus du changement social dans l' entreprise et hors
d' elle. Mais c' est aussi reduire Ie producteur it sa seule dimension materialiste et lui
oter toute capacite de reve et d'imaginaire ; c'est nier toute possibilite d'une sociabi­
lite et d'une identite autonomes, et faire du patemalisme un systeme de totale
acculturation ouvriere,

D' ou I' interet des nouvelles et recentes approches culturalistes du patemalisme,
qui, a la maniere de Jean-Marie Moine par exemple, proposent une lecture plus
nuancee des rapports sociaux dans l'usine, et done plus objective de l'effet societal
de I'entreprise 81. Les fondements economiques et sociaux du patemalisme et de la
culture d' entreprise sont differents, c' est indeniable, et il est exclu de confondre les
epoques, I'environnement et les concepts. Mais Ies deux strategies sont it I'evidence
en continuite, parce que toutes deux projets qualitatifs socioculturels, it but mobili­
sateur et normatif, sur fond quantitatif de logique economique. Ainsi Ie patronage
educateur d'un Le Play ou Ie patemalisme de gauche d'un Jean-Baptiste Godin
n'ignorent pas, bien au eontraire, les notions mises aujourd'hui en avant par la
culture d'entreprise! C'est al'historien de tirer un profit maximum des recherches
sur l'actuelle culture d'entreprise, en partieulier d'appliquer al'analyse du paterna­
lisme les concepts et les outils qu'elles proposent, pour Ie revisiter et souligner ses
dimensions culturelles. De meme la sociologie ne peut ignorer la reelle continuite
culturelle qui relie les « gouvernements » successifs appliques a I'entreprise. .

Qu'il s' agisse du patemalisme ou de sa version modeme, la culture d' entreprise,
la prudence s'impose done pour eviter de s'enfermer dans une seule et meme
logique, celle, pour les marxistes, «de la reproduction de la force de travail », ou
celle, pour les lecteurs de Michel Foucault, de la normalisation du comportement
ouvrier, Le conflit patronat-salariat n'a jamais ete seulement economique ou de
classe ; il a toujours ete aussi d'ordre culturel, autour du metier, du mode de travail,
du besoin d'etre acteur et reconnu comme tel. En tout temps, l'identite s'est
construite par Ie jeu, autour de ces themes, du couple hegemonie-autonomie, qui,
bien plus que des interets economiques, implique une forte dose d'imaginaire et de
representations sociales.

Preoccupe par Ie rapport entre les formes de legitimite dans la societe et les
formes de domination dans les entreprises, nouvelle demonstration d'une resonance
entre les deux, et inspire par Max Weber, pour qui « toutes les dominations
cherchent it eveiller et aentretenir la croyance en leur legitimite », Pierre-Eric Tixier
fait justement I'hypothese que la domination « suppose I'existence de dimensions
culturelles, reliees aun substrat symbolique », et qu' elle « s' appuie sur I'existence

Liberalism and paternalism in the 19th century, ed. Erik AERTS, Claude BEAUD, Jean STEN­

GERS, Louvain University Press [« Studies in social and economic History », vol. 17), 1990.
81. Jean-Marie MOINE, « Aux sources du patemalisme dans la siderurgie lorraine avant

1914.Esquisse d'un bilan provisoire. De la problematiquedu "sacrifice" acelle du "controle
total", in Liberalism and paternalism, op. cit. supra n. 80, p. 20.
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d'une acceptation mutuelle qui s'exprime dans un mythe fondateur, un ensemble de
figuresemblematiques qui sacralise l'echange de pouvoirs entre dominants et domi­
nes » 82.

Le paternalisme dans Ie cadre des modeles rationnels et tayloriens, la culture
d'entreprise dansceluides modeles postrationnels ne sont-ilspas ces substrats et ces
mythespar lesquels les entreprises ont affirme, et affirment encoreaujourd'hui, leur
rationalite et leur legitimite, sous couvert d'identite collective, d'ideologie de la
communaute et du consensus? Mais, comment, concretement, se construisent et
fonctionnent ces substrats culturels? C'est lit tout l'interet d'une analyse des inter­
actions, pour ne pas negligerles conditions sociales de la formation des identites et
des rapportssociaux dans l'entreprise. J.-P.Hirsch, pour avoir constatela soif d'ins­
titutions, pose clairement la question, qui depasse largement sa region lilloise:
I'entreprise peut-elle se permettre de meconnaitre les conditions «non econo­
miques» de son developpement? Vit-elle mieux dans I'ignorance ou la negation de
ses determinations 83?

Atrop vouloir, avec la theorie sociologique de I'entreprise, insister sur I'auto­
nomie de la cultureen entreprise, I'on risquede negliger les articulations evidentes
de ses problemes internes avec I'environnement societal. Son analyseest delicate84,

d'une part parce qu'elle incorpore des cultures constituees hors d'elle, comme la
culture ouvriere, d'autre part parce que, saisie au niveau specifique de l'entreprise,
consideree comme ayant un reel pouvoir de structuration du social, elle s' articule
avec differents niveaux de la sociabilite du travail, depuis Ie microsocial d'atelier
jusqu'au macrosocial des communautes professionnelles et des consciences de
classes.

C'est, une fois de plus, mettre en evidence les limites de l'autonomie de l'entre­
prise dans la production culturelle et identitaire. Mais, quitte it vouloir saisir la
culture d'entreprise, faut-il considererque chaque microculture est autonome - ce
qui fait perdre au sujet sa specificite - ou que l'entreprise conjugue deux poles:
celui des groupes de base (d'ateliers), pole d' identite et de sociabilite, et celui de
I'institutionprisedans sa globalite, pole de la cultureet interfaceentre ses membres
et la societe?

Finalement, ou se construitIe social? Au niveau de la societetout entiere, l'entre­
prise n'etant qu'une organisation ou une institution parmi d'autres, et dans ce cas
elle n'a pas de reelleexistence sociologique et la theoriesociologique de I'entreprise
perd son objet? Au seinde I'entreprise, dont il faut alors soulignerles « effets socie­
taux »? En realite, s'il est preuve que l'entreprise est permeable aux influences
culturelles de l'environnement social, l'inverse n'est pas admissible d'emblee" :
aux sociologues et aux historiens de demontrer que l'entreprise est bien un labora­
toire du changement socialet culturel. S'il est evidentque s'y construisent des senti-

82. P.-E. TIXIER, art. cit. supra n. 55, p. 616.
83. J.-P. HIRSCH, op. cit. supra n. 70, p. 446.
84. M. MAURICE, in op. cit. supra n. 19, p. 319. R. SAINSAULIEU, D. SEGRESTIN, art. cit. supra

n. 54, p. 344-346.
85. R. SAINSAULIEU, op. cit. supra n. 68, chap. Ill, « La dynamique culturelle des ensembles

organises »,
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ments d'appartenance et des sociabilites specifiques, rien, a priori, ne prouve que
l'entreprise produise une culture capable a la fois de federer et de mobiliser ses
membres - sur ce seul point, les echecs sont nombreux - et de structurer la
societe environnante.

Neanmoins, des pistes fecondes ont ete ouvertes qui soulignent combien Ie chan­
gement social et culturel se realise par interaction entre travail et hors-travail. Ainsi
des travaux de Jean-Pierre Terrail" et d'Olivier SChWartz 87 se degage l'evidence
d'effets croises entre Ie mode d'activite et l'investissement social des salaries: la
difference de rapport au travail n'est pas sans consequence sur la maniere dont se
distribuent les investissements entre vie sociale et vie privee, D'OlJ la necessite de
revisiterla « cultureouvriere » dans sa pluralite, Typesd'activites, procesde travail
et organisation socialedans l'entreprise engendrent des determinations ideologiques
et affectives tres differentes, Ce qui ala fois remeten cause les notions d'unite de la
classe ouvriereet de conscience de classe, et expliquel'actuelle crise d'identite, Et
surtout, au terme de telles analyses, I'entreprise peut etre aussi bien un accelerateur
qu'un frein au changement social. De quoi contester sa modernite, pourtant si evi­
dentepour les managers! CommeI'ecrit D. Linhart88, gareaceux qui sont avidesde
manipuler les identites des groupes: parole ouvriere, affirmation d'un «travail a
soi» (F. Weber), demarquage subjectif par rapport aux nonnes, sont autant de
limites aux tentatives patronales de fabriquer des acteurs «sur mesure» et de
contoumer ou diluer les collectifs.

En realite, loin d'etre autonome au productrice des valeurs fondamentales de la
societe, I'entreprise subit,commetoutes les autres institutions, la crise des modeles
et des representations. Entreprise et societesont frappees d'une memeperte de sens.
Le desenchantement est generalise 89. Gilles Lipovetsky 90 a beau penser que «. tout
fait sens » et que les egoismes particuliers collaborent au salnt collectif, it n'en reste
pas moinsqu'une societene peut vivre sans references, en particulier ala continuite
historique.

Pour combattre Ie dereglement du sens, n'a-t-on pas finalement demande a
l'entreprise tout et n'importe quai, de produire de I'ethique, de la morale, de liberer
l'homme et de reinventer la societe? N'est-il pas temps, a la faveur de la crise
actuelle, de la recentrer sur sa fonction originelle : la production et la gestion des
ressources humaines dans leur rapport au travail? Un chef d'entreprise n'est pas un
magicien du socialet de la morale; cette irrationalite ne peut que nuireala rationa­
lite economique. Aux historiens et aux sociologues de montrer que la culture
d'entreprise n'est ni une nouveaute ni une potionmagique, qu'elle ne peut etre effi­
cace que fecondee par one reflexion sur Ie passe et sur la culture des' salaries.

86. Jean-Pierre TERRAIL, Destins ouvriers. La fin d'une classe?, Paris, Presses universi­
taires de France, 1990.

87. Olivier SCHWARTZ, Le Monde prive des ouvriers. Hommes et femmes du Nord, Paris,
Presses universitaires de France, 1990, en part., p. 61-86.

88. D. LINHART, op. cit. supra n. 60, chap. VI.

89. Mais les propositions de reenchantement ne manquent pas. Ainsi, Le Reenchantement
du monde, dir. Christiane ROEDERER, Paris, Publisud [« Aujourd'hui pour demain »), 1993,
notamment la contribution de Jean STAUNE, p.219-229.

90. Gilles LIPOVETSKY, L'Ere du vide, Paris, Gallimard, 1983; ID., L'Empire de l'ephemere,
Paris, Gallimard, 1987.
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Lecon d'histoire : la longue vie du patemalisme n'est pas due seulement ala len­
teur de la modernisation sociale et au renversement tardif des logiques econo­
miques; elle est etroitement liee au fait que ce systeme a su exploiter chez les tra­
vailleurs des predispositions, et eviter les ruptures en termes de representations et
d'identification. Par une rhetorique, des rites et des symboles ancres dans l' imagi­
naire et les valeurs sociales anterieures, il a reussi a imposer ses conceptions,
d'ordre social et d'ordre productif, et a enchanter durablement l'entreprise. D'un
premier mais partiel bilan sur les experiences recentes, il apparait que les chantres
de la culture d'entreprise, dans leur majorite, n'ont pas eu cette sagesseni su gerer
Iechangement necessaire, Pourquoi d'ailleurs se focaliser a ce point sur l'entreprise,
qui est un cadre juridique partieulier?, telle est la question de Thierry Gaudin91.

Pourquoi effectivement centrer l'individu sur one identite strictement liee al'entre­
prise et au travail? Pourquoi enfermer la societedans la seule logiquemarchande ?

Aussi meditons cette reflexion du president de l'Institut de l'entreprise:
« L' entrepriseest une partie de la vie, pas toute la vie. Le mouvement actuel porte
en germedes risquesde totalitarisme», qui n'est pas sans rappeler la mise en garde
de Rene Girard: toute tentative, dans un univers laicise, de refabriquer du sacre
prend des formes intolerantes et ideologiques, qui, it terme, inspirent Ie rejet.

Autre leconde l'histoire : la culture ne se predefinit pas en termes de valeursou
de representations ideales, mais s'inscrit d'abord dans les pratiques. Eriger l'entre­
prise en modele de societe, c' est en realite la couper de son environnement. Dans
cette perspective, il importe done de reactiver la recherche sur la cultureouvriere, ne
serait-ce que pour eviter de reduire la culture de l'entreprise a la culture d'entre­
prise, pire encore au culte de I'entreprise.
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76067 Le Havre.

91. Thierry GAUDIN, « Du messianisme ala clericature », Autrement, 100, sept. 1988.


