Baya, le 25/10/2004

Marc Halévy-van Keymeulen
Courbe de carrière et rémunération
1. Situation classique :

Classiquement, la carrière d'un cadre commence (courbe en bleu) en se basant sur l'expertise technique acquise au cours des études, assortie d'une lente progression vers plus de responsabilités.

Mais cette courbe aux allures exponentielles vient à buter sur l'hyperbole rouge qui marque, pour chaque individu, le produit [Technique x Management] qu'il est capable d'assumer (au-delà, le principe de Peter jouera à plein).

A ce moment (en général vers 30/35 ans), il faut choisir :

· Soit opter pour une carrière managériale (courbe en rose),

· soit pour une carrière technique (courbe en vert)..

Classiquement, toujours, la partie managériale du graphe est plus rémunérée que la partie technique : le PDG gagne plus que le technicien même de très haut niveau.
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2. Inversion probable en cours :

Cependant, nous vivons une période de début de pénurie de talents et d'expertises : les études scientifiques et techniques sont de plus en plus boudées, et nos systèmes éducatifs s'obstinent à fabriquer des fonctionnaires ou des chômeurs.

Il en découle que l'expertise technicienne (quelles que soient la discipline ou la spécialité : expertise scientifique, technique, artistique, manuelle, etc …) va se faire de plus en plus rare et deviendra donc de plus en plus chère.

Par contre, comme les écoles de commerce et autres "business schools" continuent de former des gestionnaires pour un monde économique qui a cruellement besoin d'entrepreneurs et de leaders charismatiques, il n'est pas difficile de prévoir une banalisation du rôle de "dirigeant" et une diminution relative de sa rémunération : il est bien plus facile de remplacer un PDG qu'un soudeur sous vide.

En conclusion, on va assister à une inversion de la logique rémunératoire (les experts seront mieux payés que les managers) et donc de la logique de carrière (les fonctions de gestion et de direction seront boudées).

3. Restructuration des concepts :

Par contre, derrière ce phénomène, un autre pointe : les structures hiérarchiques ne sont déjà plus aptes à assumer la complexité et l'incertitude des mondes économiques. Les structures émergentes sont réticulées : les réseaux d'entités fédérées dessinent déjà la norme organisationnelle de demain.

Réseaux de "business units", réseaux de clients-fournisseurs internes, réseaux de partenariats, réseaux d'externalisation, grappes industrielles, réseaux de sous-traitance, etc …

Dès lors que le principe hiérarchique s'estompe au profit d'un fonctionnement en réseau, la fonction classique de manager-dirigeant (donc hiérarchique) tend à être remplacée par un rôle précis de coordination de réseau qui n'est plus le travail généraliste classique.

Dans ces conditions, le management n'est plus une fonction, mais devient un métier d'expertise à part entière, avec ses techniques, ses outils, ses talents et ses méthodes spécifiques.

Le manager de demain ne sera plus un gestionnaire comme aujourd'hui (il y aura des financiers, des RH, des logisticiens et des techniciens pour cela), mais il sera un expert de la coordination efficace des réseaux d'entités autonomes.

Un nouveau métier d'expertise à part entière !

4. Pouvoir et autorité :

Ces évolutions posent la délicates questions des pouvoirs : pouvoirs de décision, de signature, d'engagement, etc …

Cette notion de pouvoir est intimement liée au mode de fonctionnement hiérarchique : tout le pouvoir est originellement concentré à l'extrême pointe haute de la pyramide et descend partiellement vers les niveaux plus bas par un mécanisme de délégation provisoire et précaire.

Mais là où la voie hiérarchique sécurise et contrôle les fonctionnements, elle les ralentit terriblement et les rigidifie dangereusement : en situation d'extrême turbulence comme nous la vivons, toute lenteur et toute rigidité sont catastrophiques. Le réseau, en mettant chacun de ses nœuds en prise directe avec le terrain, et en cultivant l'extrême souplesse des liens relationnels entre ses nœuds, élimine ipso facto toute lenteur et toute rigidité.

Mais au prix de la perte de pouvoir.

Au sein d'une organisation en réseau, il n'y a plus de sommet pyramidal. Le réseau est une structure plate où chaque nœud décide ce qu'il a à décider selon ses compétences et les informations qu'il détient. La notion de pouvoir y est inadéquate et inefficiente.

Par contre, chaque nœud, même s'il ne détient pas de pouvoir institutionnel, peut être reconnu pour faire autorité dans telle ou telle pratique ou problématique.

Dès lors, naturellement, tout le réseau se retournera vers lui et lui déléguera la mission de résolution des problèmes de ce type, chaque fois qu'il se présentera.

Le principe d'organisation ne sera plus le pouvoir artificiel et institutionnel, mais l'autorité naturelle et légitimée.

Ce sera l'un des rôles du manager de repérer et de cultiver ces talents spécifiques au cœur des nœuds de son réseau, de les faire connaître et d'entretenir leur autorité.
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