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J’emprunte le thème général de ce numéro au 
philosophe François Jullien : « les transformations 
silencieuses ». Leur réalité apparaît progressivement 
au fur et à mesure que la « crise » se déplie, se révèle 
dans ses profondeurs, avec les résistances qu’elle 
suscite et les avancées qu’elle fait émerger. 
 
3 articles qui partagent une inspiration commune : 
« sachons voir ; ouvrons nous réalités nouvelles qui se 
dessinent : 
 

·  La vague de fond de la Génération Y, qui dessine, 
en fait, les mouvements profonds de notre culture. 
Nous bougeons. Acceptons de voir en quoi en 
comment. 

·  L’attitude vis-à-vis des managers : ne serait ce pas 
là « le » chantier prioritaire des équipes 
dirigeantes ? 
 

En paraphrasant le titre d’un ouvrage de la décennie 
90, on pourrait résumer « rien n’est plus pareil et ça 
n’est pas un drame ». Pas un drame, en effet, mais 
plus simplement un contexte dont il appartient aux 
dirigeants de tirer les conséquences. 
  
Bonne lecture. 
 
 

 
 

Volcan Lanin – Chili
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Par Dominique Olivier – VECTIS MANAGEMENT 
Consultant du réseau GO-SYSTEM International 

 
Les récents suicides intervenus depuis un certain 
temps dans le monde du travail posent de 
nombreuses questions à la famille, aux proches et 
également à l’entreprise, ses dirigeants et à notre 
société toute entière. 
 
On pourrait se perdre en conjectures sur la relation 
entre le monde du travail et la perception de la 
souffrance aboutissant à ce geste terrible de désespoir 
qui laisse familles et proches anéantis, collègues dans 
la peine et le désarroi quand ce n’est pas la colère, 
mais là n’est pas mon propos. 
 
On pourrait aussi s’interroger sur tous ces gestes 
désespérés, aux raisons peut-être multiples, dans les 
petites ou moyennes entreprises, notamment de 
province, et dont on parle bien peu pour de nombreux 
motifs. Cela mériterait une réelle réflexion. 
 
Mais  c’est ainsi, le projecteur médiatique vient de 
poser son regard sur cette question et l’opinion 
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publique attend des réponses, des initiatives, des 
actions et, demain, des résultats. 
 
En effet, il se fait jour depuis plusieurs semaines, dans 
l’opinion publique et dans les médias, une 
interrogation qui, à tort ou à raison, interpelle les 
dirigeants d’entreprises sur le sens de leur mission. 
Les perceptions sont là et elles ne sont pas moins 
réelles que les chiffres si chers à nos financiers : les 
dirigeants se sentent, confusément pour les uns, 
injustement pour les autres, rappelés à certaines de 
leurs responsabilités. Et ils sont démunis. 
 
J’ai toujours été frappé lorsque j’exerçais en 
entreprise, et encore plus depuis que j’interviens de 
l’extérieur, de constater deux points qui me paraissent 
essentiels pour nourrir la réflexion des dirigeants.  
 
Le premier constat porte sur la vision même du 
management dans l’entreprise. On peut se livrer à 
l’exercice suivant : réunissez des dirigeants ou des 
cadres supérieurs de la même entreprise et faites-les 
réfléchir individuellement sur leur manière de  vivre 
leur propre management. Ils feront eux-mêmes, très 
vite, le constat qu’il y a autant de définitions et de 
pratiques du management que de managers. Ce n’est 
pas une mauvaise nouvelle en soi et ces approches 
sont bien souvent, et c’est tant mieux, 
complémentaires. Le propos n’est pas tant de porter 
un jugement sur ces différentes approches, que de 
faire le constat de leurs différences au sein d’une 
même structure. 
 
Et c’est là la première interrogation qui en amène 
d’autres. Comment permettre au personnel, au 
collectif de travail, d’avoir des repères cohérents si, 
sur la vision, la définition même du management et 
ses principes d’action, les repères sont différents et si, 
en amont, il n’y a pas eu au moins une réflexion 
partagée. Les explications données pour expliquer 
cette situation, somme toute classique, sont 
nombreuses mais là encore ce n’est pas, me semble-t-
il, le débat. 
 
Chacun aura compris que ce même exercice, quand il 
est effectué au niveau des cadres intermédiaires et de 
premier niveau, est assez redoutable. Il ne s’agit pas, 
là encore, de porter un jugement au niveau des 
conceptions du management des hommes et des 
femmes. Il devient simplement évident qu’on ne s’est 
pas donné suffisamment le temps de réfléchir 
ensemble à cette question, de la partager et d’inscrire, 
autant que faire se peut, chaque décision managériale 
dans un horizon aussi crédible que cohérent. 
 
La seconde réflexion concerne directement le rapport 
du dirigeant au management. Toutes les questions de 
management ne relèveraient-elles pas en effet du seul 
DRH ? Le DRH justement n’a-t-il  pas mis en place la 
formation ad hoc qui doit permettre aux cadres, 
notamment ceux qui viennent du terrain, de monter en 
compétence ? Dans le «meilleur» des cas, le dirigeant 
précise que cette formation a été confiée à un cabinet 

spécialisé… en omettant de préciser que lui-même en 
tant que dirigeant n’y a pas participé… 
 
En se mettant un instant à la place du salarié, on peut 
avoir de cette situation une appréciation partagée. Elle 
est d’abord valorisante, car on peut apprécier la 
volonté de faire progresser le collaborateur. Mais ce 
sentiment fait très vite place à une autre réflexion bien 
trop souvent écartée. Toute cette formation est 
intéressante, voire même passionnante, mais dans 
«mon entreprise» ou «mon service», ce n’est 
malheureusement pas comme ça que ça se passe. Un 
grand nombre de ceux qui ont suivi ces formations 
vous le diront : «très intéressantes mais avec mon 
patron ce n’est pas comme ça qu’on travaille ou qu’on 
peut travailler». 
 
On a l’impression que certains dirigeants sous-traitent 
le management comme ils peuvent être amenés à le 
faire pour d’autres activités non stratégiques de 
l’entreprise. On confie à un tiers une prestation sur 
laquelle on estime ne pas être compétent. C’est 
respectable, mais n’est-ce pas un peu dangereux ? 
 
Quel dirigeant sous-traiterait ses activités 
stratégiques ? Celles qui sont au cœur de la vie même 
et de la performance de son entreprise. 
 
La conclusion peut être assez troublante : 
 
Et si certains dirigeants, animés des réelles meilleures 
intentions, se comportaient, malgré eux,  comme si le 
management n’était pas «leur affaire» ? Comme s’il 
n’était pas stratégique ? Et ne peut-on, en 
conséquence, se demander si une partie du problème 
n’est pas là ? 
 
Cela étant, en croyant bien faire on peut se tromper… 
mais il est bien sûr qu’en ne faisant rien, on est sûr de 
se tromper ! 
 
Le management n’est-il pas l’expression d’une volonté 
et d’une vision de direction générale ? L’acte fondateur 
qui donne du sens au vivre ensemble et au travailler 
ensemble ?  
 
Le management s’achète-t-il sur étagère ? Le 
management de l’entreprise ne peut-il être le projet du 
chef d’entreprise ? 
 
Loin de moi l’idée de proposer un modèle unique. 
Chaque dirigeant, chaque entreprise  peut porter des 
valeurs ou plutôt des principes d’action différents, 
compte tenu de son histoire, de la pression 
concurrentielle, de son actionnariat etc...  Dans de 
nombreuses entreprises, existent des repères 
managériaux dans lesquels chaque collaborateur peut 
se retrouver. Dans d’autres entreprises ne pourrait-on 
porter une réflexion lucide sur ces deux questions ? 
 
Pour conclure, est-il raisonnable de penser que, dans 
le domaine du management, on pourra obtenir des 
résultats différents en utilisant toujours les mêmes 
méthodes ? Ou, dit autrement, en guise de 
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commencement de réponse : ce n’est pas en 
cherchant à perfectionner la bougie qu’on a inventé 
l’ampoule électrique. 
 
Il y a quand même une bonne nouvelle : les solutions 
existent ! 
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Le thème du changement est une bouteille à l’encre. Il 
est remarquable de constater que le changement est 
vu comme un acte, en distinguant un avant et un 
après. Cela conduit à s’interroger : qu’est ce donc que 
le changement en lui même? On sait dire quand on a 
changé ; peut on repérer le processus, le temps où 
situer le changement? Prenons quelques exemples : 
 
·  On parle de génération Y, désignant par là un 

changement de comportement. Depuis quand ce 
changement s’est il manifesté ? A quel moment a t 
il commencé à nous interpeller, à nous apparaître 
en rupture significative ? 

·  Quand cesse-t-on d’être jeune pour devenir 
vieux ? 

·  Comment définir le processus à l’œuvre de 
réchauffement de la planète ? 
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Ces questionnements sont à l’origine de la réflexion du 
philosophe François Jullien pour, dans un essai 
récent, illustrer les lacunes d’une pensée occidentales 
qui ne sait parler qu’en termes dialectiques : blanc ou 
noir ; jeune ou vieux, froid ou chaud. 
 
Le titre de l’ouvrage, « Les transformations 
silencieuses », apparaît particulièrement évocateur : 
elles sont perceptibles aux seuls yeux de ceux qui 
sont attentifs aux signaux faibles, à ces signes qui 
trahissent le mouvement sous jacent en cours. 
 
Si nombre d’acteurs s’efforcent de faire en sorte que 
tout redevienne comme avant et n’ont de cesse de 
proclamer que la crise est finie, on ne peut se défaire 
de l’intuition que de profondes transformations 
silencieuses sont en cours : demain sera différent.  
 
L’entreprise ne reste pas à l’écart de ce mouvement. 
Là aussi, la « crise » bouleverse les repères et met en 
cause un certain nombre de certitudes bien ancrées. 
Prenons quelques exemples : 
 
·  Les ruptures brutales sont possibles et les 

modèles statistiques, censés donner des repères 
sont mis en défaut. Comment piloter dans 
l’incertain ? 

·  Les clients ne se satisfont pas de prix, de délais, 
de qualité. La concurrence pousse à aller plus loin. 
Où ? Comment ? 

·  Les collaborateurs peuvent contester, le cas 
échéant dans la violence, le sort qui leur est fait. 
Une récente enquête met en évidence la perte de 
confiance envers les entreprises et la coupure 
entre managers, salariés et dirigeants1. Quelles 
conséquences en tirer ? 

·  La solidarité avec les fournisseurs peut devenir 
une nécessité ; le prêt de personnel permet de 
passe un cap difficile en préservant le capital de 
compétences de l’entreprise. Quelles autres 
innovations apparaîtront nécessaires dans les 
rapports avec l’environnement économique ? 

 
Il est clair à travers ces quelques exemples que la vie 
au sein de l’entreprise peut se trouver affectée en 
profondeur. Une tâche qui s’ajoute, pour le chef 
d’entreprise et l’équipe dirigeante,  au poids du 
quotidien et des urgences. Et cependant comment ne 
pas sentir cet impératif de prise de recul pour un 
exercice de discernement qui prépare le futur ? Quel 
capitaine, alors que la mer se fait grosse, ne prend le 
temps d’écouter le vent et la mer, de faire le point, 
d’adapter sa voilure ? 
 
L’exercice est difficile. Les exemples mettent en 
évidence les risques de perte de cohésion dans un 
mouvement trop précipité (France Telecom), les 
risques de mort si le mouvement est trop lent (General 
Motors et bien d’autres). 
 
La première exigence, dans la démarche, est la 
perception pertinente des changements de 
l’environnement. Observer, être sensible aux signaux 
faibles2. Qui est le mieux placé pour prendre en 
compte l’imprévu et adapter la réponse de 
l’entreprise ? La réponse est simple, tous, mais en 
particulier ceux qui sont au contact des réalités, le 
management de premier niveau. C’est précisément 
celui qui est le plus exposé, à qui s’impose la 
gymnastique de concilier les cultures de plusieurs 
générations, sur qui aboutit la pression. Est il préparé, 
capable d’assumer cette charge? 
 
 
 	�3�.����4-��/-��!����������-��-	���
 
Le top down a été mis à l’honneur par le taylorisme. Il 
était complètement justifié lorsqu’il s’agissait de 
développer la production de masse. Il plaçait 
l’ensemble du personnel, management inclus, face à 
une obligation de moyens et à des exigences de 
productivité. 

                                                
1 Enquête TNS-Sofres 11/2009, « 6 salariés sur 10 se 
défient de leurs dirigeants ». « Une majorité de salariés a le 
sentiment d’être perdante dans sa relation au travail ». Les 
Echos 30/11/2009 pp4/6 
2 Le drame que vit Toyota dont la stratégie même est mise 
en cause est à relier à la négligence de signaux faibles 
apparus dès 2007 : les premières défaillances de freinage 
concernaient les ‘pick up’. Fin 2009, après d’autres modèles, 
la Prius, voiture phare de l’avenir était concernée !! 
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Le durcissement du contexte concurrentiel et le 
caractère de plus en plus mobile de l’environnement 
ont conduit à affirmer une obligation de résultats. Cela 
s’est le plus souvent fait sans remettre en cause le 
mode de fonctionnement précédent d’obligation de 
moyens. C’est la source d’injonctions paradoxales, 
contradictoires et certainement une des origines 
essentielles du stress dont on parle tant. 
 
Il semble urgent d’admettre que l’exigence de 
performance impose le basculement dans une 
obligation de résultats avec les degrés de liberté 
pertinents pour y satisfaire : abandonner une culture 
qui privilégie le « vertical » et le contrôle pour laisser 
place à une culture fondée sur la responsabilisation et 
la performance. Elle met nécessairement l’homme au 
centre de ses préoccupations, tant il est avéré que 
c’est de plus en plus la matière grise qui fait la 
différence. 
 
La mission que s’assignent les consultants GO et 
Arthusa est l’accompagnement du dirigeant et de son 
équipe dans cette mutation qui soulève craintes et 
interrogations. Cela conduit à revenir sur la nature des 
moyens mis en œuvre, les parcours GO, l’offre 
Arthusa. 
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Ils se présentent comme des outils de 
perfectionnement professionnel : être plus à l’aise 
dans sa fonction ; approfondir sa connaissance du 
fonctionnement de l’entreprise ; travailler sa 
communication... 
 
La pédagogie mise en œuvre a, dans le même temps, 
des effets profonds sur le comportement des 
participants. L’expérience fait apparaître une 
assurance personnelle renforcée, un développement 
de la capacité d’écoute et une ouverture à la créativité. 
Deux résultats sont à souligner : les effets sont 
pérennes ; la « formation » est remarquablement 
accueillie par les participants. Les parcours GO 
réalisent une évolution en profondeur du 
comportement dans la « douceur » et le respect du 
participant. 
 
Le fait que les participants puissent ensuite devenir 
animateurs permet d’organiser une diffusion à grande 
échelle et réaliser de cette façon une action en 
profondeur sur la culture. 
 
S’il fallait résumer en quelques mots, la vocation des 
parcours GO est d’établir un climat de 
responsabilisation et d’instaurer une communication 
beaucoup plus fluide, que ce soit en vertical (bottom 
up) ou en latéral (coopération). 
 

Qu’est la démarche Arthusa ?  
 
La démarche Arthusa s’adresse aux dirigeants et vient 
compléter une offre GO centrée sur le management et 
la base. L’offre comprend 3 composantes qui visent 
respectivement à la recherche de points de repère, à 
l’action sur la culture; et à l’action sur la performance. 
 

·  La recherche de points de repère veut apporter au 
dirigeant des éléments de réponse aux questions : 
où en est on en terme de motivation, 
d’engagement, d’ouverture à l’innovation dans 
tous les domaines ? Ce sont, dans la pratique, des 
baromètres. 

·  L’action sur la culture correspond aux séminaires 
Arthusa. Leur vocation est de marier prise de recul, 
réflexion critique sur les concepts managériaux et 
action sur les comportements à travers la mise en 
place de repères qui suscitent la motivation et 
libèrent la prise d’initiative et la créativité. 

·  L’action sur la performance fait appel à une 
méthodologie, la « Méthodologie de Performance 
Globale ». Cet outil, excessivement puissant, a fait 
ses preuves depuis une vingtaine d’années dans 
des contextes très divers. L’efficacité de la MPG 
repose sur 2 éléments : la prise en compte des 
réalités de base (donc l’implication active du 
management de proximité) ; une ouverture des 
esprits à la remise en cause de concepts, 
processus, habitudes... 

 
Arethusa était la muse des sources et la signification 
de l’appellation Arthusa appelle à « retrouver ses 
sources ». Autrement dit chacun a en soi les 
ressources pour dépasser les limites et contraintes 
imposée par un contexte et une culture managériale 
de plus en plus inadaptée aux évolutions en cours. 
 
La conviction des consultants GO/Arthusa est que la 
base (le management de premier niveau) a un rôle 
décisif dans la recherche de la performance et dans 
l’adaptation permanente au contexte économique. Il 
importe, en conséquence, de dégager des espaces de 
liberté et d’instaurer une communication fluide entre 
les différents niveaux hiérarchiques. Dans ce contexte 
l’offre est conçue avec des objectifs simples : 
 
·  Les parcours GO constituent des moyens efficaces 

pour développer à tous niveaux une culture 
d’autonomie, de responsabilité et de créativité 

·  La démarche Arthusa propose aux dirigeants et 
aux équipes dirigeantes un accompagnement dans 
l’analyse, la définition et la mise en place d’un 
cadre de fonctionnement de l’entreprise favorisant 
l’initiative, la prise de responsabilité et la souplesse. 
La MPG est l’outil qui permet de tirer tout le profit 
des actions GO et Arthusa en termes de 
performance économique. 

 
Les consultants GO/Arthusa ont l’ambition, en 
exerçant de leur mieux ce métier, de participer à la 
« transformation silencieuse » en cours, dont la prise 
en compte de l’homme paraît une des caractéristiques 
essentielles.                                 

 Philippe CROUŸ 
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La médiatisation accuse certainement les traits et il 
convient de ne pas prendre pour argent comptant des 
statistiques, qui agglomèrent et ne sont pas la réalité. 
D’ailleurs PME et TPE ne présentent pas des traits 
aussi accusés que le global. Et pourtant, les résultats 
interpellent. D’autant qu’ils sont « logiques ». De 
même qu’il ne faut jamais sous-estimer l’intelligence 
des clients que l’on cherche à « manipuler », il ne 
faudrait pas méconnaître celle des salariés face à des 
dérives évidentes. Non, on ne saurait sans risque 
conserver indéfiniment les salariés dans le rôle de 
« moyen de production » dans lequel les cantonne à 
l’heure actuelle la comptabilité 4 
 
L’enquête réalisée par TNS/Sofres pour le compte 
d’Altedia incite à la réflexion. Elle parle d’elle-même, et 
nous nous contenterons donc d’en proposer quelques 
aperçus, en assumant la subjectivité de notre 
sélection, mais le « global » parle, nous semble t il, de 
lui même : 
 
1. Les titres des commentateurs des « Echos » 
 
·  « Relations employeurs-salariés, la crise de 

confiance » 
·  « La rupture du lien entre l’employeur et le salarié 

semble consommée » 
·  « Les cadres critiques vis-à-vis de leur direction » 
·  « Les fonctionnaires perdus face à la réforme de 

l’Etat » 
·  « L’absence de perspectives plombe le moral des 

quinquas » 
·  « Les nouveaux modes de management pris à 

revers » 
·  « Les DRH doivent adapter leurs méthodes » 
·  « Les restructurations à répétition donnent un 

sentiment d’impuissance » 
·  « Les entreprises ne savent plus cultiver le plaisir 

de travailler » 
 
2. Quelques résultats chiffrés 
 
·  Dans votre travail, entre ce que vous recevez et ce 

que vous donnez en retour, avez-vous le 
sentiment d’être plutôt gagnant (8%) ; plutôt 
perdant (59%), dans une relation équilibrée 
(33%) ? 

·  Avez-vous confiance dans les dirigeants de votre 
entreprise ou de votre administration (NON, 58%) 

                                                
3 Les Echos, 30/11/2009 
4 Les footballeurs sont parmi les rares à être assimilés 
à du capital ! 

3. Dans certains cas, il est normal que les 
salariés aient recours à la force pour faire 
valoir leurs revendications (OUI, 64%) 

·  Qu’est-ce qui vous choque le plus aujourd’hui 
(question à choix multiple) Les licenciements dans 
les entreprises qui font des bénéfices (64%) ; les 
rémunérations excessives de certains dirigeants 
(43%) 

·  Sentiment majoritaire par rapport à l’entreprise ou 
l’administration pour laquelle vous travaillez : 
négatifs (36%, +5% depuis l’entrée en crise) ; 
positifs (28%, -16% depuis l’entrée en crise) 

 
4. Extraits des articles 
 
« Si les salariés sont mécontents et inquiets, ils ne 
sont pas résignés » 
 
«S’ils manifestent un certain mal être, les cadres 
affichent toujours leur fidélité à l’entreprise privée et 
ses principes...Mais ce n’est plus du tout la lune de 
miel...La moitié à peine des cadres estiment que les 
intérêts des dirigeants et des salariés vont dans le 
même sens....Ils sont 93% à valoriser la notion de 
solidarité et presque autant (92%) à valoriser celle de 
partage. » (CF) 
 
« De l’avis des plus grands experts, les stratégies 
d’entreprise vont nécessiter à l’avenir non seulement 
une collaboration plus étroite entre la base, les 
responsables opérationnels et la direction, mais aussi 
de l’écoute mutuelle et surtout la capacité à motiver 
les autres et à donner du sens aux actions. »(MJ) 
 
 « Les réponses autoritaires sont inadaptées en raison 
de l’arrivée sur le marché du travail de la génération Y, 
du travail collaboratif et des nécessités de développer 
un fort esprit entrepreneurial pour susciter la créativité 
et l’innovation. » (MJ) 
 
« On aurait tort de ne voir dans la rupture du lien entre 
les entreprises et les salariés qu’un mouvement 
d’humeur ou un accident de l’histoire dû à la crise. Ses 
racines sont profondes : cela prend corps dans les 
années 80 où le partage de la valeur ajoutée bascule 
en faveur de profits, se poursuit dans les années 90 
avec le durcissement des conditions de travail et 
s’accentue avec la financiarisation de l’économie. 
C’est cette accumulation de dérives à leur détriment 
qui pousse aujourd’hui les salariés à bout. La crise a 
juste accéléré le phénomène en mettant en lumière les 
limites de ces logiques. » (ML) 
 
« Le décalage semble s’accroître entre les DRH eux 
mêmes et les salariés. Les méthodes d’antan sont 
désormais ressenties comme du caporalisme et 
manquent leur cible admettent plusieurs DRH. » (CF) 
 
« La notion de « collectif rapproché de travail » devient 
essentielle. Les salariés ont pris conscience de 
l’importance de se serrer les coudes face à la pression 
et à des ordres jugés de plus en plus absurdes. Ils 
s’arrangent et créent leur propre organisation de 
proximité. C’et la réponse par le bas aux formes 
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d’individualisation développées et imposées par le 
haut. » (ML) 
 
« Tout salarié a fondamentalement besoin de 
reconnaissance sociale. » (ML) 
 
« Les salariés entendent les discours sur la diversité 
mais ne la voient pas se déployer. Ils ne sont plus 
dupes...La crise a mis tout cela encore plus à nu. » 
(ML) 

Philippe CROUŸ 
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« La voie des émotions, le Dalaï-Lama ; entretien avec 
Paul Ekman », 335p, City 2008, 20€ 
 
Paul Ekman est un scientifique de renom, spécialiste 
du comportement émotionnel. L’ouvrage est préfacé 
par Matthieu Ricard et par Daniel Goleman, connu 
pour ses publications sur l’intelligence émotionnelle et, 
plus récemment, sur l’intelligence relationnelle. 
 
Un ouvrage de maturation humaine et spirituelle où 
deux personnalités partagent leurs expériences de la 
vie des émotions, où le Dalaï-Lama, interrogé par Paul 
Ekman, livre sa pensée profonde sur la maîtrise de ce 
qui fait le « tissu de la vie des hommes ». 
 
Un ouvrage où transparaissent à la fois la profondeur 
spirituelle d’un maître à la sagesse contagieuse, à 
l’ouverture remarquable, et la rigueur d’un scientifique 
qui, ayant vécu une première rencontre qui l’a 
transformé, s’interroge et interroge avec l’exigence de 
toute une vie professionnelle. Une rencontre fertile, 
authentique, riche pour le lecteur de cette recherche 
commune de la vérité, dans des chemins qui se 
rejoignent. 
 
Un ouvrage qui porte à la réflexion, qui, dans son 
universalité, est porteur de résonances. Très 
recommandable pour tous ceux qui cherchent à mieux 
se comprendre, à être plus.  
 

>���
��	��
2�	������
�
�������-
�
�?�
 

« Les transformations silencieuses », François Jullien, 
Grasset, 03/2009, 193p, 14,50€ 
 
 
François Jullien, philosophe et sinologue dirige 
l’Institut de la pensée contemporaine. Il publie un court 
essai au titre évocateur. Les grandes transformations, 

remarque l’auteur, sont silencieuses, bien au-delà de 
l’écume et du fracas de l’événementiel. D’où 
l’importance d’un regard attentif aux signaux faibles. 
 
C’est l’occasion d’une réflexion profonde sur 
l’incapacité de la pensée dialectique, celle de Platon et 
d’Aristote, à décrire les processus d’évolution, 
enfermés qu’elle est dans l’appellation des situations. 
Les langues occidentales excellent à parler de blanc et 
de noir, de jeune et de vieux, de froid et de chaud. 
Elles ne peuvent ni ne savent décrire le cheminement 
de l’un à l’autre, voir dans le même temps les 
« contraires ». 
 
C’est un exercice naturel à la pensée chinoise qui 
embrasse le Yin et le Yang. Elle ne croit pas à la 
Rupture et considère le processus d’évolution en tant 
que tel. 
 
Un ouvrage passionnant, qui ouvre des perspectives 
et incite à la réflexion: quels sont ces signaux faibles 
qui peuvent nous donner des indications sur les 
« transformations silencieuses » en cours ? Prenons 
conscience de la pauvreté, dans ce domaine, de notre 
langage, de notre pensée. Une réflexion d’autant plus 
enrichissante qu’elle fait écho à la faillite du tout 
rationnel que met en évidence la « crise » actuelle. La 
globalisation du monde peut être un enrichissement 
dès lors que l’humilité nous habite et non l’orgueil. 
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Philippe d’Iribarne, Seuil, 10/2009, 165p, 17,00€ 
 
Philippe d’Iribarne, sociologue, s’est intéressé à la 
prise en compte dans différentes cultures de la charte 
d’un groupe mondial, Lafarge. D’emblée la 
comparaison des versions américaine et française se 
révèle plein d’enseignement. L’enquête se poursuit 
avec la pratique en Chine et en Jordanie. 
 
Les constats sont éclairants : la charte prend des 
reliefs très différents selon le milieu. Si la notion 
d’autorité bienveillante et équitable a une certaine 
universalité, l’incarnation locale se coule dans la 
représentation et la culture ambiante où style de 
management, attachement à l’entreprise, mode de 
communication sont très éloignés du modèle initial. 
 
La conclusion, en dépit de différences très 
substantielles dans le vécu, est que l’on aurait tort 
d’opposer culture d’entreprise et culture nationale. 
Sont universelles les notions telles qu’attention 
mutuelle et qualité de coopération. L’interprétation 
d’une charte, son « incarnation » dans une culture 
particulière prendra à chaque fois une tonalité 
particulière. Cela n’enlève rien à la nécessité de cette 
réflexion sur l’agir de la communauté humaine d’une 
entreprise qui se veut et se pense mondiale. Il lui 
appartient, dans la conscience des  limites d’une telle 
démarche, de savoir que, notamment en ce qui 
concerne la conception du pouvoir ou celle de la 
« démocratie », les différences resteront, à vue 
humaine, majeures. 


