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Christian Le Moënne:

Les discours enchantés donnent à penser que les phénomènes de communication organisationnelle sont lisses et transparents, parfaitement analysés et compréhensibles.

La crise paradigmatique résulte des difficultés de concevoir l'insertion des NTIC dans différentes organisations, mais surtout de ce que la révolution informationnelle amplifie la crise des modèles traditionnels d'organisation de la production et des échanges marchands et + largement , disloque les conceptions des espaces organisationnels et des temporalités issues de la 1ière révolution industrielle. Ce n'est pas seulement une production idéologique, ce phénomène manifeste une réelle tentative pour résoudre non seulement une crise paradigmatique managériale, mais + profondément une crise de l'entreprise comme organisation et dans ses relations avec les institutions sociales.

Thomas Heller, IUT d'Avignon, "Le chercheur face à la communication d'entreprise":

Penser autrement la recherche sur la communication d'entreprise( et + largement des organisations), en repenser la place en dehors de la logique marchande, en faire un outil d'accompagnement du monde qui se construit.

Daniel Thierry, Université Rennes 1, La formation à la communication d'entreprise:

2 approches:

-Une approche technique et utilitaire accordant une large place aux techniques et aux technologies de communication pour former des professionnels opérationnels à court terme: formation à la communication d'entreprise.

-Une approche théorique et critique à la "communication des organisations" qui désigne l'approche de la communication comme élément structurant  toute organisation.

L'équilibre entre ces deux tendances constitue toujours un exercice délicat lors de la mise en place d'une formation.

L'intitulé des formation insiste + sur le terme d'entreprise que sur celui d'organisation. Les textes de présentation du contenu insistent sur les savoir-faire techniques.

L'enseignement de la communication organisationnelle doit-il considérer les organisations comme un champs d'application de techniques de communication ou comme un lieu fondamental pour analyser les fonctions de l'information et de la communication?

Maud Tixier, professeur à l'ESSEC: immaturité de métiers encore trop jeunes, manquant de repères, menant pour certains à une fonction encore mal légitimée, peu structurée et qui doit se professionnaliser. Elle met en cause les dircoms, arrivés la plupart du temps là où ils sont par hasard. Ils souffrent d'une relative mauvaise image et sont en recherche de légitimité, l'ambiguïté de leur fonction est de + en + mal vécue. Proche du pouvoir sans jamais l'avoir, il ressente une certaine formation.

Jean Devèze, Université de Marne-La-Vallée, la légitimation par la production de discours:

L'enjeu est d'investir le champ symbolique. L'enjeu est l'exercice du pouvoir de domination dans l'entreprise.

Alain Accardo: nécessité pour tout pouvoir qui veut durer, d'acquérir la + grande légitimité possible en produisant des représentations capables de justifier la domination établie, et de la rendre psychologiquement acceptable, voire désirable. Cette production est confiée aux agents de communication d'entreprise: une fraction de la classe dominante se charge d'exercer le pouvoir temporel sous sa forme économique et militaro-politique, et une autre fraction se spécialise dans la fabrication et la diffusion des représentations idéologiques nécessaire à l'euphémisation des rapports de force et à la justification de la domination. Un aspect fondamental de leur travail est de faire communiquer les groupes sociaux c'est-à-dire de donner à l'ordre établi un sens commun: euphémiser les rapports de sens. 

Françoise Bernard, Université de Provence:

La définition de la comorga pose problème quant aux objets, catégorisations, méthodologies et problématisations. 2 définitions: du point de vue des pratiques et des théories:

-Du point de vue des pratiques: elle est plus que la somme des communications d'entreprise (institutionnelle, commerciale, financière, fonctionnelle, représentative des salariés, sociale...) parce qu'elle intègre des processus organisationnels émergents, cad des actes et événements communicationnels non prescrits, non prévisibles, contingents, généralement peu identifiés et peu analysés.

-Du point de vue des théories: elle est + que la somme des théories de la communication et des organisations. De nombreuses théories issues des SHS en élargissent l'approche scientifique.

Ce tout de la communication organisationnelle désigne l'organisation comme un territoire privilégié pour un exercice interdisciplinaire en SIC mais également en SHS.

La formation à la communication: rôle d'interface des formateurs:spécificités: 

Les professionnels qui servent de relais, traducteurs, médiateurs dans la diffusion des savoirs auprès des acteurs des organisations ont des statuts et des parcours de formation extrêmement diversifiés; la diffusion de ce savoir se déroule dans le cadre d'une relation commerciale; la relation est plurielle, le commanditaire se distingue du récepteur du message "communicationnel", le récepteur du message est rarement à l'origine de la demande ou de la commande.

Le commanditaire: il peut s'agir du responsable de la formation ou d'un décideur fonctionnel GRH, dircom ou encore d'un décideur opérationnel (directeur de division, d'usine, de département...) voire d'une décision collective issue d'une concertation, de la mise en place d'un plan formation conformément aux décisions politiques en matière de formation.

L'intervenant est fréquemment diplômé en SHS (bac +3, +4, +5 en socio, psycho ou en sciences de la gestion, + rarement en SIC).

La communication managériale: c'est l'ensemble des discours et des pratiques de communication impulsés par les directions. Elle est politique et sémiotique: son objet est celui de l'adhésion par la manipulation de signes et de symboles. Les notions d'opinion et de persuasion s'appliquent désormais autant à la communication interne et aux salariés qu'aux marchés et aux consommateurs. L'opinion de salarié sur l'entreprise intéresse les directions. Généralisation et centralité de la notion de client. La notion d'amélioration continue de la qualité associée à la notion de client sont présentées comme une nécessité de réorganisation forte et de changement culturel.

La communication interne correspond à une tentative de mise en acceptabilité de l'offre managériale auprès des salariés à travers l'étude du comportement au travail. La demande du salarié peut être traduite en en termes de besoins de symboles internes à l'entreprises (appartenance, rituels, valeurs...) parmi lesquels certains seraient  à favoriser car il seraient corrélables à des comportements productifs. Il ne s'agit + de dématérialiser un produit pour le transmuer en objet de désir, il s'agit de matérialiser en signes énoncés des désirs individuels et communautaire + ou – subconscients voire inconscients.

L'homo communicans: est un concept de l'homme au travail qui communique pour co-agir et qui, dans ce but, traite la dimension conflictuelle latente du milieu par une mise en scène dialogique, consensuelle, mise en scène de l'horizontalité.

Le sens commun s'il est particulièrement difficile à saisir, il est également extrêmement pertinent afin de décrire ce qui pet être défini comme une culture communicationnelle en organisation, au même titre qu'il y aune culture technique ou d'ingénieur. Le sens commun communicationnel en organisation est don un objet d'étude pertinent afin de saisir comment des acteurs économiques, sujets et citoyens, s'approprient concrètement des fragments de grilles d'intelligibilité issues des SHS et les confrontent à d'autres grilles d'intelligibilité.

La communication est perçue à la fois comme finalité, processus, valeur culturelle et symbolique, mais aussi comme artifice et manipulation. Elle est donc une pratique contestée.

Formation à la communication:dans les séminaires de communication, les objectifs managériaux sont de 2 types:

-normaliser l'intersubjectivité, le consensuel, gérer la communication directe, de face à face.

-convaincre l'encadrement qu'il a la responsabilité de la production du sens et proposent une normalisation des pratiques discursives.

Le projet global est l'influence, voire la maîtrise des acteurs, par le signe et le symbole.

La communication organisationnelle semble pouvoir dépasser deux types de cloisonnement: entre action, pensée de l'action et pensée théorique; et entre approche opératoire, utilitaire et approche critique. C'est un lieu où les théories peuvent interroger les pratique et où surtout les pratiques peuvent à leur tour ré-interroger les théories, notamment à partir de l'observation de phénomènes émergeants.

L'existence de multiple théories pour l'organisation révèle les faiblesses et les difficultés d'une théorisation de l'objet organisationnel. Mais en SIC, les théories multiples sont admises comme expression de l'interdisciplinarité des sciences. Mais en comorga c'est plus le signe d'une approche multidisciplinaire (coopération et rapprochement concret entre discipline alors que l'approche interdisciplinaire nécessite un réel niveau d'abstraction et des questionnements métaméthodologiques)

Bernard Floris, GRESEC, université Grenoble 3:

Il est nécessaire de sortir de la logique professionnelle et managériale de la communication des entreprises pour construire l'objet des communications organisationnelles.

Les communications dans les entreprises comprennent des aspects fonctionnels et symboliques:

les communications fonctionnelles concernent + particulièrement la circulation des informations et des représentations dans les activités directement nécessaires au travail de production ou de service. Sa fonction est technique: elle remplit des objectifs utiles à l'aide de moyen appropriés, elle mène à réfléchir sur des phénomènes  de coopération ou de coordination différenciés et hiérarchisés des activités de travail.

Les communications symboliques concernent + particulièrement le sens et la reconnaissance que dirigeants et salariés attribuent à leur fonction et à leur position dans l'entreprise ainsi qu'à la fonction et à la position de celle-ci en tant qu'institution dans la société.  Sa fonction est sociale et politique: elle organise la répartition objective et symbolique des pouvoirs dans les formes d'organisation sociale. Répartition différentielle des pouvoirs sociaux.

La nouveauté qui apparaît avec la professionnalisation du travail de communication c'est le traitement rationnel de la gestion des relations symboliques.

Depuis un vingtaine d'années, on voit, dans les entreprises française, se morceler 3 secteurs fonctionnellement séparés:

-Les systèmes informatisés s'occupent de la circulation, de la gestion et du traitement des informations directes sur le travail

-Les directions des RH et les différents secteurs logistiques s'occupent de l'animation communicationnelle des formes participatives d'organisation du travail

-Les directions à la communication s'occupent de la diffusion symbolique de la pensée managériale

On peut noter que les DRH et les dircoms se chevauchent sur la prise en charge du symbolique tant il est impossible de le séparer du fonctionnel dans les formes participatives. Les systèmes informatisés fixent les cadres contraignants et prescriptifs du traitement de l'information. Le gestion des RH encadre une communication fonctionnelle  et symbolique du travail nécessaire à l'animation et à l'autonomie minimale des salariés. La communication managériale gère les relations symboliques ambivalentes dans des espaces professionnels qui ne se vivent + comme lutte des classes mais dont rien n'assure qu'ils soient acquis à l'idéologie managériale de l'entreprise consensuelle, identificatoire et hégémonique.

Sortie du taylorisme:Passage des formes de direction autoritaires et répressives à un management à tendance communicationnelle et participative à partir des années 70. C'est la fin du compromis social fordien. Les fonctions communicationnelles qui se développent accompagnent le rejet par le salarié des méthodes autoritaires et bureaucratiques, l'intellectualisation du travail et les formes d'organisation participative. Les années 70 voient la transformation du rapport de force: passage d'un management autoritaire et répressif à un management communicationnel et participatif. Dans la configuration précédente du compromis fordien, l'Etat jouait un rôle central de régulateur économique, de législateur du travail, de protecteur social et d'arbitre des négociations entre patronat et syndicats. Le pouvoir entrepreneurial était relativement circonscrit à la sphère marchande de la production et des échanges économiques privés. Le patronat intervenait peu dans l'espace public.

La crise économique, la mondialisation, la dérégulation de l'économie, la chute de l'idéologie socialiste de lutte des classes, les restructurations ont provoqué la décomposition du compromis social et une nouvelle distribution des pouvoirs sociaux de l'Etat, du patronat et des syndicats. Ceci entraîne des modifications du management et du pouvoir symbolique dans l'entreprise. Un certains nombres de transformations organisationnelles se sont opérées (réduction des lignes hiérarchiques, décloisonnement de services, transfert à la base opérationnelle de certaines tâches de responsabilité dans l'organisation du travail, création d'équipes autonomes et de formes participatives pour la recherche de la qualité et de la productivité, ample diffusion de l'information du travail, substitution de l'animation communicationnelle au commandement autoritaire, motivation et implication des salariés par la communication institutionnelle) signant l'avènement du management participatif.

Plusieurs phénomènes ont affecté le fonctionnement des entreprises:

-pénétration massive des technologies informatiques, facteur de production et de circulation des informations du travail et des échanges commerciaux

-les diverses tentatives de sortie du taylorisme intégrant toutes la prise en compte d'une forte dimension communicationnelle

-l'intellectualisation du travail et l'élévation générale des qualifications, productrices de relations communicationnelles

-le changement de mentalités des salariés: rejet des méthodes de commandement autoritaire et impersonnel du taylorisme et de la bureaucratie

-la légitimation managériale de la fonction sociale de l'entreprise dans la société et le processus symbolique instituant la grande entreprise privée en modèle institutionnel dominant

Ces transformations entraînent le développement des fonctions communicationnelles.

Les directions d'entreprise ont accru leur pouvoir économique et symbolique. L'encadrement à accru son poids et ses responsabilités, le passage à un encadrement d'animation et de communication lui a permis de se substituer partiellement à certains aspects de la médiation syndicale. Les collectifs de travail sont affectés par les nouvelles formes de management. La culture de la lutte des classes fait obstacle aux nouvelles formes participatives d'organisation du travail. L'individualisation des salaires, des carrières et les relations personnalisées avec les supérieurs hiérarchiques correspondent à une nouvelle culture collective consensuelle visant à changer les salariés avant de changer le travail: apprendre à évoluer d'un esprit contestataire vers une mentalité raisonnable et réflexive qui ne remette pas en cause les hiérarchies et les statuts. Ainsi, émergeront des I qui intériorisent les intérêts et les contraintes de l'entreprise.

L'idéologie est de retour sous la forme managériale actuelle. C'est un modèle idéologique diffus et relayés par de multiples institutions. Elle se produit et se diffuse selon des technologies symboliques nouvelles:

-La culture d'entreprise: elle désigne le mode de représentation du modèle dominant de l'entreprise privée dans la gestion des institutions sociales et du sentiment d'appartenance commune entre les managers et les salariés. La recherche d'une légitimité sociale forte ont poussé au développement de la gestion symbolique des relations humaines. L'objectif est l'intégration des salariés aux nouvelles conditions de flexibilité et de qualité productive. Dans la société la culture d'entreprise fait la promotion du modèle entrepreneurial , dans l'entreprise elle vise à produire une intégration positive des salariés aux objectifs managériaux via "l'identité" de leur entreprise. Tendance à substituer l'appartenance à l'entreprise-institution qui rassemble et produit du consensus aux appartenances de classe, de groupes, de métiers et d'organisations syndicales qui divisent et produisent du conflit.

-Le management participatif: après 68, le patronat a compris qu'il fallait en finir avec l'absolutisme et l'autoritarisme managériaux. Mais il n'a jamais été disposé à partager quoi que ce soit de son pouvoir. Les objectifs de productivité et les limites étriquées des formes participatives sont comblés ou masqués à la fois par le fait d'exister et par les discours qui les favorisent. Pas de portée effective du management participatif. La participation des opérationnels et de la majorité des cadres ne dépassent jamais l'horizon de leur atelier ou de leur service. Décalage entre les discours enchantés et la réalité.

-L'entreprise citoyenne: elle désigne une certaine forme de compromis social entre patronat et salariat sur l'exercice et l'acceptation du pouvoir et un ensemble de représentations de la place de l'entreprise dans la société, des fonctions de ses différents agents et du sens attribué au travail. Domination hégémonique institutionnelle et culturelle de l'entreprise et du management et marginalisation idéologique de l'Etat et des syndicats

Michel Vilette estime que le recours aux techniques de management est un des phénomènes contemporains les + caractéristiques de la sociabilité d'entreprise. La volonté d'agir sur des comportements ou d'influencer des esprits n'est pas nouvelle. Ce qui caractérise l'ingénierie sociale est l'invention de méthodes rationalisées pour y parvenir.

Brigitte Guyot, CERCI, ENSSIB:

La connaissance change de statut, et ses gardiens, les professionnels de la documentation, sont amenés à s'ouvrir à d'autres formes d'information et d'usages, orientés vers l'action et la décision. L'information devient un espace de stratégie.

L'information: se structure un nouveau modèle où l'information est considérée comme une ressource qui se gère et s'exploite au même titre que les technologies ou les compétences. Elle irrigue l'entreprise et lui permet d'agir. Elle est portée par les hommes d'où la référence fréquente à la culture. Elle est enfin facteur de lien social venant cimenter le projet d'entreprise. L'information devient ainsi un indicateur économique et organisationnel pour l'entreprise.

Jusqu'à présent, les dispositifs de réflexion organisée(incompatible avec un raisonnement productiviste) étaient réservés aux milieux décisionnels. Les réflexions actuelles sur l'information poussent à valoriser ce processus d'observation et d'analyse. Le couple pensée/action et sa relation au temps entrent désormais dans les préoccupations des organisations.

Christian Le Moënne, CERCI, Université Rennes 2, "communications institutionnelles et recompositions organisationnelles, la construction des référentiels d'actions":

Le développement dans les années 80 en France de productions symboliques s'inscrivant dans des stratégies patronales et managériales de "communication institutionnelle", afin de maintenir et étendre leurs activités dans des environnements sociaux et culturels perçus comme complexes et prévisibles. Il s'agit de créer des conditions d'acceptabilité des messages et des actions des directions d'entreprises, en s'efforçant de rendre sensible leur utilité sociale. La communication institutionnelle était également présentée comme un moyen d'affirmation (ou de construction) de l'identité organisationnelle autour de "valeurs communes" susceptibles d'être partagées par les membres de l'organisation.

Institutions et organisation artefact: L'articulation entre institutions sociales et organisations construites conformément à des buts et à des projets humains. Il existe deux grands pôles d'émergence des organisations sociales:

-L'un prend sa source dans l'évolution des formes sociales et culturelles que la sociologie et l'anthropologie désignent depuis Durkheim et Malinovski sous la catégorie d'institution. ce sont les organisations institutionnelles (structurées autour de modèles institutionnels spontanés): entreprises familiales paternalistes, tendance à structurer les relations professionnelles sur le modèle de la vie privée. La force de ces organisations et qu'elles sont fondées sur la tradition et le sentiment d'un sens commun partagé. Leur faiblesse est qu'elles opposent une très forte résistance au changement et à l'évolution.

-On note également le développement d'organisations formelles. Clôture / règles et normes institutionnelles. Simon les nomme des "organisations artefacts". Ce sont des dispositifs artificiels orientés vers un but: radicalisation de la légitimité "rationnelle légale" de Weber. Ce sont des organisations projet dont les règles, les normes, les procédures, la structure sont constamment redéfinies et adaptées en vue d'optimiser leur capacité à atteindre leurs buts. 

Ce dernier modèle introduit une distinction entre normes sociales et organisationnelles. Cette distinction peut trouver un fondement théorique dans l'évolutionnisme culturel qui distingue "ordres spontanés auto organisés" et "ordres construits" (Hayek).

Construction de normes organisationnelles: La construction d'une organisation procédurale dont les règles, les normes et les procédures, imaginées et construites en fonction des buts assignés au collectif de travail dans son ensemble, visent à une efficacité prévisible dont l'une des conditions est la clôture symbolique d'avec les bruits et perturbations générés par la culture des institutions l'institution. Les normes organisationnelles sont ici opposées aux normes sociales. Les référentiels ne se donnent pas comme le "one best way", ils ne sont pas élaborés par la hiérarchie, ils sont portés par les acteurs qui les mettent en œuvre. Ils se donnent comme des conventions , reposant sur des compromis provisoires et perfectibles, et sont fondés sur une approche très pragmatique et empirique des logiques d'action effectivement mis en œuvre par les professionnels dans leur activité quotidienne. L'organisation ne peut dès lors + être confondue avec un organigramme formel et posé a priori, ni une entité physique, spatialement situé. L'organisation tend à devenir la démarche de projet elle même, dans laquelle se trouve investies diverses catégories d'acteurs et de ressources, au statut juridique variable, reliées entre elles par la définition de règles et de significations conventionnelles et arbitraires.

La communication organisationnelle ne peut ici être réduite à la communication institutionnelle. la communication réside fondamentalement dans ce processus d'élaboration et d'adaptation constante des "normes organisationnelles" dont les référentiels sont le produit et le vecteur.

Le fait que les directions d'entreprise soient obligées de développer des stratégies de mise en acceptabilité sociétale de leurs projets et actions ne signifie pas que nous assistons à une institutionnalisation des entreprises comme le terme "communication institutionnelle" pourrait le faire penser. Nous assistons actuellement au contraire à une désinstitutionnalisation accélérée de ces diverses organisations et au développement d'organisations conçues comme des systèmes artificiels construits en fonction de buts déterminés et des logiques de projet limités dans le temps. 

La communication apparaît bien comme le vecteur central de recomposition des trois dimensions de l'activité managériale: l'organisation de la mise au travail, la structuration bureaucratico-administrative des organisations, l'énaction d'environnements compatibles avec les stratégies et actions de ces organisations.

Le management de projet s'appuie sur la construction de référentiels d'action et d'évaluation, qui visent en permanence à expliciter les buts collectifs de l'action organisée. Ces référentiels sont des outils privilégiés de communication d'interprétation et de traduction. Il vise à faire émerger un sens commun par la construction de significations légitiment et permettent la coordination de l'action. 

Les organisations sont des artefacts, des  constructions artificielles qui font tenir ensemble pour une durée déterminée des ressources (matérielles, humaines, financières) selon des normes, des règles, des procédures, construites en cohérence avec des projets. Les organisations institutionnelles visent la pérennité, là où les organisations construites visent à atteindre leur but et à disparaître ou se recomposer autour d'autres projets

Les technologies intellectuelles permettent de laisser ouverte la question de l'actualisation des référentiels d'action.

Valérie Carayol, GREC/O-ISIC, Université Bordeaux 3, "la communication organisationnelle en perspective: les pistes nord-américaine"

L'"organizational communication " existe Outre-atlantique depuis les années 80.

C'est dans les années 50-58 que la discipline émerge. Elle est alors appelée "communication industrielle et d'affaire". Presque toutes les recherches sont alors à tendance prescriptive et normative. Jusque dans les années 70, la littérature vise directement ou indirectement à trouver des solutions à des problèmes managériaux. A partir des années 70, l'utilisation d'approches systémiques et contingentes, élargira le champs de la recherche. Mais il faudra attendre les années 80 pour un changement de point de vue + radical avec des approches comme l'Anthropologie culturelle et la Théorie critique et pour que les recherches n'aient + forcément une vision prescripitive et normative. Aujourd'hui, la perspective managériale est beaucoup moins présente dans les études.


L'ICA (international communication association, association de chercheurs en communication américaine): "la communication organisationnelle traite du rôle des messages, des significations et des flux d'information à l'intérieur et entre les organisations. Les chercheurs s'intéressent à la fois aux l'analyses théoriques et appliquées  qui concerne le rôle de al communication dans le fonctionnement d'organisations complexes". 

Cette définition semble considérer l'organisation comme un ensemble fini. Certains approches constructivistes s'intéressent au rôle de la communication dans l'élaboration, la génération ou constitution organisationnelle. Cet aspect semble absent de cette définition.

