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administrateur en péril

o

Lors d'une conférence intitulée
L'administrateur au service
de la nation, prononcée ala
faculté d'administration de
I'Université d'Ottawa, en 1977,
Guitouni' interpellait plus de
150 futurs administrateurs et
professeurs afin de les sensi-
biliser aux variables qui
animent le comportement de
I'administrateur et aux défis
auxquels ils devraient
s'attaquer pour contribuer a
I'élévation de la nation. La
démarche globale ainsi
identifiée mettait en relief la
nécessité de développer une
capacité d'action qui tienne
compte de la personne
humaine, de la compétence,
et de I'environnement.

Quinze ans plus tard, alors que
les préoccupations planétaires
portent sur des thémes tels le
développement durable et la
qualité totale, dans un contexte
ou l'entreprise reconnait qu'elle
ne peut plus satisfaire ses clients
et négliger les citoyens, il est
utile de rappeler et de relire ce
texte'. Ce débat avait suscité
parmi les jeunes de I'époque une
remise en question du role de
I'administrateur visant a 1'ame-
ner a surmonter la tentation de
I'exploitation et de l'oppor-
tunisme pour travailler a I'amé-
lioration du bien-étre de la col-
lectivité, assumant ainsi une
plus grande responsabilité so-
ciale.

Cette réflexion conserve toute
sa pertinence dans un contexte

ou la plupart des pays remettent
en cause le rdle de I'Etat pour
privilégier la notion d'économie
de marché€ et ainsi transférer a
I'entreprise privée l'essentiel de
la responsabilité du développe-
ment économique et social.

Dans ce nouvel environnement,
T'administrateur, public ou privé,
sera appel€ a devenir davantage
stratége que technicien, vision-
naire qu'intendant, dynamique
que réactif et encore plus évolu-
tif que conservateur pour per-
mettre a la société de s'adapter
au rythme accéléré du change-
ment qui se manifeste sur un
échiquier de plus en plus con-
currentiel.

I1 ne pourra pas non plus dresser
une "muraille de Chine" entre
ses responsabilités sociales et
ses responsabilité€s corporatives.
Il devra plutdt s'attarder a com-
prendre la nature de leur inter-
dépendance et développer des
stratégies qui assurent la co-
hérence des actions de l'orga-
nisation dans l'ensemble social,
cela non pas dans une optique
de bienfaisance, mais bien pour
concrétiser un avantage concur-
rentiel qui résistera a lI'épreuve
du temps.

« Comment trouver l'unité dans
l'ensemble, comment adminis-
trer pour le bien de la nation
alors qu'on est formé a étre
les administrateurs de mi-
crosociétés? Lorsque nous
défen- dons les intéréts d'un

groupe, c'est normal que la
seule attitude possible soit de
tenir a étre a la hauteur et en
méme temps de défendre notre
position et notre compétence.
L'identité sociale a développé
une échelle de valeurs dans
laquelle l'hnomme s'est incar-
né; aussi devenir adminis-
trateur prend-il la place de 'i-
dentité humaine. Par consé-
quent tout constat d'incom-
pétence attaque la capacité
méme de l'homme. Et nous
voila devant un homme qui ne
défend pas simplement les
structures a travers lesquelles
il s'est spécialisé, mais a tra-
vers elles, il défend aussi sa
valeur personnelle. Ce mé-
lange d'objectif et de subjectif
est difficile a analyser pour
notre esprit qui pense théorie
et spécialité, car nous agis-
sons différemment de ce que
nous pensons. Ce jeu de l'é-
motion et du besoin de survie
qui crée l'interférence dans un
psychisme qui se veut ra-
tionnel et logique, entraine
des comportements excessifs
dans la défense de son identité
sociale»'.

En tant que responsable de I'As-
sociation €tudiante de la faculté
d'administration de 1'Université
d'Ottawa, j'avais invité M. Gui-
touni a donner cette contérence.
Aujourd'hui, devenu financier
international, je vous livre ma
réflexion sur I'administrateur de
demain.
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Quel paradoxe de constater
qu’une affirmation alors d'a-
vant-garde soit aujourd'hui de-
venue un impératif incontour-
nable. Dans un dossier sur la
motivation, la revue Harvard
L'Expansion s'interrogeait sur la
part de l'individu dans la perfor-
mance de l'entreprise.

« Qu'est-ce qui rend les entrepri-
ses performantes?

Premiérement: les hommes.
Deuxiémement: les hommes.
Troisiémement: les hommes.

Quand la souplesse, l'imagi-
nation, l'initiative, la capacité
de se remettre en cause de-
viennent de véritables fac-
teurs de compétitivité, aucun
dirigeant d'entreprise ne peut
plus se satisfaire de salariés
“exécutants”. Il lui faut des
hommes qui comprennent,
partagent et enrichissent son

projet d'entreprise" .

Mais comment faire pour que
ces hommes de talent et d'intel-
ligence dont la nation a besoin
puissent €merger alors que notre
société valorise, a outrance
méme, les notions de satisfac-
tions instantanées, de plaisir et
de libéralisme sans €gard a un
projet de société qui serait
garant d'un environnement €co-
logique, social et humain plus
sain?

« La solution a notre probléme
aujourd'hui n'est pas d’'opter
pour un esprit paternaliste ni
pour un sentiment humaniste
de pitié ou de charité; il faut
plutér rétablir une confiance
perdue et ramener l'homme a
étre fier de lui-méme en tant
qu'étre humain, a la place
d'étre fier d'une identité so-
ciale. L'administrateur est
impliqué soit dans l'économie
soit dans le pouvoir politique
ou syndical soit dans le milieu
de l'éducation.

Sa tache est de trouver la so-
lution a ce manque de con-
flance, d'intégrer dans son ac-
tivité de gestion et de di-
rection la notion primordiale
du respect de l'homme en tant
qu’étre humain et non pas de

dénigrer ceux qui n'appartien-
nent pas a des classes pri-
vilégiées et valorisées.

Nous ne pouvons former un
peuple et maintenir la qualité
d'un peuple avec le principe
de la quantité, il faut atteindre
la qualité. Mais il est difficile
pour un homme qui ne se sent
pas de bonne qualité parce
qu'il est dénigré, rejeté, humi-
lié, de produire ou de pré-
senter un produit de qualité.
Aussi est-il indispensable de
remettre en question ce qui
existe, non dans un esprit
révolutionnaire, - car la révo-
lution ne rapporte rien, elle
ne fait que défouler les émo-
tions frustrées, - mais plutot
pour entreprendre une action
de correction, en améliorant
ce qui fait défaut et en conser-
vant ce qui aide a la qualité
humaine et a la protection de
la nation»'.

Dans la conjoncture actuelle, le
cadre spécialis€ ou monodisci-
plinaire est condamné a la
disparition. Tout comme les di-
nosaures, il est confronté a un
nouvel environnement dans
lequel il ne pourra trouver sa
place sans se renouveller pour
devenir un nouveau "cadre de
référence"” ou une autorité, non
pas en raison d'une prérogative
hiérarchique, mais par compé-
tence.

Cadre, mot francais pour "ma-
nager”, est emprunté au voca-
bulaire militaire. A l'origine, le
terme €tait utilis€ pour désigner
un ensemble d'officiers, ce qui a
conféré a la position de manager
une aura tout a fait masculine?.
Avec l'implication croissante
des femmes sur le marché du
travail et leur ascension gradu-
elle dans I'ensemble des spheéres
d'activités de l'organisation,
cette désignation tout comme
celle d'administrateur recoupe
aussi bien l'homme que la
femme.

Ses nouveaux défis
Le role de 1'administrateur a

beaucoup €volué au cours des
derniéres années en raison des

bouleversements qui se sont
manifestés dans plusieurs do-
maines. Ainsi, sur le plan
particulier et treés visible de nos
vies quotidiennes, la technolo-
gie, notamment celle de la
transmission des informations et
du traitement des données, a
révolutionné notre conception
de la communication et des dis-
tances et ce, en parallele de
I'évolution de l'espace télévi-
suel.

Tout comme l'arrivée du chemin
de fer au siécle demnier a provo-
qué une redéfinition des espaces
économiques et culturels en
€largissant la notion de région,
la mondialisation et la proliféra-
tion des moyens de communi-
cation créent un nouveau con-
texte ou les rapports économi-
ques, financiers et commerciaux
sont en voie de transformation.
Bref, le village global de Mc
Luhan.

Sur un plan organisationnel, la
mise en place de réseaux qui as-
surent un acceés presque ins-
tantan€ a des informations a
profondément transformé la na-
ture des rapports hi€rarchiques
ainsi que celle du travail. L'ar-
rivée et la prolifération de
t€lécopieurs et de modems per-
mettent ainsi a un plus grand
nombre de personnes de tra-
vailler a leur domicile, la nature
de leur rapport €tant médiatisée
par la voie de I'informatique et
bientdt par celle de la vidéo.

Concurremment, les actions des
employés sont orientées vers
une participation active a la so-
ciété de consommation qui
privilégie la gratification conti-
nue et instantanée. Cette auto-
nomie de fonctionnement com-
binée a cette optique de satis-
faction personnelle cantonne les
personnes dans leur univers.

La libre circulation des person-
nes, l'internationalisation de
I'entreprise et la communication
a l'intérieur d'une dynamique
multiculturelle doivent étre pri-
ses en compte pour établir des
rapports de qualité. Dés lors, les
attentes des employé€s ne peu-
vent plus €tre pergues ou traitées
de fagon taylorienne et méca-
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niste se limitant a une concep-
tion de l'organisation du travail
physique contre rémunération.
Aujourd'hui, les aspirations dé-
passent la variable de la rému-
nération pour le travailleur et
celle du rendement physique
pour l'entreprise et le contexte
local de I'environnement immé-
diat de l'organisation. Ainsi, le
cadre doit susciter, avec les
moyens dont il dispose, 1'adhé-
sion des employé€s a la mission
de l'entreprise, voire un enthou-
siasme librement consenti, pour
que cette demiére releve le défi
de la compétitivit€.

Le gavage inconsidéré de be-
soins propos€s par la société de
consommation diminue la ca-
pacité de résistance de la per-
sonne face a I'absence de gratifi-
cation ou de considération, ce
qui pose a I'administrateur un
nouveau défi a relever. D'abord,
un défi pour lui, parce que la
poursuite d'objectifs a long
terme n'offre pas nécessaire-
ment de possibilités de grati-
fication a court terme; de plus, il
doit posséder la capacité de sur-
monter cet obstacle a la fois
pour ne pas compromettre la
réalisation éventuelle de I'objec-
tif poursuivi et pour assumer un
role de leadership. Cela est par-
ticulierement critique lorsque
l'organisation doit surmonter
une adversité qui est propre a un
environnement concurrentiel.
L'employé€ doit, d'autre part,
réaliser que l'avancement, I’ex-
cellence ou méme la préser-
vation d'un emploi dépend d'une
volont€ ferme de rechercher une
amélioration continue du rende-
ment et des compétences.

Sur un plan structurel, les
parametres définissant les carac-
téristiques d'un marché et les
modes d'acces pour les entre-
prises nationales ou interna-
tionales doivent s'ajuster a une
ére de mondialisation ou les
frontiéres nationales et cul-
turelles ne relévent plus uni-
quement de la géographie mais
aussi de la capacité a compren-
dre les cadres de référence des
différentes cultures et des nou-
velles percées technologiques
qui surviennent quotidienne-

ment.

L'administrateur d'aujourd'hui
est confronté a ses propres li-
mites cognitives, puisque l'avion
et les t€lécommunications ren-
dent possible un rapprochement
qui l'oblige a €largir ses hori-
zons au-dela de son pays. En
d'autres mots, la rapidité du
changement suscit€ par cette in-
teraction constante, dans un
espace/temps limit€, contraint le
gestionnaire a un renouveau
continu des cadres de référence
afin d'assurer la pertinence de sa
contribution dans un environ-
nement compétitif et dyna-
mique, sans quoi il court le
risque d'éwe déphasé€ par rapport
aux responsabilités qu'il a a as-
sumer. Comment 1'administra-
teur peut-il s’y préparer? Il doit
d'abord reconnaitre que:

«[...] les régles ont disparu
dans l'entreprise nouvelle: les
cadres ne peuvent compter
que sur eux-mémes pour réus-
sir. Il leur faut apprendre a
agir sans s'appuyer sur la
hiérarchie. Position, titre et
autorité ne sont plus des ins-
truments adéquats, dans un
monde ot les employés sont
invités a réfléchir par eux-
mémes et ot les cadres doi-
vent travailler en synergie
avec d'autres départements,
voire avec d'autres entrepri-
ses. La réussite dépend de
plus en plus de l'exploitation
des bonnes idées, de la faculté
a déterminer quelles collabo-
rations sont nécessaires pour
concrétiser ces idées et quel-
les ressources doivent étre
mises en oeuvre pour obtenir
des résultats [...] A l'avenir, le
rang, le titre ou la hiérarchie
compteront moins pour la
réussite que le fait d'avoir les
connaissances, les compé-
tences et le talent pour mo-
biliser les troupes et les mo-
biliser afin qu'elles donnent le
meilleur d'elles- mémes»*.

Les enjeux de la qualité

Il existe, a 1'heure actuelle, un
paradoxe dans notre société : les
consommateurs exigent d'avoir
la plus grande valeur possible
pour leur argent; toutefois, ils
sont peu empressé€s a donner le

meilleur d'eux-mémes, soit a
titre individuel ou par la voie
des entreprises qui n'ont pas su
renouveller leur processus déci-
sionnel, de production ou d'in-
tervention.

Cela nous place donc en posi-
tion de vulnérabilité dans un
contexte de libéralisation des
échanges ou les concurrents ont
su, pour leur part, assimiler dans
un contexte organisationnel les
qualités des personnes recher-
chées et la conjoncture organi-
sationnelle le appropri€e pour
dégager un avantage concurren-
tiel par rapport a nos propres
organisations. Ainsi, ce proces-
sus nous conduit progressive-
ment comme consommateurs a
encourager ces sociétés et pro-
gressivement a délaisser les
ndtres, que nous considérons
petit a petit comme des anachro-
nismes, et ce, non pas de ma-
niere délibérée mais bien par la
voie du comportement que nous
adoptons comme consomma-
teur.

Prenons comme exemple, pour
illustrer notre propos, un cas bien
connu, celui de Mc Donald.
Cette chaine de "fast food" s'est
implantée au Québec de ma-
niere foudroyante en raison no-
tamment de la constance de la
qualité de ses produits, d'une
structure de coiit permettant
d'offrir un produit abordable et
d'une stratégie de mise en
marché axée sur les jeunes. La
réussite de Mc Donald met en
évidence la pertinence de sa
stratégie, la qualit€é de ses
processus administratifs et sa vi-
sion d'ensemble dans un monde
ou les modes de vie tradition-
nels se transforment.

Les succes de Mc Donald sur
tous ces plans en font aujour-
d'hui un modele sur lequel les
spécialistes américains aime-
raient méme un jour pouvoir
compter pour sensibiliser et
éduquer la population a l'envi-
ronnement. Si cette tendance
devait se poursuivre et s'étendre,
la notion de souveraineté, tradi-
tionnellement rattachée a des
frontiéres, n'existerait plus puis-
que les secteurs névralgiques du
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pays passeraient ainsi aux mains
de décideurs d'outre-fronsieres.

En ce sens, la capacité d'un pays
a s'assumer ne passe pas unique-
ment par une délimitation terri-
toriale donnée mais par une ca-
pacité d'action et d'apport civili-
sateur qui ne peut se faire que
par la voie de la qualité, soit
pour faire contrepoids aux au-
tres ou simplement pour s'assu-
mer comme citoyen ou SOCi€te.

Gogue, dans Deming, soulignait
que :

« Tout le monde a des idées sur
la qualité, chacun peut se ris-
quer a en parler sans paraitre
trop ignorant, et cette appa-
rente simplicité permet depuis
plusieurs années a des per-
sonnes peu compétentes d'uti-
liser le discours sur la qualité
comme un miroir aux alouet-
tes pour capter l'attention des
cadres supérieurs dans l'in-
dustrie et dans l'adminis-
tration. Or il ne s'agit pas du
tout de précher une nouvelle
morale, mais au contraire
d'apprendre a maitriser en
permanence la qualité des
produits, des services, pour
donner la meilleure satisfac-
tion possible, au moindre
coiit. On n’y parvient pas
avec des exhortations mais
avec un processus scienti-

fique»?>.

Avec les attentes croissantes des
consommateurs et les assises
concurrentielles de la qualité,
cette derniére constitue doréna-
vant la condition essentielle a la
réussite des organisations dans
un contexte global. La tolérance
a l'erreur contribue a désavan-
tager I'entreprise. Cela signifie
que l'administrateur doit déve-
lopper des capacités d'évaluer la
cause réelle des problemes pour
éviter de poser des gestes aux
conséquences coliteuses. Le défi
de la qualité porte donc sur le
développement d'une capacité
de compréhension en parallele
au développement d'une capa-
cité d'action qui peut servir a la
mise en oeuvre concrete de con-
cepts sur un plan pratique, ce
qui permet de facto de vérifier la
justesse des fondements des hy-
pothéses de causalité.

Cette compréhension ne doit
pas étre limitée aux processus
statistiques mais considérer
également les mobiles person-
nels. En effet, ce n'est que par
une prise de conscience des
origines des motivations que
I'administrateur pourra saisir la
nature des obstacles rencontrés
au niveau du leadership et de la
communication et développer
des outils pour ainsi assurer une
cohésion au sein de l'organisa-
tion de plus qu'une mise en
oeuvre cohérente de la stratégie
d'entreprise.

Par conséquent, le role du cadre
d'aujourd'hui s'apparente davan-
tage a celui de stratege que de
technicien chevronné préoccupé
par une affectation mathéma-
tique des ressources matérielles
et humaines. Son action s'inscrit
a l'intérieur d'une culture d'en-
treprise qui détermine le statut
informel des rapports humains
et les parametres de la commu-
nication qui en découle.

Différenciation de l'identité
humaine comme facteur
d'équilibre et de mobilité

Les recherches de Guitouni sur
I'évolution humaine l'ont amené
a s'interroger sur les embfiches
susceptibles de freiner le che-
minement évolutif de la person-
ne aux niveaux personnel, pro-
fessionnel et familial. Afin de
mieux circonscrire les variables
relevant de la personne de celles
que l'on juge normalement tri-
butaires de l'environnement
culturel ou social, il a défini et
distingué l'identité humaine de
I'identit€ sociale.

Il nous est rapidement apparu, a
la lecture de ces recherches, que
la mise en oeuvre de cette dif-
férenciation pourrait étre une
source d'équilibre et de mobilité
pour l'administrateur. Ainsi,
dans un contexte de change-
ment, le gestionnaire ayant vécu
la sécurité, la satisfaction d'un
pouvoir et joui dun ordre établi
le privilégiant, ne vit-il pas une
déception quand la structure
dont il avait faconné la destinée
et dont il tirait profit se voit
remise en cause par I'avéenement

de mutations dont il ne contréle
ni l'intensité ni 1'aboutissement
probable? Aussi les ajustements
structurels vécus par l'individu
sont une source de souffrance et
de stress non pas parce qu'ils le
sont en soi mais parce que l'apti-
tude a l'adaptation au renou-
vellement n'a jamais €ét€ cultivée
pour permettre un réalignement
des efforts et des compétences a
relever ces défis.

Cela est cependant inévitable
dans un processus de transfor-
mation des rapports de force
d'une société ou d'une organisa-
tion. Car c'est, a proprement
parler, un phénomene li€ a I'évo-
lution de la nature humaine.
Toutefois l'intensité de cette
wansformation s'est amplifi€e au
cours de la dernieére décennie,
alors que la quéte d'un avantage
concurrentiel, voire d'un pou-
voir de marché accru a agi com-
me catalyseur des efforts de
recherche et de développement
de l'industrie.

Comment faire alors pour pou-
voir assumer ses responsabilités
dans un tel environnement? Le
fondement des travaux de Gui-
touni repose sur la différen-
ciation des concepts d'identité
humaine et d'identité sociale. Le
renforcement de l'identité hu-
maine que nous avons a toute
fin utile ignoré dans tous les
régimes pédagogiques en ad-
ministration constitue en effet la
base pouvant permettre a l'indi-
vidu de ne pas subir les con-
trecoups des transformations
imposées a ses valeurs surtout si
ces dernieres font partie intrin-
seque de son identité. Dans nos
sociétés modernes, on incite
l'individu a se former une iden-
tit€ en fonction de ce qu'il con-
somme, de ce qu'il fait et du mi-
lieu qu'il fréquente. Par contre,
si parallelement, }'individu n'ar-
rive pas a développer une ca-
pacité d'évolution liée au ren-
forcement de sa propre idenité,
il ne pourra se prémunir contre
les effets d'une transformation
sociale qui réaménage les va-
leurs et les normes de l'identité
sociale en fonction des impéra-
tifs politico-€conomiques.
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Cette distinction des concepts
permet de reconnaitre ce qui est
propre a la personne de ce qui
est propre a la culture ou a la
sous-culture caractéristique d'une
profession ou d'une organisa-
tion. En effet, au-dela de la
langue, de la culture, de 1'appar-
tenance a une catégorie sociale,
I'étre humain demeure sem-
blable au niveau humain, car il
posséde une insécurité qui est
innée qui I'ameéne a vouloir se
préserver et une pulsion de vie
qui le pousse a avancer. Cette
base constitue ce qui est propre
a la personne, c'est-a-dire son
identité humaine.

| Sur le plan de I'identité sociale,
plusieurs dimensions intervien-
nent pour faconner le mode
d'expression de l'identité hu-
maine. Ainsi, la profession, le
niveau hiérarchique, la place et
I'importance relative du groupe
au sein de l'organisation de
méme que la culture mettent en
commun des valeurs et des sym-
boles qui interviennent dans les
prémisses décisionnelles qui
sous-tendent 1'action.

C'est pourquoi une personne,
lorsqu'elle se joint a une organi-
sation, doit arriver a saisir la
culture de I’organisation qui est
faconnée par son histoire, son
rapport avec la communauté, sa
raison d'étre, sa mission pour
comprendre le sens historique
de son action et celle de ses
dirigeants.

Les fonctions de 1'administra-
teur autrefois compartimentées
par la spécialisation transcen-
dent aujourd’'hui toutes les ta-
ches et les fonctions qui carac-
térisent 1'activité humaine. Dans
ce contexte, les administrateurs
se divisent en deux catégories
principales : la premiere li€e a la
direction des hommes et la for-
mulation de stratégies qui
s'inscrivent a l'intérieur d'une vi-
sion et la seconde inscrite dans
une optique de spécialisation
technique qui veille au soutien
de I'activité commerciale et de
I'infrastructure fonctionnelle de
I'organisation. Avons-nous pré-
par€ les cadres pour relever ces
défis? A en juger par le nombre

de cadres intermédiaires licen-
ciés ou mis a pied, depuis 1990,
nous nous permettons d'en dou-
ter, car la technologie permet
dorénavant aux employés de se
coordonner directement entre
€ux sans aucune autre interven-
tion mitoyenne. Le cadre n'en-
richit en rien le processus ad-
ministratif a proprement parler
sauf s'il est en mesure de préci-
ser une direction a prendre.
L'orientation stratégique est fon-
damentale car elle définit le
contexte décisionnel pour I'em-
ploy€ qui est appel€ a assumer
un niveau de responsabilisation
plus poussé. Compte tenu de
cette déstratification, les organi-
sations dans les pays indus-
trialisés sont appelées a évoluer
dans un environnement multi-
culturel et pluriethnique en
raison des spécialistes qu'elles
recrutent ou de leur implication
au niveau des marchés interna-
tionaux, ce qui exigera de la part
de l'administrateur une ouver-
ture d'esprit, une capacité de
communiquer ainsi qu'une ca-
pacité de mobilisation afin de
définir et de réaliser des taches
permettant a 1'organisation de
relever avec succes ses défis.

Comme leader, I'administrateur
doit promouvoir une vision, sus-
citer une mobilisation ou une
adhésion librement consentie a
la réalisation d'un objectif,
aplanir les obstacles qui freinent
la communication interperson-
nelle et la qualité de la colla-
boration intraorganisationnelle.

Une piste possible

L’administrateur capable de dif-
férencier son identité humaine
de son identité sociale pourra
mieux se positionner sur le nou-
vel échiquier qui le confronte a
I'aube de I'an 2 000. En effet, il
pourra ainsi conserver les acquis
dont il dispose en lui-méme,
malgré les changements qui se
manifestent dans l'environne-
ment extérieur. Les éléments
environnementaux deviendront
ainsi des composantes tech-
niques a intégrer, plutdt que de
se confondre a sa personnalité et
de l'atteindre lorsqu'ils sont
transformés par les événements.

La compréhension de cette dy-
namique et de cette différen-
ciation offre des pistes de re-
cherches importantes a appro-
fondir.

Comme nous l'avons évoqué
plus haut, les problémes qui af-
fligent notre société sont de-
venus tellement importants
qu'ils ne peuvent plus étre isolés
les uns des autres. A titre d'exem-
ple, l'interdépendance des pays
sur des questions relatives a
l'environnement n'est plus re-
mise en cause. La symbiose de
I'entreprise avec son milieu est
de plus en plus reconnue.

Contrairement a la mentalité des
années 70 ou la responsabilité
sociale n'était que la manifesta-
tion d'une magnanimité ou le
luxe d'une entreprise bienfai-
sante, nous reconnaissons au-
jourd'hui que l'administrateur
dévoué et compétent au service
de sa nation travaille a dévelop-
per la compétitivité future de
son pays. m
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