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sans qui cet ouvrage n’aurait jamais vu le jour.

A l'origine de ce livre qui lui tenait tant a cceur,

il a eu l'idée d’observer « le temps des entreprises »

avec I'ceil de I'ethnologue pour en avoir une vision originale.
Hélas, le temps lui a manqué pour concrétiser son projet.
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Une communauté
d’hommes au
travail génere
nécessairement
des pratiques
symboliques

et des rituels

qui leur sont
attachés.

1. Jeudy-Ballini Monique,

« Une expérience d'ethnographie
en entreprise », Journal des
Anthropologues, n° 43-44,

mai 1991, pp. 45-56.
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Prologue

D’une tribu

de Papous

au monde
de I'entreprise

Que l'entreprise Louis Vuitton fasse appel, a la fin
des années 80, a un cabinet de consultants pour
entreprendre une étude sur le fonctionnement de
ses unités de production en province, et sur la
maniére dont ses salariés vivaient le rapport au luxe
et a la tradition artisanale dans un contexte de forte
croissance, rien de plus normal. Mais quand le
bureau responsable de I'étude fit appel, pour com-
pléter ses propres observations, a une ethnologue
spécialiste des Papous, ce fut une petite révolution
dans le monde du management'. Qu‘allait faire
cette intruse ? Allait-elle approcher le personnel
d'une entreprise comme on observe une tribu en
Nouvelle Guinée ? Sans aucun doute ! Puisque le
cabinet de consultants qui l'avait engagée lui
demanda, pour recueillir des données, de faire
usage de la méthode chére aux ethnologues de ter-
rain, I'observation-participante.

11



Prologue

2. Bien entendu, une entreprise
ne saurait étre assimilée
totalement a une tribu.

L'ethnologue peut-il
porter un regard neuf
pour expliquer des
logiques de comporte-
ment, des maniéres
d’étre ou d’'agir au
sein de I'entreprise ?

[12]

L'idée était qu’une entreprise constitue un rassem-
blement d’individus ou de personnes vivant
ensemble une grande partie de leur temps et, par
analogie, comme cela se produit dans une commu-
nauté tribale, avec ses clans, ses ancétres mythiques,
ses chefs, ses griots®.. Cette communauté d’hommes
au travail génére nécessairement des pratiques sym-
boliques et des rituels qui leur sont attachés. Si I'on
veut comprendre en profondeur les systémes rela-
tionnels qui s'établissent entre les individus et les
divers groupes en présence, il faut non seulement
mettre en évidence ces pratiques, mais aussi s'inter-
roger sur leur sens et sur les rapports que les salariés
entretiennent avec leur objet de travail, dans le
cadre de leur vie active. Il faut alors regarder faire
de l'intérieur.

Cependant, la question se pose de savoir si I'ethno-
logue posséde les instruments nécessaires pour
investir I'entreprise. Le lexique — qu'il a I'habitude
d’utiliser pour faire ses recherches, pour décrire ses
observations dans les communautés villageoises des
pays du tiers monde ou bien d’Europe - et les
concepts explicatifs de la discipline peuvent-ils I'ai-
der a donner du sens, de la cohérence a ses obser-
vations au sein de l'entreprise ? Autrement dit,
peut-il porter un regard neuf pour expliquer des
logiques de comportement, des maniéeres d'étre ou
d’'agir au sein de l'entreprise ? La réponse ne peut
étre que positive si on se référe aux résultats obte-
nus aprés six mois d'immersion ethnologique au
sein des trois unités de production de I'entreprise

© Editions d’Organisation



Vuitton. D’'autres travaux® ont également montré
qu'il était possible, et d'une certaine maniére légiti-
me, d’observer une entreprise comme on a pu
observer les Papous, puis la « tribu » Vuitton (bien
que les contextes soient différents), afin de mieux
saisir les systémes relationnel et communicationnel,
et, finalement, symbolique.

Jusqu'aux années 90, dans le cadre des sciences
humaines et sociales, la sociologie du travail, la
sociologie et la psychosociologie des organisations,
la gestion des ressources humaines monopolisaient
le discours savant ayant trait aux acteurs de I'entre-
prise. Depuis quelque temps, on commence a parler
également d’'anthropologie ou d’ethnologie des
organisations et des entreprises. Que se cache-t-il
derriére ces nouveaux termes ? Pourquoi les ethno-
logues ou les anthropologues sont-ils associés main-
tenant au monde de I'entreprise ? Aprés avoir
investi également les quartiers des villes, le métro
parisien, les stades de football* les voila chargés
d'une autre mission, celle d’analyser, de pénétrer le
monde du travail afin d'y apporter du sens.

Par ailleurs, dans le cadre du management partici-
patif, la mode des cercles de qualité étant passée
depuis la fin des années 80, on assiste au succes
croissant d'un mouvement de valorisation d’'une
nouvelle éthiqgue communautaire dans l'entre-
prise. On essaie de développer des projets qui met-
tent en valeur ce que certains appellent « I'identité
de I'entreprise » ou bien encore « I'ame de |'entre-

© Editions d’Organisation
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3. Se reporter a l'article

de Monique Selim, « Insertions
ethnologiques dans

I'entreprise », Journal des
Anthropologues, n° 43-44,

mai 1991, pp. 23-35. Lire aussi

« Ethnicisation de I'entreprise... »
n°® 77-78, 1999, pp. 19-33.

Depuis quelque
temps, on commence
a parler également
d’anthropologie

ou d’ethnologie

des organisations

et des entreprises.

4. Voir, entre autres, a ce sujet
Christian Bromberger,

« Pour une ethnologie

du spectacle sportif. Les matchs
de football a Marseille, Turin

et Naples » dans Vers une
ethnologie du présent. Edit. MSH,
Paris, 1992, pp. 211-243.

On assiste au succes
croissant d’'un mouve-
ment de valorisation
d’une nouvelle
éthique communau-
taire dans I'entreprise.

[13]
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5. Voir M. Thevenet, La culture
d’entreprise, Paris, PUF, coll.,
« Que sais-je ? », 1993.

La notion de

« culture d’entreprise »
est venue également
s'ajouter ou se substi-
tuer aux deux premiers
termes pour mettre

en exergue ce qui
rassemble et donne
une cohérence

a l'organisation.

6. Voir, entre autres, P.E. Tixier,

« Légitimité et modes

de domination dans les
organisations » Sociologie du
Travail, n° 4,1988, pp. 615-629 ;
R. Sainsaulieu, Sociologie de
I'organisation et de I’entreprise,
Presses de la Fondation nationale
de sciences politiques, 1987.

7. O. Aktouf, « Le symbolisme

et la « culture d'entreprise » —
Des abus conceptuels aux lecons
de terrain » dans L’Individu dans
I'organisation, Edit. Eska, Ottawa,
1990, pp. 553-588.

[14]

prise ». La notion de « culture d’entreprise »° est
venue également s'ajouter ou se substituer aux
deux premiers termes pour mettre en exergue ce
qui rassemble et donne une cohérence a I'organisa-
tion. Cette derniére notion, mise en place par le
management en Amérique du Nord, est d'ailleurs
trés problématique. Introduite par le Canadien
Elliot Jaques, dés les années 50, elle ne fait pas
['unanimité chez les chercheurs en sciences sociales,
de méme que la notion de culture corporative (cor-
porate culture), et celle de culture organisationnelle
(organizational culture).

En France, Renaud Sainsaulieu, Denis Segrestin et
Eric Tixier, entre autres, ont émis des réserves a
I’égard de ce concept de culture d’entreprise qui
souléeve de nombreuses interrogations mais ils ne
I'ont pas pour cela totalement rejeté®. Sainsaulieu
reléve que son usage par les sciences de la gestion
met trop I'accent sur les représentations et valeurs
pratiquées par l'ensemble du personnel d'une
entreprise ; il y aurait surestimation du consensuel
alors qu'il existe des groupes ou des clans en oppo-
sition. Par ailleurs, I'adhésion au projet d’entreprise
n’'est pas forcément partagée par tous et il n'y a pas
de ce fait conformité des comportements de cha-
cun. Omar Aktouf pense qu'il est préférable de par-
ler de « vision » ou de « représentation » plutét que
de « culture » lorsqu‘on traite des systemes de
vécus, d'habitudes, de langages qui ont cours au
sein des organisations’. Il est vrai qu’on est loin ici
de la notion de culture totalisante et neutre définie
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par I'anthropologue britannique Edward B. Tylor,
dés 1871, et complétée quelques temps plus tard
par Franz Boas®. Cette définition, en raison de sa
vision englobante, a été reprise de nos jours, par
I"'UNESCO.

Pour les anthropologues la culture est I'ensemble
des expressions, des ceuvres ou des produits maté-
riels et immatériels, institutionnels et symboliques
d'un groupe donné lié a un systeme de normes de
valeurs qui influence sa maniére de penser, d'étre et
d’'agir, c’'est-a-dire la conduite des membres du
groupe. Pour un ethno-anthropologue, s'intéresser
a la « culture d’entreprise » c'est mettre I'accent sur
ce qui est vécu collectivement dans I'entreprise, ou
bien encore sur ce qui constitue l'identité de I'en-
treprise en se référant a un ensemble de pratiques,
de discours, de comportements. En effet, I'anthro-
pologie des organisations considere |'entreprise
comme un champ socio-culturel possédant une
cohérence interne et l'investigation ethnologique
cherche a mettre a nu la logique constitutive de
cette cohérence. Elle s'intéresse donc aux dispositifs
symboliques en ceuvre dans les organisations, en
particulier aux rites et aux pratiques rituelles, de
natures diverses, qui permettent a une communau-
té d’hommes au travail d’entretenir un systeme
relationnel et communicationnel sans lequel la vie
dans ce milieu serait difficilement supportable. On
touche ici aux réseaux informels de la communica-
tion qui mettent en jeu le lien social et les identités
individuelle et collective. Toutefois, il ne s'agit la

© Editions d’Organisation

D’une tribu de Papous au monde de U'entreprise

8. E.B Tylor : La civilisation primi-
tive, Reinwald, Paris, 1876 ;

F. Boas : Race, Language and
Culture, N.Y. Macmillan, 1940. Tylor
écrivait : « La culture (..) est ce tout
complexe qui englobe les connais-
sances, les croyances, les arts, la
morale, les lois, les coutumes et
toutes les autres aptitudes et
pratiques acquises par ’'homme en
tant que membre d’'une société. »
F. Boas ajouta : « ... et les produits
des activités humaines déterminés
par ces pratiques ». Il considérait
ainsi comme ceuvre de culture les
produits matériels (types d’habitat,
objets et ustensiles divers,
pratiques culinaires, etc.).

Pour un ethno-
anthropologue,
s'intéresser a la

« culture d’entreprise »
c'est mettre I'accent
sur ce qui est vécu
collectivement dans
I'entreprise, ou bien
encore sur ce qui
constitue l'identité

de I'entreprise en se
référant a un ensemble
de pratiques, de
discours, de comporte-
ments.

[15]
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En effet,
I'anthropologie

des organisations
considére I'entreprise
comme un champ
socio-culturel
possédant une
cohérence interne

et l'investigation
ethnologique cherche
a mettre a nu la
logique constitutive
de cette cohérence.

9. J.-L. Amselle, Logiques
métisses. Anthropologie
de l'identité en Afrique

et ailleurs. Payot, Paris, 1990.

[16]

qgue d'éléments s'inscrivant dans un ensemble sub-
culturel, lui méme partie d'une culture englobante,
car une entreprise n'est pas un isolat et participe au
contexte économique et social dans lequel elle est
plongée.

Dans le domaine de la recherche anthropologique,
Georges Balandier a introduit, en étudiant les socié-
tés africaines, l'idée que les communautés villa-
goises n'étaient pas des mondes clos. Il fallait tenir
compte des contacts extérieurs, de la dynamique du
dehors pour les comprendre et leur donner du sens.
Un peu dans cette optique, Jean-Loup Amselle
considere que les cultures ne sont pas des
ensembles figés mais en interaction, et que s'attar-
der sur une culture singuliere c'est |'extraire artifi-
ciellement d'un ensemble plus vaste, d'un tissu
interculturel dans lequel elle s’inscrit. En s"appuyant
sur des travaux menés chez les Peuls, les Bambaras
et les Malinkés ou il met en évidences des
« mélanges », des synchrétismes et des dynamiques
culturelles, il relativise a la fois la notion d’identité
et celle de culture qui se construiraient en se trans-
formant®.

En France, les interrogations et les démarches nou-
velles concernant la culture d’entreprise sont issues
d'un ensemble de travaux théoriques et empiriques
entrepris au cours des années 80. On citera entre
autres, complémentairement a ceux des auteurs
déja nommeés, ceux de Pierre Bouvier, Philippe
d’Iribarne, Denis Guigo, Alain Etchegoyen et des
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ethnologues de terrain comme Nicole Feyneyrol,
Kristine Poirier, Gérard Althabe et, bien entendu,
Monique Jeudy-Ballini, etc.”. Tous ont contribué,
comme |'a bien montré Philippe Cabin dans plu-
sieurs articles de la revue Sciences humaines", a
définir ce nouveau champ de recherche et a le Iégi-
timer. Cela avait déja été fait par les sociologues a la
suite d'un colloque, organisé en 1987 a Lille, inti-
tulé : L'entreprise, catégorie pertinente de la socio-
logie ? lls avaient reconnu qu’une organisation
industrielle ou commerciale pouvait étre considérée
non seulement comme une entité sociale autonome
mais aussi comme un espace culturel premier, au
méme titre que la famille, a la fois donnée et
construction sociale.

Les recherches présentées au cours de cette ren-
contre montrerent que des phénomenes de men-
talités collectives et d’'identités distinctes pouvaient
étre effectivement percus dans la vie au travail. Elles
confirmaient que la culture dite « d’entreprise »
pouvait avoir une efficacité mobilisatrice pour ren-
forcer la cohésion interne de I'organisation dans des
périodes de crise, de difficultés, de menaces exté-
rieures. Toutefois, elles relevaient aussi que plus
I'entreprise recherchait les fondements de sa
culture, plus elle risquait de découvrir les bases
nécessairement sociétales de l'identité culturelle de
ses membres. Ce qui veut dire, en clair, que s'inter-
roger sur la culture d'une entreprise c’'est aussi se
poser des questions sur le contexte socio-culturel
dans lequel cette entreprise se trouve immergée.

© Editions d’Organisation
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10. Journal des anthropologues,
dossier Ethnologie de
I’entreprise, n° 43-44, juin 1991,
pp .9-174.

11. En particulier le n° 31, aoUt-
septembre 1993.

12. Journées de sociologie

du travail, mars 1987, suivies
par un colloque a Paris,

en novembre 1988, sur

« La culture d'entreprise »,
organisé par I’APS (Association
Professionnelle des Sociologues).

Des recherches ont
confirmé que la
culture dite " d’entre-
prise " pouvait avoir
une efficacité
mobilisatrice pour
renforcer la cohésion
interne de I'organisa-
tion dans des périodes
de crise, de difficultés,
de menaces
extérieures.

[17]
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13. Op.cit., supra, p. 55.

[18]

C'est aussi vouloir rendre compte de la cohérence
d'un ensemble, composé d'une juxtaposition de
sous-ensembles dont certains peuvent étre tres res-
treints (unités ou services), comme le signale
Monique Jeudy-Ballini™.

Le travail de Monique Jeudy-Ballini chez Vuitton a
duré cinqg mois pendant lesquels elle s’est immergée
dans les trois unités de production et les deux
magasins de vente de la société. Sa recherche avait
été annoncée aux salariés dans le bulletin a diffu-
sion interne et précédée, dans chaque site visité, par
des réunions organisées par le cabinet de consul-
tants avec le personnel d'encadrement local. Les
explications apportées aux salariés portérent sur
I'entreprise Vuitton comme objet d’observation. Il
convenait en particulier d’examiner avec un oeil
d’ethnologue en quoi la cohabitation plusieurs
heures par jour et pendant plusieurs années avait
pu développer, a I'insu des employés, des habitudes
communes et méme des « rites ». Des explications
furent également données sur la technique de I'ob-
servation-participante et sur la finalité de I'étude. I
s'agissait de comprendre et d'expliquer la logique
des comportements des salariés de Vuitton pour
améliorer, le cas échéant, la communication entre le
siege parisien et les unités de production en région.

En effet, dans un contexte général qualifié d'hosti-
le, d'incertain, d'instable, on veut favoriser ce qui
permet de mobiliser les hommes au travail, de les
réunir au nom de la survie de I'organisation et de
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son devenir. Dans un environnement ou |'anxiété
prédomine, en raison de la concurrence exarcerbée
et des repéres qui disparaissent, |'entreprise indus-
trielle ou commerciale tente de s'affirmer comme
un foyer de production identitaire autonome, ou
bien encore comme un lieu de réinvention d'une
nouvelle culture symbolique. Elle cherche a mettre
en avant une image de marque dynamique a partir
de cette affirmation identitaire.

Il existe donc un terrain favorable pour I'ethno-
anthropologue, sorte de consultant du culturel,
capable d'analyser et de mettre en forme des sys-
temes de représentations, de significations et de
comportements générés au sein de ces entités
sociales par le biais de pratiques rituelles et symbo-
liques. Ces spécialistes de la culture et du culturel,
en utilisant la méthode de I'observation-parti-
cipante, s'intéressent, en particulier, aux pratiques
gestuelles et discursives produites par les groupes et
micro-groupes en relation de coopération ou de
concurrence au sein de I'organisation. Bien souvent,
ces pratiques ont une charge sémantique qu'il
convient de déchiffrer ou de décoder.

Autrement dit, I'ethno-anthropologue d’entreprise
va se demander comment la cohabitation d’acteurs
sociaux au sein d'une organisation produit un syste-
me de valeurs, un systéme de représentations et de
pratiques gestuelles et verbales, qui sont admis et
partagés par la majorité des membres de la com-
munauté d’entreprise considérée. Il peut
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D’une tribu de Papous au monde de U'entreprise

L'ethno-anthropo-
logue d’entreprise

va se demander
comment la cohabita-
tion d'acteurs sociaux
au sein d’une organi-
sation produit un
systeme de valeurs,
un systéme de repré-
sentations et de
pratiques gestuelles
et verbales admis et
partagés par la majo-
rité des membres

de I'entreprise.
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Prologue

14. 1l s’agit de stages

et d’enquétes réalisés dans la
cadre de mémoires de maftrise
et de DEA par I. Arnaud,

C. Astruc, M. Boule, L. Cristofari,
P. Dehaene, L. Fadi, V. Gauron,
H. Lorgeoux, C. Minelli, L. Mikles
et C. Touati, Laboratoire
d’ethnologie, université de Nice-
Sophia Antipolis.

[20]

s'interroger également sur la maniére dont s’instal-
lent et s'ancrent les valeurs d'un groupe au travail,
valeurs associées a des manifestations de sociabilités
spécifiques. Bref ! Il va essayer, en se mélant étroi-
tement a la vie de l'organisation, en « regardant
faire » et « en écoutant parler », de comprendre et
d'expliquer, entre autres, les rituels et les contre-
rituels qui marquent la vie d'une entreprise et sin-
gularisent sa « culture ». L'observation-participante
et I’'analogie deviennent alors ses principes métho-
dologiques de base.

Les travaux des chercheurs précédemment cités
(ethnologues et socio-anthropologues) permettent
aujourd’hui de mieux comprendre les mécanismes
interactionnels et les pratiques rituelles liées aux
types de temps vécus dans les organisations. On
s'appuiera, ici, a la fois sur leurs recherches et sur les
observations et enquétes réalisées dans dix entre-
prises du Sud-Est de la France, par des étudiants sta-
giaires associés au Laboratoire d’ethnologie de
I"'université de Nice™. La majorité des entreprises
observées appartient au secteur tertiaire (grande
distribution, banque, travail temporaire, haute
technologie, service public, etc.).
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« Qu’est-ce donc que le temps ? Si per-
sonne ne me le demande, je le sais,
mais si on me demande et que je
veuille I'expliquer, je ne le sais plus ».

Saint Augustin,
Confessions.






Chapitre 1

Temps
mesure
et temps
ritualisé
dans les
organisations
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Temps mesuré et temps ritualisé dans les organisations

Bien que les hommes soient liés au temps depuis
plusieurs dizaines de milliers d’années, I'"homo
sapiens et I'humanité n’ont pris que trés lentement
conscience qu'ils étaient plongés dans un temps a la
fois fini et infini. C'est a partir du moment ou les
hommes ont intégré cette notion dans leur systeme
de pensée que s'est opéré un véritable changement
dans leur mode de vie. La capacité de prévoir la suc-
cession des saisons fut capitale pour savoir a quel
moment il convenait de planter, de chasser, et donc
d'organiser une vie communautaire. Il fallut
attendre le néolithique pour que les Sumériens, les
Egyptiens, puis les Ligures du mont Bégo et les
Celtes de Carnac s'intéressent aux cycles solaire et
lunaire. C'est a partir de cette époque que la vie des
hommes au travail fut associée au cycle infini des
saisons et aux passages réguliers des astres dans le
ciel.

Pour marquer ces passages, les hommes ont créé des rites
gui les ont aidés a mieux vivre ces moments de transition
entre le jour et la nuit, I’ hiver et le printemps, ou bien enco-
re le printemps et |’ é&é. Les feux de la Saint-Jean marquent
ainsi le passage d’ une saison a I’ autre au moment du sol sti-
ce de juin. Ces feux de la Saint-Jean font appel au caracte-
re purificateur du feu qui consume et dont les cendres ferti-
lisantes font renaitre la vie. Ce rite de passage fait partie
d’ un cycle initiatique. Arnold Van Gennep a donné de tres
utiles et tres minutieuses références sur cette « céremonie
périodigue cyclique »'. Peu a peu, toute la vie des hommes a
été ains liée a des rituels que les ethnologues et les socio-
logues se sont  efforcés de classer et d’ analyser, rituels au
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C'est a partir

du moment ou les
hommes ont intégré
la notion d’un temps
a la fois fini et infini
dans leur systeme
de pensée que s'est
opéré un véritable
changement dans
leur mode de vie.

Peu a peu, toute

la vie des hommes

a éteé liée a des rituels
au travers desquels
les références

au temps ont été
constantes.

1. A. Van Gennep, Les rites

de passage, Edit. A. et J. Picard,
Paris, réimpression 1991,

pp. 254-256. Voir aussi Manuel
du folklore francais
contemporain, T.1, livre IV.

[25]



