LE GROUPWARE DANS L'ORGANISATION : COOPERATION
OU CONTROLE ? QUELQUES ELEMENTS D'UNE ETUDE
EMPIRIQUE

Une série dentretiens réalisée auprés de managers de six grandes entreprises
publiques ou privées’ nous a permis de constater que si la performance de I'entreprise
justifie tous les projets d'implantation de groupware, Iimpact de ce type de dispositif ne se
résout pas seulement zu plan de fa productivité, Le pilotage de lorganisation, et plus
particuliérement le contrdle des comportements dans l'organisation connaissent avec le
groupware do profondes transformations.

Transformation du contréle et finalité du groupwire

Les stratégies d'implantation du groupware n'ont pas seulement un impact sur les
usages par ce qu'elles traduisent d'une finalité propre sux cadres dirigeants, analysable en
termes de pouvoir, de défense d'intéréts spécifiques (J. MARCH, 1966.), ni en raison de
leur effet sor la structure de Forganisation. A travers le développement d'applications qui,
manipalant de l'information, permettent & ces cadres d'exercer une action de
programmation des activités sans avoir & rentrer dans la complexité liée 4 leur nature,
c'est toute ia dimension du pilotage de Porganisation (LORING, 1995 ) qui trouve un
nouveau mode de traitement,

Clest au plan des processus { c'est a dire de Marticulation des activités ) que se
déploie le groupware. It se distingue d'avtres systémes d'information qui opérent, eux, sur
les tAches. Hormis pour les applications de type © Workflow”, gui imposent des modes
opératoires assez strictement définis, le groupware intervient sur la relation des individus
aux tdches quils accomplissent - au plan cognitif. Agissant essentiellement sur les
interfaces, au niveau du processus de travail, il est Jogigue que le groupware intervienne sur
fes interactions, au plan des individus, Clest ainsi quil apparait comme une technique
organisationnelle intégrative.

Ouvre-t-il pour autant ces nouveaux espaces de coopération, transformant
l'organisation, mobilisant le collectif de travail dans un nouvel espace de communication?
Une litiérature finalement abondante salue Favénement, avec le développement des
technologies collaboratives telles gue le groupware, dune nouvelle forme de confiance et
donc de coopération, reléguant, dans la réalisation de la performance, le contrdle des
comportements au second plan

Notre analyse nous entraine pourtant a4 penser gue ce nest pas 1a forcément sa
finalité uitime: Fintégration qu'i] opére est d'abord d'ordre individuel, et nous allons tenter
de le démontrer A partir de quelques résuliats d'une enqudte réalisée, elle, auprés
d'utilisateurs de ce type d'applications..

Les dimensions explorées par la recherche
En sc fondant sur la capacité d'expertise des utilisateurs, on peut tenter de saisir
l'impact du groupware sur la dynamique organisationnelle a partir de lewr évaluation du
dispositif tant en termes de représeniation que d'usages.

L'impact percu sur les compétences des individus, le contréle auquel ils sont soumis
et surtout P'effet du groupware sur les interactions dans Uorganisation constituent les
dimensions les plus pertinentes pour cette évaluation.

Aprés un traitement individualisé de chacune de ces dimensions, l'enquéle explore
dans un dernier temps une évaluation finale qui ressaisit ensemble quatre dimensions:
information, autonomie, implication et contréle pergus.

Nous ne postulons évidemment pas de relations causales entre ces dimensions; leur
variation simultanée nous paralt un moyen de validation suffisant des analyses réalisées
dans les différentes phases de cette recherche. Ce n'est done pas l'impact du groupware qui

' Cet articie reprend une partie des résuitats d'une recherche menée pour le C N B T {1996,1997),
complétés par ceux d'une recherche soutenue par fa Fnege ( 1998} .
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constitue ici l'objet d'analyse, mais sen articuiation & la dynamique organisationnelle ,
telie qu'elle est pergue par ses utilisateurs,

Dans cet article, en se limitant au plan des représentations, seules quatre
dimensions explorées au couwrs de l'enquéte ong été retenues: la formalisation,
'implication, la socialisation, les tensions de rbles®. L'analyse consiste simplement a
vérifier P'existence de liens entre ces quatre dimensions. Plus précisément , nous nous
intéressons a Particulation de I'implication, de ia formalisation et de la socialisation, & la
perception des impacts du groupware sur les tensions de rdles.

D*une certaine fagon, notre analyse pourrait se résumer 4 quatre propositions:

- le groupware ne diminue pas le niveau de contrdle dans 'organisation,

- le groupware agit plus au niveau individuel qu'au niveau collectif.

- le groupware déplace les tensions de réles

- le groupware accroit simuitanément tension et engagement individuel.

1/ GROUPWARE ET DYNAMIQUE ORGANISATIONNELLE

Dans un premier temps, nous avons recherché déventuelles liaisons entre les
variables d'ordre socioprofessionnel telles que l'dge, le sexe, le service, les fonctions
occupées, Yancienneté et l'utilisation du groupware saisie sous différentes dimensions.

1.1/ Particulation groupware / organisation

Une premicre confirmation : Vautonomie du dispositif de communication,

Au deld dune partition de [a popuifation enquétde sous le critére du niveau
hiérarchique qui permet en réalité de distinguer les utilisateurs réguliers du groupware des
utilisateurs ponctuels, ascune corrélation significative n'a pu étre repérée & ce niveau
d'analyse.

Ces variables qui permettent en général d'identifier limpact des tendances
identitaires et des appartenances dans I'organisation sur la dynamique organisationnelle ne
semblent pas opérer icl. Ce résultat va 4 Vencontre des théories qui postulent ( et vérifient
dailleurs souvent ) que Putilisation des Tic est déterminée par des facteurs scoiaux
exogénes pour une part & l'entreprise, d'ordre professionnel ; dans le cas présent, le role de
ces facteurs se trouve comme neutralisé, au profit des dimensions intrinséques de
l'organisation - ce qui parait cohérent avec le projet managérial de déploiement du
groupware : l'absence de déterminants professionnels identitaires est un premier pas vers
l'individualisation du processus d'intégration. Elle indique en effet en creux, le réle
prépondérant de Finscription organisationnelle dans les représentations du dispositif.

Ce point est d'autant plus intéressant si l'on considére le réle de 1a dimension
temporelle dans le déploiement de oo dispositif: pris dans un processus
d'assimilation/accommodation (Piaget,]1971), le groupware semble bien atteindre le stade
oft se révélent ses fonctions spécifiques’ ; nous en concluons que, au stade actuel, l'espace
de communication Institué par le groupware est bien un espace autonome, s'inscrivant
exclusivement dans le domaine opérationnel { c'est a dire, ici, celui de la coordination des
opérations), sur lequel vont se rabattre les investissements individuels.

Indirectement, notre hypothése sur la fonction ultime du groupware trouve ia un
début de validation : ce premier constat est bien cohérent en effet avec ia conception
d'un dispositif de communication , & visée intégrationnelle , faisant I'économie du collectif
de travail .

L'absence d'effets repérables de ces déterminants nous renforce dans une démarche
centrée sur l'impact de facteurs intra-organisationnels dans fe recours au groupware.

1.2/ Evaluation globale du dispositif et contexte de travail

On peut prendre comme point de départ I'évaluation globale du groupware réatisée
par ses utilisateurs. Une série d'items reprenant les dimensions évoquées plus haut était
proposés dans Penquéte auprés des utilisateurs, permettant de cerner l'inferprétation de
leur contexte de travail. Leurs scores respectifs, comme Iimage d'ensemble quils

% Ces dimensions sont extraites des données collectées par un questionnaire congu aprés une série
d'entretiens semi - directifs ( 2° phase de la recherche), et testé auprds d'une dizaine dutilisateurs du
groupware n'appartenant pas 3 la population enquetée.

Une forte influence de ce type de variables aurait amené A la conclusion inverse.
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restituent, apparaissent comme frés cohérents avec les commentaires précédents.
(tableau 1)

B Seore des items de Uévaloation globale

FINAL 2 74 30270 1,5436
FiNAL 3 74 2,7703 1,3903
FINAL 4 74 2.0676 1,2533
Al § 4 2,7703 14294
FINAL G 4 3.081) 1,3422
FINAL 7 74 3.0270 1,3846
FINALS 74 3.0000 1,4335

Les apports  du groupware en matiére d'information, d'autonomije et de contrdle
dans le travall sont relevés de maniére moyenne; les informations refatives pourtant a des
dimensions essentielles de Il'activité (clients, ¢dches, missions) ont  un  score
particuliérement faible!

Une analyse factorielle fait apparaitre trois sous dimensions de cette évaluation:

- items 5,6 et 7 pour le premier facteur gui caractérise l'autonomie, implication et
Pinformation sur I'activité assumée

- items 2, 4 et 8, ol se lient, avec une certaine cohérence l'activité opérationnelle
et son contréle

- jtems 1 et 3, facteur qui rassemble I'information sur l'entreprise et ses membres.

Ainsi 'évalnation des apports du groupware semble se distribuer selon {rois plans:
cehui de 'engagement dans le travail, celui de la dimension opérationnelle de P'activité et
de sa supervision, et celui de Pidentification organisationnelle.

Gilobalement, le groupware semble faciliter Pengagement des utilisatewrs; 'efficacité
acerue dans Pinformation sur les produits et les clients quil génére ne bouleverse pas le
contrdle de l'activité; enfin, i sembie rendre plus lisible le contexte
organisationnel/relationnel des missions et des tiches,

1.3 / Groupware et tensions de roles

Sile groupware renforce la coordination dans le processus de travail, c'est nous
lavons vu, au de 13 de ses fonctions explicites et de son insertion structurslle dans
lorganisation , en intervenant sur le comportement des individus dans leur activité.

Cette intervention doit pouvoir é&lre sppréhendée au niveau des rdles
organisationnels assignés aux individus dans les configurations de teavail (Khan & all,
1964). Le cadre conceptuel de ia tension lide aux rdles organisationnels (Loubes, 1997 )
semble trés pertinent pour comprendre I'insertion du groupware dans Torganisation dans la
mesure ol cette notion articule lindividu et la dynemique organisationneile; elie offre
done en quelque sorte un condensé de Iintégration organisationnelle des individus.

Ce concept porte également swr les interactions, & fravers la perception des
attentes de réles et de leurs effets sur lindividu, compte tenu de s& position
organisationnelle,

Les tensions de rdles renvoient enfin au plan cognitif de Dintégration
organtsationnelle, qui est bien la dimension privilégiée de Fintervention du groupware.

La conséquence dans ce domaine dume meilleure coordination assurée par ie
dispositif de communication doit nécessairement résider dans upe diminution des tensions
de rdles,

On peut considérer les tensions de rbles comme Teffet de deux facteurs: conflit de
rdle et/ou ambigulté,

Le conflit de dle est caractérisé par [l'apparition simultande d'exigences
contradictoires pour un role donné; Nambiguité de role découle d'un déficit d'information,
d'une incertitude dans !'accomplissement dun rdle organisationnel. Les dimensions ou
surgissent conflits et ambiguité peuvent &tre soit les tAches 4 accomplir dans un rdle et
leurs conséquences, pour Pindividu qui tient Ie réle comme pour les autres acteurs. La
théorie des roles articule donc bien, au travers d'une série de dimensions, comportement et
cognition, individu et collectif, structure et interaction,

Pour évaluer cette dimension, nous avons eu recours 4 une échelle qui, initialement,
doit mesurer conflits et ambiguité de réles {Rizzo & all, 1970); deux échelles distinctes
relatives & l'ambiguité et au conflit constituent l'instrument de mesure.
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Les conflits de rbles peuvent relever soit de la relation de la personne au(x) rdle(s)
qui lui sont assignés (ou qui sont pergus comme tels), dincompatibilité entre les réles
assumés ou entre les attentes exprimées par un ou d'avtres actews vis 4 vis de ces réles’,

L'ambiguité de réles, qui détermine également les fensions, est lide au niveau
d'incertitude et 4 la cohérence des attentes vis & vis des rdles que lindividu est censé
assumer dans organisation.

L'échelle citée plus haut, aménagde par A Loubes a fait lobjet d'une transformation
qui nous permet de lier les dimensions qu'elle évalue a 'impact du groupware” .

Nous demandons 3 nos interlocuteurs d'évaluer dans quelle mesure la situation
décrite par un item a évolué avec Pusage du groupware.

On peut considérer cette évaluation comme une dimengion essentielle de Ia
représentation du groupware , puisqu'elle ramasse un ensemble important des dimensions
de l'activité au plan cognitif.

Malgré quelques problémes qui dégradent sa validité, les résultats de cette évaluation
présentent une intéressante articulation des perceptions relatives 4 Fusage du groupware et
au positionnement organisationnel des individus.

Les scores de chaque item présentent parfois des écarts considérables.( tableau 2)

2/ L'¢valuation des teusions de rites

Moyenne écart-type
AVAPL 3,0021 5822
AVAP2 2,8816 L8480
AVAP3 29342 9428
AVAPY 3.0395 L8861
AVAPS 2,7895 8377
AVAPG 29474 1814
AVAPT? 3,2237 10013
AVAPR 3,0003 5962
AVAPG 2,7763 9324
AVAPLO 3.0780 64882
AVARL 3,1316 e
AVAPI2 34579 9388
AVAPI3 28158 0481
AVAPI4 2,6974 9936
AVAPLS 30263 1,0195
AVAPIG 31316 7182
AVAP17 2,9679 9685

Les caractéristiques des tensions de riles.

Une analyse factorielle (ACP) permet de préciser les sous dimensions de cette
évaluation, relativement consistante®. ( tableau 3)

Eile fait apparaitre une structuration de l'ensemble en trois factewrs principaud qui
ne sont pas au premier abord d'une interprétation évidente: conflits et ambiguités de roles
s'y retrouvent de maniére 2 peu prés indifférenciée. On peut pourtant clarifier cette
configuration des données en s'intéressant 2 la nature des conflits ou de 'ambiguits.

On s'apergeit alors que les conflits de type inter-émetteur sont inscrits dans les

trois facteurs; on peut y voir un effet logique du systéme : multipliant les interlocuteurs, il
multiplie aussi les demandes contradictoires,
Au de 13, on paut relever une certaine cohérence dans la structuration des données:
- le premier facteur est clairement celul de ia clasté de réle, c'est 4 dire l'absence
d'ambiguité , lie aux taches ou aux attentes (Avap 11, 12, 6 & §),
- te deuxiéme facteur est caractéristique du conflit et de l'ambiguité de réle iide &
'absence de directives dans l'activité { Avap 15,14,5,1),

- te troisiéme facteur est celui des conflits intra-personnels { incompatibilité pergue
dans les exigences d'un rdle) ( Avap 17,16,9 & 4).

* Pour une discussion de ia thdorie des rbles organisationnels, voir; ALoubis, 1997,

* Malgré Petfort quelle exige, ceite question n'a pas posé, semble-t-il de difficulté particulidre (4 non
réponses pour 80 questionnaires ).

¢ Alpha=0.71



Si le score global est moyen { ce score est le résultat de tendances a Pévolution
variée), ce qui traduit une stabilité des tensions de réles avec 'usage du groupware, le score
de chacune des trois dimensions est refativement bas; on peut en déduire que s'opére ici
une redistribution des facteurs de fension.( tableau 4}

En réexaminant le score des items ainsi regroupés, on peut constater gue la clarté
de rbles semble 4 peine se réduire avec le recowrs au groupware. L'ambiguité de rles
connait, elie, une régression plus forte. Enfin les conflits infra-personnels se voient eux
considérablement réduits.

Ce sont done les conflite inter-émettenrs qui déterminent le niveau relativement
stable des perceptions de tensions de rdles.

Globalement, I'usage du groupware semble clarifier les attentes de réle, acoreitre lewr
cohérence, mais en méme temps accroftre les situations de conflits entre ces attentes,
multipliant en quelque sorte les situations ok des demandes contradictoires {ou pergues
comme telles) peuvent s'exprimer.

En allant plus loin, ne peut-on dire que le groupware fonctionne ici comme
opérateur d'un transfert des tensions lides aux roles organisationnels vers I'individu?

3/ Les caractéristigues des tensions de riles

AVAPL L7980 58294 12789 1710G
AVAPIO L4236 067294 Jo441 -82588
AVAPL: 75724 J3738 - 07302 - 072064
AVAPIZ 63662 -26240 42587 - 0M402
AVATPI2 -12797 47195 08634 A3980
AVAPI4 - 14394 78459 16568 04779
AVAPLS - 06703 2402 Jsx -11680
AVAPIG 35229 13526 G167 -17543
AVAPI7 17922 3636 -.635973 04440
AVARZ 22305 -02020 12056 06924
AVAP3 20836 23793 20382 57803
AVAP4 A4154 07605 J0325 01694
AVAPS 37814 59632 L0040 LIG749
AVAPS 70830 (10891 07210 01775
AVAP? 02204 3671 08732 65049
AVAPE 76756 -68785 Q9056 11028
AVAPY BH06 0 46040 561943 08047

4/ Evolwtiou des tensions de riles

Dimensions Moyenne ecart-iype
SCOAVAFP %6 50,7237 64676
SCAVAPL 76 10,6835 25143
SCAVAPZ 16 90658 1,5521

SCAVAPS 16 6,3026 1,033t
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2/ GROUPWARE ET INTEGAATION ORGANISATIONNELLE

Clest pour répondre & cette question que nous rapprochons cette évaluation de la
dynamique organisationnelle de trois dimensions caractéristiques de Vintégration des
individus dans organisation: formalisation, implication et socialisation , qui condensent,
gpfproxir;lativement, denx modes de fonctionnement de lorganisation, formel et
miormed.

2.1/ Formalisation et groupware

La formalisation traduit évidemment une large part de ia dynamique menagériale et
influence forcément l'utilisation du groupware , entre contrainte et autonomie.

L'analyse factorielle permet de la décomposer en quatre facteurs :
- items 1,2 et 4 pour le premier qui peut représenter 'autonomie dans le travail

- items 6,7,12 et 14, pour le deuxiéme qui renvoie au degré de contrfle et de
confortnité aux procédures,

- jtems 8,9,10 et 11 pour le troisidéme qui tradvit le degré de formalisation du travail
( prescription),

- items 3,5 et 13 pour le demier, qui , symétique au précédent, exprime la
dimension interpersonnelle de la formalisation .

Les trois premiéres dimensions, les plus significatives, rapprochées du score global,
révelent un niveau moyen de formalisation accompagné d'une forte présence du contrdle.
( Tableau 5)

5/ Formalisation: score

Variable Moyeane Heart
SCOFORM 77 37922 48972
SCOFORMI 77 9,0649 28485
SCOFORM2 77 160509 3.0744

SCOFORM3 77 132468 35175

On a vu I'évaluation de Fimpact du groupware sur les ténsions de rdies; malgré la
fiabillté problématique de cette échelle, on peut rapprocher cette représentation du
systéme et le niveau de formalisation des activités des utilisateurs.

L'évaluation des tensions de rdles est positivement corrélée au facteur 1 et 2 de la
dimension formalisation ( autoromie et contrbie), ce qui peut paraitre paradoxal puisque
cela signifie que Iimpact positif du groupware sur les tensions de réles croit simultanément
avec l'autonomie dans le travail mais aussi le contrdle ;ee résultat se retrouve pourtant
puisque le score global de formalisation et la clarification de rdle sont également trés
corrélés, Une autre maniére d'interpréter ce résuitat consiste 4 le rapprocher d'une aunire
concomitance relevée enfre tension de rdle et clarté de réle ; 13, comme ici, en
augmentant la marge de manoeuvre des acteurs, le systéme accroft simuitanément le
volumme des problémes & résoudre. En d'antres termes, ['autonomie accrue est synonyme
d'une augmentation de charge.

: On pourrait en déduire quavec l'usage du groupware augmentent A la fois
Fautonomie et fa supervision des activités qui, elle, change de nature.

On peut affiner cette tendance en relevant que le depré de formalisation et
augmentation des conflits de r8les intrapersonnel sont également corréiés - alors que la
dimension prescriptive de la formalisation est clie corrélée népativement 4 cette méme
dimension.

Si F'on ajoute & cela la corrélation négative entre clarification des attentes de rdles
et dimension prescriptive de ta formalisation, on serait tenté de conclure 4 nouveau que le
dispositif, tel quil est pergu ici opére finalement un déplacement des tensions: de la
situation de travail vers lindividu. En clarifiant les attentes, le groupware introdait une
rouveile incertitude sur les movens d'v répondre. Dans une configuration finalement
cohérente, le gain d'autonomie des acteurs devient une condition ndcessaire a leur
engagement dans le travail, lui méme lié d'abord 2 I'augmentation notable de ia dimension



résolutoire de lewr activité.Ce sont 13 quelques indices forts dune exigence accrue
dinvestissement cognitif dans factivité que semble supporter le growpware. Et tout autant
une des dimensions de son efficacité, ( tablean 6)

& Fotmabisation & tensions de roles

FORMI TFORM2 TFORM3  SCOFORM
SCOAVAP 2362 2262 0204 115
P 943 P 053 D= 804 P= 344
SCAVAPL 1161 -2440  -3963 5423
p= 341 P=032 P=,008  P= 000
SCAVAPZ 1045 1365 -1498 0730
p= 376 P= 246 P= 203 P= 537
SCAVAPT 3111 G191 -2888 3405
P= 007 P= 87 P=,013 P=,002

2.2/ implication et groupware

Comment s'inserit le groupware dans la relation 4 'organisation qui caractérise ses
usagers? Clest 4 cefte question que s'attache Panalyse suivante sur I'implication,

Limplication organisationnelle est un critére Important pour [évaluation de
l'intégration des individus; eile peut constituer un facteur déterminant de l'adoption dun
nouveau dispositif de communication, de ses usages et de ses représentations.

L'implication est saisie ici & l'aide de 1'échelle proposée par Allen & Meyer (1992),
qui a fait fobjet de nombrenses vatidations®.

On peut constater un niveau global dimplication assez élevé.

Une analyse factorielle permet de préciser les formes de cette implication; on
retrouve une structuration classique du construit selon trois dimensions: implication
affective, implication calculée, implication normative.

L'implication affective est la dimension dominante, mais if faut relever le fort
score de l'implication nosmative (dimension la plus lée au mode de contréle en vigueur
dans l'organisation). (tableau 7)

W Les dimcusions de 1'implication

IvPLI
s
5CI2
sCz

76
76
76
76

maeyenne
62,5263

28,1184
12,7632
10,4474

éenrt
12,8243
55975
38743
24407

Liévaluation de Pimpact du groupware sur les tensions de réles présente quelques
liens intéressants avec l'implication organisationneile des utilisateurs. ( tableau 8 )

8/ Enrplleation & tensiows de riles

SCOAVAPR
sCI 2377
P= 841
sCi2 0125
P= 916
SC13 3740
P+ 001
SCOIMPLI 2n
P= 069

SCAVAP!

-0410
P 725

L0630
=588

1247
P 283

- 1683
P 140

SCAVAPL SCAVAP3

L2131 L1938
P= 068  P= 088
07530099
P=,524  P= 933
3212 3263
P~ 005 P 805
2254 L4583
p= 053 P=.178

® Pour une discussion du concepl d'implication, voir C.Fabre, (1997).
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D'une part évaluation st implication globales sont liées positivement ; d'autre past
les dimensions affective et normative de Fimplication sont lées aux dimensions du
conflit de rdle 1ié au manque de procédures et au conflit personnel, Ainsi, augmentation
des tensions de rdles fides au sujet et implication augmentent simultanément.

Si Pon rapproche ces deux positionnements de Fimplication, quant a Putilisation (
ol le lien est trés faible) et quant aux représentations (ou il est au contraire foit), on a
bien un nouvel indice de la mobilisation du sujet qui semble caractériser le groupware,
comme un dispositif qui intervient bien au de 13 de se¢ seules fonctionnalités manifestes .
Privilégiant la dimension résolutoire de Factivité, qui devient progressivement la
dimension majeare des postes de travail concidérés comme un ensembie de tiches et de
rbles, il est d'abord Finstrument d'une mobilisation renforcée des individus, moins dans une
dynamicue de coopération que de coordination qui se déploie au plan cognitif.

Avec ces deux dimensions de la formalisation et de l'implication articulées a
limpact du dispositif sur les tensions de rdles se dessine une configuration du dispositif de
groupware, peu perceptible au niveau de la fréquence de son utilisation, mais trés présente
au pian des représentations ot s'affirme nettement la dimension du contrdie , qui semble
se traduire par une réduction des prescriptions au profit dun engagement accru des
individus dans lewr activité.

Au deld des fonctions d'interface supportant ia mise entre parenthése de l'espace et
du temps, et cuvrant la possibilité de nouvelles formes de coordination et de coopération
(Favier, Trahand & Coat,1995), il faut sans doutes attribuer au groupware une fonction
d'intégration, ce dispositif ne s'insérant pas forcément dans un collectit de travail, mais au
contraire, dans une certaine mesure, s'y substituant,

Dans le prolongement de cette hypothése, il 'agit désormais de préciser comment
s'articulent groupware et socialisation. Clest, d'une certaine fagon, 4 ce nivean que sera
appréhendée l'articulation entre Porganisation et e collectif de travail,

2.3/ Groupware et socialisation

La socialisation constitue évidemment un mode dintégration important des
indjvidus dans l'organisation. Elle est opposée ici & linscription orgsnisationnele, qui
caractérise le Hen individu / organisation ; elle conceme le positionnement de Vindividu
dans e coliectif de travail, Trots de ses caractéristiques ont été retenues, qui permettent
de résumer Tidentification des usagers du groupware & un ( ou des ) groupe de travail:
lappartenance revendiquée & un groupe de référence, l'orientation culturelle définie &
pattir du positionnement au regard de la performance et le mode de sociabifité revendiqué
par les répondants usagers du groupware.

Pour déployer ses fonctions d'optimisation de la coopération, le groupware devrait
garticuler aux modes de socialisation des individus les plus congruents avec cette finalité,
soit la flexibilité dans les interactions et la valorisation de la performance; il devrait
également se relier positivement & ia réduction de tensions de rles que l'on peut
considérer comme un indice fort des effets de la coordination.

Au plan des représentations, se dessine une configuration plus riche, ol groupware
et socialisation entretiennent une série de relations plus complexes, qui permettent de
préciser le réle que peut jouer ko collectif de travail dans ceite configuration. I n'est pas
en effet Vacteur principal de fa constitution d'un savoir organisationnel dont le groupware
assurerait la gestion; il semble au contraire fonctionner comme en disjonction avec lui.
(tableau ¢ & 10)

9/ Socinlisation & tenslons de réles: groupe de référence

SCOAVAP SCAVAPL SCAVAP2 SCAVAPS

GRI 4183 Ri-YH 2513 -.1458
P=312 P=622 P=029 P=212

GR2 643 2146 0788 2113
P= 582 P= 061 P= 3513 P= 069

GR3 3151 1387 L2036 2606
P= 006 P 228 P= 022 P 024

GR4 L3330 0857 2983 1315
P= 004 P=A458 P=009 P=26]




Positionnement organisationnel : groupe de référence ef évaluation.

Au plan du groupe de référence (I'appartenance revendiquée par les répondants), un
ensemble relativement cohérent de relations peut étre relevé:

- l'appartenance & un groupe défini par la hiérarchie et les procédures est corrélée
avec I'ambigiiité de rdles et les conflits personnels (facteur 2 de l'échelle), alors que le
groupe identifié par la parité de ses membres est lui corrélé & la clarté de réle ( facteur 1)
liée a Pusage du groupware,

- le groupe défini par la performance ( I'atteinte des objectifs) est corrélé avec le
score global de la dimension, et avec conflits personnels et ambiguité de rdles (facteur 2),
de méme que le groupe défini par la bonne entente entre ses membres .

1} n'est pas étonnant que la parité varie comme a clarté dens les attentes de rdles;
les échanges fonctionnent ici sur un référent commun. Mais il faut relever ici que ni
organisation formelle, ni fa sociabilité (dimensions en général solidaires et symétriques),
ni la performance comme référent du groupe ne vont de pair avec une réduction des
tensions que pourrait opérer le groupware; elles sont au confraire lides 4 Jeur
accroissement.

D'une certaine fagon, le groupware semble s'inscrite dans wne dymamique de
soclalisation qu'il ne modifie pas ou trés peu.

Cette double permanence des tensions de rdles, principalement lide au conflit
persomnel, et des modes de socialisation nous incline & penser que c'est Findividu et son
engagement qui sont au centre du dispositif qui se déploie avec le groupware.

Positionnement organisationnel: mode de sociabilité ef évaluation

Le type de sociabilité dominant apparait positivement corrélé avec la perception
giobate des tensions de rdles, 4 Ia fois pour I'appartenance & un seul groupe et pour l'accent
mis sur ia notion de réseau plutdt que celle de groupe, et négativement avec le
positionnement hors de tout groupe. La position isolée est également corrélée
négativement avec la clarté dans les attentes de réles {ambiguité due aux procédures) lié 4
Tusage du groupware. Pour ce positionnement singulier, le plus individualisant, le
groupware est percu comme réducteur de tensions.

On serait tentés de voir 14 encore une dissociation entre les interactions générées
par le systéme et celles qui caractérisent !intégration organisationnelle, une tension
permanente enfre deux logigues qui animent la dynamique organisationneile: collective ou
mdividuelte.

19/socialisation & tension de roles (mode de socinbilite}

SCOAVAP SCAVARL SCAVAP2 SCAVAP]
GR2H 2359 -015% A819 0682
= 042 P= 891 P~ 113 P= 561
GR22 -0113 A7 Rus 1452
P=,002 P= 310 P= 0933 P= 214
GR23 2476 8408 J312 -, 1975
P= 061 P 725 P= 262 P 089
GR24 ~2276 -, 1425 A480 - 1721
P= 050 P=2i6 P= 000 P=,140

Crientation culturelle.

Liorientation culturelle a été définje par quatre positions: la premidre est celle dune
culture bureancratique; la deuxiéme renveie plutdt & la dynamique d'une organisation ol
Yaccent est mis sur le management des ressources humaines; la troisiéme est celle dune
culture orientée marché, et fa derniére, une culture de type clan.( tableau 11)

11/ Orientation cultuwrelle & tensions de réles

SCOAVAP SCAVAPI SCAVAP2 SCAVAPI

PERF1 034 2190 0192 i414
P=374 P= 056 P= 870 P=2i7
PERF2 -0012 2748 0164 8IS
P= 992 D= 016 P~ 888 P=.1i6

PERF3 0299
P= 708

PERF4 1035
P= 374

0053 L1808 2148
P= 573 P~ 118 P~ 062

2640 0717 2039
P G P= 538 P 621
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Les deux premiéres orientations sont lides a la clarté de rdles; symétriquement, les
deux derniéres sont elles lides avec le conflit intra-personnel lié aux attentes de rdles,
L'orientation de type clan est également corrélée avec la clarté de rdles, Cette derniére
variation est assez cohérente avec I'évolution des deux premidres orientations prises en
compte ici: la culture de clan intégre a la fois des aspects relatifs aux individus et &
Forganisation ( OUCHI, 1980)

Ce positionnement symétrique des deux types d'orientations les plus opposées
permet d'avancer une double conclusion: d'une part le groupware peut trouver des ancrages
importants dans une cultme de type bureaucratique; d'autre part, si le groupware est
support d'une culture de P'efficience, c'est d'abord 3 l'individu qu'il assipne sa mise en
Guvre.

Ces deux constat sont dailleurs pewt-8tre Pexplication lun de Fautre: dans une
organisation ol ia formalisation reste forte, une orientation culturelle divergente est
évidemment problématique du point de vue de la socialisation.

Information et tension de rdles.

Pour finir, en rapprochant Pévaluation des apports du groupware 4 Pintégration
globale des individus ( telle que nous l'avons identifidée & partir de leur perception des
tensions de rdles) , dans une configuration qui lie information, autonomie, implication et
contrle, qui peut Sarticuler 4 la socialisation dans upe cerfaine mesure, on obtient une
forme de confirmation des tendances retevées précédemment : chacune de ces dimensions
est positivement corrélée 3 la fois & la clarté de réles ef au conflit personnel ( tablean 12)
- A une optimisation de 'intégration des individus correspond une évolution paralléle des
tensions.  Le groupware sinscrit donc blen daus une situation od les attentes
organisationnelles sont clarifides et les conflits lids 4 ces attentes acerns . Aufrement dit,
la coordination qu'impose le dispositif ne coincide pas forcément mieux avec les
tendances 2 la coopération des individus dans l'organisation que d'autres dispositifs de
management ; il semble plutét en déplacer les contraintes au plan cognitif, désormais plus
directement gérées par les individus.

12/ Tnformation et tension de roles

SCAVAPL SCAVAP2 SCAVAP3

FINSCOL A008 2211 2718
P=000 P=062 P=821

FINSCO2 2743 0781 2302
P= 018 P= 514 P=,052

FINSCO3 s 2441 2666 2252
P=036 P= 024 P= 057
FINSCO1 FINSCO2 FINSCO3

SCOAVAP 1912 0092 1846
P= 108 P= 930 P 123

Le groupware et la socialisation des individus, telle que nous l'entendons ici ne sont
pas dans la relation que l'on peut logiquement déduire de ses fonctionnalités . 1l se révéle
au contraire comme dissccié, dang son déploiement, du collectif de travail, mobilisant
essentiellement 'engagement individuel,

CONCLUSION

L'analyse menée permet bien de décrire une configuration spécifique dun dispositif
de communication fondé sur les applications de grovpware et d'en préciser la fonction,

Le dispositif s'insére dans une dynamique organisationnelle marquée par la
formalisation et la supervision, en méme temps que la flexibilité au plan opérationnel.

Le groupware vient bien dune part répondre & des impératifs de coordination
d'activités, en assurant une continuité dans un processus de travail plus ou moins éclaté,
dans I'espace et dans le temps. Pour autant , ce n'est pas en s'appuyant sur une dynamique
de groupe quiil asswre cette fonction; clest, au contraire, en renforcant Iinscription
organisationnelle des individus, au plan cognitif/ opérationnel avant tout , et de maniére
disjonctive par rapport au coliectif de travail.



Il apparait donc moins comme un owtil de coopération que de coordination, de
mobilisation individuelie plutdt que colfective, 11 ginscrit dés lors trés naturellement dans
1a dynamique managériale qui I'a congu.

En rapprochant les dimensions de l'implication, de la socialisation et des tensions
de réles, on appréhende bien comment ce type de dispositif vient favoriser I'engagement
dans le travail, sans pour autant modifier le collectif de travail. Son inscription hors des
logiques sociales et culturelles (métiers, statuts, efc.} qui caractérisent généralement le
collectif de travail est d'alileurs I'un de ses traits remarquables...

La mobilisation des individus au profit des objectifs et des processus que valorise
I'entreprise qu'opére fe dispositif de groupware permet de neutraliser la traduction que
pouvait er proposer le collectif de travail - ce qui explique pour une part la croissance des
tensions de rdles.

Adopté pour son efficacité opérationnelie, autant par prescription que par choix, le
groupware semble &tre l'objet d'ume résistance assez nette quant 4 ses implications
organisationnelles.

On peut penser que le positionnement qui en résulte est celui dupe phase
transitoire, celle ot Pinnovation matérielie est intégrée sans ses implications formelles,
dans wne sorte de coexistence d'usages nouveaux et de représentations anciennes,
caractéristique de lacculturation (Bastide, 1969). Ainsi des modes de socialisation
relativement traditionnels ne sont pas contradictoires avec un dispositif porteur, lui, d'une
logique organisationnelle toute autre.

L'ensembie des corrélations relevées entre les dimensions privilégiées par notre
analyse confisme & notre sens la finalité ultime de contrdle quassure le dispositif de
groupware.
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Annexe : éléments du guestionnaire,

1/ Evaluation globake ( Finsco)

Finalement pour vons, 'usage de Lotus Notes vons permat ©

d'accédder 2 plus dinformalion sur Femtreprise
d'accéder & plus dinformation sur fes produits

dactéder 2 plus dinformation swr ies membres
de Pentreprise

dagcéder & plus dinformation sur les clients
dacedder & plus Einformation sur vetre tiche/mission
déle pius dulonome

dére plus impligué

de donner plus d'information sur votre travail

A volre hiérarchic

2 Evilution des tenstons de rbles { Scavap)

Cette girastion vise & recuciliiv voire percepiion d'un fveriwel impaet de Netes sue votre achivitd hablwelle e
demande une ceriaing réflexion : elle est du type avant/opeds. I s'agit de compuarer volre activitd maintenant at ceile
davent Uintroduction de Notes ot d'valuer si votre nsage de Netes a, selon veus, augmenté ow diminué in sitnation

décrite daris tey propositions gui suivent.

$i vous penser que la simation déervite par chacune des proposifiens s'est développée ou o augmenié foriciient avee

Husage de Notes, cochier 5,

pos oty

$§ vous pensez que la simation décrite par checune des propositions « disinné on q disparu, cochez 1.

§i vous penser gue vien n'a changé, cechez 3.

' Jai des choses & faire gui deviaient die réalisdes autrement

' je coneats avec certitude men dtendue dantoritd
e regois des missions sws moyen pour ies réaliser

i, pour effectuer men havail, des ebjeclifs
clairs et planifids

' je dois contormer une rdgle cu une provédure
pour téaliser ma misston

¢« je sais si j'ai conectement réparti mon terps de travail

je travaille avee deux ou plusicurs groupes
qui fencticenent de fagon diffrente

je sais quetles sont mes responsabilités

j& regois des demandes incompatibles
d'une ou de plusiewss personnes

j& sais exactement ce gu'on altend de moi

je réalise des choses qui peuvent étre accepiées
par cerlaines persunes el rejerdes par daulres

les expiications sur ¢¢ qui dodt e fajt sont claires

' il m'arrive souvent de travailier & des choses inutiles

il y & un manque de giide ot de procéduss pour nvaidesr

o rogois des nussions gui reidvent de ma formmlion
et de mes capacités

3 dois Iravaifler avee des ordses el des diteclives vagues

je dois me débrouiiler toul seul pour elfectuer mon travail

)

2

2

(53

IS

n

ERs

£ & Mait
]

5
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3f Formalisation ( Form }

Pour les affirmations suivantes, powvez-vous préciser si eiles s'appliquent ou

nen & votre travail 7

. Je sens que je suis mon propre patron
dans fa plupart des domaines

Ju penx prendre mes décisions sans
en réldrer & quelquiun dhautee

La fagon dont les choses sont faites dans mon
unité dépend de la persenne yui Fair le ravai

Je suis autorisé{e) & agir dans la plupnrt des domakues

de la fagor: qai me convient
T'élabore moi-m@me mes propres régles de travail

Je supis constamment contrdlé(e) comcernant
le non respedt des dgles

il 'y a pas de manuel de precédures

il y a une description complite et écrite de mon poste,

de mon activité

. Quetle que soit Ia sitpation, jJai des procédures
B suivee pour y faire fwe

Chacun dans mon vaité & wn teavail spéeifigue
& sgatiser

L'entreprise garde certainement unc frace derite
des performances de chacun

Je dois constamment suivie des procédures
opfrationnelies strictes

Chaque fois gue j'at un probléme. jo suis

supposéde) aller voir In mdme personne pour ke résoudre

Mon activitd est organisée casentiellement en projes

4 Implication ( Iizpli ¥

Patver-vous entonrer le wméro qui corvespond le utieux & votre opinion ?

Je serais tres hewreux de finir ma caridre
dans cene entreprise

Jo ressens les probidmes de celte entroprise
comne les miens

' je e ressens pas wa (ot sentient d'appartenance
kocesle Cnlreprise

je ne me sens pas altaehe affectivement 3
cetre enteeprise

j& me sens membre 4 part entidle de cette entreprise
cetie entreprise & ume grande signification ponr moi

rester dans cette entreprise est avtant affaire de
odressité que de désir

ce serait res difficile powr mol de Guitter
fentreprise méme si je le voulais

rop de choses dans ma vie poltrraient 8ire periunrbées

si jo déeidais de quitter Ientreprise acruchiement

pas d'accord

1

pas de
(

()

1t & fait

4

i fait
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je pense que je n'ai pas assez dopponunité <de

rechange pour me permettre de quiller celte entreprise 1 2 3 4 5
si je n'avais pas nt donnd & celte cutrepiise,
je pourrais penser D Wwavailler aiflours i 2 3 4 5

ane des rares prégocupations én rappor! avec
mon départ serait le pen d'aliersatives possibles 1

&
w
=
w

je ne ressons pas une obligation de resler chez
mon smployeur actuel | z 3 4 5

' je ne ressess pas le droil de quilter cotie enteprise
aesellenient méme si c'était & mon avanlage i 3 k) 4 5

st je quittais cette entreprise maintenast jo n'agrais
aueun seimosd H 2 3 4 5

' cette entreprise mérite bien ma loyautd 1 2 3 4 3

ju ne guilterai pas mon ealieprise ¢ar je me sens

redevabie envers les personnes qui y travaillest | 2 3 4 5
je dols beaucoup A cette entieprise 1 2 3 4 5
5/ Saciafisation

1. 8i vous avigz & vous définir par une uppurtenance, diriez-vous que :

: vous appartencz & un groupe défini par ses pas du it 1t & £ajt
relations bérarchiques et ses procédores i 3 3 4
vous apparlencz i un groupe formé par des
pairs (mdme fonction, méme niveau) H 2 3 4 5
vius appaniener d un groupe gui se
définit par Iattcinte de ses objectifs | 2 3 4 5
. vous appartenez & uh groupe
dount les membres s'entendenl bien 1 2 3 4 5
2. Cownnent vous sittees vous dmes }organisation 7
vous appartenes A un seul groupe i 2 3 4 s
vous appartencz  plusiears groupes 1 2 3 4 5
vous appartenes phuttt & un ensemble ot les individus
{ changent souvent i 2 k] 4 5
vous éfes pluldt seul H 3 3 4 5
6/ Orientation culturclic ( perf)
Aver LotusNare,
pus du 1l
on peut plus faciement ateindre ses objectifs de carritre 1 2 3 4
ot peut plus facilement concilier son investissement
dans le travail et Jes exigences de lenliepsise ! 2 3 4 5
on peul &tre beagcoup plus efficace A court terme i 2 3 4 5

on pent dlre beauceup pius efficece 3 long  teome H 2 3 4 5








