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Résumé en francais

Cette recherche explore le phénoméne des fétes et la création des réseaux humains dans
les organisations. Dans un premier temps, nous présentons les différents concepts de
fétes, de réseaux et de capital social, tels qu’ils ont émergé de notre revue de littérature.
Ensuite, une effectuons une étude qualitative auprés de huit employés pour mieux
appréhender la maniére dont leurs réseaux se forment et se renforcent a travers les
événements festifs. Notre recherche fait émerger plusieurs types de fétes et leur
contribution dans la création d’une cohésion sociale et du sentiment d’appartenance des
individus a leur réseau, au-deld du milieu de travail au sein duquel ils oeuvrent. De plus,
elle montre le réle de la communication informelle dans les organisations, facteur de
développement et de consolidation des relations interpersonnelles entre les individus. Par
ailleurs, notre recherche dévoile I’effet du divertissement ou des événements festifs sur la
satisfaction professionnelle des employés et ouvre quelques pistes de recherche dans le

domaine de I’étude des fétes dans les organisations.

Mots clés : fate, réseau, capital social, cohésion, communication informelle.



Abstract

This research explores the topic of parties or fun at work and the creation of networks in
organizations. First, we present the various concepts of parties, networks and social
capital, as they emerged from our literature review. Then, we conduct a qualitative
research in some organizations and analyze eight interviews with employees in order to
understand the way their networks are created and strengthened through fun at work or
festive events. Our research exposes several types of parties and their contribution in the
creation of a social cohesion and feeling of employee’s membership to his or her
network, beyond his or her workplace. Moreover, it shows the role of informal
communication in organizations, which helps to develop and reinforce interpersonal
relations between individuals. In addition, our research reveals the effect of entertainment
or festive events on job satisfaction in the workplace and suggests some further studies in
the field of fun at work.

Key words: party, network, social capital, cohesion, informal communication.
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Introduction

Peu de recherches ont été menées sur le phénoméne des fétes dans les
organisations. La litiérature n'est pas irés proiifique en iermes d'études visant a
décrire ces événements et A présenter les fruits ou les effets de tels
rassembiemenis aussi bien sur i'organisaiion elic-méme que sur ies membres et
les groupes qui la constituent. Pourtant, les fétes intéressent beaucoup de
décideurs ei gestonnaires qui y voieni un ouill visani a souienir i'identiié
organisationnelle, & consolider le sentiment d’appartenance et 4 motiver les
empioy¢es.

L’objectif de notre travail est de mieux comprendre le phénoméne des fétes
dans les organisations en ce qu'il coniribue a créer ou & renforcer des réseaux
au sein méme de ces entités. Ainsi, le cadre théorique de notre recherche se
présenie de ia fagon suivanie:

Nous prévoyons, dans un premier temps, présenter le phénoméne des
événemenis festifs dans les organisations en monirani queiques recherches
menées en terme de causes a effets pour les membres organisationnels. Ensuite,
nous ailons présenier ies difiérenies concepiualisaiions du capiial social a
travers la littérature en expliquant le concept de réseau dans les organisations et
les reiations inierpersonneiies enire ies membres de iels résecaux. Ces derniers
ont été mis a contribution pour expliciter le concept de capital social. L’objectif
de noire ierrain esi de nous inierroger sur ie pourquoi des i€ies dans ies
organisations et la création ou la consolidation des résecaux au sein des milieux

de travail a travers ces événements festiis.



Problématique

Les fétes pourraient étre 1’'une des plus vieilles pratiques du monde. L’étre
humain aime fEier, céiébrer et se diveriir parce que ¢'esi, pour iul, une source
de bien-étre. Il aime participer & des cérémonies de mariage, de naissance et de
bapiéme organisés par des membres de sa famiiic ou de ses amis parce qu'ii
pourra y rencontrer ceux qu’il n’a pas vus depuis longtemps, y retrouver ceux et
ceiles dont il apprécie ia compagnie, en connalire 4 auires ei pariager de bons
moments. Les fétes sont source de divertissement dans les milieux sociaux
ainsi qu'organisaiionneis. Les employés veuieni if€ier pour de muiiipies
raisons : se divertir, chasser le stress quotidien dans I’exercice de leurs
fonciions, créer ou renforcer leur seniiment d apparienance dans ieurs milieux

de travaii, créer ou consoiider ieurs réseaux....

Quand on parle de fétes dans un milieu organisationnel, la premiére image qui
s'impose est ie pariage d 'un momeni plaisani enire ies différenis membres, peu
importe 1’objet de cet événement. Dans la littérature, quelques études ont relié
le divertissement en milieu de travail a4 ’amélioration du bien-étre et a la
productivité des employés. D’autres recherches ont également associé les
événements fesiifs aux riies ei a ia culiure organisaiionnelie, qui reste supporice
par les relations interpersonnelles entre les individus, donc par la
communicaiion. Touiefois, peu de chercheurs se soni ini€ressés au roie des
fétes dans la création du capital social au sein des organisations et dans la
consolidation des résecaux des membres organisationneis, suscepilbies de

présenier piusieurs effeis que nous exposerons plus tard.

Pour justifier ce projet de recherche, notre point de départ constate 1’absence
d"¢iudes menées sur ia reiation qui exisie enire ie phénomeéne des €vénemenis
festifs dans les organisations et la création ou la consolidation de réseaux

humains.



De ce fait, nous espérons dans ce travail, & travers une approche empirique,
parvenir au poini d'arrivée suivani ou a noire quesiion de recherche: esi-ce que
les fétes dans les organisations favorisent la création de liens interpersonnels
enire les membres et coniribueni 4 ia consoiidation du capiiai social, et ce a

travers la communication ?

Nous voulons, sur le terrain, étudier la perception des employés sur les fétes
dans leurs organisations ainsi que ieur représeniaiion du concepi de réseau et de
capital social. Il s’agit d’analyser ce qu’attendent les individus des événements
fesiifs ei d appréhender ieur impiicaiion dans ia consiruciion ei ia consoiidaiion
du capital social de ’entreprise dans laquelle ils oeuvrent. Cette question passe

T

nécessairemeni par i

1 T T

étude de leur percepiion du concepi de réscau, des

relaiions inierpersonneiies ei de ia conésion sociaie de ieur groupe.



Chapitre 1 :
Le concepi de i€ie dans ies organisations

1-1 : Définitions de la féte

Dans ce premier chapitre, nous prévoyons dans un premier temps fixer le
concepi de i€ie ei présenier, ensuiie, ies difiérenis fondemenis des €vénemenis
festifs ainsi que leurs effets sur la vie organisationnelle a travers les différentes

recherches effeciuées a ce sujet.

La cérémonie met les membres d’une organisation (ou de la micro-
orgamisaiion) en communicaiion immédiate, iemporaire, excepiionneiie et
programmée, (Lafrance, 2003: 55). Elle peut naitre du calendrier social ou du
calendrier corporaiif. L'auieur indique que le caiendrier sociai ofite de
nombreuses occasions de regrouper les membres d’une organisation en dehors
des heures ei des lieux de iravail, iels que ies fies de fin d année, ic retour des
vacances, la célébration d’un mariage ou d’une naissance. Lafrance souligne
que pour &ire une véritabie cérémonie, ii faut qu’eiie soit programmeée de ieiie
sorte qu’elle serve a célébrer, consacrer ou affirmer la culture organisationnelle.
Le caiendrier corporaiif ofite des occasions de marquer une €lape, de signaier
les valeurs retenues par l’employeur ou de construire la culture
organisationneiie (2603 :56). D auires auieurs oni égaiement mis en évidence
I’importance de la planification dans les événements festifs, en ajoutant la
noiion de riie 4 ce concepi de cérémonie. Kowarski (2003) considére comme
rite festif, tout événement célébré par I’entreprise ou un de ses pairs de maniere
réguliére. Un rite festif concerne ainsi ia fin de i"année, ies vacances...dans ie
seul contexte de ’entreprise. Pris en dehors de ce cadre, le rite célébré n’a plus
aucune valeur.

Trice et Beyer (1986) expliquent qu’un rite est un ensemble d’activités

relativement élaboré, pianifié, qui consolide des formes variées d’expression



culturelle. 11 en résulte un événement qui est effectué a travers des interactions
sociales, généralemeni au profii d'une audience, avec des CORSEqUENCEs
sociales multiples. Les auteurs étudient les cultures organisationnelles a travers
les riies et les cérémonies, soulignani que ces derniers sont des pieces de thédire
avec des roles bien définis pour les individus qui les jouent.

De iels événemenis exigeni une pianiiicaiion ei impliqueni des comporiemenis
délibérément planifiés, prudemment gérés et souvent préparés.

-

Ceiie relaiion enire i'événement fesiif ei fa culiure organisationneiie a €i€
également analysée par Rosen (1988) qui considére que les rites et les
cérémonies oni une fonciion expiiciie ei laienie en ce sens qu'iis recréent ies
systémes de sens partagés d’une culture organisationnelle. Selon I’auteur, la
féie de Noél dans ies organisations esi un sysiéme de régies et de statuis
formant des schémes ou patterns relativement stables dans un cadre donné.
Rosen iniroduii en pius ia noiion de diveriissemeni en déiinissani ia i€ic comme
étant une activité organisationnelle, c'est-a-dire, un espace libre ou les gens
s'amuseni ou peuveni s’amuser. Mais elie est aussi un espace dans iequel ie
divertissement a été institutionnalisé. L’auteur explique qu’une féte est un
événemeni social, une pause siruciureile dans laqueiic les individus oni du
plaisir et ont la liberté de se divertir, précisant que les actions individuelles dans
ia féte, tels que souper, boire, danser, soni iouies des aciivii€s ideniifiées, en
apparence, comme des loisirs et divertissements. La féte intégre des aspects du
processus social ieis que e cosiume, ia musique, ia danse, ia nourriiure,
I’alcool, la performance, le rire, le sexe et la conversation, dans un spectacle qui
parie aux participanis de ia nature de ieurs relaiions avec i’organisation et, pius
généralement, de leur place dans I’environnement des relations sociales.
Touicfois, ajouie i‘auieur, en accepiani des reiaiions informeiles de second
ordre au sein d’un espace libre, un membre accepte implicitement la 1égitimité
des reiations bureaucratiques de premier ordre en iermes d'actions et de
contrle. D’autres auteurs relient également la féte au rite et a la culture

organisaiionneiie, en ajouiani une dimension suppi€émeniaire : ie sens de



collectivité. Preston (1993) explique qu’un rite est destiné & communiquer des
messages sur ia culiure organisaiionneile ol un sens de colieciivii€, de
reconnaissance et d’appartenance peuvent étre élevés et maintenus. Une
définition pariagée par Cameron (1998) qui affirme que ies ritueis peuvent iier
les gens ensemble et permettre & I’organisation d’aller de I’avant. De plus, ils
favoriseni ia diffusion de i'informaiion, i'implicaiion des empioyés ei
soutiennent ’interdépendance. Selon I’auteur, le terme rituel appelle 1’idée de
séries d'événemenis prévisibies avec des objeciifs clairs. Toutefols, ajoute-i-ii,
ces rituels représentent un détail et une tiche auxquels les gestionnaires doivent
accorder une grande priorii€.

L’auteur cite quelques exemples de rituels, tels que les conférences
individueiles enire gesitonnaires et empioyés, ies réunions de groupes, ie
planning stratégique et ’évaluation annuelle des performances des membres de
i"organisaiion, 4 méme de consiruire ia cuiiure organisaiionneiic ei de

Promouvoir ia responsabiiiié pariagée et ie iravail d’équipe.

1.2 : Les fondements de la féte

Pourquoi les gens font-ils la féte dans I’organisation? Quelles sont les
différenies raisons qui motiveni les employés a se diveriir ei a prendre de ia
distance par rapport a leurs activités quotidiennes ?

Rosen (1998) expiique que dans un événemeni fesiif, une communauié, soii ia
fusion des individus au sein d’un groupe, est enactée sur la piste de danse,
autour des tabies, au bar... Dans de teis moments, ia structure sociaie est
dégelée, et en focalisant I’attention sur les interprétations particuliéres au sujet
de la réalii¢ sociale, ces inierpréiaiions soni préseni€es, ¢i peui-€ire
transformées, en réalité sociale particuliére. Un spectacle social permet la
reproduciion de ia conscience organisationneiie, qui refiéte ies reiations sociaies
dans I’organisation. L’auteur note qu’une communauté de relations morales, ou

communiias, permei d’iniégrer ou iniégre probabiemeni une iniimii€ enire ies



participants dans un spectacle social. Par conséquent, les diverses formes
symboliques ¢i les iechniques culiurelicmeni associées a ['iniimii€é soni
susceptibles d’étre reflétées dans le spectacle social, permettant d’obtenir cette
communauié. Un mriuel encourage une iniimité, qui méme provisoire, soutient
un élément de la communitas. En effet, un patron et un subalterne,

généralementi disianis, peuveni réduire i'écari hiérarchique en «devenani
copains » autour du bar, les mains sur les épaules, se divertissant et riant, tirant
ainsi avaniage d'une ielie circonsiance. Ceriains vont méme profiter de cetie
ouverture de bréche pour faire des avances sexuelles a d’autres. En conclusion,
i*auieur ideniifie quaire fagons de voir ies résuiiais d’un rituel a iravers ia piace
de la féte de Noél : D’abord, cet événement festif est enacté avec un objectif
expliciie. i s'agit de céiébrer ia saison des féies ei de se diverir avec ies
collégues. Ensuite, I’une des fonctions de la féte de No&l est de rendre visible
une idéologie. Troisiémemeni, cei événemeni communique, iouiefois, moins
d’éléments sur la nature des relations. Enfin, la féte de Noél, a I’instar de
n'imporic quel rituei, esi un moyen de siruciurer et de présenier des
interprétations de la réalité sociale en ce sens que la féte structure la maniére
doni les individus réfiéchisseni & ia vie sociaie. De iclies fonciions ne soni pas
totalement partagées par Trice et Beyer (1986) qui soutiennent que les gens
développent des riies et des cérémonies pour réduire ies confliis et agressivii€s
issus de plusieurs dispositifs de la vie sociale, tels que I’autorité formelle, la
siraiificaiion sociale, ia division du iravail, i’inégaliié¢ des pouvoirs ei des
ressources. Les auteurs considérent plusieurs types de rites, dont les rites
d'iniégration iels que ies f€ies de Noél ei ies pique-niques organisés par ies
entreprises. Certes, selon les auteurs, manger, discuter et boire symbolisent

.

ensembie des valeurs pariagées qui favoriseni i'esprii d’'¢galiié ei de
communauté. Une position qui rejoint toutefois celle de I'auteur précédent.
Dans de ieiles circonstances, ajouieni Trice ei Beyer, les pariicipanis se
manifestent mutuellement des gestes d’amitié- ils s’embrassent et s’étreignent-

el exprimeni feur aifeciion ei approbaiion, des gesies raremeni posé€s dans ies



milieux de travail. La réduction des conflits, durant les événements festifs, a été
égaiemeni défendue par Kowarski {2003) qui souiigne que iouie iension
interpersonnelle semble pour un temps abolie. Il semblerait que 1’étre humain
ait besoin de créer ce iien pour réduire touie iension. ii en esi méme demandeur.
Selon I’auteur, la féte permet de prendre pour un temps, une distance avec le
travail et de se retrouver en dehors des conditions stressantes. En tant
qu’employé, féter les dix ans de ’entreprise au restaurant avec deux ou trois
coliégues n’aura pas ia méme pori€e symboiique que s'ils soni f€i€s dans une
salle des fétes avec ’entreprise au grand complet, (2003 :56). Kowarski note
que cerigines enireprises créeni des manifesiailons fesiives qu'elies
reproduisent chaque année. De fait, le personnel s’est habitué a voir se célébrer
de manicre réguiiére cetie cérémonie (ii s'éionnera si cetic i€ie n'a pas lieu
P’année qui suit) : ’entreprise a donc créé un rite. Kowarski explique qu’un
groupe sociai qui n'a pas de riies fesiiis ou auires peui resseniir ceiie absence.
Mais ce qu’ajoute I’auteur de nouveau, c’est que le fait de restaurer une ritualité
permet a i'individu de créer un cadre conicnani des poinis de repeére. Méme ie
salarié qui est souvent absent du centre nerveux de 1’organisation (c’est le cas
du commerciai ou de i’expairi€) a besoin d'un minimum de riies ei riiueis pour
maintenir le lien avec son entreprise, (2003 :59). Le rite posséde 1a aussi une
foncion de jonction enire i*homme ei i’ organisaiion : i"homme peui s'ideniifier
a celle-ci, communiquer et développer un sentiment d’appartenance au sein du
groupe auquei ii appariieni {...). De pius ic iien social esi égalemeni resserré
lors de manifestations informelles entre les salariés. Nous pouvons citer les
feies organisées par ie comii€ d'établissementi, ia céiébrailon de i’anniversaire
d’un employé au restaurant, ou les relations qui se créent autour de la machine a
cai€ iors des pauses (2003 :60)

En outre, explique le méme auteur, la féte participe a la cohésion sociale.
Chaque individu se réunti dans un cadre ¢i méie excepiionneiiement ses mi€réis
aux autres de fagon commune, (2003 :22). Cette dimension de cohésion a été

~

aussi analysée par Piroii (1998) a laqueiie ii ajouie ia reconnaissance du iravaii



des employés durant les événements festifs. L’auteur indique que, dans les
milicux organisaiionneis, on assisie en faii a une nouveiie concepiion de ia
féte : il ne s’agit plus seulement de s’amuser mais bien de créer un esprit
d'enireprise, appeié «ieam buiiding ». Ii précise que ia féte est un moment
fédérateur important : elle doit ramener 1’esprit d’équipe et doit laisser un
souvenir inoubliabie. L auicur consiaie que I'organisaiion des i€ics esi de pius
en plus souvent confiée & des professionnels. Du visuel a la sonorisation en

-

passani par i’éciairage, tout fonciionne seion un pian précis. Rapporiant ie
témoignage de certains décideurs, Pirolt cite le porte-parole de Philip Morris,
qui déclare : «Nous avons une jagon irés américaine de concevoir ies jéies de
fin d’année. Notre but est de favoriser la communication entre les gens qui sont
souveni en dépiacemeni. Nous leur donnons [ ‘'occasion de se reirouver ». Auire
témoignage, celui du porte-parole de Nestlé, qui précise : «Toute ’année, on dit
qu il jaui serrer ia vis, ce ne seraii pas cohéreni d ailer jéier Noéi duns un
palace. Ce n’est d ailleurs pas le style de la maison : on compte nos sous. Nous
aimons nous reirouver sobremeni ei simpiemeni. Le message de [a direciion esi
simple : merci et bon courage pour l’année prochaine ».

Par aiiicurs, Moiinaro {(i599) ajouie ia dimension de i’engagemeni ei de ia
créativité dans le travail a travers les rituels, expliquant que les fétes sont
imporianies car eiles permetient aux individus de faire du sens, de se divertir et
d’étre reliés a leurs lieux de travail. Elles constituent en plus un moyen visant a
impiiquer davaniage ies individus dans ieur iravaii ei & insufiler la créaiivii€¢ au
travail.

Tandis que ces chercheurs oni appréhendé ies mies festifs sous i'angie du
divertissement, Putnam etPacanowsy (1991) ont établi un lien entre la féte et la
{abricaiion de i'ideniiié organisaiionneiie, qui {ixe ies normes ei I"ordre sociai a
travers la communication. Ils indiquent que les organisations sont des collectifs
sociaux ou ies gens développement des schémes riiuaiisés de communication.
Une part importante des rituels culturellement approuvés de communication

dans les organisaiions esi ia créaiion ei ic mainiien du foikiore dans



Porganisation. Le folklore se rapporte aux légendes durables, histoires, rituels,
myihes, que ies membres de i'organisaiion porieni ei mainiienneni en vie a
travers la communication. Le folklore fournit un background historique pour la
culiure organisafonneiie. 1i est enseigné aux nouveaux membres de
’organisation comme des valeurs et des attentes qui font partie de la culture
organisaiionneiie. Les auieurs expliqueni que ia culiure organisaiionneiie
influence le comportement des membres. Cette culture établit des normes pour
corriger ies aititudes et eille alde 4 mainienir i’ordre social au sein de
I’organisation, celui-ci étant présenté et maintenu a travers la communication
organisaiionneiie. Par ailleurs, i'ideniii¢ organisaiionneiic joue un rdie
important dans 1’établissement des liens affectifs. Selon Putnam et Pacanowsy,
il est imporiant pour les organisaiions de déveiopper des iechniques de
socialisation des nouveaux membres & la culture organisationnelle. Les
membres qui ne connaisseni pas ies vaieurs cuiiurelies, ies priorii€s ei ies
objectifs de I’organisation sont moins enclins d’agir dans le meilleur intérét de
i'organisation. C'est seulement 3 iravers une socialisaiion effeciive des
membres de ’organisation que ces individus peuvent comprendre et utiliser
i'inielligence organisationneiie pour exccuier eurs idches. (p 245). Les auieurs
précisent que la culture organisationnelle influence le comportement des
membres. Eile éiabiit des normes pour corriger ce comporicment et aide a
maintenir 1’ordre social au sein de 1’organisation. L’ordre social est présenté et
mainienu a iravers ia communicaiion organisaiionneiie.

Aprés avoir étudié les différents fondements des événements festifs, analysons

ses effets sur les individus ei i’ organisaiion.

1.3 : Les effets de la féte
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La féte de Noél peut sembler plus qu’une occasion de boire et d’échanger les
veeux. Elie a réellemeni un objeciii cérémoniai, (Langham, 1593). Les
cérémonies renforcent les frontiéres des organisations, aussi bien internes
qu'exiernes. Ei quand ia compagnie a un grand pariy de No€l pour ious ies
employés, chaque département peut avoir aussi sa propre féte & un autre
momeni dans un auire lieu. Quand ies conjoinis ei ies parienaires soni invii€s a
des banquets et les enfants aux pique-niques de 1’entreprise, par exemple, c’est

.

une fagon d'iliusirer ieur support a 1'organisation. Ceiie association enire ies

frontiéres de I’organisation et les fétes a été également mise en évidence par
Millis (1999) qui considére que ies {€ies peuveni reniorcer es reiaiions enire
les employés et les gestionnaires. En outre, quand on féte, on contribue a la
création d'une culture organisationneile qui encourage les individus a
s’approuver les uns les autres et & approuver leur travail. La camaraderie et le
suppori manifesiés iors de ces événemenis sceiieni ies liens enire ies empioy€s
et construisent des groupes. Toutefois, ces derniers doivent mettre a
coniribuiion icur bonne foi dans i'organisation des f€ies pour cuitiver ia
confiance des membres. Si les fétes sont uniquement utilisées comme un
insirumeni de manipuiaiion visani 4 augmenier la produciivii€ ou a résoudre des
problémes, la confiance est alors perdue. Il en résulte que les cérémonies sont
assimiiées A ioute auire technique de gesiion et ies réponses des membres n'en
seront que défavorables. Millis ajoute également que les cérémonies au travail
peuveni améfiorer ia culiure organisaiionneiie, ie fonciionnemeni d'un groupe,
la résolution de problémes, I’apprentissage et ’effectivit¢ du leadership.
L’auicur indique que de ielies occasions oni un impaci sur ies inieractions
futures de sorte que les membres expérimentent une sorte de lune de miel aprés

I’événement:

When we celebrate, we help to create an organizational culture that
encourages empioyees io feel good aboui themseives, each other, and
their jobs. Think about the last time you and your co-workers got
together io ceiebrate an empioyee reiirement, wedding, or new baby.
The camaraderiec and muiuai suppori experienced ai ihese evenis bond
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employees as a group. Often, this bond carries over into regular business
inicraciions, and we experience a sori of honeymoon efieci afier ihe
event.

e .- 0d 5 4 4 NnNAN 4 ~\
(viiiis, 1999, p. 15)

L’auteur explique, par ailleurs, que les fétes permettent aux individus d’étre
pius créaiifs : en riani et en s’amusani avec ies auires, on iaisse tomber ses
barriéres d’autoprotection et on réfléchit. Il en résulte que cette nouvelle
perspeciive apporie ia liberi€é de résoudre des probiémes avec €ncrgic ei
créativité, ce qui favorise 1’apprentissage et le développement des
comnaissances. Cetie posiiion esi égaiemeni pariagée par Gropper ei Kieiner
(1992) qui considérent que rendre le travail plus joyeux procure plusieurs
avaniages a 1'organisaiion. Ceia peui moiiver, siimuier ei encourager ies
individus & communiquer. Il aide a réduire la fatigue, I’ennui et les conflits. A
1'insiar des auires auteurs, Gropper et Kieiner affirmeni que ia f€ie renforce
également les frontiéres en ce sens que le divertissement dans le travail et la
voionié d'y pariiciper aideni a mainienir un lien fori enire i’organisaiion et ses
individus. Les auteurs soulignent que les pique-niques organisés au mois de
juin ou ies fétes annueiies durani ia période de Nogi ne sont pas suffisants. Mais
heureusement, note-t-il, il y a des individus, des groupes et des organisations
qui oni éié capabies de mainienir ie diveriissemeni dans un milieu de iravaii.
Selon 1’auteur, soutenir cette attitude et ce type d’environnement n’est pas
toujours facile, mais ii a éié démoniré qu'il peut ére hauiemeni productif et
motivant. Gropper et Kleiner constatent que le travail est rarement associ€ a la
joie ei au diveriissemeni : on n'esi pas censé s'amuser au iravail. Pouriani, on
devrait étre capable de progresser, d’apprendre, d’étendre les limites de son
propre monde pendant qu’on produit un bien ou un service, suscepiibie d’offrir
une plus-value 4 son organisation. Si la plupart des auteurs analysent les effets
de la féic de maniére généraie, Gropper ei Kiciner appréhendeni ie

diveriissemeni sous deux perspeciives : ceiic du manager ei ceile de i'individu
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dans ’organisation. S’agissant de la premiére, ’auteur cherche & voir comment
i'environnemeni de iravaii peui réduire ie siress doni ies individus souiifreni.
De la perspective de ces derniers, la question est de voir plutét comment les
individus peuveni améiiorer ieur environnemeni pour siimuier ieur désir de
créer, d’évoluer et d’étre productif. Les auteurs font remarquer que le
gesiionnaire doii s'engager dans ia mise en piace d'une organisaiion ou ii esi
joyeux d’y étre. Gropper et Kleiner indiquent que le divertissement accroit et
améiiore ia quaniiié et ia quaiiié des rassembiemenis organisés par ies membres
de I’organisation. Il peut prendre la forme de réunions, de fétes, d’activités de

recréaiion, ei auires événemenis programmeés ou non programimes.

Ces événements peuvent ou pas concerner directement les fonctions de
i’organisaiion mais voni ioujours avoir un eiiei direct sur ia quaiii€ des
relations au sein de 1’organisation. Dans un contexte de réduction des temps de
joisirs, ei la décomposition des siruciures sociales iraditionneiies en dehors du
lieu de travail, de plus en plus d’individus sont & la recherche de leurs coliegues
pour un sens d'apparienance, déciare Gropper. Une réiiexion qui esi aussi
partagée par Gavin et Mason (2004) qui soulignent que quand un lieu de travail
esi géré de sorie a créer un sens  ses membres, ces derniers iendent a €ire pius
heureux et en santé. Ainsi, ils sont plus productifs en générant de meilleurs
services auprés des personnes avec iesqueiies iis inicragisseni. Gavin ei Mason
introduisent dans leurs travaux, par rapport a leurs pairs, trois composantes :
sanié, bonheur et produciiviié, qu'ils considéreni comme ies ingrédienis d une
bonne société. Les auteurs font, en fait, une corrélation entre la productivité et
ic bonheur dans ies organisaiions. iis oni une vision pius hoiisiique de ia noiion
de bien-étre dans les organisations, sans spécifier le phénoméne des
événemenis. Les auieurs souilenneni que i'améiioraiion de ia produciiviié, ia
seule quasiment qui suscite 1’intérét des organisations, n’est pas suffisante. Ils
expliqueni que ie iravaii, a jui seui, ne peui pas rendre un individu heureux,

mais qu’une personne ne peui pas €ire heureuse si eiie esi maiheurcuse au
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travail. Parce que les individus passent autant de temps au travail et lui
consacreni auiani d'énergie ei d'aiieniion, ies organisaiions soni devenues ia
source de leurs relations interpersonnelles, sociales et politiques. Les
organisations soni dans une large mesure les gardiens des memores
organisationnels et leur expérience au sein de ’organisation a pour objet de
faconner qui iis soni. Gavin e¢i Mason indiqueni que ia siandardisaiion des
pratiques de travail, la rationalisation, le controle, adoptés par de nombreuses
organisaiions coniribuent a isoier i'individu de ses auires membres du lieu de
travail et souvent réduisent sa participation au travail. Cette relation entre le
diveriissemeni ei ia produciiviié¢ a éi€ aussi analysée par Vidaiie (2000) qui
souligne que la performance de |’entreprise est indissociable de I’attention
qu’on porie A ceux qui ia consitiueni. Le bien-€ire ci ia satisfaction des saiari€s
ne se décrétent pas. Pas plus qu’ils ne s’improvisent. Les entreprises qui ont de
bonnes praiiques managériaies aiiireni deux {ois pius de candidaiures
spontanées, leur taux de roulement du personnel est réduit par deux et leurs

saiari€s ieur soni beaucoup pius ndeies.

L’auteur recueille quelques témoignages auprés de certains dirigeants
d'enireprises ei indique que chez NRG France, ies 850 salanés sont inviiés, en
général, en fin d’aprés-midi & une petite féte : galette des rois, barbecue de
renirée, Saini Pairick, Paques...deux ou irois heures de renconire appreciées de
tous. Selon certains décideurs, cela permet de «lever le nez du guidon» et de
prendre ie iemps de discuier avec chacun. Par aiiieurs, i€émoigneni certains
employés, les fétes permettent de se sentir écouté et reconnu, ce qui est plus
moiivani. Ceriains gesiionnaires veuieni que chaque coliaboraicur se senic
encouragé, quelle que soit sa fonction, et ce a travers un management de
proximii€¢ chaicureux. Vidaiie faii remarquer que nous parions sans cesse de
croissance, de rentabilité, de harcélement, de salaires, de chdmage, mais jamais
dec piaisir de pariir iravaiiier dans sa «bofie» ; c'esi presque poitiiquemeni

incorreci i Or, pariir au bureau n'esi heurcusemeni pas généraiemeni vécu
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comme un esclavage, ni une torture : les gens y retrouvent leurs collégues, leur
bureau, une ambiance, un iien sociai irés imporiani. Parce que piusieurs auieurs
ont accordé un intérét au phénoméne du divertissement dans le milieu du
iravaii, ses différenis effets oni fait i’objet d'une éiude quaniiiative auprés de
4000 gestionnaires de ressources humaines effectuée par Ford, McLaughlin et

Newsirom (2003) pour micux appréhender ce phénomene.

A D’issue de leur recherche, les auteurs observent que les différents événements
{fesiifs favoriseni ia créaiion d'une culiure corporaiive visani a faire accepier
aux employés I’idée selon laquelle leur organisation est un milieu de travail
plaisani. iis souiiennent qu'un iei environnemeni a un impaci posiiif sur
I’attitude et la productivité des individus et des groupes. Il rend les individus
souriamis. Dans ceiic enquéie, ies gesilonnaires déciareni qu'avoir un
environnement de travail plaisant conduit a des résultats bénéfiques, a savoir,
une meilieure capaciié a atiirer de nouveiies recrues, de meiiieurs résuitais en
matiére de roulement de personnel et d’absentéisme, un meilleur engagement
de i'empioyé a i'organisaiion, une améiioraiion au niveau de ia cuiiure
organisationnelle, et une augmentation de la satisfaction des clients. La création
d'un environnemeni de iravaii plaisani est considérée de maniére irés séricuse
par les tous les managers, précisent Ford, McLaughlin et Newstrom (2003),
doni i'éiude révéie que 0% des gesiionnaires des ressources humaines
s’accordent & dire qu’un milieu organisationnel divertissant stimule
i’enthousiasme des employés, ia conésion du groupe, ia saiisfaction et ia
créativité de I’employé ainsi que les liens d’amitié au travail. En outre,
consiaicni ies auicurs, 75% des répondanis oni déciaré que ies empioy€s
devraient avoir I’opportunité de s’amuser fréquemment et, méme, souvent. La
piupari des événements ciiés par les persomnes inierrogées iniCgrent ia
restauration. Ainsi, on y retrouve les pique-niques, les buffets du vendredi, les

diners de céiébraiion, ies beignes consommés coiieciivemeni. Les auieurs
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observent que les repas collectifs restent le moyen traditionnel de célébrer des

occasions imporianies ei de signifier i"amiii¢ ci ia camaraderie.
Conclusion

Dans ce chapitre, 4 la lumiére des différents travaux des chercheurs sur le
diveriissementi dans ies organisaiions en générai ei les f€ies en pariicuiier, nous
avons traité d’une part ses fondements et d’autre part ses effets ou
conséquences aussi bien sur i’organisaiion que sur ses membres. Cependani, on
peut remarquer que certains fondements sont susceptibles de constituer
également des résuliais. A tiire d'illusiraiion, si ceriains individus se regroupent
de maniére informelle pour se distancer du travail, dans une atmosphére
piaisanie, visani ainsi & créer des pomis avec ceriains coii€gues ei dissiper
certains conflits, ils favorisent simultanément, 3 travers un tel événement, la
réduction des dissensions dans le milieu du travail et la création d’un meilleur
climat. La féte reste une activité sociale libre dans laquelle les individus
s'amuseni ou peuveni s amuser. Dans ies organisaiions, ies empioy€s prenneni
part aux événements festifs pour former une sorte de communauté, réduire le
siress associ€ A feurs aciiviiés ei jouir de poinis de repére au sein de ieurs
milieux de travail. La féte est considérée également comme une technique de
socialisaiion ei de jonciion enire i'individu ei son organisaiion, suscepiibie de
développer un sentiment d’appartenance et la cohésion sociale. Elle permet
aussi aux empioyés d'y voir un moyen d'appréhender la cuiture
organisationnelle. Elle conduit également les individus a étre davantage liés les
uns aux auires, a iravers ia communicaiion davaniage informeiie. Elie esi une
occasion spéciale pour signifier les liens d’amitié et de camaraderie, lesquels
consiruiseni des groupes. Les événemenis fesiifs oni un efiet direct sur ia

quaifi€ des reiations imerpersonneiies au sein de i’organisation.

Les fétes permettent aux individus de faire du sens, de se divertir et d’étre reliés

3 leur miiieu de iravaii, ce qul favorise i¢ senilmeni d’apparienance a
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I’organisation. Elles jouent également un rdle dans la création et le
déveioppemeni de «i'agir ensembie » au proiii d'une organisaiion qui ne peui
étre que plus productive. Toutefois, dans quelle mesure les fétes conduisent-
elies 4 créer des réseaux humains au sein des organisaiions 7 Comment ie
divertissement au travail favorise-t-il certains individus & construire ou
consoiider un ou piusieurs groupes au sein méme des organisaiions 7 Nous
avons vu que peu de chercheurs se sont intéressés a ce phénoméne & un niveau

macro ou micro.

Pour appréhender notre question de recherche, nous allons étudier dans les
prochains chapiires ie concept de capiial social ei de réscaux, en adopiant ia
méme démarche d’analyse des travaux de recherche portant sur 1’étude des
fondemenis ei effeis de chaque concepi. L objeciii de ce iravail esi de mieux
comprendre les notions de groupe et de qualité de liens interpersonnels entre les

membres organisationneis.

Chapitre 2 :
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Les réseaux

Tout le monde parle de réseaux, aujourd’hui, pour décrire notamment certains
«coniacis» suscepiibies de rendre un service pariiculier ou d’iniercéder aupres
d’autres personnes invitées 4 répondre & des besoins spécifiques. Dans les
organisations, certains coiiaboraieurs soni recrui€s pour ieur réseau, source
potentielle de profits ou de multiples priviléges. Le réseau peut également
procurer un pouvoir singuiier a son possesseur du simpie faii qu'il esi un
gisement de personnes d’influence.

Le concepi de réseau dans ies organisaiions a suscii€ 1'int€rét de nombreux
chercheurs. La littérature scientifique traite aussi bien des réseaux inter-
organisaiionneis que inira- organisaiionneis. Nous nous iniéressons ici aux
réseaux humains intra- organisationnels et & leur formation. Nous souhaitons,
dans un premier iemps, explorer la création de ces réseaux ou ieur consoiidation
et réfléchir ensuite a la corrélation entre les événements festifs et les réseaux

humains dans ics i€ies au sein des organisaiions.

2-1 : Le concepi de réseau: Déiiniiion généraie

Saint-Charles (2004) explique que, dans sa représentation la plus simple, un
réseau esi consiiiué d uniiés, appeiées nceuds ou sommeis, ci de reiaiions d'un
type particulier qui les unissent, appelés liens ou arcs. Les nceuds sont des
personnes ou des ensembies humains {groupes, dépariemenis, ciubs sociaux,
organisations, communautés...) et plus rarement des artéfacts avec lesquels les
humains imieragisseni. Parce que siruciures formeiie ¢i informeiie senireiacenti
plus qu’elles ne s’opposent, on parlera plutot, en matié¢re d’analyse, de réseaux
émergenis. Souveni ies amis de nos amis soni nos amis et ies informations
obtenues des uns et des autres se recoupent. Dans cette perspective, la présence
de reiaiions «faibies» dans un réseau personnei e€si avaniageuse iorsque, par

exempie, on esi a ia recherche d'un empioi. Ceiie premiére déiiniiion a €i€ pius
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tard approfondie par Saint Charles et Mongeau (2005) en ajoutant que I’idée de
réseau évoque un ensembie d'uniiés reiiées enire eiies : ensembie de lignes
entrecroisées, de fils, de routes, d’ordinateurs. Elle se rapporte a la structure
créée par i'ensembie des relations enire ces unii€s autour d'un inéme : réseau
routier, réseau électrique, réseau téléphonique, réseau d’information, réseau
d"aifaire, réseau d'influence, réseau d amis. Ei ies auieurs noieni que, pour sa
part, I’expression réseaux humains de communication désigne spécifiquement
i'objei d'éiude défini par ia siruciure des reiaiions inierpersonneiies qui
s’établissent entre des personnes autour de certains contenus relationnels.
L éiude des réseaux de relaiions enire es personnes nécessiic une
communication et qu’un réseau est un ensemble de relations. Selon Saint-
Chariesei Mongeau, sans communicaiion, ii n'y a pas de reiation et donc, pas
de réseau ; les auteurs soulignant que la représentation la plus usuelle d’un
réscau monire un ensembie de poinis, appei€s «ncecuds », joinis par un
ensemble de lignes appelés « liens ».

Dans une auire définiiion du réseau, Friedkin (1993) souiient que i’organisation
sociale typique d’un réseau est le schéme centre/périphérie. Selon I’auteur, le
réseau consisie en un sous-ensembie d acieurs ceniraux qui soni conneci€s par
des chaines de communication directe ou indirecte et un sous-ensemble
d'acieurs périphériques qui soni pius direciemeni conneci€s aux acteurs du
centre qu’aux autres acteurs périphériques. En outre, Friedkin introduit la
noiion de cohésion du groupe pour quaiiiier ies reiaiions enire ies membres au
sein de ces groupes. Il souligne que la cohésion implique la tendance des
membres a resier dans ie groupe. Parce que i'informaiion iend a éire diffusée
rapidement dans un groupe cohésif, ses membres sont susceptibles d’étre
davaniage informés des poinis de vue des uns €i des auires sur une quesiion
donnée que les autres acteurs qui ne sont pas membres du groupe. Les membres
sonmi en fait impiiqués dans un domaine inierpersonnei qui encourage ia
réciprocité et le compromis. Selon I’auteur, un groupe cohésif a été défini dans

ia iitiéraiure comme une ciique dans iaquelie chaque membre esi foriemeni reii€
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aux autres membres. Et cette cohésion est basée sur la configuration du réseau
du groupe. Friedkin faii remarquer que ia cohésion de deux acieurs dépend de
leur appartenance commune 3 un groupe structurellement cohésif et non pas de
jeurs seniimenis muiuels vis-3-vis i'un de i‘auire. En ouire, ajouic-i-ii, ia
communication face a face joue un rdle prépondérant dans la cohésion de
groupe en ce sens que pius une cohésion esi siruciureiie enire deux acicurs, pius

ces derniers communigueroni sur des sujeis particuiiers.

2-2 : Les caractéristiques du réseau

Dans ieurs iravaux sur ies réseaux Saini Charies ei Mongeau (2005) souiigneni
que la taille du réseau et sa densité sont deux caractéristiques de base des
réseaux. Ouire qu'eiies soni faciies & mesurer, eiies donnent rapidement une
idée de ’ampleur du réseau étudié. Les auteurs parlent de « clique » quand la
densii¢ des liens enire ceriains groupes de nceuds au sein du réseau peui éire
plus élevée que celle du reste du réseau. Une meilleure compréhension des
cliques permei de comprendre des phénoménes comme ia conésion, ies normes,
les conflits ou 1’émergence d’attitudes ou de valeurs communes. Les auteurs
considéreni par aiiieurs, que i'expression «reiaiions inierpersonneiies »
recouvre de nombreuses réalités qui vont du voisinage a I’amitié la plus
profonde en passani par ies relations de iravaii ou famiiiaies. Le « contenu » de
la relation est sans nul doute la caractéristique premiére qui permet de qualifier
une reiaiion. S agii-ii d'amiii€, d'échange de conseii, d'un iien professionnei 7
Le réseau de communication ou d’interactions répond & la question de base
« Qui parie & qui 7 » dans ie contexie du travaii ; i"étude des réseaux d’amiti€ ot
des réseaux de soutien permet d’identifier les relations qui dépassent le cadre
sirici du iravail. Avec ie réseau de conseii, on cherche a savoir qui consulie qui
et, enfin, le réseau d’influence permet de savoir vers qui se tournent les
personnes jorsquelies cherchent a faire penchier ia balance d’une décision. Les
auteurs expliquent que la fréquence, la durée, la réciprocité et I’intensité d’une

reiaiion soni aussi des aiiribuis qui aideni & cerner i'imporiance d une reiation :
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P’influence réciproque des personnes en relation n’est pas la méme si elles se
voieni quoiidiennemeni que si eiies s'écriveni une fois i"an. De m€me, une
relation qui existe depuis 20 ans n’occupe pas le méme espace relationnel dans
nos vies qu’une reiation jeune de queiques heures.

Considéré comme 1’un pionniers du concept de réseau, Granovetter (2000)
iravaiiie dans ie méme sens que Saini Charies ei Mongeau. i faii remarquer
qu’un réseau social peut étre défini comme un ensemble de noeuds ou d’acteurs
{personnes ou organisations) reliés par des reiations sociaies ou iiens d'un fype
spécifique. Alors que Saint Charles et Mongeau étudient le réseau & travers sa
taiiie et sa densité, Granoveuer introduit, outre ia force dans un iien ou une
relation, la dimension de contenu dans ce lien ou cette relation. Le contenu peut
inciure une informaiion, un conseii, une amiiié, des iniéréis partagés et un
certain niveau de confiance. Par ailleurs, développe I’auteur, les réseaux
sociaux oni deux aspecis qui affecieni ia coniiance. L un esi reiaiionnei en ce
sens qu’il se rapporte a ’historique du lien. L’autre est structurel, c'est-a-dire
que ceriaines siruciures du réseau faciiiient pius que d'auires ies refations de
confiance. L’auteur étudie le cas de la Silicon Valley et observe que 1’un de ses
aspecis ies pius imporianis esi ia maniére doni ic marché de iravail fonciionne.
La mobilité de ’emploi crée rapidement des réseaux personnels denses au sein
de certains méiers (les iechniciens et ies professionneis). De pius, i'auteur
constate que les réseaux peuvent constituer également une source de pouvoir et
d'infiuence : ceriains avocais i conseilieurs financiers exerceni un roie qui va
au dela de leurs fonctions conventionnelles. Ils influencent la structure et le
déveioppemeni des compagnies de ieurs clienis. Finaiemeni, ies réseaux
sociaux fonctionnent comme un mécanisme de gouvernance, une « glu
sociale » qui lie ies acieurs ensembie en un sysiéme cohéreni. Une ieiie
structure de gouvernance permet de réguler les pratiques d’alliances entre des
parienaires.

Par ailleurs, si Friedkin a défini la cohésion de groupe, Jenson (2002) lui

aiiribue égaiemeni des caraciérisiiques. Scion Iui, créer ei mainienir une
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cohésion sociale exige une attention particuliére aux obligations sociales. Elle
impiique aussi de définir qui esi «dans» ei qui ne i'esi pas en icrme
d’obligations de solidarité. Les frontiéres de ’inclusion et de 1’exclusion sociale
soni ainsi analysées dans un cadre qui prévoit ie concepi de conésion sociaie.
Enfin, la cohésion sociale est basée sur des valeurs partagées. Elle sous-entend
souveni 1'apparicnance & une méme communauié, qu’eile soii iocaic ou

nationale.

2-3 : Les réseaux humains dans les organisations

A préseni que nous avons défini de maniére généraie un réseau ei €iudi€ ses
principales caractéristiques, voyons comment les chercheurs ont appréhendé
cetie notion de réseau dans ies organisaiions. Lafrance (2003), qui distingue
réseaux humains et réseaux techniques, appelle les premiers ceux qui relient les
membres d'une organisaiion par une siruciure d'auioriié, des iaches
quotidiennes ou des expériences communes.

Quani aux réseaux iechniques, ii s"agit des réseaux qui Telient ies membres par
un moyen exigeant une certaine maitrise technique ou un équivalent particulier
{2003 : 35). Pour décrire ies réscaux humains, i’auieur reiieni i'organigramme,
le fonctionnigramme et le personnigramme. Si le premier représente les liens de
pouvoir, ie second est ie porirait des liens découlani des tiches quotidiennes des
membres. Tandis que dans le personnigramme, il s’agit des liens établis en
dehors des aciiviiés de i'organisaiion. (2003 : 43). Chaque réseau esi porieur de
communication. En outre, I’auteur indique que si I’organisation est un systéme,
elic esi aussi composée de sous-sysiémes. Pour i¢ communicaieur, touie
structure suppose des sous-systémes. Cela implique qu’il ne s’adresse pas a un
ensembie homogéne, mais & des sous-groupes, ayani chacun, ieur personnaiii¢
(2003:39). Par ailleurs, Lafrance propose le modéle électrique pour
concepiuaiiser ies différenis réseaux humains. Ainsi, on y reirouve ia iension,
c'est-a-dire le pouvoir qui initie chaque action de communication ; le partage

enire piusieurs circuits, ou sous-sysiémes ei des poinis nodaux qui regoivent et
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distribuent la communication, (2003 : 47). La position de I’auteur est également
pariagée par Saini-Charies ei Mongeau (2005) pour qui ies réseaux sociaux des
personnes oeuvrant au sein d’une organisation sont intrinséquement liés a la vie
organisaiionneiie. Seion ies auieurs, ces réseaux correspondeni aux différents
liens formels et informels, lesquels sont constamment mis a contribution dans
i’exécuiion des idches ei iors de demandes d'informaiion, de souiien iechnique,
d’éclaircissements. On y recourt aussi lors de rencontres sociales, de demandes
de souilen ei de contacis personneis.

Les auteurs vérifient I’hypothése selon laquelle la nature de la situation a
iaqueile faii face une personne esi déicrminanie dans sa décision de faire appei
a ’un ou I’autre membre de son réseau. Dans leurs travaux sur les réseaux dans
ies organisaiions, Saini-Charies ei Mongeau dégagent cing types de réseaux
qu’ils distinguent selon le contenu relationnel étudié: le réseau de
communication ou d interactions, ie réseau de conseii, ie réseau d’infiuence, ie
réseau de soutien et le réseau d’amitié. Les trois premiers ont en commun d’étre
essentieiiement 1iés a ia tAche (insirumentai), alors que ies deux derniers oni un
caractére plus affectif. Les auteurs expliquent que le réseau de communication
ou d'inicraciions répond a ia quesiion de base « Qui parie a qui?».
Relativement peu discriminant, ce réseau correspond au réseau social global,
génémiement 1i€ 3 ia tiche, de ia personne au sein de i’organisation. Avec ie
réseau de conseil, on cherche & savoir « Qui consulte qui ? ». Plus spécifique
que ie précédent, ii correspond au réscau de personnes que i'on consuiie pour
obtenir une opinion éclairée au regard d’un probléme li€ a la tiche ; il s’agit en
queique sorie «d un réseau personnei d'experis». Le réseau d'infiuence permet
de connaitre vers qui se tournent les personnes lorsqu’elles cherchent a faire
pencher ia balance dans unc décision a prendre. L anaiyse de ce iype de réseau
permet de dégager la structure sociale informelle & laquelle on fait appel en
reiation avec ies enjeux politiques au sein de i'organisaiion. Le réseau de
soutien vise a identifier les personnes vers lesquelles on se tourne pour obtenir

de i"aide sur ie pian émoiif. Enfin ic réseau d'amiiié, comme son nom i’indique,
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vise & identifier qui considére qui comme son ami. Ce dernier type de réseau
esi, avec ie réseau de conseil, i'un des pius éiudi€s au sein des organisaiions.
Ces différents réseaux peuvent coexister et se chevaucher. Pour les deux
auieurs, la quesiion de ia désignation des réseaux auxqueis on recourt dans une
situation tire sa pertinence du fait que le réseau social est I’interface privilégiée
enire i'individu ei i’ organisaiion.

Si Saint-Charles et Mongeau découvrent une pluralité de réseaux dans une
organisaiion, Thériauit (2000) a une vue pius hoiistique du réseau au sein
d’une entreprise, soulignant que ce dernier englobe I’ensemble des acteurs
nécessaires a une organisaiion pour produire ei livrer i'ensembie de ses produiis
ou services. Cette configuration, plus qu’un organigramme, offre comme
avaniage d'ideniifier ious ies acieurs responsabies du succés d'une
organisation. Thériault a une conception plus générale du réseau et ne se
concenire pas sur ia naiure des reiaiions qui soni mobilisées en son sein. ii
accorde, plutdt, une grande importance a la communication dans les liens entre
ies membres organisationneis. Ii faii remarquer qu'eiie exige une pius grande
souplesse des relations entre le personnel appelé a travailler ensemble vers un

méme objeciit. (p 33).

Conclusion

Le réseau resic un sysiéme cohéreni qui regroupe plusieurs acieurs iiés ies uns
aux autres par des relations. Dans une organisation, il constitue I’ensemble des
individus reiiés par des liens formeis ou informeis dans ie bui d'aiieindre un
objectif particulier. Toutefois, & I'instar des événements festifs, le réseau a
égalemeni des fondemenis et des effeis aussi bien sur ies personnes qui ie
constituent que sur le groupe lui-méme. L’objet de notre prochain travail est de
réfiéchir aux quesiions suivanies: pourquoi ies individus se meiieni-iis en

réseau 7 Quels soni ies principaux effets du ou des réseaux sur ses memores 7

2-4 : Les fondements du réseau

24



Kadushin (2002) suggére qu’une structure de réseaux peut étre décrite dans les
mémes icrmes seion qu'ii s*agisse dune siruciure d'amiii€ entre des gens ou
d’une structure de relations d’échanges entre des nations. Selon ’auteur, les
individus se mettent en réseau suivant deux sortes de motivations ou de
sentiments : la premiére est la sécurité qui intégre les sentiments de
dépendance, de confiance et de suppori ei la seconde est i'efficacii€ qui engiobe
les sentiments de maitrise et de compétition. Les réseaux sont créés comme
conséquence des conduiies de sécuriié ei d'efficaciié, ni i'une ni i"auire ne

suitit :

There are basically two kinds of human drives that cluster two types of
motives or feelings : ihe first is the drive iowards safety which ciusiers
the motives and feelings or dependency, trust and support; and the
second is the drive towards ettectiveness which clusters the motives and
feelings of mastery, competition and envy (...). Networks are created as
a consequence of boih safety and effeciiveness drives; neiiher aione wiii
suffice.

{(Kadushin, 2002, p. 80)

L’auteur rappelle que ces deux motivations sont fondées trés tot a I’enfance : la
recherche du suppori ei du confori et ia quéie de i"efficaciié et de ia mafirise.
Kadushin explique que la cohésion devient méme plus importante dans la
sociéi¢ moderne car ia communauié doii éire créée aciivemeni piuibi que
donnée naturellement. L’auteur indique par ailleurs qu’en termes de réseaux, la
densii¢ a &ié associée au «suppori sociai», a ia «cohésion» et a
« I’incorporation ». Les réseaux sociaux denses sont caractérisés par le sens de

ia « conflance » : si un premier agii d'unc ceriaine fagon a i'égard d'un
deuxiéme, ce deuxiéme devrait satisfaire, en retour, les attentes du premier. Le
reiaiionnei prend piace dans ie iemps.

Les travaux de Kadushin portant sur les principales motivations de la création

d"un réseau voni dans ie méme sens que ceux de Mizruchi ei Siearns (2001) qui
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se sont intéressés au développement des réseaux dans une organisation. Les
auteurs ont en fait identifié deux sortes de réseaux : un réseau d’information et
un réseau d’approbation auprés de membres organisationnels. Dans le premier,
ii s'agii des reiations sociaies visant a recueiilir des informations et dans ie
second, il s’agit de relations sociales utilisées par les individus pour avoir un
suppori. Ces moiivaiions oni éi¢ dégagdes & i'issuc d’une recherche eiieciuce
auprés de banquiers qui, pour réaliser certaines tiches et répondre a des besoins
spécifiques de leur clieniéie, uiiiisent ies réseaux au sein de ia banque pour se
faire conseiller par leurs pairs ou supérieurs hiérarchiques. Mizruchi et Stearns
oni observé auprés des banquiers que pius une iransaciion esi compiexe, pius ia
consultation des spécialistes est grande. En construisant leurs réseaux, les
banquiers soni supposés chercher ie suppori ei i’appui de ieurs supérieurs.
Ainsi, notent-ils que dans des situations de grande incertitude économique, les
banquiers soni pius suscepiibies de s'appuyer sur des liens sociaux foris pour
des informations et de I’appui. Les réseaux sociaux prennent un sens spécial

quand ii s’agit de gérer {'inceriiiude dans des coniexies organisationneis.
2-5 : Les effets du réseau

Si les individus se mettent en réseau pour chercher un sentiment de sécurité, du
suppori, ¢i i'efficaciié, celui-ci a égalemeni des eficis sur ia siruciure des

reiaiions inicrpersonneiies ei sur ies individus eux-mémes.

Saint-Charles (2004) souligne que sans le soutien des autres, certaines périodes
de vie peuveni apparalire pariicuiiéremeni sombres. Avoir acces a un réseau
composé de personnes avec qui I’on entretient des liens étroits est généralement
favorabie en iermes de souilen social. Mais ies recherches oni moniré qu'un iei
réseau peut aussi contribuer 4 maintenir une personne en situation de détresse.
Ceiie force du souiien sociai a éié appréciée par Granoveiier (19753) qui, dans
son analyse de la structure sociale, écrit que la plupart des notions de force de

liens inferpersonneis devraii éire définie ainsi: ja force d'unlien estia
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combinaison du temps, de lintensité émotionnelle et de l’intimité de la
confiance muiuelie ei des services réciproques qui caraci€riseni ie lien.
Chacune de ces dimensions est quelque peu indépendante de I’autre ; toutefois,
i'ensembie est hauiemeni Telié. L’auieur observe que ceux auxqueis nous
sommes faiblement reliés sont plus susceptibles de se déplacer en des cercles
différenis du ndire ei oni acces a des informaiions qui difiereni de ceiies que
nous recevons. Les liens faibles jouent un role dans la réalisation de la cohésion
sociaie. Quand un individu change d’empioi, ii ne se dépiace pas seuiement
d’un réseau a un autre ; il établit un lien entre ses réseaux, anciens et nouveaux.
L auieur noic que i'expérience personneiic des individus esi €iroiiemeni iie
aux aspects de la structure sociale, bien indépendante de la volonté des
individus. Les liens faibies sont vus ici comme indispensabies & i'ini€gration
des individus & des communautés :
Seen jrom a more macroscopic vaniage, weak iies piay a roie in
effecting social cohesion. When a man changes jobs, he is not only
moving jrom one neiwork of fies io another, bui aiso esiablishing a fink
between these. Such a link is often of the same kind which facilitated his
own movemeni. Especiaily within projessional and iechnical speciailies
which are well defined and limited in size, this mobility sets up
elaboraie siruciures of bridging weak ties beiween ihe more conerent
clusters that contitue operative networks in particular locations.
{Granoveiier, 1572, p. 1373)
L’importance des liens sociaux dans un groupe d’individus a été également
mise en évidence par Dickson, Rainey ei Hargie (2603) qui anaiysent ie concepi
de réseau a un niveau macro. En fait, pour les auteurs, les organisations
consiiiueni un espace de coniacis sociaux ei de consiruciion de iiens d"amiii€.
Elles sont un groupe de relations. De ce fait, selon les auteurs, des relations
imiernes paihoiogiques peuvent donc compromeiire ia sani€ des organisations,

d'ou i'imporiance pour ies gesiionnaires d’éire irés atieniifs a ia communicaiion
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interne et aux relations interpersonnelles au sein de leurs organisations. Ainsi,
celles-ci peuveni réduire ies risques d'une baisse de ia produciivii€, de ia
créativité et du taux d’absentéisme. La communication ne se limite pas a un
échange d'informations. Eiie implique égalemeni ja gestion des reiations et des
émotions.

Ouire ies liens d amiiié ideniifiés par Dickson, Raineyeitargie, d auires auieurs
ont également constaté de nouvelles dimensions auprés de membres d’un
groupe. Dans ieur analyse d'un réseau au sein d'une organisation particuiiére,
une firme d’avocats, Lazega et Pattison (1999) observent trois ressources
pariiculiéres mobiiisées au sein d'une équipe de iravaii : ia coiiaboraiion, ia
demande de conseils et ’amitié. Ils indiquent que, dans les lieux de travail, la
pariicipaiion dans i'action coiieciive exige de ia coopération, laqueiie peut &ire
analysée sous 1’angle de I’échange de différentes ressources entre les
pariicipanis. Les auieurs oni éiudié commeni ies irois ressources soni €changées
entre les membres de la société. La collaboration indique un engagement au
iravaii i une bonne voionié reliée a ia coopération. La demande de conseiis est
vitale dans certaines structures dont le travail exige transfert et échange de
connaissances ¢i d expériences. Quani a i’amiiié, ¢lie esi représenice sous une
forme de support et d’appui, laquelle forme n’est pas reliée aux taches de
fravaii elies-mémes. L amiiié ne suppose pas ia réciprocii¢ mais un ami est
considéré comme source potentielle de plusieurs ressources. Les auteurs
souligneni que ies échanges de coilaboraiion se produiseni dans un coniexic
local ou d’autres relations et échanges informels se produisent. Au niveau de la
coliaboration, ies auicurs observem: dans ieur terrain que ies empioy€s avaient
deux préoccupations : trouver un travail intéressant et gagner la collaboration
de leurs coiiégues pour ia déveiopper davaniage. Cela concernaii noiamment
ceux qui sont intéressés par des relations a long terme, et non pas seulement a
iirer un avamiage rapide d'une queiconque rejation. Lazega ei Patiison notent
constatent, chez leurs sujets, une nécessité de construire des relations de travail

fories, sécuriiaires ei durabies avec ieurs coiiégues. Iis observeni aussi aupres ia
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volonté d’aider autrui dans des situations difficiles en offrant différents types de
ressources comme ia socialisaiion, ie suppori émoiionnei, i'informaiion ei ia
définition d’une situation. Un ami est considéré comme source potentielle de
piusieurs ressources. L'importance de cetie définition d'amitié est queiic ne
suppose pas la réciprocité et qu’elle n’est pas connectée directement au
processus de iravaii iui-méme (LazegaciPaiicson, 1599). L anaiyse des reiations
interpersonnelles a suscité également P'intérét de Putnam (1993) qui a
développé ia noiion de réciprociié ei de conflance dans ies liens sociaux au sein
d’un réseau. L’auteur se déplace, cependant, 4 un niveau macro et introduit la
noiion de capiiai sociai qui se référc aux caraciérisiiques des organisaiions
sociales, tels que la confiance, les normes et les réseaux qui améliorent
i‘efficaciié d'une sociéié en faciitiant ia coordination des aciions. Ii souiigne
que la coopération volontaire est plus facile dans une communauté qui a hérité
d'une réserve subsianiielie de capiiai sociai, sous forme de normes de
réciprocité et de réseaux d’engagement civique. Selon I’auteur, les réseaux
d’engagement civiques accroisseni ies colis poieniiels d'un dissideni dans
n’importe quelle transaction individuelle; ils stimulent les normes de
réciprociié : ceux qui agisseni dans différenis coniexies sociaux sont pius
susceptibles de développer de fortes normes en mati¢re d’attitudes et d’attentes
vis-a-vis des auires individus. Ces normes soni renforcées par ies iiens
interpersonnels. Putnam explique que plus les réseaux sont denses dans une
communauié, pius ies individus seroni capabies de coopérer dans ieurs ini€réis
mutuels. En outre, les réseaux facilitent la communication et améliorent le flux
d'informaiion et ia conflance. Auirement dit, pius la communication esi grande
entre les participants, plus la confiance mutuelle est importante et plus la
coopéraiion sera faciie. Enfin, ies réseaux d’engagemeni sociaux incarneni ies
succés antérieurs de collaboration qui peuvent constituer des jalons pour de
futures collaborations.

D’autres auteurs s’intéressent aussi a la collaboration au sein d’un réseau et en

pariicuiier a ia circuiaiion d'informaiions en expiiquani que ceriaines siruciures
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de réseaux sont plus effectives que d’autres en terme de diffusion
d'informaiions dans ie groupe, (Cummings ei Cross, 2003). Dans ies lieux de
travail, le flux de I’information est émergent et dépend des compétences et de
i’experiise répariies au sein du groupe. Les auicurs présentent ie cas de tdches
qui exigent une coordination effective et une intégration d’idées, faisant de la
siruciure de ia communicaiion du groupe un facieur pariicuiicremeni imporiani
pour la réalisation du travail. Cummings et Cross soutiennent qu’il y un lien
imporiani emire ies propri€iés siruciurelies de groupes de firavaii et ia
performance. Certaines structures de réseaux peuvent étre effectives pour la
diffusion de i'informaiion (siruciures hiérarchiquesj ou i‘accompiissemeni
individuel. Toutefois, leur étude montre qu’elles peuvent I’étre au détriment de
ia performance sur ies fieux de iravaii ou ies tiches ei ies informations requises
sont émergentes. Dans de tels milieux, il serait plus efficace de s’engager dans
un processus qui aide & promouvoir ia conneciivii€ iai€raie de sorie que ies
groupes peuvent faire agir leur intelligence collective. La hiérarchie formelle et
ies procédures siandard au sein des organisations oni un effei important sur ies
processus social et cognitif impliqués quand les individus échangent des
informations.

Si la force des liens sociaux représente, chez tous ces auteurs, une conséquence
imporianie de ia formation d'un réseau, ia création du sens d’apparienance
apparait cependant chez Podolny et Baron (1997) qui font remarquer que les
reiaiions dans ie réscau déiermineni égaiemeni i'ideniii€. iis considéreni que ia
structure d’un réseau dépend de fagon significative de la nature des liens
soclaux qui y soni impiiques.

Les relations sociales informelles forgent non seulement le sens d’appartenance
au réseau mais créeni aussi ei mainiienneni un cadre de iravaii dans iequei ies
individus peuvent déterminer rationnellement les actions qui leur sont
proiriabies.

La position de ces auteurs se rapproche également de celle Sérieyx (1993) qui,

bien que son anaiyse porie sur ie concepi réseau a un niveau macro, indique
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que I’'un des effets du réseau est le développement d’une intelligence collective
au service d une organisaiion. L auieur parie d aciif réseau ei ie déiinii comme
étant la multiplication de ’expérience individuelle et collective par la capacite
de réagir, d aniiciper, de vouioir et de savoir agir ensembie. Sérieyx expiique
que cet actif réseau permet de développer I’image d’une organisation. La vérité
d’une enireprise, seion iauieur, c’esi non seuiemeni son biian, mais c’esi ioui
autant, et parfois plus, la capacité de réaction et I'imagination de ceux qui
i*animent, ia capacii¢ ei ie désir de i organisation de pérenniser son exisience a
travers la mobilisation quotidienne et opinidtre de son intelligence solidaire et
vivanie, (p 264-265). L auieur indique que nombre de cheis d enireprises ou de
dirigeants ont buté sur cet handicap : nos habitudes de pensee et d’action nous
empécheni de saisir que ie monde a changé et que ies pyramides soni revenues
4 leur fonction premiére, celle de tombeaux, alors que le réseau retrouve son
rbie originel, ceiui de iissus conjonciiis irriguani de vie, de sang ei d'iniiux ics
organisations de 1’univers. Ainsi en se télescopant, ces évolutions économiques,
poiiiiques, iechnoiogiques, sociaies ei conceptueiies précipiient i'avénement
d’un monde ou les traditionnels rapports de force cédent la place, peu a peu, a
des ieniaiions de renconire, 4 des formes neuves de coopéraiion, & de nouveiies
relations hiérarchiques, a des réseaux de partenaires (p 260).

Nous avons jusqu'ici éudié les différenis iravaux portani sur ies fondements et
les effets d’un réseau aussi bien 4 un niveau macro que macro. Toutefois, si un
réseau produii piusicurs effeis sur ses membres en ierme de consiruciion de
liens forts, de développement de relations d’amitié, de cohésion et de
mobilisation d'une imieiligence coiieciive, ies méihodes d'anaiyse de ces
réseaux ont suscité 1’intérét de quelques chercheurs qui ont exploré les
avaniages ci ies iimiies de ces méihodes d anaiyse. Dickson, Rainey ei Hargie
(2003) considérent que I’analyse des réseaux sociaux (SNA) permet d’étudier
{a densiié du réseau, c'esi-a-dire ie degré de solidariié enire ies Individus,
d’identifier les cliques (les poches de cohésion au sein des sous-ensembles dans

ie réseau du réseau) ei de voir i'acieur cenirai, ¢ esi-a-dire, ceiui qui initie ies
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interactions et les relations au sein du réseau. La SNA permet également
d'ideniifier ies «acieurs de presiige », c'esi-a-dire, ceux qui iniiieni ies rejaiions
avec d’autres individus et de voir enfin les sujets isolés (les individus qui
resieni & i'écari des inieractions au sein du réseau)j. Seion ies auteurs, cetie
méthode identifie la fréquence de la communication entre les individus au sein
de i’organisaiion. L analyse des réseaux sociaux permei aussi de quaniifier ies
contacts qui se produisent entre les personnes au sein des groupes de travail et
d'ideniifier ainsi ies paiierns dans iesqueiies les relaiions enire ies groupes
peuvent étre améliorées. Cette méthode est adaptée 4 n’importe quelle situation
de groupe ou ies disposiiifs de ia communicaiion peuveni €ire expiorés. Elie
permet aussi de comprendre les forces et les ressources des relations et
d'examiner ia cohésion au sein d'un groupe. Touicfois, argueni Dickson,
Rainey et Hargie, I’analyse des réseaux sociaux présente des limites.
L'inierveniion en organisaiion ei les diagnosiics resieni appuyés sur des
modéles traditionnels auquel s’ajoute un probléme de fiabilité et de validité des
esiimations. iis indiqueni en ouire que ies réseaux sociaux ne soni pas statiques
mais changent a travers le temps. Selon les auteurs, il est souvent difficile de
spécifier ies froniiéres du résean. De pius, ie iype de quesiions posées infiuence
le nombre et le type d’acteurs identifiés comme membres. Ainsi les études
qualiiaiives permeitent de recueiilir différenics données basées sur i'expérience

des sujeis ei ieurs aiiitudes et conceptions.

Conclusion

Tei que nous i’avons indiqué précédemmennt, ia ifiiérature est irés proiifique en
matiére de travaux sur les réseaux. Nous avons étudié les différents fondements
ainsi que ies eiieis des groupes ei dégagé une déiiniiion généraie de ce concepi.
Toutefois, nous constatons que la plupart de ces travaux ne montre pas
comment ies réseaux se formeni dans ies organisaiions 7 Ceries, nous avons vu
les raisons pour lesquelles les individus se regroupent aussi bien a un effet

macro que micro, ei observé ies résuiiais de ia formaiion de ieis réseaux aussi
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bien a une échelle individuelle que de groupe, il n’en demeure pas moins que la
maniére doni ces groupes se formeni esi resiée occuiice. En faii, nous nous
interrogeons sur les événements qui seraient favorables a la création ou la
consolidaiion de réseaux dans ies organisaiions. D'ou noire iniérét pour ie
phénoméne des fétes, susceptible de déclencher le regroupement des individus
en cliques ei jeier ainsi ies bases d'un ou piusieurs réseaux cohésiis. Par
ailleurs, nous avons introduit briévement dans ce chapitre, le concept de capital
social qui revéi une importance non négligeabie en ierme de qualification et de
description des relations et liens interpersonnels entre les membres d’un réseau.
En efiti, nous ne pouvons pas compiéier noire iravaii sur ia formaiion ou ia
consolidation des groupes intra organisationnels sans étudier aussi le concept de
capiiai social. Nous nous proposons dans e chapiire suivani de mieux

appréhender ce concepi ei d'y voir ses icnanis el abouiissanis.
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Chapitre 3 :
e capiiai sociai

Le concept de capital est étroitement i€ a celui de réseau. Il réside dans les
refaiions imierpersonneiies emire ies individus. Ii faciiiie i"aciion coiieciive a
travers les liens de confiance, I’engagement, la communication ainsi que les
normes ¢i ies vaieurs pariagées par ies membres d'un groupe. C'esi un aciif
collectif qui augmente la qualité et la durée de vie du groupe ou du réseau en
permetiani aux individus de résoudre pius faciiement ies probiémes coiiectifs. i
est donc tout aussi bien profitable aux individus qu’a I’organisation elle-méme.

Nous espérons démonirer que ia f€ie esi i'un des €iémenis coniribuani au
capital social d’une organisation. C’est pourquoi nous allons nous arréter aux
définitions, somme iouie compiémeniaires, apporiées par difiérents auteurs, et
aux effets qu’ils ont attribués au capital social, aussi bien sur I’individu que le

collectif.

3-1 : Définitions du concept

Dans ia iitiéraiure, ie captiai social est largemeni défini comme un capitai
inhérent aux relations sociales et réseaux. Burt, R.S (2000) considére que le
capiiai social esi ie compiémeni coniexiuei du capiiai humain. Les individus qui
agissent plus efficacement sont ceux qui, d’une fagon ou d’une autre, sont
mieux conneciés. Ceriaines personnes ou ceriains groupes soni refiés a d auires,
font confiance 4 d’autres, sont obligés de supporter certains individus ou
groupes, dépendani de i'échange avec ceriaines personnes ou groupes de
personnes. Avoir une certaine position dans la structure de ces échanges peut
consiftuer un actif. Cet actif est ie capiial social. Ceite définiiion est égaiement
partagée par Coté (2001) qui ajoute qu’a I’encontre du capital humain, qui
réside dans ies individus, ie capiiai social réside dans ies reiaiions. ii considére
le capital social comme une notion utile pour comprendre le role que jouent les
relaiions et ies réseaux dans ie déveioppemeni sociai ei économique. Les

fravaux de ces auicurs s'accordent en fait avec ceux de Nahapiet et Ghoshai
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(1998) qui soutiennent que le capital social existe dans les relations entre les
personnes ci parmi eiies. Ii esi possédé conjoiniemeni par ies pariies dans ia
relation et aucun acteur n’a ou n’est capable d’en avoir la possession exclusive.
Aussi, il ne peut éire négocié aisémeni, méme s'ii a une vaieur. Ces auieurs
prennent soin de rappeler que, si le capital social réside dans les relations, elles
ne peuveni éire créées qu'a iravers i'échange. ii s'agii en faii d'un processus
complexe et dialectique dans lequel le capital social est créé et soutenu a travers

i'échange, iequel est par ailieurs, faciiiié¢ par ce capiial sociai :

What we observe is a complex and dialectical process in which social
capiial is creaied and susiained ihrough exchange and in which, in turn,
social capital facilitates exchange. In social systems, exchange is the
precursor io resource combinaiion. Thus, social capiiai iniiuences
combination indirectly through exchange.

{Nahapiet ei Ghoshal, 1558, p. 240)

Les auteurs ajoutent que le capital social a trois dimensions : structurelle,
reiaiionnelie ei cogniiive. La premiére se réfere au modéie eniier de conneciions
entre les acteurs. La deuxiéme dimension décrit le genre de relations
personneiies que ies gens oni développées ies ums avec les auires. Elie se
concentre sur les relations particuliéres qu’ont les individus tels que 1’amitié et
ie respeci qui infiuenceni ieurs comporiemenis. La dimension cogniiive se
réfere, quant a elle, aux représentations partagées, aux interprétations et

sysiémes de sens enire ies pariies.

Leana et Van Buren (1999) insistent, quant & eux, sur le fait que le capital social
est une Tessource qui refidie ie caraciére des relaiions sociaies au sein de
Porganisation. Il doit étre vu comme un attribut du collectif, plutét que comme
ia somme des conneciions sociaies individueiies. Seion ces auieurs, ie capiiai
social a deux principales composantes : 1’association et la confiance. Dans la
premiére, ii s agit de ia voloni€ et de la capaciié des pariicipanis a subordonner

ieurs objeciifs individueis et associer icurs aciions & des objeciifs colleciifs.
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Cette association est plus exigeante que 1’interdépendance. Elle combine des
¢iémenis de sociabiiiié (capacii€ des individus a inicragir sociaiemeni avec les
autres) avec la volonté de soumettre les désirs individuels aux objectifs du
groupe. Selon les auteurs, cetie association posséde deux aspects, 1'un affectif
(sentiment de collectivité) et ’autre basé sur des compétences (habileté a
coordonner ies aciiviiés). Concernani ia deuxiéme composanie du capiiai social,
les auteurs expliquent que sans la confiance, les objectifs ont moins de chance
d’étre atteints.

Cette analyse est également partagée par Watson et Papamarcos (2002) qui
démonireni que ie capiial social esi un réseau de coopéraiion qui proiiie aux
individus. Et d’ajouter, par rapport a d’autres auteurs, que c’est un attribut de
1’organisaiion ou des coiieciifs, donc, un aciif pour ies communaui€s et ies
sociétés. Il est construit et consommé par les membres des groupes dominants
ei sous-groupes. En ouire, ies auieurs souligneni que ie capiial social coniribue
au succés de I’organisation, indiquant que les gestionnaires peuvent jouer un
16le ceniral dans ie développement des facieurs qui favoriseni ies relaiions
interpersonnelles visant la qualité de vie au travail et la compétitivité de
'organisaiion.

Cette notion de coopération entre les individus a été également montrée par
Requena (2003) qui annonce cing dimensions dans ie capitai social: Ia
confiance, les relations sociales, I’engagement, la communication et I’influence,
précisani qu'ii esi égalemeni un meiiieur indicaicur de ia qualii€¢ de vie ei de ia
satisfaction au travail. En outre, fait remarquer l’auteur, les relations de
coopéraiion enire des acieurs sociaux suppose ia sournission a des normes,
I’intégration sociale et la confiance dans 1’institution.

A un niveau macro, Coieman (i988) précise que ie capiiai sociai, ce n'esi pas
une seule entité mais une variété de différentes entités, avec deux éléments en
commun : iis consisient ious en un ceriain aspeci de siructures sociaies, et iis
facilitent certaines actions des acteurs- individus ou organisations- au sein de la

structure. Cette relation entre structure sociale et actions des acteurs a é&té
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également mise en avant par Lin (1999) qui indique que le capital social est un
ensembie de ressources enfouies dans ia siruciure sociale, lesquelies soni
accessibles et mobilisées par les individus suivant des actions orientées. D’ol1 la
dimension marchande du capital social, c'esi-a-dire, ies ressources auxquelies
ont acces les acteurs, et la dimension sociale ou les relations interpersonnelles,

{(Josserand, 2(04).

3-2 : le capital social est-il mesurable ?

Si les avieurs pariageni piusieurs définiiions du capiiai social, iis ne s accordeni
pas tous sur le caractére mesurable de ce concept. Requena (2003) déclare
qu'on peut mesurer ie capitai social par ie niveau de conflance enire ies
individus qui interagissent I’'un avec ’autre et par le nombre d’associations
volomiaires avec libre pariicipailon. Une posiilon pariagée ¢gaiemeni par
Nkakleu (2003) qui souligne que le capital social constitue au méme titre que le
capital physique ei humain, une ressource produciive €valuabie. Seion i auteur,
le capital social trouve ses origines dans la description des ressources
relaiionnelies encasirées dans ies réseaux sociaux ci ies iiens inierpersonneis.
Toutefois, fait remarquer Coté (2001), dans la mesure ou le capital social réside
dans ies relaiions, ii esi difficile a concepiualiser ei & mesurer. En faii, seion
’auteur, les principales difficultés de mesure du capital social tiennent a sa
naiure méme, qui est muitidimensionneile, muliiforme, reiationneiie et engiobe

diiférenis niveaux ei unii€s d'anaiyse.

3-3 : Les effets du capital social

Comme nous i’avons fait, pius haut, pour ies réscaux, éiudions a présent ies
effets du capital social sur le comportement des individus ainsi que sur
iorganisaiion.

Le capital social encourage le comportement coopératif, en facilitant le
développement de nouveiles formes d'assoclaiion et d’organisation innovanie.

1l consiiiue une vériiabic ressource suscepiibie de concourir au bien-€ire de
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I’individu et du groupe, de par la dimension réseau, entre autres, source et fruit
d’inieraciions ei de relaiions inierpersonneiies enire ies diiiérenies pariies,
(Nahapiet et Ghoshal, 1998). Cette implication est également partagée par
Requena (2003) qui souligne que ies niveaux de sailsfaction ei de bien-Eire
émanant des activités de travail seront plus élevés chez les individus qui sont
suffisammeni chanceux de iravailier dans des compagnies ou €quipes
caractérisées par de grands niveaux de confiance, de relations sociales et
d’engagementi. L auieur ajouie que ies empioy€s qui mainiiennent de pius hauis
niveaux de confiance, de relations sociales et d’engagement envers les
gesilonnaires ei ies subordonnés soni pius suscepiibies d aticindre de meiiieurs
niveaux de qualité de vie au travail. Par ailleurs, Requena souligne que le
capiial sociai faciifie ies soiuiions a des probi€mes coilectifs. L'un des grands
défis des organisations d’aujourd’hui est de disposer d’individus dotés de la
capaciié de réiléchir ei d agir ioui en jouissani d'habiiei¢s de communicaiion ei
de collaboration avec autrui. L’auteur explique que pour que 1’environnement
corporaiif fonctionne correctement, ii esi essentiei d iniégrer les dimensions du
capital social de confiance, de relations humaines, d’engagement et un
processus de communicaiion.

Cette position est également partagée par Coté (2001) qui considére que le
capiial social permet aux individus, aux groupes ei aux coliectivii€s de résoudre
plus facilement les problémes collectifs, parce qu’ils sont soumis a des normes
de réciprociié. L'auieur s'iniéresse en faii a la manic¢re doni ies groupes
développent et maintiennent plus ou moins le capital social comme un actif
coliectif, pour accrofire ies chances de vie du groupe. Ainsi, i’auieur observe
trois types de liens essentiels dans le capital social: les liens d’attachement ou
aileciifs enire membres d une méme famiiic ei d'un méme groupe eihnique ; ies
liens relationnels avec les amis éloignés, collégues et associ€s ; et enfin les liens
enire différenies groupes dans ia hiérarcine des pouvoirs, des siatuis sociaux et
des richesses. Les liens d’attachement donnent & des communautés ou a des

-

groupes un seniimeni d'ideniii€ ei de communaui¢ d'iniéréis. Quant aux liens
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relationnels, ils transcendent diverses frontiéres sociales (religion, appartenance
eihnique, siaiui socio-économique). Par ailieurs, faii remarquer i'auieur, ie
capital humain et le capital social peuvent avoir un effet multiplicateur sur
i'amélioration des résultais des insiftuilons ei des enireprises ainsi que sur
d’autres formes de capital. Autrement dit, ils facilitent tous les deux
i"adapiaiion au changemeni des individus, des groupes, des coileciivii€s, des
régions et des entreprises. COté explique qu’a mesure que nous entrons dans ce
qui sembie éire une « nouvelie » économie « fondée sur ie savoir, ii se pourrait
bien que la réussite des individus comme celle des entreprises ne repose pas
uniquemeni sur ia capaciié d'appreniissage des individus mais aussi sur ia
diffusion rapide des connaissances au sein des entreprises et entre elles. Par
exempie, ies réseaux inira enireprises ei ies normes de coopération peuvent
faciliter le travail d’équipe, renforcer I’efficacité et la qualité et améliorer les
flux d’information et de savoir.

D’autres auteurs ont réfléchi 4 d’autres effets du capital social en terme de
création de valeur ajouiée. Leana ei Van Buren (1999) expiiquent que e capital
social est profitable et pour I’organisation parce qu’il est créateur de valeur et
pour ies empioyés car ii favorise i’accroissemeni de ieurs compéiences.

En outre, a I’instar des autres formes de capital, le capital social est productif et
permet la réalisation de ceriains objeciifs qui en son absence ne seraient pas
atteints, (Coleman, 1988). Toutefois, argue 1’auteur, contrairement aux autres
formes de capiiai, ie capiiai social exisie dans ia siruciure des rejaiions entre ies
acteurs et parmi les acteurs. C’est une ressource pour les individus. Le capital
physique est entiérement tangible, incarné dans des formes maiérieiies
observables ; le capital humain est moins tangible, incarné dans les
compéiences et ie savoir acquis par un individu. Quani au capiial social, il esi
encore moins tangible, du fait qu’il existe dans les relations entre les personnes.
L auteur déciare que iouies iles relations sociales ei les siructures sociaies
facilitent certaines formes de capital social ; les acteurs établissent des relations

-

a bon escieni et les poursuiveni iani qu'eiies coniinueni d’ofirir des avaniages.

39



Les travaux de Coleman ont suscité également I’intérét de Gabbay et Leenders
{2001), qui disiinguenti, pour ieur pari, la siruciure sociale du capiiai sociai,
confirmant que ce demnier est productif, permettant la réalisation d’objectifs qui
n'auraieni pas pu €ire aiteints en son absence. Touicfols, ajoutent ies auteurs, ia
structure sociale est un réseau d’acteurs interconnectés a travers un ensemble de
reiaiions, iaquelie siruciure peui éire une cause ei conséquence. Eile est une
cause dans la mesure ol le réseau a des effets positifs et négatifs sur les acteurs.
Elie est une conséquence car ies acieurs géreni ei consolident ieur réseau pour
améliorer les résultats escomptés. Dans leur conceptualisation, Gabbay et
Leenders iniroduiseni deux dimensions nouvelies : ic capital social corporaiif et
la responsabilité sociale corporative. Le premier est défini comme étant un
ensembie de ressources tangibies et virivelles qui s ajouie aux acteurs a iravers
les relations sociales, facilitant ainsi la réalisation d’objectifs. Autrement dit,
quand ia siruciure sociale permei ia réalisaiion d"objeciifs, on parie aiors de
capital social corporatif. En revanche, quand elle la compromet, on parle alors
de responsabiliié sociaie corporaiive. En faii, ies auteurs notent que des réseaux
créés, pour atteindre un objectif donné, peuvent étre mobilisés pour la
réalisaiion d'un auire objeciif. Aussi, la méme siruciure sociaie peui permeiire
la réalisation d’un objectif compromettre celle d’un autre. Développant d’autres
effeis du capital sociai, Lin {(1999) explique que ia notion de capitai sociai est
plutt simple et directe : les individus s’engagent dans des interactions et
réseaux dans ie bui de produire des profiis. L auieur précise que ie capiial social
facilite d’abord le flux de I’information. Ensuite, il peut exercer une influence
sur les agenis qui joueni un rdie critique dans ies décisions inciuant ies acteurs.
Par ailleurs, ajoute Lin, les relations sociales renforcent I'identité et la
reconnaissance, ce qui esseniiel pour ie mainiien de ia sani€ meniale ei ie droit
aux ressources. L’auteur se concentre sur ’utilisation du capital social par les
individus et note que ces derniers accédent et uiilisent ies ressources enfoules

dans ies réseaux sociaux, pour gagner un reiour sur ieurs actions.
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Autre effet du capital social, la création d’une identité organisationnelle.
Nkakieu (2003) analyse ia ioniinc d'enireprise (genre d’organisaiion
coopérative artisanale) comme un instrument de construction de I’identité
organisationneiie et de créaiion du capiiai social dans ie coniexie africain. il
met D’accent dans sa recherche sur le processus qui pourrait faciliter la
consiruciion de i'idenitié organisaiionneiic nécessaire au déveioppemeni du
capital social et a la performance des entreprises africaines. L’auteur souligne
que ia tontine d'enireprise faii parile des rouiines colieciives ou peut éire
considérée comme une forme originale de structure liant les individus. Selon
Nkakieu, lorsque ics empioyés accepieni de pariiciper aux aciivii€s sociaies, 1is
créent ainsi dans P’entreprise des relations informelles qui vont influencer la
mobiiii€ i ia coopéraiion iransversaie. Ceiie derniére favornise 1’échange de fiux
d’informations, de connaissances et de ressources qui vont constituer & terme
des compéiences suscepiibies d'apporier des innovaiions dans la quaili€ des
produits et des services. Il en résulte que les normes sociales partagées
renforcent ie semiimeni d apparienance des acieurs ei coniribuent de ce fait a ia
coordination efficace du capital social. L’auteur propose ainsi que la
iransposiilon des praiiques des ioniines dans i'enireprise airicaine permei a ious
les acteurs de participer a la construction collective de I’organisation. Et ajoute
que e capiial sociai peui comiribuer & a performance de ['idemiiié
organisationnelle.

Jusqu'ici, ies auicurs oni mis en évidence ies eifeis posiiifs du capiial social sur
les individus, les groupes ou les organisations. Cependant, Portes (1998)
souligne que ce capriai peut avoir des conséquences moins souhatiabies, ieis
que P’exclusion des étrangers, des sollicitations excessives aupres des membres
du groupe, des resiriciions au niveau des iiberi€s individuelies ei un niveilement

vers le bas des normes.
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Conclusion

Nous avons vu dans ce chapitre les différentes conceptualisations et effets du
capiial social aussi bien sur ies individus que sur ie groupe ou i’organisaiion, a
un niveau macro. Si le réseau est défini comme un ensemble d’acteurs liés par
des relaiions, ie capiial social réside dans ia qualiié de ces liens inierpersonnels.
Il permet, selon différents auteurs, de produire le bien-étre des individus dans
les organisations, d'accrofire la conflance, les relaiions humaines et ia
communication entre les personnes et de favoriser également la création d’une
ideniiié organisaiionneile, a iravers les normes sociales pariagées par ies
acteurs.

Le concepi de capiiai sociai resie en faii éiroficmeni ii€ & ceiul du réseau, de par
les effets produits aussi bien sur les individus que le groupe ou réseau.
Cependani, ia liiiéraiure ne déveioppe pas ia maniére doni ie capiial social se
construit ou se renforce dans une structure sociale & une échelle macro ou
micro. Comme nous nous iniéressons au miileu organisaiionnel, nous nous
interrogeons en fait sur les différents gestes & poser par les employés pour créer
ce capiial social ou ie consolider. C’esi pour ceia que nous nous iniéressons aux
phénoménes festifs dans les organisations. Notre questionnement est le suivant :
dans quelie mesure ies féies favoriseni-eiles ia créaiion de réseaux humains et ie
renforcement des liens interpersonnels entre les membres organisationnels ?

L objeciif de nos prochains chapiires esi de présenier ies cas d’enireprises
étudiés ainsi que 1’analyse des données issues de nos entrevues. Dans le cadre
de noire iravail empirique, nous avons réalisé des emirevues avec quelques
employés pour recueillir leurs perceptions sur la qualité de leurs relations avec

feurs coliegues ainsi que sur ies f€ies.
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Chapitre 4 :
Miéihodoiogie de iravaii
Pour appréhender notre sujet de recherche, nous avons privilégié 1’étude
qualitaiive parce quelie est cenirée sur e sujei i qu'elie vise a comprendre en
profondeur le sens et les définitions d’une situation présentée par lui. Elle
s'inscrit en rupiure par rappori a la recherche objeciivisie qui esi une produciion
de données quantitatives et mesurables sur les caractéristiques ou les
comporiemenis du sujet. Ceiie préoccupaiion vis-3-vis du sujet €st commune &
I'ethnographie, a I'observation participante, et aux diverses autres méthodes de
la recherche quaiiiaiive, (Wainwright, 1997). Pour beaucoup de chercheurs
utilisant 1’approche qualitative, les croyances des sujets étudiés sont plus
imporianies que les connaissances théoriques du chercheur. Pour identifier ces
croyances, les chercheurs disposent d’un certain nombre de techniques pour la
coliecie de données, y compris i'observaiion pariicipanic ou non, ies groupes de

discussion i ies enireiiens compréhensiis .

Generally, qualitative research can be characterised as the attempt to
obiain an in-depih undersianding of ihe meanings and ‘dejiniiions of ine
situation' presented by informants, rather than the production of a
quaniiiaiive ‘measuremeni’ of iheir characierisiics or behaviour. This
concern to reveal the subjective beliefs of those being studied is common
io eihnography, pariicipani observaiion, and ihe various oiher sirands
of qualitative research. For many qualitative researchers the subjective
Deliefs of ihe peopie being siudied have expianaiory primacy over ine
ineoreiical knowledge of ine researcher.

(Wainwright, 1997) consulté au

~ -~

hiip://www.nova.edw/ssss/fQOR/QR 3-2/wain.humi

Notre intérét de recherche portant sur la relation entre les fétes et la création ou

ia consolidation de réseaux dans ies organisaiions, nous avons jugé nécessaire

43



d’avoir recours a une méthode de recherche qualitative. Elle pouvait, mieux que
ioui auire, nous faire comprendre les percepiions des membres organisaiionneis
sur ce phénoméne des fétes, les réseaux et les liens interpersonnels dans les

milieux de travail.

Notre objectif était en fait d’aller en profondeur dans notre sujet de recherche
pour mieux appréhender les effeis des événemenis fesiifs sur ia consolidation
du capital social 3 une échelle micro ou macro- organisationnelle. Nous
souhaitions a iravers ceiic approche quailiaiive capier ies représeniaiions des
employés eu égard les fétes, comprendre la maniére dont les réseaux se créent
ei se renforceni au sein d'une organisaiion et apprécier i'imporiance des liens
interpersonnels et la communication informelle auprés des membres

organisaiionneis.
4-1 : pourquoi une recherche quaiitaiive 7

La recherche qualitative cherche & comprendre, de I’intérieur, un phénoméne ou
un événemeni. Pour cela, c'est ia percepiion d'un sujei ou de difiérenis sujeis,
le cours des situations sociales ou les roles sociaux ou culturels pertinents dans
une siiuaiion, que nous devons €iudier. Or, ia réaiii¢ éiudiée a iravers une
recherche qualitative n’est pas une réalité donnée. Elle est construite par les
différenis acieurs, (Fiick, 1999). De pius, ic processus de recherche en méihode
qualitative est vu comme un processus de décisions et de sélections entre
plusicurs aliernailves. Par ailieurs, ia maniére doni ies quesiions sont posées,
assimilées et répondues, tient compte du fait que la situation de recherche,
i'inierview par exempie, esi une situaiion dans iaqueile ic phénomene €iudié est
construit. Dans une recherche qualitative, la théorie n’est pas le point de départ
mais {a fin du processus. Au départ, ii y a des concepiions pius ou moins
explicites et différentiées du phénoméne étudié, qui seront développées et
peauiin€es. Les ihéories ne somi pas iesiées mais découveries a iravers i €iude

empirique du phénomene :
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The analytical field of qualitative research deals with the
praciices and inieraciions of everyday life. In order io handie ihe
diversification of everyday life, qualitative methods need to be
characierized by an openness iowards iheir issues, which is
expressed in different ways. The aim of these methods is to
discover noveiiies and io develop empiricaily grounded iheories
ihan o verify whai is aiready known.

1

Pa oi 4 1 AN g
{fhick, 1959, p. 6

32)
Par ailleurs, nous souhaitions dans la partie empirique chercher a voir comment
ies individus foni du sens a iravers leurs comporiemenis avec leurs coliégues
pendant et aprés les fétes. Quel sens donnent-ils a leur appartenance & un ou
piusieurs réseaux dans ieur milieu du iravaii 7 Nous avons, donc, priviiégi€ ia
perspective interprétative dans ’analyse de nos cas, parce qu’elle est centrée sur
i"étude des sens, c'est-a-dire, ia maniére dont ies individus donnent un sens a
leur monde a travers leurs comportements communicationnels. Putnam (1983)
indique jusiemeni que les chercheurs inierpréiaiifs voieni ia communicaiion
organisationnelle, centrée sur le sens. La réalité sociale est constituée a travers
ies mois, ies symboies et les actions des membres. Les myihes, ies rituels et ie
langage ne reflétent pas simplement le sens que donnent les individus a leurs
organisaiions, iis représemieni un processus qui consiiiue ia vie
organisationnelle. Les chercheurs interprétatifs se concentrent sur les processus
d'inieraciion ei ies expériences subjectives des acicurs, dans e «ici et ie

maintenant »

Pour explorer notre terrain, nous avons choisi deux méthodes : I’observation et
i’eniretien semi-direciif. Elles constituent les principaux procédés dans ia
recherche qualitative. Nous avons commencé par 1’observation pour vivre en

direci un événemeni fesiif dans i’organisaiion, aupres des empioyés.

Avant d’effectuer nos observations, nous avons pris contact avec les personnes
ressources des deux principaies organisaiions de noire ierrain de recherche. Ces

derniéres, aprés avoir pris connaissance de noire probi€émaiique, nous oni
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autorisés 4 observer les fétes et suggéré par la suite des employés avec qui
effeciuer des enirevues Dans ie cadre de i’observaiion propremeni diie, nous
avons décidé de prendre part a 1’événement, en partageant ce moment de

diveriissemeni avec ies membres de i’orgamisaiion.

L’observation méle trois comportements indissociables: une forme
d'inieraction sociale avec ie milieu éiudié pour éire préseni sur ies hieux, des
activités d’observation et, enfin, un enregistrement des données observées,
c'esi-a-dire principaiemeni une prise de noies. Nous gardions en main un carnet
de notes pour y écrire les principales situations auxquelles nous sommes
témoins, iels que i"ambiance généraie, les personnes présenies, les sujeis

conversaiion, ies activii€s pariagees. ..

L’observation exige souplesse et innovation : I’observateur ne peut tout prévoir
ei doit s'adapier au miiieu, (Pereiz, 1998). L observaiion direcie impose une
relation sociale au milieu étudié ; cette relation est centripéte car c’est
i"observaicur qui doii s'adapier au monde social qu'ii veui €iudier, ei s'efiorcer
d’y trouver une place. Et par participation, I’auteur souligne qu’il faut entendre
le mode de présence du chercheur au sein du milieu observé. L observaiion

pariicipanie vise jusiemeni a pén€irer un miiieu pour en saisir ies divers aspecis.

Par ailleurs, Grawitz (1990) indique qu’il y a des degrés dans la participation.
La vraie formule consisie A participer aux aciiviiés quoiidiennes, jouer au bafion
ou aux cartes, assister aux réunions...ne pas poser trop de questions, mais au
coniraire écouier. En général, les membres du groupe soni saiisfaiis qu'un
étranger s’intéresse a eux. Une enquéte sur le terrain dont I’objectif, bien que
précisé, s appilque 4 un domaine large, exige une soupiesse de rapporis ailant,
de la part des observés, de la tolérance I’aide, de la part des observateurs, de la
non présence, a ia pariicipaiion aux aciiviiés du groupe. L observaiion-

pariicipanie, précise Grawiiz, impiique que i’observaieur pariicipe, ¢ esi-a-dire,
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qu’il soit accepté au point de s’intégrer dans le groupe, de se faire presque

oublier en iani qu’observaieur, mais en resiani préseni en iani qu’individu.

Nos multiples contacts avec nos personnes ressources nous ont facilité ’acces a
i"observaiion des événemenis. Nous ieur avions expiiqué que noire objeciif éiaii
d’observer les employés dans leur milieu naturel ; autrement dit, de les voir en
contexie de «party». Comme ceriains individus peuveni difficiiement verbaliser
le déroulement d’une féte, nous souhaitions baigner dans I’ambiance d’un
événemeni festif, toui en nous concentrani sur notre activité de chercheur.
Durant ’observation des deux fétes, nous prenions part aux conversations avec
ceriains empioyés, partagions ie repas avec eux ei assistions ies organisateurs

des événements dans les différentes tiches.

Comme nous I’avons indiqué dans les pages précédentes, nous avons également
effeciué des enireiiens semi- direciifs pour pénéirer dans ie¢ monde de nos
sujets, au lendemain de la féte. Nous pouvions ainsi recueillir, & chaud, leurs

seniimenis sur i'événemeni, icurs aiifiudes ei comporiemenis durani ia f€ie,
leurs perceptions sur ce type d’activités ainsi que leurs effets sur leurs relations

inierpersonnelies avec ies colicgues...

Dans une entrevue, ’enquéteur occupe une position d’observation privilégiée,
en prise direcie sur ia consiruciion sociaie de ia réaiii€ a iravers ia personne qui
parle en face de lui. L’entretien fonctionne comme une chambre d’écho de la
situation ordinaire de fabricaiion de 1'ideniiié. Ii faui penser a sol et parier de
soi, plus profondément, plus précisément, plus explicitement qu’on ne le fait
habiiueiiemeni, (Kaufmann, 1996). Quand i'enquéicur parvieni a enirer dans ie
monde de ’informateur, a trouver certaines des catégories centrales de ses
mécanismes identliaires, ceiui qui parie esi pris au picge de ses propres
paroles : plus elles vont loin, plus il s’engage parallé¢lement pour mettre de
i"ordre dans ce qu'il dii de iul, car ¢'esi sa vie, son moi qui soni en jeu. Pius il

s’engage dans ce iravail de mise en ordre, pius ii parie de iui, livrant d auires
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informations qui exigent a leur tour de nouvelles mises en ordre. Kaufmann
souligne que ceiui qui parie ne se limiie pas a iivrer des informaiions : en
s’engageant, il entre dans un travail sur lui-méme, pour construire son unité
ideniiiaire, en direct, face a "enquéteur, a un niveau de difficuli€ et de précision
qui dépasse de loin ce qu’il fait ordinairement. L’entretien compréhensif

consiliue une soric de siiuaiion expérimeniaie.

En outre, I’entrevue est un moyen qui permet de comprendre pourquoi les
individus agisseni en iani que iel ei quei sens ei significaiion iis donneni a ieurs
actions. Pour appréhender les constructions des individus de leur réalité, nous
devons leur poser des quesiions de sorie & ce qu'iis répondent dans ieurs iermes
et d’une certaine profondeur qui communique la richesse de leur sens, (Jones,
1985). L enirevue esi un processus sociai qui se produii enire deux individus

qui n’a jamais sa répiique exacic :

An interview is a complicated, shifting, social process occurring
beiween iwo individual human beings, which can never be exacily
replicated. We cannot get at some “objective truth” that would be there

if oniy ihe effecis of inierpersonal inieraciion couid be removed.

{Jones, 1585, p 164)
Dans des situations de recherche décrites par Jones (1985), les interviewés vont
chercher a deviner ies inieniions des chercheurs ei de prévoir ce que ces
demiers attendent de leurs répondants. Ainsi ce qu’ils croient étre la perception
des chercheurs a leur sujet peut, d'une ceriaine maniére, infiuencer ia fagon
dont ils se percoivent eux-mémes. Ils pourraient donc «colorer» leur
comporiemeni ei feur discours en ifonciion de la couleur qu'iis croieni
reconnaitre dans les questions des chercheurs. Il y a donc 1& un appel a la

prudence que nous avons cherché a emiendre en évitani, dans nos conversations
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informelles, d’exprimer le moindre point de vue sur la nature de 1’organisation

: 1 "es b ] ] ~ . AR | " r.* : - h ] W
el ies eifets de ia feie a laquelie nous éiions en irain de pariiciper.
4-2 : Que s'esi-ii passé concréiemeni sur ie ierrain 7

Nous avons effectué notre recherche au sein de deux organisations, 'une
paragouvernementaie ei i"auire commerciaie. Nous avons observé, dans ia
partie principale de notre recherche, deux événements festifs et avons effectué

six enirevues : deux dans ie groupe privé ei quaire dans ia compagnie pubiique.

Mais, avant d’effectuer notre étude empirique, proprement dit, nous avons au
préaiabie procédé a une recherche expioraioire en efieciuani deux enirevues
avec des personnes oeuvrant dans d’autres organisations apres leur participation
a une féie. L objectif de ceiie démarche €iaii de iesier diff€renies quesiions
émergeant de notre cadre théorique pour mieux cerner notre problématique de
recherche, orienier noire observaiion ei aiiiner nos quesiions d'enirevue. Ceiie

étude exploratoire a été effectuée auprés de deux individus, apres leur

pariicipaiion a une i€ie.

Pour notre observation formelle, nous avons assisté a4 une journée de rallye
organisée par ia compagnie commerciaie ei d un pique-nique a i"heure du repas
du midi, organisé par le groupe paragouvernemental. Les deux fétes observées

8,

se soni dérouiées a queiques semaines d'iniervaiie au cours de 1'¢éi€ 2

0G5.

S’agissant des entretiens semi-directifs, les données qualitatives issues des
enirevues oni €i€ recueililes auprés des individus qui nous ont €i€ référés par
nos personnes ressources dans les deux organisations. Dans [I’entreprise
commerciaie, ceiie personne ressource iravaiiie a ia direciion des ressources
humaines et est un membre actif du fonds social, responsable de I’organisation
de ia f€ie. Elle est présenie dans ie groupe depuis piusieurs années. Dans ie

groupe paragouvernemenial, ia personne ressource esi fechmcienne en
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documentation et ccuvre également dans le comité des activités sociales. La
durée des enirevues €iaii comprise enire 45 e¢i 65mn. Les personnes
interviewées occupaient des niveaux hiérarchiques divers, du directeur a la
secrétaire. L’'objeciif de ces eniretiens éiali de connaiire ia percepiion des
individus sur les fétes organisées, leur sentiment sur la culture organisationnelle
ei d'évoquer ies iiens enire ies i€ies ci ies réseaux humains dans leurs milieux
de travail. Nous avons également collecté des informations sur les attitudes des
sujeis durani ies féies, leurs relations de iravaii avec ieurs coiiégues ainsi que ia
formation des réseaux dans leurs milieux respectifs. Durant les entrevues, nous
avons cu recours a des quesiions ouveries afin que ies sujeis puisseni iibrement

nous parier de ieurs expénences ei de leur veécu.

Dans ce mémoire, les noms des organisations sont, évidemment, masqués.
Nous ies avons rempiacés par des noms {iciifs mainicnani, quand méme, par
leur composition, un certain lien « discret » avec le domaine d’activités. Les
noms réeis soni dispomibies, sur demande, pour ies membres du jury de

maitrise.

La recherche exploratoire

Dans le groupe Bouilque Mode, nous avons effeciué une seuie enirevue avec
une conseillére en beauté. La répondante nol y travaille depuis 5 mois. Elle
offre des conseiis en maii¢re de produiis cosméilques pour ic compie d'une
enseigne frangaise. C’est Boutique Mode qui affecte les conseillers en beauté
aux différenis compioirs.

Dans le groupe Attraction, nous avons interrogé une employée qui y ceuvre
depuis pres de irois ans. La répondanie no 2 esi secréiaire aux communicaiions.
Elle assure le travail administratif et le suivi budgétaire de la direction des

communications.
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La recherche au sein des groupes Apotiker et Corpus

Dans ie groupe Apoiiker, nous avons réalis€é deux enirevues. Les deux
répondants oeuvrent dans des départements différents.

Le répondani no3 iravaiiic dans ia compagnie depuis irois ans. ii esi adjoini au
gestionnaire des immeubles. Il est chargé d’assurer I’entretien des immeubles
du groupe ei de répondre aux appeis de service des différenis dépariements.

La répondante no4 travaille chez Apotiker depuis plus de deux ans. Elle est
responsabie d'une €quipe de vingi personnes dans ie dépariemeni de ia
comptabilité. Elle est également contrdleuse aupres des différentes succursales

du groupe.

Dans le groupe Corpus, nous avons effectué quatre entrevues. Les quatre sujets
ocuvrent dans des divisions distinctes :

La répondante no5 travaille dans la compagnie depuis plus de 7 ans. Elle est
iechnicienne en documeniaiion. Elie est égaiemeni membre du comiié des
activités sociales depuis plusieurs années. Elle connait quasiment tous les
empioyés. La répondanic a vécu ja fusion des deux unii€s, Aipha ei Béia, qui
composent actuellement Corpus. Auparavant, elle oeuvrait dans 1’unité 4lpha,
dont 1"aciiviié poriaii sur ia recherche dans ie domaine de ia santé.

La répondante no6 travaille dans le groupe depuis 5 mois. Elle est analyste et
faii pariie de i'uniié¢ Béia, qui ceuvre dans ies recherches sur ie miiieu du iravaii.
Elle a pour fonction d’analyser plusieurs informations statistiques.

Le répondant no7 travaiile dans le groupe depuis Sans. ii est iechnicien en
recherche dans I’unité Alpha. 1l a rejoint le groupe aprés la fusion des deux
uniiés. ii assisie ies difi€renis agenis de recherche, en meiiani a ieur disposiiion
plusieurs documents techniques et données a des fins d’analyse.

La répondanie no8 ccuvre dans ia compagnie depuis six ans. Elle travaiiie au
sein de I'unité Alpha et occupe le poste d’analyste. Elle produit plusieurs

données ei rapporis d enquéics.
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Dans le prochain chapitre, nous nous proposons de vous présenter les cas

éiudiés ei, pius précisémeni, ia descripiion ainsi que i'observaiion des i€ies

auxqueiies nous avons assisi€.
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Chapitre 5 :
Les cas étudiés

Comme nous I’avons indiqué dans le chapitre précédent, nous avons effectu¢ la
principaie pariie de noire travaii empirique aupres de deux organisations : I'une
commerciale et ’autre paragouvernementale. Il s’agit du groupe que nous
avons appei€¢ « Apoiiker » ¢i de ['enireprise que nous avons surnommee
« Corpus ». Toutefois, nous avons, au préalable, effectué¢ une recherche
exploratoire auprés de deux individus oeuvrani respeciivement au sein dun
groupe privé, Boutique mode et d’une organisation publique, Attraction.

Dans ce chapiire, nous envisageons de présenier ces organisaiions ei de décrire

chacune des i€ies a iaquelic nous avons assisié.

ar,

- L 3 R § k3 . L
5.1 : L’éiude expioraioire
Bouiique mode

11 s’agit d’un grand magasin de vente au détail. Le groupe propose du prét-a-
porier pour hommes, femmes €i enianis ainsi que des produiis de beaui€ et
articles de décoration. Suite a des difficultés financiéres, la compagnie a connu
une grande resiruciuraiion, ce qui s'esi soidé par ie congédiementi de piusieurs

empioy¢s. Bouilque Mode a queiques succursalies a iravers ie pays.

Douiique mode ei ies ieies

Le groupe organise uniquement la féte de Noél, dont la participation au souper
esi payanic pour i'ensembie des empioyés. Ii n'y a pas de comii€ d'aciivii€s
sociales au sein de ’entreprise. Toutefois, certains employés organisent des

événemenis fesiifs fout au iong de 1"année pour se diveriir.
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Il s’agit d’un organisme public chargé de gérer différentes activités de loisir au
proili des Moniréaiais. Le groupe organise piusicurs événemenis visani a
divertir les citoyens et les touristes. La plupart des activités sont commanditées

par des insiliuiions privées ou pubiiques.
Attraction et les fétes

C’est le fonds social qui organise la plupart des événements festifs, notamment
ia i€ie champéire en €i€ ei ia i€ie de No€i, doni ceriains irais soni pris en charge
par le budget du groupe. La participation aux fétes est gratuite uniquement pour
ies empioyés. Auiremeni dii, ceiie des conjoinis ou amis esi payanie. Sur
Pinitiative du président, Attraction féte également les anniversaires des
empioyé€s, en regroupani ics empioy€s nés ic méme mois, dans une saiie, pour
prendre le petit-déjeuner avec le président. Cette décision, nous le verrons plus
iard, a éié prise suiic a une longue gréve décienchée par ies empioy€s
syndiqués. Quant a ’organisation des 5 a 7, elle reste a la discrétion des vice-
présidenis au sein de ieurs dépariemenis respeciiis. iis soni ir€s rares. Touieiois,
certaines directions fé€tent les anniversaires des collaborateurs. Les membres
décident aiors de féter i'événement dans un restaurant, a i’heure du midi, ou

pendani ies heures de iravail.

Dans ces deux cas, nous n’avons pas observé d’événements précis. Nous
vouiions suriout vaiider ie conienu des enirevues que nous avions i'inieniton de
réaliser auprés de personnes ayant participé aux événements que nous allions

observer dans nos deux terrains de recherche.

5.2 : Le terrain de notre recherche
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Le groupe Apotiker

Créé a la fin des années 60, le groupe Apotiker est spécialisé dans la
commerciaiisation de produiis pharmaceuiiques ei parapharmaceuilques. Il
compte a son actif un réseau de plusieurs franchisés a travers le Québec et dans
queiques provinces canadiennes.

Chaque établissement est composé d'une section pharmaceutique et d'une
section commerciaie. La pharmacie offre au pubiic un service professionnei de
prescriptions et de laboratoire et la section commerciale met a la disposition de
ia ciieniéie piusieurs rayons proposani soins personneis ei capiilaires, ariicies
pour bébés, produits naturels, ménagers et de confiserie, ainsi que d'autres
ariicies répondani aux besoins de consommaiion couranis de la ciieni€ie. En
outre, chaque franchise est constituée d’un comptoir de cosmétiques offrant des
fragrances, des produiis de soins ainsi que du maquiliage. La poliiique de ia
maison est de répondre a toutes les bourses. Ainsi, le consommateur peut s’y
procurer aussi bien des produiis de marques imporiées d'Europe que des
gammes de cosmétiques a prix abordables. Par ailleurs, la clientéle trouve
égalemeni dans chaque éiabiissemeni du réscau une bouiique phoio qui ofire ie
service de développement de pellicule et des articles de photographie, tels les
appareils phoio convenilonneis ei numeériques, ies rouicaux de peiiicuie, ies

cartes mémoires, ies aibums, eic.

Apotiker et les fétes

Les événemenis fesiifs au sein du groupe Apoiiker soni & i’initiaiive du fonds
social. Celui-ci organise quelque dix fétes par année. Pour ’année 2005,
I"équipe du fonds sociai a organisé ies événemenis suivanis : ies giissades
hivernales au Mont St Sauveur, les glissades d’eau Super Aqua club, le rallye
auiomobiie, ia Féie famiilaie d'anmian a ia Sucrerie de ia moniagne, ie

dépouiiiemeni d'arbre de Noéi ei ic banquei annuel.
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Le nombre de participants & ces événements festifs varie de 120 a plus de 500
personnes. C'esi en faii ie « Pariy » de Noé&i qui en impiique ie pius grand

nombre.
Descripiion de ia i€ie : ie raiiye

Le fonds social d’Apotiker a organisé le samedi 4 juin 2005 un rallye dans la
région des Laureniides pour souiigner i arrivée de i°éi€ aupres des membres du
groupe. Apotiker a sous-traité cette féte a une entreprise spécialisée dans le

Team Buiiding, ia musique ¢i i'animaiion.

La décision de mandater une entreprise pour I’organisation de cet événement
fesiif s explique par ie manque de iemps doni disposeni ies membres du fonds
social. Ces derniers oeuvrent a titre de bénévoles dans ce comité. Ils occupent
des posies différenis au sein du groupe ei oni piusicurs responsabiili€s, ce qui
ne leur donne pas nécessairement le temps suffisant pour organiser certaines
féies. Seion noire personne ressource, ia concepiion d'un railye exige €gaiement
beaucoup de vérifications pour garantir les meilleures conditions de
pariicipation. Le railye a connu ia pariicipaiion de i27 personnes, dont 83
employés, 12 enfants et 21 invités. Voici le petit texte accompagnant

I'invitation :

«Vous aimez rigoler ? Vous étes audacieux et avez un bon sens de I’humour ?
Vous aimez voir de beaux paysages 7 Ei bien nous avons une Deiie journée
d’organisée pour vous avec toute une nouvelle équipe d’animation, un nouveau
circuii ei un nouveau iheéme ! Prenez ¢a reiux, car ceiie année, ¢ 'esi en pyjama
que nous irons visiter les Laurentides et ses environs ! Mais avant de s’y
rendre, piusieurs épreuves vous aiiendeni ! A vous de ies découvrir...Tous ies
employés ainsi que leurs invités devaient se rencontrer a 8h30 au siége de la

compagnie, [ 'heure de dépari éiani jixée a In00. Le coiii de participation éiait

-~

Jjixe a 2G 3 par personne {membre, conjoini ou i inviié, enfunij ei a 45 3 par
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personne (non membre, invité). Le souper devait se dérouler a Sainte-Adéle.
Les pariicipanis gagnaieni des poinis quand iis poriaieni des pyjumas
originaux, jaquette ou robe de chambre. D’autres points étaient également

lorsqu 'ils poriaieni des accessoires : 10uiou, doudou, oreiiier... »

Le rallye débute a 8h30 au stationnement du si¢ge social de la compagnie.
Seion ies organisaieurs, 1i esi d'une durée approximaiive de 5 heures. Le souper
n’est pas compté. L’objectif de cette activité est de se diriger vers St-Jérdme, St
Sauveur ei ies aieniours pour ierminer ia journée a Sie Adéie, dans un ciub de
golf ou un souper est organisé pour I’ensemble des participants. Selon les
organisaieurs, ce ciub a éié reienu car ia firme mandaiée pour ia concepiion de
ce rallye était localisée dans la région des Laurentides et pouvait donc garantir
au groupe un irés bon rappori quaiii¢/prix au niveau du repas ainsi qu un ir€s
bon accueil au sein de ce club. En fait, le fonds social était a la recherche d’un
slie qui pouvaii recevoir ies pariicipanis habiiiés en pyjama et proposer une
salle convenable, aménagée de sorte a permettre aux personnes de manger, de
boire, de danser. Toui au iong de ce raiiye, ics membres doiveni faire preuve
d’imagination, rapporter les meilleures réponses possibles, des objets originaux
doni une iisie 4 éi€ remise aux pariicipanis ainsl que ies mellieurs scores dans
les épreuves. Quatre points de contrdle ou d’épreuves font partie du rallye. Sur
irois de ces arréis, ies pariicipanis doiveni remeiire & i'équipe des animaieurs
leur enveloppe secours du parcours précédent et ce, bien scellée. Pour chacune
des enveioppes non ouveries, une syliabe du moi PYJAMA ieur sera remise.
Chacune des syllabes vaut 5 points, donc le mot complété donnera 15 points au
ioial, iequei dofi €ire remis a i'arrivée sur ie siic finai. Au dépari, ies
participants se voient remettre avec un kit comprenant : 1 questionnaire de 45
quesiions, une iisie de choses a faire ou d'objeis a rapporier, 50 doilars en
monnaie fictive (qui permet d’acheter ou d’échanger des réponses), une
enveioppe secours {comprenani ic irajei ei ie poini d'arrivée) ainsi qu’une

possibiiii€ de poinis bonis & chacun des arréis.
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Observation du rallye
Nous allons maintenant décrire le déroulement de I’événement. Cela nous
semble important pour permettre aux lecteurs de situer, dans un prochain

chapiire, ies opinions des répondanis.

Samedi 4 juin 2005 : il est 7h30 et il fait plus de 20 degrés. Je* suis au lieu de
renconire des pariicipanis, en compagnie de Sonia, ma PErsonne ressource au
sein du groupe. Elle me présente a quelques membres du fonds social,
égaiemeni sur piace pour superviser ies derniéres opéraiions avani ie dépari des
participants au rallye. Joséphine, la responsable de la compagnie mandatée pour
organiser cei événement arrive peu avani 8h. Les membres du fonds social ainsi
que Joséphine portent tous des tee-shirts noirs afin d’étre identifiés en tant
qu’organisaieurs. j'en porie un égaiement.

A 8hl5, les premiers participants arrivent. Ils portent pyjama, jaquette, robe de
chambre. Iis soni piusieurs égaiemeni a porier des accessoires ieis que toutou,
doudou, oreiller. Rappelons que les membres se voient accorder des points pour
i’originaiiié des objeis reiiés a icur cosiume. Touies ies personnes ainsi que
leurs enfants, conjoints et invités sont conviés a s’enregistrer auprés de Sonia.
A 1"accueii, ies pariicipanis discuieni, sourieni, se regardent et présenieni ieurs
conjoints, familles ou amis a leurs collégues de travail.

A 5000, ies pariicipanis se dirigeni vers une grande saiie pour assisier au
briefing donné par Joséphine. Je prends part a cette rencontre également, sur la
demande de Sonia afin de iul donner mon avis sur ia ciari€¢ des expiicailons de
Joséphine. Entre temps, Sonia est a 1’accueil pour enregistrer les retardataires
éveniueis. Le briefing dure queiques minuies. Au cours de cetie séance,
Joséphine explique aux équipes le parcours du rallye, son déroulement, les
éiapes a iranchir, ies personnes ressources en cas de difficuii€s renconirées au
cours de P’activité ainsi que les points a gagner tout au long de la journée. Le
briefing dure une quinzaine de minuies, au ierme duquei ies pariicipanis se

dirigeni vers i'accueil pour se voir remeiire des sacs imprimés du iogo du
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groupe. Sonia me demande de lui préter assistance dans cette opération. Chaque
sac comprend des coilaiions, une bouicilic d'eau ei queiques produiis d hygiéne
et beauté. Le contenant est en fait composé de produits commercialisés par
Apoiiker. Les empioyés afficheni ieur joie devani ce gesie de ia maison,
déclarant que c’est le fun de recevoir un cadeau.

Une fois leurs sacs en main, ies pariicipanis se dirigeni vers i¢ siailonnement
pour monter dans leurs véhicules et se mettre en file indienne. Il y a 45 voitures
3 ia case départ. Iis soni deux a quaire personnes par équipe. Les pariicipanis
doivent se faire également enregistrer auprés de Joséphine et son équipe afin de
recevoir leurs kiis conienani iouies ies insiruciions ei ies modaiiiés du jeu. Ceiie
procédure dure plus de deux heures sous une température de prés de 30 degrés.
En atiendani i’enregisirement, ies pariicipanis doivent d’ores et déja réussir ieur
premiére épreuve : créer une petite figurine a I’aide d’un ballon et la coller sur
ia voiiure pour que ies véhicuies de ious ies pariicipanis soieni ideniifi€s.

A 11h30, les premiéres voitures amorcent officiellement le rallye. Une fois
iouies ies équipes pariles, Sonia ¢i moil nous dirigeons €gaiemeni vers ie
premier arrét. Sur le chemin, nous identifions quelques voitures en mal de
repéres. Sonia me coniie qu’elie auraii souhaii€¢ expérimenier ie circuii du raiiye
avant le jour de I’événement lui-méme. Comme le fonds social avait confié
i’organisaiion de ceiie acilviié a une enireprise spéciaiisée, il n'y a pas eu de
test effectué au préalable pour mesurer toutes les difficultés susceptibles de se
produire au cours du raiiye.

Au premier arrét, deux autres membres du fonds social attendent les premiers
arrivamis pour recueiliir ies premiéres réponses aux quesiions et atiribuer ies
premiers points de la journée. Sonia remarque que certains participants avaient
d'ores ei déja abandonné ia course. Seion ceriaines personnes, ies indicaiions
n’étaient pas aussi claires qu’ils le pensaient. Par conséquent, certaines équipes
omi abandonné ie jeu. Je resie sur piace pendani une vingiaine de minuies avani
que Richard, membre de I’équipe organisatrice, et moi ne nous dirigions

e s . e ~éme AL L] LR . .3 1 Y
amrecicment vers i€ o arrci, acrmere ciape avant ac sc renarc au CiUb, Oou aura
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lieu le souper. Nous sommes dans un espace de Go kart. Une colléegue de
Joséphine, Annabelie, aiiend ies premiers pariicipanis. Ii est pius de 15 heures,
et les premiéres voitures arrivent. Ils sont invités a porter des casques et a
prendre piace dans ies karis pour un iour de circuit qui prend queiques minuies.
Annabelle chronométre les coureurs. J’observe les personnes arriver tour a tour
pour pariiciper a ceiie éiape. Seion ceriains empioyés, cetie aciivii€ esi i'une
des plus plaisantes de la journée. En effet, les équipes sont trés contentes de
conduire des karts et de courir a iouie vitesse. Au bout d’'une heure, nous
laissons Annabelle en compagnie des participants et nous nous dirigeons,
Richard e¢i moi, vers i'héiel, derniére €iape du raiiye.

Arrivés sur place, au bout d’une heure, les organisateurs accueillent les
premiers coureurs et foni ic décompie. J assisie 4 cetie opéraiion ei €couie ies
différents commentaires des participants. Ceux qui sont arrivés les premiers et
oni récoli€ ie pius de poinis affichaieni une irés grande joie. La saiisfaciion esi
sur les visages de la plupart des participants. Pendant que les organisateurs
poursuiveni ie décompie, ies pariicipanis prenneni un rafraichissement avant
d’étre invités a entrer dans la salle pour le souper. Nous sommes assis en plein
air ei je discuie avec queiques empioy€s qui me poseni piusieurs quesiions sur
ma présence sur place, mes études, ma recherche... Nous discutons également
de spori, ei en pariiculier de goif, car nous sommes dans un ciub de goif.

A 19h30, I’heure du souper arrive. Les employés, dont la plupart sont toujours
véius de ieurs pyjamas, enireni dans ia saiie. Les iabies soni progressivement
occupées par les participants. Les derniers arrivants ont un peu de difficulté¢ a
irouver queiques piaces iibres. je suis assise a ia méme iabie que ma personne
ressource, Sonia, accompagnée de son conjoint, également membre du fonds
sociai ei empioyé dans ie groupe. Richard esi égaiemeni assis 4 noire iabie.
Sonia me présente aux autres personnes de notre table. En attendant d’étre
servis, iis me posent piusiceurs quesiions mon pays naiai, ie Maroc, i'i1siam,

i'immigration...Un bref commentiaire esi faii par ces personnes sur ies gens qui
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n’ont pas pris part au rallye. Lise, une employée du groupe, indique que les
personnes soni ia pour s amuser.

Le menu du souper répond aux attentes des employés. Ces derniers avaient
d'ores et déja communiqué feur choix & Sonia. Le repas est animé par 1"équipe
de Joséphine. Ils forment un orchestre qui interpréte différents airs du répertoire
popeirock. Les pariicipanis doiveni aiors deviner ie iiire de la chanson.

A 20 heures, Sonia rejoint I’équipe de Joséphine qui annonce les scores finaux
des équipes du railye. Les trois premiers soni ceux qui oni réuni le pius grand
nombre de points a I’issue de toutes les étapes et épreuves. Le fonds social
offraii des prix d'une vaieur ioiaie de 800 doiiars environ. ii y avaii 25 prix a
faire tirer parmi les participants. La premiére équipe gagnante a recu un total de
123 doiiars en certificats-cadeaux et ies Zéme et 3éme, une robe de chambre et
deux chatons en peluche. Rappelons que le théme du rallye de cette année est
ic pyjama.

Il y a une ambiance trés bruyante dans la salle 4 manger. Une fois la remise des
prix ierminée, ceriaines personnes se iéveni ei se dirigeni vers ia piste de danse
pour s’amuser ensemble. «Nous sommes toujours la méme gang qui reste
Jusqu'a Sheures du maiin ei jaii la jéie » me dii ia conjoinie d'un empioyé€.
Comme le site est a deux heures de route de Montréal, plusieurs employés
avaieni réservé une chambre d'hoiei pour y passer ia nuii et ne pas prendre de

risque au voiani, aprés une soirée riche en aicool.

A 21h30, je quitte le site en compagnie de Richard pour rentrer sur Montréal.
Sur ie chemin du reiour, ii me parie de 1'ambiance de iravail chez Apotiker et
de son réle au sein du fonds social du Groupe. Il attire mon attention sur la
présence d’empioyés syndiqués dans ic groupe, des conveniions coiieciives ei
des différents avantages que tirent les employés non syndiqués aussi du fait des
revendicaiions du premier groupe. Ii m'informe aussi des différenis liens de

pareni€ enire ics empioy€s du groupe
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Le groupe Corpus

Corpus esi un €iablissemeni parapublic qui produii des rapporis sur i'éiai de ia
société canadienne, tous secteurs confondus.

Fondé€ 1i y a queiques décennies, 1i a pour mission de fournir des siatisiiques sur
la santé, 1’économie, les jeunes, I’immigration, le travail...Corpus répond aux
besoins d'informaiion sur des sujeis irés variés, ieis que ia pauvreié, ia reiraiie,
les milieux de garde, les diplomés..., dans le but d’aider les ministéres et les
msiliuilons pubiiques a lancer des poiriiques gouvernemeniaies. Pour produire
les données, le groupe jouit d’une technologie informatique de pointe ainsi que
d'un savoir-faire en matiére de coiiecie d’informations, de traitemeni de
données et de méthodes statistiques. Corpus est également guidé par des valeurs
fondamenmiaies: ia confldeniiaiiié, i'objeciiviié ei i'exaciiiude de i'information.
Toutes les informations sont tenues secrétes jusqu’a diffusion officielle par le
groupe. Corpus a connu un changemeni organisaiionnei a ia fin des années 50
suite a la fusion de deux importantes directions, qui étaient jadis autonomes, et

1 reiévent, depuis iors, d jui-méme.
ui re uis iors, du groupe iul-méme

Corpus et les fétes

Les f€ies au sein de Corpus reiéveni aussi du comii€ des aciivii€s sociaies, qui
en organise une dizaine par année. Au cours de I’année 2005, le comité a
organisé ies événemenis suivanis : ie Bingo de ia Saini-Vaieniin, ie concours
des plus beaux ceufs de Paques, le midi croque-note printanier, une vente de
garage, un diner hoi-dogs, une iomboia, ie concours des cosiumes d'Halloween,
le midi casino et la soirée de Noél. Le nombre des participants varie également
suivanti ie libeiié¢ de ia f€ie. Inconiestablement, c’est ie pariy de Noéi qui réunit

ic plus grand nombre de membres.

*pour décrire ma participation aux fé€tes, je vais utiliser le « je » pour éviter

toute contusion avec le nous
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Description de la féte : le pigue-nique

Le comité des activités sociales au sein de Corpus a organisé un déjeuner le
mercredi 22 juin 2005 au profii de ious ies empioyés pour souligner iarrivée de
I’été. Cet événement a vu la participation de 32 personnes sur 75. La cotisation
éiaii fixée 4 5 doliars par empioyé. L événemeni a cu lieu dans ies locaux de
’entreprise pour permettre au plus grand nombre d’employés d’y prendre part.
Bien que 1’aciivii€ ne soii pas organisée en piein air, eile a €i€ appeiée « pique-
nique ». En fait, le comité souhaitait organiser un barbecue, mais faute
d auiorisailon déiivrée par i’adminisiraicur de i'immeubie, ies membres du

comiié avaient, aiors, décidé d organiser un repas compose de piais froids.

Observation du pique-nique

A 11030, jarrive a i"accueii de ia compagnie, doni ies jocaux sont situ€s dans
le quartier des affaires de Montréal. On me conduit immédiatement a la cuisine
POUT TENCONITET Ma PETSONNE ressource, Lisa, membre du fonds sociai. Elie est
en train de préparer les plateaux du repas en compagnie de quelques collégues.
Je me présenie ei prends pari €galemeni a ceiie aciivii€.

Dans la cuisine, je m’emploie également & placer soigneusement les viandes
froides, ies iégumes ei ies fromages dans ies assieiies, sous le regard de
quelques employées qui m’observent curieusement mais ne posent pas de
quesiions.

A 12h15, le buffet est enfin prét, garni de divers plateaux et de breuvages
chauds et froids. Pour ia circonstance, une des grandes salies de ia compagme
fait office de salle & manger pour accueillir les membres de Corpus. Les
premiers empioyés afiiueni vers ie bufiei ei prenneni piace dans i’une des deux
tables rectangulaires, sous un air de musique de pop/rock. Lisa détache aupres
de chaque personne une pariie de son coupon de pariicipaiion, qu'eile piace
dans une boite. Le but de cette opération est de faire tirer au sort les coupons a

ia fin du repas ¢i de désigner ies gagnanis des cadeaux.

63



Debout, a I’entrée, je regarde les gens en file indienne attendre leur tour pour se
servir. je me passe pas inapergue, ¢i ceriains penseni que j'accompagne un
employé de I’entreprise. Pendant que les membres prennent place, je remarque
soudainemeni quaire femmes qui pariageni & pari jeur repas du midi dans ia
cuisine, située en face de notre grande salle. J’apprends par Lisa que la
pariicipaiion aux aciiviiés esi ioujours voioniaire ei que ceriaines personnes ne
souhaitent pas contribuer a de tels repas.

Toui au iong du repas, les gens parieni ei rient. je prends piace en face de Lisa
et a coté de Jeff, une personne que je connais. Jeff et moi avons collaboré
ensembie dans ie cadre d'une enireprise ou jai iravaiiié¢ queiques mois. C'esi
lui qui m’explique que les gens qui déjeunent ensemble travaillent également
dans ia méme équipe et sur ie méme projei. En eifei, 1l y avait ia iabie des
employés du 4°™ et du 19°™ et celle des personnes du 5°™ étage. Au cours du
repas, Lisa nous parie de son congé consacré aux iravaux dans son chaiei de Si-
Donat et des prix de I’immobilier dans la région. Josée, sa collégue au coin de
ia iable, dii & Lisa qu’eile n'est pas vériiabiement dans son assiciie et ful promet
de lui donner plus d’informations aprés le repas. Jeff et un autre collégue
parient des projeis en cours dans i’une des divisions de Corpus. Soudainement,
Lisa invite le public a féliciter Jeff pour 1’obtention de son baccalauréat.
Ensuiie, au cours du repas, je capie au vol quelques phrases échangées par mes
voisines : elles parlent de calories et de régime.

A 12h43, je consiaie que ceriains sicges se iibéreni et qu'une empioyée de
Corpus, Béatrice, prend place 4 coté de moi. Elle m’interroge sur ma présence
3 Ia féic ei devient stupéfatie iorsque je 1'informe du programme de matirise en
communication que je poursuis. Béatrice avait entamé, il a quelques années, le
méme programme mais s'éiaii vue conirainic d’y renoncer compie ienu de
I’emploi qu’elle avait eu chez Corpus. Béatrice et moi avons alors échangé
queiques idées sur ies éiudes de fagon généraie mais nous avons ionguement
parlé du Maroc, de sa culture, de son patrimoine car elle y avait passé des

vacances.
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Béatrice m’a également parlé de son parcours scolaire, des loyers & Montréal et
de son jeune fils. Peu avani i3heures, Lisa inviic queiques personnes a iirer au
sort les coupons de participation. La cagnotte comprend un bon d’achat de 30
doiiars au Cenire Eaion ei deux billeis au cinéma. Aprés ia disinbuilon des
cadeaux, la plupart de employés quittent la salle pour regagner leurs postes. Je
quiiie égaiemeni le siie.

Dans le prochain chapitre, nous nous proposons de présenter et d’analyser les

résuliais des observaiions ainsi que des enireiiens semi- direciifs.
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Chapitre 6 :

Analiyse des résuiiats

Tel que mentionné dans les pages précédentes, nous avons effectué 8 entrevues
au ioial : deux dans ie cadre de ia recherche expioraioire ei six auprés des
membres des groupes Apotiker et Corpus, les deux organisations dont les
événemenis fesiifs oni éié observés. Nous avons inierroge ies répondanis sur ies
thémes suivants : la culture d’entreprise du groupe dans lequel ils travaillent, les
relaiions de iravaii, ies féies, les réseaux et leur percepiion sur ies liens de
confiance, d’amitié, d’entraide...qui existent éventuellement entre eux et
d’auires coiiégues. Nous n'avons pas uiilisé ie ierme «capiial sociai» au risque
de ne pas étre clairs aux yeux de nos sujets. Nous avons réservé ce concept pour

noire cadre ihéorique ei noire discussion des résuiiais.

Nous nous proposons dans ce chapitre d’analyser les propos recueillis a la
jumiére de noire sujet de recherche : ie phénoméne des f€ies dans les
organisations et la création ou la consolidation du capital social.

Nous avons placé un numéro a coi€ de chaque répondani{e) ainsi que ie nom
fictif de I’organisation dans laquelle il ou elle travaille afin de faciliter la
leciure. Ce numeéro iifusire I'ordre du sujei dans ia chronoiogie des enirevues

effectuées.

6.1 : Sur la culture d’entreprise :

Le groupe Bouiique mode a éi¢ qualifié, par ia répondanie noi, de irés exigeani
envers ses employés. Notre interlocutrice a mis ’accent sur la pression
quoiidienne exercée par un siége social en stiuation de crise financiére. On
demande continuellement de déployer de plus en plus d’efforts auprés de la
clieni¢cie pour développer ies venies. Devani ies difficuliés financiéres
rencontrées par le groupe, celui-ci a effectué plusieurs congédiements, portant

ainsi un dur coup au morai du personnel.
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Dans le groupe Attraction, la répondante no2 pergoit plusieurs cultures
d enireprise scion ies dépariemenis. Dans ceiul ou eiie iravailie, elie a indique
une bonne ambiance de travail. Les membres de son équipe s’entendent trés
bien dans i’ensembie ei oeuvreni dans une ambiance amicaie. Ii n'y a pas de
sentiment de travail sous pression ou sous contrdle obsessif. Elle a également la
méme percepiion au niveau des directions markeiing, ressources humaines...En
revanche, dans le département des Finances, elle percoit de la rigidité, de la
pression ei i'absence d'échanges informeis ei de sens de i'humour enire ies
collégues. On dénote, encore une fois, une culture différente selon la situation

organisaiionnelie.

Dans le groupe Apotiker, les deux répondants ont des positions divergentes sur
ia culiure d'enireprise du groupe, a ia fois poini de dépari i poini d'arrivée de
tout événement festif. Le répondant no3 (Apotiker) a mis ’accent sur la
pauvreié des coniacts interpersonneis, ie manque d'informaiions sur ia siraiégie
et la philosophie du groupe. Il indique que son département est isolé€ par rapport
aux auires direciions du groupe, expiiquani, ainsi, ic manque de iiens avec ies

auires empioy€s du groupe.

On travaille seuls. C’est un département seul. La culture d’entreprise de
ce dépariement n'esi peui-éire pas représemiaiive du groupe. On
Jfonctionne de fagon autonome.

(répondani no3, Apoiiker)

De son coté, la répondante no4 (Apotiker) a une tout autre perception de la
cutiure d'enireprise. Eile affirme que 1enireprise esi cenirée sur ie bien-€ire des
employés. Elle parle de culture québécoise au sein d’ Apotiker, qui tranche, dans
ce domaine d'aciiviiés, avec ies auires enireprises de cuiiure américaine. Elie

mei i’acceni sur I esprii humain ei famiiial du groupe.
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C’est mon troisiéme emploi. Ici, c’est trés familial, trés humain, centré
sur ie bien-éire des empioyées. Cela jaii pius de deux ans que je suis ici
et je n’étais pas du tout habituée a cela. 1l y a beaucoup de liens
Jamiliaux enire les empioyés, il y a beaucoup de conjoinis, de cousins,
fréres, les gens sont trés chaleureux. Avant, j’étais dans lindustrie
aéronauiique, on éiaii un numéro. il y avaii des congédiemenis, j'ai vu
quatre périodes massives de cela, quatre crises. Ici, on se préoccupe
que les gens aieni une vie sociale. Dans ['enireprise précédenie, il
fallait couper...méme avec un travail fou.

(répondanie no4, Apoiiker)

On se retrouve donc devant une divergence importante. Elle semble découler
non pas de deux sysiémes d'évaiuaiion, mais de deux poinis de vue difiérenis.
La culture pourrait donc dépendre non pas de la volonté de I’entreprise, mais de
ia position occupée et de i’ouveriure du secieur ou i’on iravaiiie. En ouire, sa
représentation dans les schémes de pensée des individus pourrait dépendre de la
maniére doni ces derniers pergoiveni leurs coliégues ei  supéricurs
hiérarchiques, leur ouverture d’esprit et leurs relations avec les autres membres

organisaiionneis. Nous verrons si la f€ie renforce ou réduii cetie divergence.

Les membres de Corpus ont également exprimé des positions différentes.
Touiefois, ceriaines se recoupeni. Le groupe esi quaiifi€ de grosse siructure qui
impose des procédures de travail trés rigoureuses et le respect de la
contidentialité dans les taches de travail. Ils s’entendent tous sur la bureaucratie
de I’organisation.

La répondanic no5 {Corpus) a indiqué que i‘absorpiion de i"unii¢ Aipha par
Corpus en 1998 n’a toujours pas été acceptée par certains employés de cette
micro- orgamisaiion, naguére auionome. Du coup, précise-i- elie, beaucoup
d’employés, selon les unités auxquelles ils sont rattachés, ne communiquent pas

car 1iis iravailieni sur des projeis diameiraiemeni opposes.
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La répondante no8 (Corpus) a par ailleurs indiqué 1’absence d’occasions
d'échange et de déveioppemeni des experiises. Elle pergoit deux cuiiures
d’entreprise : une qui précéde la fusion, et I’autre qui lui succéde. Cette position

s'explique par ie faii que ia répondanie soii parmi ics pius anciens du groupe.

Ca a changé. Avant mon congé de maternité, je travaillais pour l'unité
Alpha, ei a mon reiour, J 'ai réalisé que je iravailiais pour Corpus. J ai
senti qu’il y avait un changement. Quand j'ai commencé, on était une
vingiaine de personnes au sein de Aipha. Aujourd 'hui, on esi rendu 50.
Il y a beaucoup de personnes qui sont arrivées. Comment dire ? Avant,
quand tu pariais & 17heures, iu faisais le iour des bureaux pour dire au
revoir. Aujourd’hui, on ne le fait plus. C’est rendu trop grand.
{(Répondanie no8, Corpus)

Toutefois, la répondante no6 a indiqué qu’il y avait une trés bonne ambiance
familiale ei conviviale dans le groupe. Une position qui s’explique par un
regard neuf sur le groupe. Elle fait partie des nouvelles recrues qui ont intégré
ia micro- organisaiion Béia, compos€e esseniiciiemeni de jeunes cadres, ayari
quasiment le méme niveau de formation universitaire.

Encore ici, nous reirouvons une divergence de poini de vue en foncuon de ia
position occupée dans 1’organisation. Si dans le cas précédent, on pourrait
parier de culiure «iocaie» ei de culiure «giobaie», on pourrait voir ici une
culture «autonome» (I’ancienne entreprise plus petite) et une culture

«regroupée» (1'iniégration dans ja nouveliie enireprise pius grosse)

6.2 : Les relations de travail

Au niveau de ia compagnie Bouiique Mode, ia répondanie noi a indiqué que
devant la situation financiére du groupe, beaucoup d’employés ont commencé a
communiquer de maniére informeiie pour dissiper ie siress engendré par
Pinsécurité latente qui en découle. Les membres profitent, par exemple, de la

pause cai€é, pour faire des échanges. Ceite communicaiion impiique €égaiement
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des employés et leurs supérieurs hiérarchiques, qui se montrent ouverts a la
communicaiion. La répondanic a égaiemeni mis ['acceni sur ses efioris en

maiiére de préservation d'un ciimai de iravaii agréabie au sein de son €quipe.

Au sein du groupe Attraction, la répondante no2 indique que les relations de
iravail, enire ies employés, différent selon qu'iis soieni syndiqués ou non. Eiie
remarque un grand esprit de solidarité entre les employés syndiqués. Chez les
employés non syndiqués, les relaiions de iravaili différeni seion ies
départements. La répondante a précisé que son département se démarquait des
auires direciions, de par ies liens de coopéraiion enire les coiiégues, ie sens de
Phumour chez certains individus, la personnalit¢ de la directrice du
déparicment ainsi que sa proximii¢ ei disponibiiii€ vis-a-vis de ses

collaborateurs.

Les perceptions des deux répondants interrogés chez Apotiker sont une
nouvelles fois dittérentes.

Le répondant no3 (Apotiker) fait mention de 1’absence d’esprit d’équipe et
d'esprii d apparienance a i’organisaiion, aiors que ia répondanie no4 (Apoiiker)
exprime son entiére satisfaction a ce sujet. Toutefois, elle indique qu’il y a des
empioyés syndiqués ei d'auires non syndiqués au sein de son dépariement, ce
qui rend quelques fois les relations plus difficiles avec le premier groupe. Les
deux répondanis communiqueni esseniieiiemeni avec Ies individus avec
lesquels ils travaillent. Il n’y a pas véritablement d’échanges avec les employés

oeuvrant dans d’autres directions.

Au niveau du groupe Corpus, les positions des sujets divergent également. La
répondanie no5 {Corpus) indique que ceriains empioy€s n’accepieni ioujours
pas la fusion des deux grandes divisions, ayant formé Corpus en 1998, et du

coup ia communication enire dépariemenis n’est pas ioujours garantie.
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La répondante no6 (Corpus), de son coté, indique qu’il y a un échange
ini¢ressani dans son équipe, qu'eile quaiifie de piuridisciplinaire, od ii y a une
entraide. Elle souligne qu’il y a tout d’abord une ambiance de travail trés bonne
el que, dans chaque projet, les personnes communiqueni beaucoup emire eiles,
ce qui crée des liens forts. Elle qualifie certains collégues «d’amis ».

Quani & ia répondanie no8 (Corpus), eiie explique sa ioiale insaiisfaciion au
niveau de I’ambiance de travail et des relations interpersonnelles. Elle s’insurge
conire les pratiques de ia direction quani a {’offre de promotions & certains
collaborateurs. Elle avoue étre démotivée car elle n’a toujours pas de poste
permaneni au sein de i‘enireprise bien qu'eiie y iravaille depuis piusicurs
années. Elle exprime aussi sa déception quant au manque de communication
informeiie enire ies empioyés, naguére une praiique couranie avant ja mise en

piace d’une nouveiie cuiiure d’enireprise issue de ia fusion.

Nous avons en fait interrogé, dans un premier temps, nos sujets sur la culture
d’entreprise ei feurs relations de iravail avec leurs coliégues pour mieux
comprendre, par la suite, leur perception vis-a-vis des événements festifs, des
réseaux au sein de jeur milieu de iravaii ei appréhender ainsi ia consolidation de

leurs réseaux a travers ces fétes.

6.3 : Les fétes

Dans le groupe Bouiique mode, ia répondaniec noi indique que ia hauic
direction organise une fois par an la féte de Noél pour tout le personnel : la
pariicipaiion esi payanie. Par aiiieurs, ies empioyés organisent eux-mémes des
événements festifs. Selon elle, la direction de I’entreprise n’est pas informée
des ces f€ies, lesquelies soni programmées un ou deux jours a i'avance, par
quelques employés. Elle souligne que ce type d’événement est profitable a
i’organisation, car ies féies consoiident ies relations enire ies membres de

i*organisaiion, regreiiani a cei effei que ies gesiionnaires n’organiseni pas pius
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de fétes. La répondante nol (Boutique mode) explique que la haute direction
devraii proiiier des bonnes reiaiions enire ie personnei pour déveiopper ce iype
d’initiatives et ainsi regrouper le plus grand nombre d’employés. Selon elle, le
piaisir des empioyés pourrait entrainer, 4 moyen ierme, une meiileure rentabiiié
pour le groupe. Les employés travailleraient mieux et développeraient un plus
grand seniimeni d apparienance au groupe. A ia vaieur ajoui€e par la i€ie, la
répondante nol (Boutique mode) apporte une certaine réserve. Elle précise que
ceiie siiuaiion devrait éire accompagnée d'une améiioration du climat de
travail. La répondante souligne que si les gestionnaires organisent des fétes sans
pour d'abord assainir ies condiiions de iravail, cela ne procureraii aucun
bénéfice 4 l’organisation. Devant P’absence de fétes initiées par les
gestionnaires, ia répondanie noi (Bouiique mode) ainsi que queiques colicgues
ont décidé d’elles-mémes, de célébrer des anniversaires, de partager un souper
au restaurant ou de se divertir dans des clubs de danse. Ces i€tes sont souvent
organisées le vendredi soir. Selon elle, il est trés divertissant de rencontrer des
coliégues 4 i'exiérieur de 1"organisaiion, habiliés auirement, iaissant de cot€ ie
code vestimentaire imposé par I’organisation. Elle explique que les sorties en
groupe dans ies ciubs soni une soric de défouiemeni communauiaire, ou ies
participants s’observent et dansent au rythme d’une musique forte. Les
empioyés y parient rarement de travail. iis exprimeni piui6i ieurs poinis de vue
sur la soirée. Par ailleurs, selon la répondante nol (Boutique mode), lors de ces
¢vénemenis, ies colicgues soni comsidérés comme des amis avec qui eiie
partage le moment présent. De plus, précise-t-elle, ces mémes fétes renforcent
également son seniiment d'apparienance & son groupe. En ouire, explique-i-eiie,
les événements festifs permettent aux individus de mieux se connaitre et de
s ouvrir davaniage aux auires.

Décrivant la féte de Noé&l de I’an dernier, année de son recrutement, la
répondamie {(Boutique mode) souligne que ¢ éiaii une beiie soirée qui iul avait
permis de créer quelques liens avec des collégues dans son département. C’est

ceiic féie, précise-i-eile, qui iui a offeri I'occasion de renconirer les coiicgues
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avec lesquels elle allait avoir plus d’affinité par la suite. Elle avait pris
i'iniiiaiive, au cours de ia soirée, d'alier vers ies gens, de se présenier ei de

discuter avec eux.

Dans le groupe Attraction, la répondante no2 observe que dans les fétes, il y a
ioujours deux sories de groupemenis : ceiui des empioyés syndiqués ei celul des
non syndiqués. Elle note que les membres syndiqués restent toujours ensemble
ei ne se méieni pas aux auires. Les féies soni aussi des occasions de réunir ies
personnes qui travaillent ensemble dans le méme département. Décrivant la féte
champéire de i°¢ié dernier, ciie indique que ies empioyés €iaieni réunis pour
souper ensemble, jouer de la musique et chanter. La répondante no2
(diiraciion) explique que chaque f€ie esi en faii, ei avani ioui, celie des
employés syndiqués qui expriment a travers ce type d’événements une certaine
harmonie ¢i aichimie enire eux, éiémenis qui ne soni pas observabies chez ies
employés non syndiqués. Lors des fétes, la répondante reste avec ses collégues
de dépariement avec qui eile discuie de sujeis non proiessionneis. Les équipes
de travail demeurent ensemble. S’il advenait qu’elle se joigne a une autre
équipe reievani d'un auire dépariemeni, ceia pourraii €ire interpréié
négativement par sa propre équipe. Lors des fétes, la répondante
noZ{Atiraciion) découvre ceriains comporiemenis chez ceriains coiiégues qui
tranchent avec ceux qu’elle observe sur le lieu du travail, tels que chanter, crier,
danser...De pius, seion ciie, ies i€ies permeiieni de rapprocher empioyés ei
gestionnaires. Ces derniers, lors de tels événements, effectuent des tiches non
habiiuelies, iels que servir ies boissons, baiayer, neiioyer, ce qui provoque ie
divertissement des employés.

S'agissani de i'impiicaiion de ia hauie direciion dans ics i€ies, elie noie que ie
président y est toujours présent. Il effectue le tour des tables et de temps en
iemps faii un peiii discours a i'inienilon du personnei, suivani i‘objet de
I’événement lui-méme, tels que les veeux de fin d’année lors de la féte de Noél.

Par aiiicurs, souiigne ia répondanic noZ {Aiiraciion}, i¢ présideni a insiauré ies
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petits-déjeuners pour se rapprocher davantage des cols bleus qui avaient
organisé une gréve de iongue durée. Ce iype d'iniiiaiive avaii aiors €i€ insiiiué
pour dissiper les effets du conflit sur les relations entre le personnel syndiqué et
ia présidence. L objei de ces événemenis, doni i*organisation a €i€ confiée au
département des communications en terme de choix du traiteur, de musique et
de locaiion de ia saiie, esi de céiébrer ies anniversaires des empioy€s qui soni

nés le méme mois.

Dans le groupe Apotiker, le répondant no3 indique qu’il participe & un
événemeni sur irois ou quaire, noiammeni ia {€ic de Nogl, ie railye, ie iournoi
de golf... ; lesquels événements sont organisés par le fonds social et qu’il
quaiifie d’aciiviiés diveriissanies, bien organisées, peu colicuses. Eiies ont
également un caractére formel de par leur programmation et la qualité de leur
encadremeni. Touiefois, s agissani des i€ies qu'ii organise, 1i y regreiic ie faibie
taux de participation de ses collégues de département. Il dénonce également
i'individuaiisme de ceriains individus. Seion ie répondani no3 (Apoiiker), 1i n'y
a pas de sentiment d’appartenance ni dans le groupe, ni dans I’entreprise. Cette
posiiion s'explique d aiiieurs par ses déclaraiions quani a sa percepiion de ia
culture d’entreprise & une échelle locale et des relations de travail entre les
membres de son dépariemeni. Le répondani no3 (Apoiiker) a en efiet pari€ de
manque d’ouverture de ses collégues directs et d’isolement de son département
par rappori aux auires direciions de i"enireprise.

Au rallye, qui a fait ’objet de notre observation, le répondant était accompagné
de son épouse ei a soupé avec des personnes qui iul €iaieni famiiiéres. Iis ont
parlé des enfants (ils sont tous parents) et du déroulement de cette activité. Ils
n’oni pas souievé de quesiions reiaiives a ieur iravaii mais piui6i des sujeis pius
personnels. Il reconnait que lors du souper, il a eu ’occasion de parler avec des
personnes qu'il n'avaii jamais approchées. ii souligne que ies f€ies permetient

de tisser des liens et de rapproche d’une ceriaine fagon ies individus.
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Ce sont des occasions qui lui permettent de voir d’autres facettes de la
personnaiiié de ses coliégues. La i€ie iui permei égaiemeni de dissiper, pendani
un certain temps, certaines difficultés rencontrées avec des collégues dans le
milieu du fravaii. Le répondani no3 {Apoiiker) noie que iorsqu’'ii y a une i€ie, ii
rit beaucoup, se divertit du mieux qu’il peut et prend méme au sérieux les défis
qui soni lancés aux pariicipanis dans ies événemenis fesiifs. D aiiieurs, ie
répondant est arrivé au troisiéme au rallye. Par ailleurs, il souhaite que 1’équipe
du fonds sociai informe ie personnei des résuiiais des événemenis fesiifs en
terme de lacunes rencontrées, ou points positifs pour améliorer davantage leur
déroulement.

S’agissant de I’implication de la haute direction dans les fétes, il pense qu’elle
devraii y prendre pari pour monirer aux empioyé€s ieur saiisfaciion quant au
divertissement du personnel. Selon lui, un tel geste pourrait davantage fédérer
i"esprii d"équipe ei accrolire ie seniimeni d'apparienance. Ii fait remarquer par
ailleurs la nécessité pour les dirigeants de D’entreprise de développer un
vériiable esprii de parienariai avec ie persomnei, indiquani qu'ii n'y a pas
d’individus travaillant les uns pour les autres, mais des individus qui travaillent
les uns avec les autres.

Interrogée & son tour sur les fétes, la répondante no4 (Apotiker) note qu’il est
nécessaire que ies empioyés aleni des aciivii€s sociales pour se renconirer et
prendre une distance par rapport au milieu du travail. Elle qualifie la féte Nog&l
d'événemeni faniasiique, qu'eiie associe a une grande noce iialienne. Durani ies
fétes, elle reste avec ses collégues de travail, du département de comptabilité
car elic n'a pas de reiaiions avec des membres des auires directions de ia
compagnie. Elle souligne qu’elle apprécie de passer une soirée avec ses
coliégues ei coilaboraieurs pour mieux ies connajire. La répondanie organise,
avec quelques collégues, une soirée de jeu de cartes tous les deux mois. Cette
aciiviié s'inscrii en dehors des événemenis fesiifs organisés par ie fonds sociai.
Selon elle, de telles occasions, ouvertes également aux conjoints des certaines

personnes, permeiieni de ies rapprocher ies uns des auires. A i'insiar du
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répondant no3 (Apotiker), dans les fétes, la répondante no4 (Apotiker) et son
équipe ne parieni pas de iravail. Iis abordeni piuidi des sujeis qui oni iraii a ia
famille, I’actualité et les projets personnels. Elle partage son travail avec des
jeunes Agés de 30 ans en moyenne de ceux ei celies qui, apres ie souper, restent
sur la piste de danse pour se divertir. Lors du rallye, elle avait particip¢ & un
karaoké, en compagnie d'une amie qui i*avaii accompagnée ce jour-ci. Durani
cet événement, elle a parlé avec des personnes dont elle dit qu'elle a eu
beaucoup de piaisir a discuier avec eux ei 4 mieux ies connaiire. Pour eiie, un
tel événement a créé « quelque chose» avec des personnes qu’elle ne
connaissaii pas irés bien auparavani. iis oni échangé des idées sur ia journée du
rallye et sur les enfants aussi. La répondante indique qu’elle était la seule de son
réseau & avoir pariicipé a ceiie journée du raiiye. Une situaiion qui jul a offert
I’occasion de connaitre d’autres personnes.

S'agissani de sa percepiion vis-a-vis de ia pariicipaiion de ia hauic direciion,
elle précise que les gestionnaires participent parfois & tels événements, mais ne

vori pas y éire si ceia coincide avec des périodes de négociations syndicaies.

Dans le groupe Corpus, la répondante no5, membre du comité des activités
sociales, précise que ce soni ies «midis croque-noies» qui atiireni ie pius de
participants dans la compagnie. De quoi s’agit-il ? Ce sont des événements qui
sormi organisés une fois par année ei viseni a regrouper ies empioy€s doués pour
le chant et la musique pour interpréter des chansons pendant une heure, tout en
pariageani ieur repas. Ces renconires peuveni coincider avec ia Si-Vaieniin ou
la campagne Centraide. Etant impliquée dans ledit comité, la répondante no3
souligne que i’organisaiion des événemenis fesiifs exige beaucoup d'efforis en
terme de choix du lieu, de I’organisation proprement dite, de la gestion de la
féic. Eile précise égaiemeni que de icis eiforis peuveni éire vains fauie de
participants suffisants pour la tenue de la féte. Durant les fétes, la répondante
ienie de se joindre au pius grand nombre possibie d'empioyés. Touieiois, dans

ies fies de Noél, eiie resie en compagnie des auires membres du comiié pour
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superviser le déroulement de 1’événement et la distribution des cadeaux d’une
vaieur de prés de 1000 doiiars. Eiie assure ie réie de mafire de cérémonie dans
toutes les fétes de Noé&l. Toutefois, elle souligne qu’il y a des employés qui
n'éprouvent aucune voionié de pariiciper aux féies, une siiuation qui ne ia
dérange pas pourvu qu’un tel geste posé par ces individus ne soit pas

accompagn€ par des criiiques envers ies organisaieurs.

Lors du pique-nique, la répondante no5 (Corpus) a fait la rencontre d’une
personne avec qui eiie n'avaii jamais en i’occasion de discuier. Au iendemain
de la féte, elle a eu alors 1’occasion de discuter avec cette employée et de
découvrir qu'eiies partageaient ceriaines affiniiés. Four ia répondanie no3, ies
fétes lui permettent de connaitre les individus en profondeur et de s’intéresser
davamiage a ieurs goiiis en maiiére de musique, de spori ou de joisirs. De iciies
occasions visent ainsi a créer des liens sociaux au-deld du travail. Par ailleurs,
au iendemain des féics, elie se réjouit toujours des commeniaires positfs
envoyés par les participants via le courriel. Durant le pique-nique, elle a
égaiemeni consiaié que i'équipe de Aipha ci celie de Béia n'¢iaieni pas assises
ensemble. Une situation qu’elle justifie par les projets différents sur lesquels les
deux équipes oeuvreni. Eiie regreiie qu’une iclie pariiiion s¢ manifesie a chaque
événement festif. Toutefois, précise-t-elle, elle a la possibilité de communiquer
avec ies deux équipes de par sa fonciion dans i’organisaiion.

S’agissant de P’implication de la haute direction, la répondante no5 note que
i*organisaiion souiigne uniquemeni ies 25 ans des empioy€s ou i‘armvée de
nouvelles recrues. Les fétes restent en fait I’apanage du comité des activités
sociales, auxqueiies pariicipe parfois ie direcieur générai si son empioi du

iemps ie iul permet.
La répondante no6 (Corpus), de son coté, indique que les fétes organisées par le

comiié des acilviiés sociaies somi diveriissanies ei proposées a des iarifs

intéressants.
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Lors du pique-nique, elle a partagé ce moment avec les membres de son équipe
uniquemeni. Eile souligne qu’eiie avaii vu des personnes qu'eiie n'avaii jamais
rencontrées auparavant. La répondante no4 nous a précisé qu’elle ne souhaitait
pas s’approcher des empioyés oeuvrani dans d’auires projets, car eiic ne
travaille pas avec eux. Toutefois, elle note que les événements festifs sont de
bonnes occasions pour iisser des liens enire ies coii¢gues. Lors du pique-nique,
elle a discuté avec ses collégues d’amitié, de déménagement, de mariage...Par
ailleurs, elie souiigne que Corpus offre cetic opporiuniié pour ies nouveaux
venus de mieux connaitre les employés de 1’organisation a travers différents

événemenis, conirairement a une expérience professionneiie précédenie.

Le répondant no7 (Corpus), pour sa part, indique que le comité des acticités
sociales faii des eiforis souienus pour ofirir aux empioyés i"occasion de se
divertir. Toutefois, la participation des employés varie selon I’événement festif.
Seuie ia féic de Noél atiire au moins ies irois quaris des membres
organisationnels. Le répondant no5 fait part de son attachement pour les
aciiviiés de groupe, ies reiaiions sociaies. Ii aime i€ier avec des coiicgues qu'ii
apprécie. Il constate que ce sont souvent les mémes employés qui participent
aux f8ics, soii une quinzaine d'individus sur 80. Ceiie siiuaiion sexpiique soit
par |’objet de la féte elle-méme, tel que le curling, qui risque de ne pas attirer un
grand nombre de pariicipanis, soii par les conirainies de iranspori ou de vie
familiale rencontrées par certains employés. Les événements organisés sur site
aiiireni davaniage ie personnei. Par ailicurs, ii précise que ies membres soni
toujours invités a proposer des thémes de fétes et a contribuer a leur
organisaiion. Durant les {€ies, ie répondani no3 resie en compagnie des
collégues qui partagent les mémes affinités que lui. Il ne parle pas souvent du
iravaii lors de ces événemenis. Ii préiere pluidi se diveriir en profiiani du
moment présent. Selon lui, en participant & des fétes, les employés ont
i’occasion de commafire davantage ieurs coliégues. 1l précise €gaiement, au

méme iiire que les répondanis no3 ei no4, que ies équipes des deux micro-
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organisations de Corpus ne communiquent pas, car elles travaillent sur des
projeis difiérenis. Une siiuaiion qu'ii explique par ia voionié de ceriains
membres de rester avec ceux avec qui ils travaillent et qu’ils connaissent bien.
Seion ie répondani no3, ii n'y a pas d'animosii¢ enire ies équipes des deux
micro- organisations. C’est un état de fait. Par ailleurs, indique-t-i, les fétes ne
doiveni pas éire organisées pour imposer ia communicaiion enire ceriaines
équipes. Une telle situation provoquerait plutdt la non-participation des

membres organisationneis a de iels événemenis.

De son coté, la répondante no8 (Corpus) regrette que ce soit toujours les mémes
personnes qui organiseni les f€ics. Elie pariicipe a ces événemenis s"1is sont
organisés sur place et durant les heures de travail. Elle estime que sa
pariicipaiion aux f€ies esi un devoir i que ie faii d'avoir des échanges avec
d’autres départements est un divertissement. Elle est fiére d’avoir gagné un
concours poriani sur i'identificaion du plus grand nombre de membres
organisationnels A partir de photos accrochées sur un mur, lors d’une féte. Pour
connalire davaniage i"ensembie du personnel siiu€ a Québec, eiie a égaiement
participé a la féte de Noél des employés du siége social. Un effort qu’elle juge
nécessaire pour renconirer ies personnes qui appariienneni au méme groupe,
méme s’ils ne travaillent pas directement avec elle sur le méme site.

La répondanie no8 esiime égaiemeni qu'une teile imiiative permet dans ie fuiur
de faciliter la collaboration. A I’instar des répondants no5 et no7, elle souligne
égalemeni ie nombre insuffisani de pariicipanis dans ies [Cics. Comme scs
collégues proches ne participent pas toujours aux événements festifs, elle a
souvent ie méme comporiemeni : elie prend piace queique pari, observe ia feie
en consommant une boisson. Toutefois, elle est parfois invitée a des fétes
organisées  I'exiérieur du milieu du iravail, 4 i’iniiiaiive d'un coligue. A iiire
d’illustration, elle cite le festival «Woodstock », auquel ne participent que
queiques personnes de la compagnie Corpus. i s’agit d'un événemeni qui se

déroule pendani 24 heures, qui esi animé de musique €i qui regroupe un réseau

79



d’individus trés proches. Lors de cette féte, les participants chantent et campent

sur place en compagnie de ieurs famiiies.

Selon ces différentes positions, la féte reste un événement qui vise, d’abord, a
diveriir ies pariicipanis. Les empioyés aimeni se reirouver dans des occasions
informelles pour mieux se connaitre, se rapprocher voire placer les jalons d’une
coliaboraiion future. Les répondanis se diveriissent dans les féies parce qu'iis
sont également les témoins de scénes inhabituelles (un supérieur hiérarchique
s'adonne pour ia circonsiance a des idches de neiioyage; un coiiégue chanie,
danse ou se défoule sous I’effet de 1’alcool ou de 1’ambiance du moment
préseni ; des coliégues soni habiiiés autrement qu’en vesion et cravaie...). En
fait, comme D’affirment certains répondants, les membres organisationnels

découvreni ieurs coliégues dans ies i€ies :

Ca nous permet de voir un autre coté de ces gens la. Ici, dans le groupe,
il y a un code vesiimeniaire. Toui le monde esi habiilé de ia méme
maniére, ¢a dépersonnalise les gens. On ne sait pas quel type de
personnes iis soni...c 'esi siupide en queique pari, cela jaii que quand on
arrive & des activités sociales, on réussit & voir d’autres choses de ces
gens ia que ie coié projessionnel. On a des coniacis, on a des probiémes
avec les gens quand on travaille, et puis on n'a pas toujours les
soluiions qui joni [ 'affaire des gens, puis quand on ies renconire dans
un événement comme ¢a, ces problémes ne sont plus la. Cela nous
permei de voir que ces gens id ne soni pas nécessairemeni capricieux el
puis de la méme maniére, ils sont capables de voir, j'imagine, que je ne
suis pas i jusie pour ienir mon boui ei garder la ligne dure sur ma
décision. C’est mon travail qui fait que je suis comme ¢a mais je ne suis
pas comme ga.

{Le répondani no3-Apotiker)

Oui, des fois on découvre des talents cachés de certains employés. Dans
les couloirs, il nous arrive de croiser queiqu'un qui rase ioujours les
murs et la on le voit se déchainer. Cela nous fait rire. On dit : c’était
bien, on a ri, on a eu du jun, on a vu ieiie personne dunser comme une
folle. Les directeurs et les vice-présidents veulent se rapprocher de tout
ie monde. Far exemple, un de nos vice-présidenis passaii la balayeuse.
Un autre servait la ligueur. Voila, quoi. Parce que c’est une féte pour
les empioyés. Donc ies direcieurs meiieni iu main a la pdie. Ca je ['ai
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remarqué. Jusqu'a hier, je n’avais jamais vu un de nos vice-présidents
puasser ia baiayeuse. D 'ailleurs cela m'a faii beaucoup rire.
(La répondanie noZ-Aiiraciion)

A cet effet, I’on pourrait avancer que la décision du fonds social du groupe
Apoiiker d'organiser un raiiye en pyjama esi sans aucun douie liée & ce désir
des employé€s de «découvrir» leurs collégues. Un pyjama ne représente t-il pas
i'un des véiemenis ies pius iniimes d'un individu 7 Si on voii un coliégue ou un
supérieur hiérarchique en chemise de nuit, pyjama, portant un toutou ou autre
accessoire de ce iype, noire percepiion sur ceiie personne esi indubiiabiemeni
affectée. On pourrait par exemple la percevoir plus humaine, plus sympathique

ei moins dominairice qu'a i"accouiumeée.

Des différentes entrevues que nous avons réalisées, nous avons constaté
égaiement qu'ii y a deux sories de i€ies : ceiles qui soni organisées par ie fonds
social ou le comité des activités sociales et celles qui sont prévues par les
employe€s cux-mémes, a iiire d'imilailve individuelie ou de groupe. Dans ie
premier cas, I’événement festif est destiné a I’ensemble du personnel. Il se tient
sulvani un caiendrier pariicuiier ei exciue iouic discriminaiion en ierme de
participation. En revanche, dans le second cas, I’événement est destiné a une
poignée d'individus, apparicnani a un réseau pariicuiier. La féie est icl
programmée en dehors de tout lien avec I’organisation, et ce pour multiples
raisons. Ceriains individus pariicipeni aux i€ies pour dissiper ie siress ei ia
pression engendrée par le milieu du travail. Ils y trouvent ainsi une occasion de
«se défouier» devani ieur semiimeni d'insécurtié dans leur organisaiion ei de
consolider leurs liens interpersonnels avec des collégues proches. Dans ce cas
précis, ia f€ic consiiiue un facieur visani & compenser i’absence de seniimeni
d’appartenance a I’ensemble de I’organisation et a consolider celui qui lie les

employé€s a ieur microgroupe.
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J’ai un sentiment d’appartenance & mon groupe et non pas a Boutique
mode. On se connaii ei puis on peui réussir a se pilacer aifleurs si le
magasin devait fermer. On est ensemble.
Les jéies renjorceni nos liens car on a le godi de jaire ceia ensembie.
On est un groupe. C’est un groupe.

{(La répondanie noi- Bouiique Mode)

D’autres employés organisent des événements festifs pour renforcer également
leurs reiaiions avec ceriains coliégues. Des féies auxqueiies ies conjoinis ou
familles des collégues de travail sont aussi conviés. En effet, des différentes
enirevues réalisées, piusicurs sujeis organiseni des cing a sepi, des repas au
restaurant ou a la maison ou des soirées de musique...pour mettre ensemble
ceriains membres d'un réseau pariicuiier. L objeciif de iels événements esi de
se divertir. Les participants y soulévent parfois des questions liées au travail
mais iis viseni surioui a consoiider ieurs reiaiions avec des coliégues proches,

considérés davaniage comme des amis fors de ces événemenis.

Par ailleurs, nous avons également constaté qu’au cours des fétes, organisées
par ie comii¢ des aciivii€s sociaies, ies individus qui oni un ir€s fori seniiment
d’appartenance a leur département, restent avec les membres de leurs équipes.
Iis n*éprouveni pas de désir a se rapprocher d'auires membres organisaiionnelis,
en se joignant a des personnes d’autres directions. Une attitude qui peut trouver
son origine dans Ia divergence des tdches ou des rOies dans i’organisation.
Beaucoup de répondants aiment partager les moments de fétes avec des

coiiégues qui oni ies mémes ini€réis pour se connatire davaniage.

Dans les fétes, on reste souvent avec les gens avec qui on travaille. En
genéral, on se iieni enire dépariemenis. Vous resiez avec les gens avec
qui vous avez I’habitude de vous tenir. Oui, on peut aller vers une autre
personne, lui dire bonjour, mais cela resie superficiel. Moi, je ris avec
tout le monde. J'adore rire. Je n’ai aucun probléme a ce niveau la.
Mais je n'irai pas par exempie m 'asseoir a une ceriaine iabie, avec des
personnes qui ne sont pas de mon équipe. Cela ne me viendrait méme
pas a [ 'esprii ei mon équipe va me dire : pourquoi iu es aliée i'asseoir
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avec eux ? Pourquoi tu n’es pas restée avec nous ? Qu’est ce qu’on t’a
Jaii 7
(La répondanie noZ-Atiraciion)

Lors du pique-nique, j'étais avec les personnes de mon équipe. Je ne
connais pas du ioui les gens de ['uniié Aipna. J'ai vu des iéies que je
n’avais jamais vues. Et puis, on ne se mélange pas parce qu’on a rien a
se dire. Comme je ne iravaiiie pas avec eux, je ne vais pas parier avec
eux de pluie et de beau temps.

{La répondanie noo- Corpus)

Je n’ai pas de relation avec d’autres départements. Comme on est 25,
on va souveni s ‘'organiser pour éire ensembie. On va éire sur 4 iables.
Je ne connais pas trés bien les autres départements et j’ai plus le goiit
de passer une soirée avec mes empioyés, jaire de pius ampies
connaissances avec eux. On est une bonne gang et puis on a beaucoup
de plaisir. En pius, nous sommes queiques uns duns le dépariemeni a
nous voir en dehors du travail.

{(La répondanie no4- Apoiiker)

Ces différentes positions ont été confirmées par 1’observation de la féte, que
nous avons cifeciuée, dans i'enireprise Corpus. Lors du pique-nique, ies
personnes qui travaillent ensemble sur les mémes projets sont restées entre elles
au momeni du repas. Ii éiaii en effet surprenani de constaier la disposition des
chaises sur deux rangées, représentant les deux départements situés a un étage
i'un de i’auire. Un agencemeni qui 1iiusire en queique sorie ies deux unii€s du
groupe, Alpha et Béta, au sein desquelles la communication horizontale est
quasiment inexisianie.

Nous reviendrons plus tard sur la relation entre les événements festifs et la

consoiidaiion des réseaux ou liens inierpersonneis dans i’organisaiion.

Par ailleurs, certaines fétes peuvent étre tenues sur I’initiative des gestionnaires
pour atieindre un objeciif pariicuiier. A iiire d'illusiration, dans ie groupe

Atiraciion, ie présideni a insiauré ses peiiis-déjeuners mensueis pour i€ier ies
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anniversaires des employés. Une décision qui a €té prise suite 4 une longue
gréve provoquée par ies empioy€s syndiqués. Ces événemenis oni une vocaiion
particuliére : créer une sorte de «tréve» entre les gestionnaires et une frange des

o
!
.

empioyés. Pourquoil 7 Parce qu’une féie resie un insiani de joie qui ne laisse pas
la place aux querelles. Les individus s’y retrouvent pour se divertir. Selon le
iémoignage de noire répondanie, ces événemenis fesiiis oni permis de dissiper

les coniliis enire ie présideni ei ceriains cois dleus de 1'enirepnse.

Aprés les perceptions des individus sur les fétes, étudions leurs impressions sur
la formaiion des réscaux dans i’organisaiion ei ia créaiion ou ia consoiidaiion

du capriai social a iravers les événemenis fesiifs.

6.4 : Réseaux et capital social

La répondanic noi, dans ie groupe Bouilque mode, [aii pari de son seniimeni
d’appartenance au réseau auquel elle appartient et non pas a 1’organisation.
Comme nous i’avons indiqué précédemmeni, son réseau s'esi consoiidé a

travers les événements festifs organisés a son initiative ou a celle d’autres

coliégues.

Dans le groupe Attraction, la répondante no2 parle également de liens d’amitié
avec ceriains coilégues de son dépariement des communicaiions. Ceriaines
personnes sont devenues de véritables confidentes, qu’elle rencontre

fréquemmeni a I"exicrieur du iravail.

Dans le groupe Apotiker, le répondant no3 observe plusieurs clans dans son
daéparicmeni ¢i se dii rassembieur, du faii de ses efioris de réunir ie pius
d’employés possible et d’insuffler un esprit d’équipe. Toutefois, il constate
beaucoup de résistance ei regreiie la voioni€ des individus a resier atiachés a
leurs clans. Ceux-ci sont formés par les équipes qui travaillent ensemble. Le

manque de communicaiion enire ics empioyés de dépariemenis difiérenis esi
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perceptible. Le répondant regrette qu’il y ait absence d’échange d’informations
enire ies membres de i organisaiion.

Au sein de son département, les employés tentent de déjeuner ensemble une
fois par semaine. Touiefols, une fois ie repas ierminé, ies barriéres de
communication entre certains employés resurgissent. Selon lui, les
gestionnaires ne favoriseni pas ia desiruciion de ces Darriéres. ii voii dans les
clans un facteur négatif qui compromet la collaboration. Cependant, tempére-t-
i, 1 y a au sein de son €quipe des coliégues avec iesquels ii ne souhaiieraii pas
se rassembler. Décrivant la maniére dont les réseaux se forment dans son
déparicmeni, ie répondani no3 (Apoiiker) observe qu'il y a des individus qui se
sont découvert des intéréts communs et qui se rencontrent, de ce fait, en dehors
de i"organisation pour vivre d’auires expériences dans une auire aimosphere.
Ces réseaux sont généralement constitués de personnes qui ont des vies
{amiiiales semblabies, qui oni ie méme niveau d'msiruciion, ¢i pariageni ics
mémes valeurs ou la méme vision du monde.

Le répondani considére deux coliégues comme des amis, doni un esi son
supérieur hiérarchique. Il s’agit 1a de liens d’amitié qui se sont développés dans
le iemps. Ii précise égaiemeni qu'il y a d'auires coiiégues qu'il souhaiieraii
également mieux connaitre a travers des contacts informels en fin de semaine,
mais Ne Pergoii pas que ce désir soii nécessairemeni pariagé.

11 explique que c’est trés divertissant et motivant de travailler dans un milieu ou
il y a des employ€s iniéressanis qui susciieni i¢ plaisir de iravailier avec eux.
Toutefois, il regrette que 1’une des faiblesses de son département soit le manque
d’eniraide enire ies différenis membres. Le répondant no3 (Apotiker) noie qu'ii
n’y a pas d’individu susceptible de servir de modéle au sein de son équipe.

De son coié, ia répondanic no4 (Apoiiker) consiaic qu'ii y a des réseaux
difficiles a percer au sein de ’organisation. A titre d’illustration, elle explique
qu'il y a, au sein de son dépariement, des groupes formés par des personnes qui
partagent le méme nombre d’années d’expérience au sein de ’entreprise. Elle

remarque que ces réseaux s organiseni des repas ensembie a i'exiérieur du
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travail, auxquels les autres membres ne sont pas invités. Elle observe trois
réseaux de méme niveau hi€rarchique a i'échelic de son dépariemeni. Elie a
également le sien, composé de <cinq membres réguliers et
deux « occasionneis ». Elie précise que ies liens de confiance soni pius foris
avec les premiers. Son réseau est antérieur 4 son arrivée dans le groupe, mais
s'esi pius affirmé depuis, seion eiie. Au sein de son réseau, il y a irois
personnes cadres et deux subalternes. Ces derniers sont d’ailleurs qualifiés par
ieurs coligues du dépariemeni de chouchous ei de «ificux». La répondanie
no4 précise en effet les effets négatifs que cela peut engendrer au niveau de
i"équipe de iravaii €iargie i indique que ious ies eiforis soni dépioyés dans son
réseau pour contrer tout favoritisme, susceptible d’étre généré par liens de
proximii€ qui exisieni enire ses membres. Eile souligne que ies événemenis
festifs auxquels elle participe avec son groupe sont une sorte de thérapie par le
rire. De pius, de iciies iniilaiives, indique-i-eiie, permeiient a ceriains membres
du réseau, notamment les supérieurs hiérarchiques, de mesurer auprés d’autres
membres, notammeni ies subaliermnes, i'impaci des décisions prises sur
I’ensemble de I’équipe de travail.

En ouire, la répondanie consiaic que ceriains réseaux soni formés par les
personnes qui ne participent pas aux activités sociales. Des membres qu’elle
quaiifie de «non sociabies», ayamt des  expériences personneiies ou
professionnelles similaires.

Elie observe que ies membres des dificrenis dépariemenis ne se méieni pas ies
uns aux autres. A titre d’illustration, les membres de son département
n’apprécieni pas ioujours ia présence, a leur caféiéria, au moment du repas,
d’autres employés oeuvrant dans des départements différents. La répondante
nod4 (Apoiiker) expiique ce seniimeni par des aiiliudes infaniiies qui n'oni pas
lieu d’exister car il n’y a pas de climat de compétition entre les employés au
sein de i"enireprise, conirairement au secieur de 1'aéronauiique, ot eiie oeuvraii
auparavant. Elle précise que les cadres organisationnels sont trés

compi€meniaires ei compiices, formani un ioui au sein de son dépariemeni.
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Dans le groupe Corpus, la répondante no5 (Corpus) observe aussi plusieurs
réseaux. Eile éiait, elle-méme, avani ia fusion, membre de piusicurs groupes.
Elle avait un réseau de collégues avec qui elle pratiquait les sports d’hiver et un
auire avec qui elie pariageaii ies «5 & 7». Touieiois, depuis la fusion, eiic a
constaté plusieurs changements au niveau de ces groupes. Aujourd’hui, elle
admet partager pius d’affiniiés avec les membres de Ia micro- organisaiion
Béta. La répondante parle d’amis intimes, et non de collégues au sein de son
nouveau réseau. Ces liens d’amiti¢ se sont formés a travers des rencontres
informelles ou certains individus découvrent qu’ils partagent les mémes intéréts
ei les mémes affiniiés. Iis pariicipeni ensembie a des 5 a 7 ei soupeni de iemps
en temps chez elle, accompagnés de leurs conjoints. 11 s’agit 1a d’un groupe de
6 a 10 personnes, qu'eiie inviic égaiemeni a son chaiei. La répondamiec no5
(Corpus) se qualifie de personne ressource au sein de la compagnie de par sa
fonciion, qui inciic beaucoup d'empioy€s & ia renconirer pour recueillir
plusieurs informations liées & leurs taches. Par ailleurs, elle précise que deux ou
trois membres du comité des activités sociales sont membres de son clan. Elle
dit qu’ils avaient pris en quelque sorte le contrdle de ce comité du fait de leurs
liens irés éiroiis, d'auiani pius que piusicurs employés ne souhaiieni pas
s’impliquer dans le comité, du fait de la lourdeur du travail. Par conséquent, les
i€ies organisées par ie comiié pour i'ensembie des empioy€s de 1'emireprise,

renforceni davaniage ies iiens enire ies membres de son réseau.

Concernant les liens d’amitié, comment ¢a commence : on fait des 5 a 7,
ei 4 un momeni donné, on placoie, on piacoie ei on se rend compie
qu’en milieu de soirée, la gang diminue de beaucoup, et tu te rends
compie que ¢a «jii, il y a des aiomes crochus avec ceriains. Ef puis il y
a autre chose, il y a la musique. Je suis quelqu’un qui ose dire qu’il
chanie, ei ] ‘'aime chanier; mon mari joue de ia guiiare, a un momeni
donné, tu te rends compte que tu as des affinités avec les gens car ce
sont des musiciens...comme ia derniérement, on chante ensembie.
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On fait les gros shows, on se pratique, et je me rends compte que je

découvre une personne bien charmanie aiors que je ne ia connaissais

pas trés bien car elle n’avait pas vraiment besoin de mes services.
(Répondanie no3, Corpus)

La répondante no6 (Corpus) parle également de réseaux observables au sein de
Corpus. Ii s'agit de groupes informels consiliués par des personnes qui
expriment la volonté de déjeuner ensemble a la cafétéria du bureau parce qu’ils
pariageni ie méme espace physique de iravaii. Ces empioy€s iravaiiieni sur ies
mémes projets et s’entendent bien. Elle a également son réseau, et veille a
entretenir et a consolider ses relations avec les membres a I’extérieur du travail.
Son réseau a été formé par des individus entrés dans le groupe au méme
momeni, ce qui a créé ceriaines liens ei aiiiniiés. La répondanie indique qu’eiie
s’entend bien avec deux collégues en particulier, qui ont été recrutés au méme
momeni qu’eiie. Iis oni ia méme formation académique. Elie souligne qu’ils se
consultent mutuellement sur des questions relatives a leurs tiches et projets a

réaliser.

Pour sa part, le répondant no7 (Corpus) déclare sa fascination devant les
réseaux qui se développenti au sein de 1'enireprise. Ii se dit memobre de queiques
réseaux ayant des champs d’intéréts diversifiés. Il appartient a un groupe de
personnes qui organise parfois des «5 a 7» aprés le iravail. ii s’agii ia d'un
réseau de 12 a 13 personnes, dont la plupart oeuvrent dans le méme
dépariement que iul. i décrii égaiemeni son €quipe, compos€é de 8 a 9
personnes qui travaillent sur des projets trés précis. Il qualific son groupe de
iravail de réseaun irés fermé, de par ies difiicuiiés renconirées par ceriains
collégues a recueillir des informations sur le travail effectué ainsi que les
résuiiais des projeis de son équipe. Le répondani no7 souligne qu'ils se

renconireni égaiement a i'exiéneur du iravail.
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Par ailleurs, le répondant no7 (Corpus) est également membre d’un réseau de
coiiégues passionnées par ia musique, consiliué noiammeni d'amaieurs de
chant, de guitare et de piano. Ils se rencontrent parfois pour monter des
speciacies ensembie. Ces personnes ne iravaiiieni pas sur ies mémes projeis
mais partagent la méme passion pour la musique. En outre, le répondant no7 a
déveioppé des liens d’amiiié avec un coilégue ayani ie méme ini€réi pour ie
golf et le hockey. Il souligne également que certains de ses réseaux se sont
formeés apres son recruiement dans i’enireprise. i noie que ies reiaiions d'amiii€
avec certains collégues se sont développées au fil du temps, matérialisées par
des renconires fréquenies en dehors du milieu du iravaii. Faui-ii préciser, en
outre, que le répondant no7 (Corpus) préfére ne pas utiliser le terme de réseau
mais de parier de reiaiions enire des personnes. Touiefois, 1 explique que ie
niveau d’éducation des membres organisationnels joue un role trés important
dans ia formaiion des réseaux, précisani qu’ii observe i'exisience d'un réseau
de secrétaires, d’agents de recherche, de coordonnateurs. Il souligne que les
personnes se lieni facilemeni a ceiles qui oni quasimeni ie méme niveau de
formation, ou qui appartiennent au méme niveau hiérarchique. La formation de
ces groupes prend son essence, consiaic ie répondani no5, dans un ciimai
d’entente générale entre les différents individus, conduisant ainsi & des
renconires qui oni iendance a se muiiipiier, sous forme de soupers,
d’événements festifs...

Selon iui, ceiie siiuaiion n'esi pas €irangére au présideni du groupe, qui devani
les liens d’amitié qui se sont développés entre certains collégues de travail, a
€galement iniroduit la poiriique de ia porie ouverie. Auiremeni dit, une fois son
assise confirmée au sein de I’organisation, il a commencé a développer des
iiens de proximii€ avec ie personnei en épousani une aiiliude moins formeliie
vis-a-vis de ses employés. A titre d’illustration, le président de Corpus partage
actueliemeni son dé€jeuner avec ses collaboraieurs dans ia caféiéria ailors qu'ii

prenaii son repas seui auparavani.
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Le répondant no7, affirme qu’il aime beaucoup son travail, un sentiment qu’il
explique par ses coniacis avec les coliégues. Seion iui, c’est irés graiifiani et
encourageant d’ceuvrer dans un beau milieu de travail, au-dela des tiches a

ettectuer.

La répondante no8 (Corpus), de son coté, a également constaté la formation de
clans au sein de ia compagnie. Une siiuaiion qu’eile regretie par rappori aux
années antérieures ou cela n’était pas aussi perceptible. Elle indique que les
réseaux se formeni au momeni ol un individu esi engagé, expiiquani qu'une
certaine cohésion se déploie entre les personnes qui sont recrutées au méme
momeni dans i"organisation. Elie précise a cet effei que ies membres de son
réseau de départ ne font plus partie de Corpus. Par conséquent, elle n’a pas
vraimeni de réseau aujourd hui, précisani qu'eclic ne désire pas en avoir. Eiie
explique son sentiment par son découragement eu égard a plusieurs décisions
prises par ia hauie direction et au changemeni de cuiture d'enireprise depuis ia
fusion. Au sein de Corpus, la répondante no8 explique également, a I’instar des
répondanis no3, nod i no7, que ies réseaux se formeni & pariir des équipes qui
travaillent sur les mémes projets. Ces équipes ont également un pouvoir de
recommandaiion auprés des gesilonnaires pour recruier de nouveaux
collaborateurs, qui ne sont autres que des amis. La répondante no8 observe
aussi ie réseau des secréiaires, ceiui des coliégues ayani des vies de famiiie, ie
groupe des personnes qui jouissent d’un poste permanent. Dans sa perception
vis-3-vis des réseaux, elie regreiic ie manque de coliaboraiion enire ies
membres de 1’organisation. Elle avait auparavant instauré des rencontres entre
ceriains coliégues pour déveiopper un échange de savoir-faire, mais ceiie
initiative a été révoquée par son supérieur hiérarchique. Elle estime qu’elle est
un «poini de liaison» enire piusieurs empioyés ¢i qu'une créaiion de
communautés de pratiques serait trés favorable a Corpus. Si la répondante no8
{Corpus) déciare qu'elie ne faii pas pariie iitiéraiement d'un réseau, eiie précise

iouiefois qu'eile a ceriaines affiniiés avec deux coli¢gues, en pariicuiier, dont
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un est une personne qu’elle avait elle-méme recrutée, et I’autre une voisine qui
vieni d'avoir un eniani ei avec qui elie pariage une ceriaine passion pour ia

musique.

A partir des réponses aux différentes questions posées a nos sujets concernant
ia {formaiion ou ia consoiidaiion des réseaux ci i'organisaiion des i€ies, nous
constatons d’abord qu’il n’y a pas toujours une perception positive de
I"exisience d'un réseau. Celui-ci resie, dans i’esprii de ceriaines personnes un
groupe fermé, auquel n’ont pas accés d’autres individus. Ensuite, ces réseaux se
formeni a iravers ie pariage d'iniéréis communs eci d'aifiniiés enire des
individus. Plusieurs membres organisationnels ont en effet le gofit de se
rapprocher ei de se regrouper avec ieurs sembiabies. En ouire, ie réseau resie
un groupe caractérisé par des liens de confiance et d’amitié entre ses membres.
Ces derniers €prouveni, ies uns envers ies auires, un seniimeni de compiicii€ ou
de complémentarité. Un sentiment qui nait soit dans le partage du méme travail
ou des mémes responsabiiiiés au sein du dépariement, soli dans ie pariage des
meémes intéréts extra- professionnelles. Par conséquent, les individus cherchent
a consoiider davaniage ieurs reiaiions en dehors du miiieu de iravaii, dans une
atmosphere plus décontractée. Ils se retrouvent pour pratiquer un sport
ensembie ou pariiciper a un €vénemeni fesiif, lequel consolide a son iour ies
liens de proximité et d’amitié entre les individus.

Par ailieurs, comme nous i'avons consiai€¢, il y a des personnes qui somi
membres de plusieurs réseaux et prennent part ainsi a plusieurs activités

informeiies en fonciion des imi€réis en commun des membres de chaque réseau.

11y a bien des réseaux et c’est assez fascinant comment ¢a se développe
ioui ¢a. J i lu chance de pariiciper a ious ces peiiis réseaux ayani des
champs d’intéréts diversifiés.

(Le répondani no7- Corpus)
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Nous avons vu également comment les réseaux pouvaient se former du fait du
manque de conilance de ceriains empioyés dans ieur miiieu de iravail. Ceriains
membres peuvent en effet éprouver le besoin de marquer une rupture avec cette
inséeurti€ ei former ainsi un réseau pour chercher une ceriaine séeumni€ a ravers
des événements festifs, synonymes de divertissement, d’amusement et de recul

par rappori au iravaii.

Pour se sentir plus a l'aise, les gens ont commence a se parler, a faire
des choses ensemble pour s 'encourager, d savoir qu'il n'y a pas que e
stress au niveau du travail. Ca s’est instauré au moment ou les
probiémes de ia compagnie soni apparus.
(La répondanie noi-Bouilque Mode)
Conclusion
Au ierme de nos différenies enirevues, nous pouvons avancer que e capiial
social existe 4 une échelle micro au sein de l’organisation. Il réside dans la
quaiiié des reiailons inierpersonneiies ei se consolide dans ie iemps a iravers
différentes activités informelles, dont les fétes. Le capital social est avant tout
associé d un micro- sysiéme consiliu€ d'individus partageani des 1ni€réis
communs ainsi que des normes et valeurs communes. Il est également source de
s€curii€ pour ics membres du réscau, un seniimeni consiammeni recherché par
des individus. Nous avons en effet constaté que plusieurs employés
eniretiennent dans ie iemps ieurs reiailons avec ceriains coliégues, devenus par
la suite des amis, du fait des différents événements festifs organisés de maniére
réguiiére. Nous assisions en queique sorie a un processus récursii en maiiére de
fétes et de réseaux : ces derniers entrainent I’organisation de fétes, lesquelles

consoiident davaniage ies réseaux et renforceni ie capitai social.
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Chapitre 7 :
Discussion

Notre cadre théorique nous avait annoncé plusieurs fagons de percevoir les
roies de ia f€ic dans les organisaiions. Elie €iail préseni€e comme un
divertissement, qui crée du sens et contribue a la réduction du stress. Elle
devenail ainsi une icchnique de sociaiisaiion ei de consiruciion de liens
interpersonnels a travers la communication, celle-ci étant davantage informelle.
Ce faisani, eiie contribuait a former une sorte de communauté au sein de
I’organisation. Elle confirmait des liens d’amitié et de camaraderie, facteurs de
cohésion sociale. Elic {avorisali par aiiicurs la jonciion enire i“individu ei son
organisation et une meilleure intégration de la culture organisationnelle.

On ne pouvaii s'iniéresser a ia f€ie sans dégager piusieurs représeniaiions des
réseaux. Une revue de littérature nous avait amenés & définir le réseau comme
un sysiéme conéreni, qui regroupe piusieurs acieurs 1i€s ies uns aux auires par
des relations interpersonnelles. Dans une organisation, il est un ensemble
d'individus reiiés par des liens formeis ou informeis dans ie bui d'atieindre un
objectif particulier. Les gens se mettent en réseau pour rechercher la sécurité, la
confiance, ie support ei 1" appui.

Les réseaux ont donc des effets sur leurs membres tels que la construction de
iiens d'amiiié, ia gesiion des émoiions i des reiailons inierpersonneiies ; iis
favorisent également la collaboration, I’entraide ainsi que I’échange de conseils.
Les réseaux consiliueni, par ailieurs, un facieur de créaiion ei de renforcement
de la cohésion sociale. C’est un facteur qu’on retrouve aussi dans les études sur

ia i€ie, qui esi, elie-méme, indissociabie des réseaux.

Le capital social €tait donc le troisiéme élément de cette «triangulation
ihéorique» de noire objei d'éiude. Ii esi ie résuiiai de ia muiiipiicaiion des
réseaux comme on peut espérer la réaliser par la féte. Ce capital social, reste
donc €irotiemeni i1€ au concepi de réseau, de par ies effeis produtis aussi bien

sur ies individus que sur e groupe iui-méme. ii réside dans ia quaiiié des liens
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interpersonnels entre des membres d’un réseau ou d’une organisation. II
coniribue au bien-€ire des individus ei permei d’accrolire ia confiance, ies
relations humaines et la communication entre les personnes. Le capital social
pariicipe aussi a ia créaiion d'une ideniii¢ organisailomneiie, a iravers les
normes sociales partagées par les acteurs.

Voyons mainicnani queis €éiémenis de ce cadre ihéorique apparaisseni dans ies
résultats de notre observation. Nous espérons ainsi réaliser, dans les limites
d’une recherche de malirise, une premicre €iape de vaiidanon empinque de
notre discours théorique, nous justifiant éventuellement de maintenir ce cap

dans des €iudes sup€rieures pius avancees.

7.1 : Les éléments repérés dans la grille
Les sujeis que nous avons inierviewes pergoiveni ia i€ie comme €iani avani iout
un divertissement (répondante nol ; Boutique mode) :

La jéie, ¢ 'esi comme un déjouiemeni communauiaire. On
se regarde, on danse. C’est juste pour s’amuser, la ou il
y ua de lu grosse musique,

{répondanie noi, Boutique mode)

Dans les fétes, on rit beaucoup,
{répondani no3, Apoiiker)

Je trouve cela le fun d’aller dans les «partys» de bureau
el d ‘échunger avec les auires direciions,
{répondani no3, Corpus)

La féte permet aussi de tisser des liens avec des collégues et de favoriser
i'échange. Les événemenis fesiifs permeiieni de connaiire ies individus en
profondeur et de fédérer les équipes de travail. Certes, dans les fétes, les
Individus resient souveni en présence de ceux ei ceiies avec qui iis travailient
directement, il n’en demeure pas moins qu’il y a un certain échange entre les

diiiérenies équipes (répondanis no5, nod, no7; Apoiiker). Les empioyés
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profitent souvent de ces activités pour s’impliquer davantage dans leurs
inieraciions avec ieurs coiiégues ei piacer ainsi ies jalons d’une meiiieure
coopération. En outre, elle permet de dissiper certaines difficultés rencontrées

avec des membres organisaionneis.

Je suis méme allée au party de Noél du siége social, dans
une auire ville pour renconirer les gens avec qui je
collabore. Quand il y a une féte, je vais y aller pour
renconirer ies gens,

(répondanie no8, Corpus)

Au bureau, on a des probléemes avec les gens quand on
iravaiile, ei puis on n'a pas iouwjours les soluiions qui
font I'affaire des gens, puis quand on les rencontre dans
une jéie, ces probiémes ne soni pius ia,

{répondani no3, Apoiiker)

De plus, la féte favorise le rapprochement entre employés et gestionnaires. Elle
consiiiue, par aiiieurs, un licu d'aiiirmaiion de ceriains groupes pariicuiiers, iei
que celui des employés syndiqués, qui vont souvent profiter de telles occasions
pour signifier ieurs liens de camaraderie et de soiidariié, marquant ainsi ieur

disiinciion par rappori aux auires empioyes.

Nous avons deux sortes d’employés. On a les syndiqués
el les non syndiqués. J 'ai remarqué qu 'u chaque jéie, les
employés syndiqués se tiennent entre eux, c’est en fait
leur féie a eux. Ce soni eux qui s 'amuseni, ils soni
beaucoup plus solidaires que nous. Ils se tiennent
ioyjours ensembie. Il y u une ceriaine harmonie enire
eux, une ceriaine chimie qu'il n'y a pas enire nous.

(répondanie noZ, Atiraciion).
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Comme nous 1’avons noté précédemment, la féte reste trés associée aux réseaux
¢l 4 ia communicaiion informeile, si bien qu'inierpeiiées sur ies réseaux dans
leur milieu de travail, les personnes que nous avons rencontrées soulignent que
ieurs réseaux naisseni des imiéréis communs qu'eiies découvreni ies unes chez
les autres. La plupart des employés partagent avec leurs collégues certains
poinis communs : expérience de vic famiiiaie, origine eibnique, niveau
hiérarchique, niveau de scolarité, age, loisirs... A titre d’illustration, les
individus qui oni des siatuis sembiabies ou développeni ie méme goilt pour des
activités sportives ou artistiques au sein de l’organisation se regroupent
facilemeni, ce qui favorise ia créaiion de iiens de proximii€ enire ceriains
individus. Ces liens se construisent et se renforcent a travers les relations
informeiies ei les «pariys» que ies individus enirciienneni dans ie iemps. Le
repas du midi partagé a la cafétéria, la pause- café, les échanges effectués dans
ie cadre du iravail, ies féies d iniégraiion des nouveaux empioyés...soni auiani
d’occasions qui permettent aux individus de mieux connaitre leurs collegues et
de recomnalire ceux qui seroni suscepiibies de passer au siatui d'amis

{répondanies no4, Apoiiker ; répondanis no5 ei nod, Corpus).

Comment ¢a commence ? On fait des «5 a 7», et a un moment
donné, on plucoie, on placoie ei on se rend compie qu'en milieu
de soirée, la gang diminue de beaucoup, et tu te rends compte
que ¢a fii, il y a des aiomes crochus avec ceridins.
(répondante no5, Corpus).
Ces individus rechercheni a iravers leurs réseaux esseniieiiemeni du support, de
la sécurité et de I’échange de conseils.
Avec ies membres de mon réseau, on se donne nos avis
respectivement.
On s 'eniend bien méme si on n'a pas ies mémes projeis.
{repondanie nod, Corpus)

Et les fétes, a leur tour, favorisent le sentiment d’appartenance au réseau qui

dépasse ies iniéréis individueis. Ce seniimeni d'apparienance au réseau a iouie
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son importance quand les individus éprouvent une insécurité et une instabilité
vis-a-vis de leur organisation. Face a la précanié, ies individus rechercheni ia
sécurité dans des liens de proximité avec d’autres collégues et créent ainsi des
réseaux a des fins de diverilssement pour compenser i'insécurii€ vis-3-vis du
milieu de travail. Autrement dit, I’incertitude incite les individus & s’unir et a se
réunir dans des événemenis congus a ceiie {in. En ciair, ies empioyés voni
puiser le support social dans les «partys » et le divertissement pour contrer les
efieis de resiruciurailon, de congédiemeni de personnei ou de changemeni
organisationnel sur leur bien-étre, (répondante nol, Boutique mode). La féte
consiiiue ici, au méme iiire que ie réseau iui-méme, un vériiabie anii-siress pour
mieux gérer le changement organisationnel. En outre, elle est aussi source de
bonheur sur ie licu de iravail, ce qui favorise une pius grande produciivii€ et

reniabiili€ (répondanics noi, Bouilque mode)

Ce n’est pas parce que nous formons un groupe, avec mes
coliegues qu'on se seni duns {'enireprise. Mes relaiions avec
elles renforcent mon sentiment d’appartenance au réseau et non
a [ ‘enireprise.
C'est-a-dire, méme si Boutique mode disparait demain, nous
sommes ious ensembie pour nous défendre, nous jormons un
Tout contre eux.

{répundanie noi, Bouiique mode)

Par ailleurs, la notion et I’importance d’un noyau central dans le réseau ont été
souievées par ies personnes inierrogées, qui oni coniirmé i'idée seion iaqueiie
un réseau se renforce dans le temps grace a la personnalité et le leadership d’un
individu qui va veiiler a rassembier ies membres ci ies {€dérer par ie biais des

tétes et du divertissement.

Je dirais que mon réseau s’est plus affirmé, depuis que je suis
la.. J'ai iendance a éire une personne sociable ei a rassembier
les gens autour de moi.

(répondanie no4, Apoiiker).
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Comme le capital social est, 4 son tour, étroitement lié au réseau ; cette
conésion €iani noiammeni alimeniée par ies événemenis fesiifs, nous avons
donc fait réagir nos sujets sur la nature de leurs relations interpersonnelles avec
ies membres de ieurs réseaux, sans pour auviani uiiiiser ie ierme de capiiai sociai
dans nos entrevues pour préserver la simplicit¢ du vocabulaire utilisé. Les
individus ont d’abord mis I’accent sur les valeurs et la méme vision du monde
partagées avec les membres de leurs réseaux et confirmé ensuite les liens de
conflance qui exisieni enire cux. Le déveioppemeni des liens d'amiiié dans ies
fétes a été également mis en évidence par les individus. En effet, dans de telles
occasions, ceriains empioy€s ienieni de consiruire des iiens pius foris avec un
ou plusieurs collégues. A mesure que les membres communiquent et

enireiienneni ieurs reiaiions, ie réseau devieni pius cohésif.

Avec les membres de mon réseau, je dirais qu’on peut parler de
ioui pius jranchemeni sans avoir besoin de se proiéger.
(répondanie no4, Apoiiker)

Dans les fétes, je ne considére les membres de mon réseau non
plus comme des coliégues mais des amis. Des amis avec qui on
fait la féte et que je me suis fait au sein de mon milieu de travail,
ce soni les gens de ma clan. Je m 'eniends avec eux, je leur jais
confiance. Ces relations d’amitié, se sont en fait développées
dans les pauses.

{répondanie noi, Bouilque mode)

Finalement, 1’organisation n’est pas seulement un milieu de travail mais aussi
un espace social ei un licu d expression de piusieurs réseaux. Ces derniers soni
identifiables par les individus du fait des liens de proximité et de complicité

enire ceriains coiiegues, faciiemeni percepiibies dans ies événemenis fesiifs.
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A travers toutes ces citations, nous avons cherché a valider les différents
‘iémenis de noire cadre ihéorique a pariir de nos données. Touieiois, dans ies
entrevues que nous avons effectuées, nous avons vu émerger également de

nouveiies concepilons dans ie cadre du phénomeéne €iudi€.

7.2 : Les éléments ajoutés

Avani de mieux expiorer ies percepiions des individus sur ies événements
festifs, nous avons fait réagir, dans un premier temps, les sujets sur leur
percepiion de ia culiure organisaiionneiie en ce qu’eiie peui infiuencer ia ienue
de fétes et promouvoir le divertissement au sein du milieu de travail. Il semble
iniéressani d'observer que les individus associeni avani toui la culiure
d’entreprise aux relations de travail entre les employés, a ’esprit d’équipe et
aux valeurs ci normes de | enireprse.

Ensuite, nous avons repéré des perceptions différentes, voire contraires, de la
culture organisationneiie chez un méme empioyeur. Cetie siiuaiion s'expiique
par la spécificité de chaque expérience individuelle au sein d’un milieu de
iravail. Les sujeis consiruiseni en faii ieur représeniailon de la cuiiure
d’entreprise sur la base de leur propre expérience en matiére de relations
inicrpersonneiies, communicailon avec ieurs coliégues ¢i  supérieurs
hiérarchiques dans le département ou micro- organisation dans laquelle ils
oeuvreni. Du coup, il n'y a pas une seuie culiure organisaiionneiie mais
plusieurs cultures départementales ou locales. Nous avons en effet constaté, que
dans un méme groupe, ceriains pergoiveni un esprii de famiiie ei d'auires
éprouvent un sentiment d’isolement par rapport aux autres membres

organisationneis

Le département de 1'immobilier est trés isolé du groupe. On a
peu de liens avec ies gens du groupe. On iravaiiie seuis. C'esi
un département seul. La culture d’entreprise de ce département
n ‘esi peui-€ire pas représeniaiive du groupe.

(répondani no3, Apoiiker).
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Chez Apotiker, c’est trés familial, trés humain, centré sur le

bien-éire des empioyés. Cela juii pius de deux ans que je suis ici

et je n’étais pas du tout habituée a cela. Il y a beaucoup de liens

Jumiliaux enire les empioyés, il y a beaucoup de conjoinis, de

cousins, fréres, les gens sont trés chaleureux. L’industrie
pharmaceuiique aide beaucoup parce qu ‘elle va irés bien.

{répondanie no4, Apoiiker)

En outre, la personnalité des gestionnaires et leur politique de proximité vis-a-

vis des employés influenceni foriemeni ies représentations individueiles du

sentiment d’appartenance a ’organisation. Autrement dit, I’implantation d’une

cufiure de «diveriissemeni» ei i'encouragemeni de la pariicipaiion des

employés aux fétes confirme en quelque sorte I’esprit de famille insufflé par les

dirigeanis d’enireprise, cuiiivani ainsi ie scniimeni d'apparienance des

empioyés & icur organisaiion.

Au niveau de la nature des fétes en milieu organisationnel, les données
dévoiient piusieurs iypes d'événemenis récréaiifs ei diveriissanis. D'abord, il y
a ceux qui sont organisés par le fonds social ou comité des activités sociales au
proili de i'ensembic des membres que nous appeiierons «i€ies coiieciives ».
Ensuite, il y a les fétes qui sont organisées par certains individus au profit d’un
pombre resireini de coliégues, que nous quaiificrons de «i€ies resireinies».
Enfin, il y a les événements festifs des gestionnaires qui sont organisés de
maniére ponciueiic pour niégrer de nouvelies recrues par exempie ou améiiorer
le climat de travail au sein de ’organisation, a la suite d’une crise telle qu’une
gréve de longue durée par exempie. Or, ies queiques iexies ih€oriques que nous
avons trouvés semblent traiter la féte comme de nature unique. Les différentes
sories de €ics que nous avons remarquées eniraineni des efieis divergenis que

nous allons étudier.

Concernant les «fétes collectives» ou celles qui sont organisées par le comité

des aciiviiés sociaies, eiies soni ouveries a i'enscmbic du personnei, sans
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aucune discrimination, et restent associées au divertissement et a la
communicaiion informelic. ici, i¢ diveriissemeni esi produii dans i'échange
entre les individus ainsi que dans I’observation de comportements inhabituels
par ies individus chez ieurs coliégues ou supérieurs hi€rarchiques. A fiiire
d’illustration, d’aucuns s’amusent et se réjouissent de voir leurs collégues ou
pairons danser, chanier ei user de ieur sponiandiié dans ies coniacts avec ies
autres. Ces fétes, tel que le «party» de Noél, jouissent d’une image positive
auprés des individus en ierme de logisiique d'organisation, de cofit de
participation et d’amusement. Elles sont méme associées a un grand
rassembiemeni de famiile. Les employés soni conscienis que ces activiiés
exigent du temps et de la gestion. En outre, ces événements demeurent associés

4 ia pariicipation voloniaire des empioyés {répondant no3, Apotiker).

Jusqu'a hier, je n’avais jamais vu un de nos vice-présidents
passer lu baluyeuse. D 'ailleurs cela m'a jaii beaucoup rire. Ei
puis, on découvre des talents cachés chez certains employés.
Dans les couloirs, il nous arrive de croiser queiqu 'un qui rase
toujours les murs et dans les fétes, on le voit se déchainer. Cela
nous faii rire. Au lendemain, on dii : ¢ ‘éiaii bien hier, on ari, on
a eu du fun, on a vu telle personne danser comme une folle.
{répondanie no2, Atiraction).

Le party de Noél c’est comme une grosse noce italienne. C’est
vraiment de toute beauté, autant ia nourriture, ia saile, le DJ ;
c‘est vraiment extraordinaire. C’est vraiment une exception ceux

qui ne soni pas ia.
{(répondanic no4, Apotiker)
Les «fétes collectives» restent en outre un espace d’expression plurielle de
comporiemenis des membres organisaiionneis : ceriains individus soni proaciiis
et d’autres passifs. Autrement dit, il y a des participants qui prennent !’initiative
de se diriger vers ieurs coliégues pour bavarder, se diveriir ei profiter du
moment présent pour tisser de nouveaux liens ou les renforcer (répondante no5,

Corpus) ei d'auires qui resieni isoiés, préi€rani observer ia i€ie sans y €ire
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véritablement partie prenante (répondante no8, Corpus). Cet isolement trouve
esseniieliemeni son origine dans ia disiance marquée par ceriains membres
organisationnels vis-a-vis de leurs collégues, faute de motivation au sein du lieu
de travail. Cetie atiiiude esi égaiemeni associée a la cuiture organisationneiie en

ce qu'eile inspire ia conviviaiiié ou ia soliiude.

Par ailleurs, dans les «fétes collectives», les employés recherchent une sorte de
reconnaissance manifesiée par la participailon de Jeurs pairons au
divertissement. Les individus aiment non seulement prendre part aux fétes,
mais aussi y renconirer icurs supérieurs hiérarchiques. Iis esiimeni que de iciics
activités sont des occasions propices pour les gestionnaires afin de reconnaitre
ies efforis déployés par ieurs empioyés dans ieurs fonciions. Par conscquent cet
élément de récompense et de reconnaissance s’ajoute a celui de divertissement
ei de réseau enire colieégues.

Je ne sais pas pourquoi les patrons ne sont pas toujours dans les fétes.

Je pense que ces gens I devraieni y puriiciper ou éire représeniés ei

montrer qu’ils sont contents de voir les employés. Ils devraient le faire

sponianémeni. Ca peui éire jusie queiqu'un de iu hauie direciion qui ie

donne une tape dans le dos. Je crois que cela aiderait a renforcer le

seniimeni d 'apparienance des gens dans i ‘organisaiion. iis soni comme

nous autres. Qu’ils viennent aussi en pyjama au rallye. Ce n’est pas
grand-chose qu 'on demande. Je crois que ¢a se seraii bien apprécié.

{(répondani no3, Apoiiker).

S’agissant des «fétes restreintes» ou «partys» privés, par opposition aux «fétes

coiieciives», clies réunisseni queiques acicurs de i’organisaiion ei rev€ieni un

caractére discriminatoire dans la mesure ou elles ne sont ouvertes qu’a un

réseau d’individus pariageani des iniéréis communs ei engagés dans des liens

de proximité, développés a travers le temps. Elles ne sont pas contrdlées par le

comiié social ei échappeni généralemeni aux dirigeanis de i’organisaiion. Elies

relévent d’initiatives individuelles qui par de tels gestes, cherchent a fédérer

davaniage ies membres du réseau auiour du divertissement. Les féies resireinies

peuveni cependani se subsiiiucr aux i€ies sociaies quand ceiies-ci soni absenies
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du calendrier de I’organisation, faute de comité d’activités sociales. Ces
¢vénemenis fesiifs consiiiueni un espace d’expression du capiiai sociai a une
échelle micro- organisationnelle et un lieu de manifestation des liens d’amitié et
de confiance enire des coliégues de iravail. Dans de iteis événemenis, par
exemple, les individus « se laissent aller » davantage contrairement aux fétes
sociales, ot ceriains employés voni chercher a conserver leur siatui et image
bien que le divertissement soit au centre de la féte (répondantes no4, Apotiker
ei répondanie no5, Corpus). Cetie atiliude dans ies « partys privés» s’explique
justement par les liens de confiance, d’amitié et de complicité qui existent entre

ies pariicipanis.

Les fétes restreintes sont susceptibles par ailleurs de regrouper des individus qui
ne pariicipeni pas aux f{€ies sociales. En eifei, ceriains membres
organisationnels ne se reconnaissent pas toujours dans leurs collegues et
préferent ainsi marquer une distance par rappori a eux. Cette position est
d’ailleurs manifestée par leur absence dans les événements festifs & grande
échelle.

Il y a certains réseaux qui ne participent pas aux activités
sociales. Je dirais des gens «non sociables», ils soni ioujours
ensemble. 1l y a des groupes de pommes pourries, dont une a
déja quiité ['enireprise. On voii que ceux qui s 'assembieni se
ressemblent. Je crois que ce sont des gens qui ont vécu les
mémes expériences personneiles ou projessionneiies.
{répondanie no4, Apoiiker)

Les fétes restreintes sont en fait une conséquence naturelle des réseaux et des
liens de proximiié, de confiance ei d'amiiié enire ceriains membres
organisationnels. Ils permettent aux individus de confirmer leur appartenance
au téseau ei de réaffirmer ce «nous» par rappori aux auires memores de
’organisation. Toutefois, il est pertinent de constater que les individus ont une

percepiion négaiive des cians car iis marqueni qui esi dedans i qui en esi exciu
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(répondants no3, no8). Dans les schémes de pensées de certains employés, les

cians soni difficiies a pénéirer ei eniraveni ia coilaboraiion a grande échelie.

Quant aux fé€tes des gestionnaires, elles sont inscrites dans la culture
organisailonneiie ei soni généraiemeni ponciueiies, conirairemeni aux i€ies
sociales ou fétes restreintes. Elles ont lieu pour différentes raisons, soit pour
marquer 1'miégraiion de nouveaux empioy€s dans i‘organisaiion, soit pour
dissiper certains conflits avec un groupe de membres organisationnels,
noiammeni ic personnei syndiqué, en période de négociaiion saiariale. Les
gestionnaires célébrent aussi, dans plusieurs entreprises, les 20, 25 ou 30 ans de
coliaboraiion de ieurs empioyés. Les f€ies des dirigeanis d’enireprises peuveni
également &tre tenues a titre préventif pour mieux gérer les effets d’un
changemeni organisaiionnei ei écarier ainsi iouie veliéii€é de gréve, suscepiibie

d’émaner d une pariic du personnei.

Ce qui a rapproché le président et les employés syndiqués, ce
soni «les peiiis déjeuners du preésideniy. Depuis lu gréve de
l'année derniére, il a instauré ces événements ou les nés le
méme mois voni y féier leurs anniversaires. En jaii, il y a un
petit déjeuner du président chaque mois. Cela permet de délier
les lungues ei de mieux se connaiire.

{répondanie noZ, déiraciion).

De plus, ’analyse des résultats attire notre attention sur le fait que les
événemenis fesiifs permetieni de rapprocher davaniage ceriains membres du
réseau par rapport a d’autres. Autrement dit, un employé A peut étre plus
proche d’un empioy€ B que d'un empioyé C, méme si A, B ¢i C appariienneni
au méme réseau. C’est la notion de sous- réseaux a l’intérieur du réseau. En
effet, certains individus soni suscepiibies de devenir des amis ou conildenis
plus que d’autres pour certains de leurs collégues. Ces sous- réseaux étant
raifermis par ies i€ies resireinies, (répondanic noi, Bouiique mode ei

répondanie no4, Apoiiker). Par aiiicurs, Dans une méme organisaiion, ics
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individus peuvent également appartenir a plusieurs réseaux, selon les intéréts de

chaque réseau (répondanis no3, no7, Corpus).

Les différents entretiens effectués font ressortir une véritable triangulation entre
ia f€ie, ie résean ei ia cohésion oule capiiai sociai. Auiremeni dii, la €ie
contribue 4 la création et a la consolidation de réseaux, qui expliquent
{"organisation de i€ies, essenileliemeni resireinies, qui, a eur iour, renforcent
davantage les réseaux et raffermissent les liens interpersonnels entre les

membres.

Par ailleurs, 1’organisation reste un milieu d’expression de plusieurs degrés de
capiiai social. En efiei, il y a des réscaux qui regroupeni des coiiégues de
travail, travaillant sur les mémes projets mais qui ne sont pas nécessairement
des amis (répondanis no 6, no7, Corpusj bien qu'lis pariageni ies mémes
valeurs ; et il y a des clans qui regroupent des collégues et amis en méme

iemps, iiés par des reiaiions de compiiciié (répondanie noi, Bouiique mode).

Hormis la relation entre les événements festifs et les réseaux, avec leur
coroilaire, ie capiial sociai, ies données foni émerger €galement ie rappori enire
les fétes et la satisfaction professionnelle. Le divertissement revét un caractére
imporiani dans i¢ milieu du iravaii car ii crée des émoiions posiiives ei réduii ie
stress. En libérant leur humour, dans les événements festifs, et en marquent
ainsi une disiance par rappori a leurs siaiuis ei responsabiiii€s respeciives, ies
individus éprouvent le lendemain de la féte un certain bien-étre au travail. En
iémoigne i’observaiion que nous avons eiieciuée durani ie raiiye organisé par
Apotiker, dans lequel tous les participants étaient vétus de pyjamas. Le
iendemain de cei événemeni, ies empioy€s voyaleni non seuiemeni ieurs

coliégues différemmeni mais resseniaieni du piaisir a iravailier avec des
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individus dont ils connaissaient dorénavant le pyjama qu’ils portent,
(répondanie no4, Apoiiker).

Cette quéte du bien-étre sur le milieu du travail est encore plus importante
quand i’organisaiion vii un changemeni organisailonnei (répondanie noi,

Bouiique mode).

Finalement, au terme de notre recherche, nous dégageons un nouveau modéle
de ia féie : celie-ci n'esi pas synonyme uniquemeni de diveriissement ei de
rapprochement des individus entre eux, tel que cela avait émergé de notre revue
de iittérature, mais favorise ia création de réseaux a une écheiie micro et ies
révéle également. De plus, elle se présente sous différentes natures et contribue
au renforcemeni de ia cohésion sociaie, qui inclie ies membres du réseau a
perpétuer le divertissement. La féte concourt aussi a la valorisation des
employés dans ieur miiieu de iravaii en ce sens que ces derniers rechercheni
une sorte de reconnaissance de leurs efforts a travers la participation de leurs
pairons dans de ielies aciiviiés. La f€ie monire, par ailieurs, iouie i'imporiance
du développement de la communication informelle entre les employés, et se
révéie comme un facieur de saiisfaciion proicssionneiie ei de bien-€ire dans ies

organisaiions.

7-3 : limites et suites de notre recherche

Pour miecux appréhender noire sujei de recherche, nous avons
incontestablement effectué des choix. Nous nous sommes intéressés a la
reiaiion enire ies 1€ies ei ia créailon de réseaux humains dans ies organisaiions
pour peaufiner davantage les différentes conceptions du phénoméne des
«pariys» dans ies enireprises. Noire recherche présenie ainsi queiques iimiies.
Comme nous avons interrogé des employés et cadres intermédiaires, nous
avons irés peu de connaissances sur ia percepiion des gestionnaires en maiicre
d’événements festifs. Il serait en effet intéressant d’explorer la place qu’occupe

ie diveriissemeni dans ia poiiiique généraic d'une organisaiion ei apprécier
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’importance qu’accordent les dirigeants d’entreprises 4 la communication
informeiie enire ies empioyés, en général, ei ies i€ics en pariicuiier. En ouire, ii
serait tout a fait utile d’approfondir nos connaissances sur la relation entre cette
communicaiion informeiie ei ie piaisir de iravaiiier au sein de i"organisaiion.
Nous avons vu, en effet, que les fétes pouvaient favoriser la satisfaction au
iravaii ei coniribuer & un certain bien-éire, notamment en situation de
changement organisationnel.

Par ailieurs, il seraii iniéressani d'éiudier ia représeniaiion des orgamisations
dans les schémes de pensées des familles, conjoints ou amis des employés
quand ces derniers convieni ieurs proches dans ies i€ies sociaies de ieurs
entreprises. D’aucuns se forgent une image particuliére d’une organisation sur
ia base de leur propre expérience en quailié de pariicipani a une de ses aciivii€s
festives. Enfin, comme les réseaux se construisent dans le long terme, nous
suggérons ia réaiisailon d'une éiude iongiiudinaie pour mieux apprécier ie
développement des relations interpersonnelles entre les membres d’un groupe
ou sous-groupe au sein d'une organisaiion ei appréhender ainsi ia maniére dont
les intéréts du groupe surpassent les intéréts individuels et motivations des
membres.

Nous avons ici présenté quelques pistes de recherche et espérons approfondir
i'une d'enire elies, a i'avenir, pour explorer davaniage ie phénomeéne des

événemenis fesiifs dans ies organisations.
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Conclusion

La communication informelle provient d’un besoin essentiel chez les individus
car ils inieragissent ious ies jours au sein de ieur milieu de iravaii. Iis
apprennent a se connaitre et & s’approuver mutuellement, au point de devenir
des amis, au-deia de ia hiérarchie, des reiaiions formeiies et fonctions de iout un
chacun. Les individus se regroupent entre eux tant qu’ils se reconnaissent les
uns dans ies auires ei coilaboreni ensembie au sein de i"organisaiion. Chaque
réseau est, en fait, le résultat d’un processus de construction et de renforcement
des liens informeis, qui s'inscrii dans ic long icrme. Ces réseaux, émergeani
naturellement et volontairement de ces interactions, se confirment, par la suite,
a iravers un processus de socialisailon coniinu par ie biais d'événemenis fesiifs
ou autres activités informelles.

A iheure ou de pius en pius d'enireprises viveni dans un environnemeni
instable, contexte géopolitique et économique oblige, les membres
organisaiionneis cherchent 4 donmer un sens a ieur iravaii et dissiper foui
sentiment d’insécurité. Aujourd’hui, les gestionnaires doivent étre trés sensibles
a ia maniére doni ieurs coiiaboraieurs représenieni icur milieu de iravail ei
pergoivent leur rdle au sein de I’organisation. Plus que jamais, le bien-étre des
employés dans i’exercice quoiidien de ieurs responsabiiii€s esi placé au ceeur de
leurs préoccupations majeures. Nous avons entendu les différents témoignages
des individus que nous avons renconirés, meiiani i'acceni sur i'imporiance
d’ceuvrer dans un bon climat de travail et collaborer avec des individus ouverts,
communicatifs et sociabies. Nous avons constaté en eifet, a ia iumiére de ces
entretiens, que le sentiment d’isolement et I’absence de communication
informeiie cuiiiveni ia démoiivaiion des individus ei ieur désengagemeni de
Porganisation. Les gestionnaires doivent, de surcroit, user de leur créativité et
ieadership pour encourager ies échanges informeis enire ies différenies équipes
de travail et jeter ainsi les ponts d’une meilleure collaboration entre les

individus.
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