PAGE  
4

ECONOMIE D’ENTREPRISE – BTS IG 1 année
CHAPITRE III
LA CULTURE D’ENTREPRISE

( Définir l’identité et l’image de l’entreprise

( Identifier les éléments de la culture d’entreprise à travers des exemples concrets.

( Mettre en évidence le rôle de la culture dans la gestion.

( Caractériser le projet d’entreprise. Intérêt et limites.

( Relier cette approche aux analyses récentes.

Distribution du texte sur Google.
Quel est l’intérêt, le but, pour l’entreprise dans cette manière de vivre le travail ?

>> récupérer les meilleurs éléments => loi de l’offre et le demande

>> créer une ambiance créative => augmentation de la productivité du travail

>> faire « aimer » l’entreprise aux salariés => augmentation du temps de présence, loyauté

>> fédérer un groupe autour de valeurs communes => codes vestimentaires, décontraction apparente, liberté des horaires, …

Quelles sont les limites de l’exemple donné

>> la surcharge, le stress, l’étouffement

Cet exemple de culture existe dans de très nombreuses entreprises sous d’autres formes, d’autres codes. L’identité et la culture ne sont pas toujours axées sur le modernisme. A chaque entreprise son style, sa méthode de gestion de la culture.

NB : En 1998, seules 10% des entreprises françaises utilisaient leur culture d’entreprise sous forme de projet pour fédérer les initiatives individuelles, contre 40% des entreprises américaines.

I – LE CONCEPT DE CULTURE D’ENTREPRISE

A – DEFINITIONS

Il n’existe pas de définition officielle de la culture d’entreprise mais la plus couramment donnée est celle de SCHEIN en 1985 :

« La culture est l’ensemble des hypothèses fondamentales qu’ont donné inventé, découvert ou constitué les membres d’une même entreprise ».

En gros, c’est un ensemble de valeurs communes.  (on pourra retenir ça comme définition)
Cependant, les notions d’identité, d’image et de culture apparaissent imbriquées les unes dans les autres. Donc, pour ne pas se mélanger : 
L’identité est une série de caractéristiques qui permet de reconnaître le caractère unique de l’entreprise 

L’image est la représentation que l’on se fait de l’entreprise. On parlera à ce propos d’image interne (vue des salariés) et l’image externe (vue par les partenaires externe : clients, fournisseur, décideurs).

Attention : ce concept ne doit pas être confondu avec le management interculturel des grands groupes internationaux (exemple réussi de Renault Nissan Carlos Goshn) ni avec l’adaptation du produit avec les cultures locales (stratégie glocale. de Danone et les yaourts).

Hors programme 1ere année : le concept d’éthique en entreprise (code de bonne conduite, charte de l’environnement, du travail, de déontologie. Ex de Suez-Lyonnaise à fond dedans) => aspect déontologique de la culture et de l’image

B – LES COMPOSANTES DE LA CULTURE D’ENTREPRISE.

On en définira deux : 

- les aspects sociologiques (= les éléments culturels au sens propre du terme) 

- et les aspects lié au style de direction, à la manière de commander.

1) les composantes sociologiques.

Livre delagrave p. 30 sur la culture Disney Paris
Par rapport à la définition, peut-on dire que la culture y est forte ?
Que pensez-vous de cela si vous étiez salarié Disney
>> il doit avoir adhésion du personnel pour que cela soit motivant et non une contrainte.

>> importance des éléments culturels liés au pays « d’accueil ».

La culture d’entreprise comprend des éléments culturels liés au pays où l’entreprise opère.

Elle dépend également des cultures propres à des groupes professionnels (Artisans, sidérurgistes, enseignants, …) et à des catégories socioprofessionnelles (les CSP).

Selon le type de culture d’origine, la culture et l’idéologie dans l’entreprise peut prendre plus ou moins d’importance.

Que connaissez-vous de l’exemple japonais ?

Exemple extrême du Japon : on n’a jamais été aussi loin dans la symbolisation et l’idéologie dans l’entreprise => drapeau, charte, chants collectifs, gymnastique = composante centrale des cercles de qualité.

Placez ci-dessous certains des exemples Disney Paris
Les aspects sociologiques de la culture d’entreprise se voient au travers l’apparition de deux  choses :
· les symboles (ou productions symboliques) avec 

· les valeurs (références collectives, ex du QSP qualité-service-propreté chez MacDo. Codes de comportement, tenue vestimentaire, mode relationnel, etc.),

· les mythes (personnage au cœur de l’histoire sacrée de l’entreprise. Ex steeve Jobs chez Apple ou Bill Gates) et légendes (l’histoire de l’entreprise. Ex Levis),

· les rites (actes répétitifs qui marquent l’appartenance. Ex gymnastique japonaise, le pot des anniversaires ou de départ en retraite, le café, l’élection du meilleur vendeur de la période) 

· les tabous (les interdits, les sujets interdits. Ex les excentricité chez Disney ; le flop du Be-Bop chez France Télécom, voire l’UMTS)

· l’image perçue (projections inconscientes) que l’on se fait de l’entreprise et construite notamment par la publicité, les logos, etc.

2) les styles de commandement.

Quel est le style de commandement adopté par la start-up du début ?

>> objectif de décloisonnement, d’échange d’égal à égal

Que permet de faire ce style de commandement

>> ouverture, participation, ambiance moins stressée => meilleure productivité.

Le style de commandement correspond-t-il à la culture de cette entreprise ?

>> parfaitement => cohérence entre tous les éléments.

>> autre style autoritaire ne pourrait fonctionner et engendrerait à tous les coups de graves dysfonctionnements.

Dans les entreprises, tous les dirigeants n’ont pas forcément la même manière de commander. L’étude des styles de commandement porte sur la manière dont les décisions sont prises et appliquées dans l’entreprise.

Le style de commandement contribue à l’élaboration d’une culture d’entreprise mais doit également s’adapter à elle. On oppose généralement deux manières extrêmes de management et de commandement :

- le management autoritaire des systèmes hiérarchisés et bureaucratiques

- le management participatif des systèmes décloisonnés

On le reverra précisément dans le chapitre V quand on abordera la problématique de la décision.
C – INTERET ET LIMITES D’UNE CULTURE D’ENTREPRISE FORTE.

A FAIRE !!

II – LA GESTION DE LA CULTURE D’ENTREPRISE ET LE PROJET D’ENTREPRISE.

Comment fait-on pour construire et faire évoluer une culture d’entreprise ?

Comment créer un sentiment d’appartenance à un groupe ?

>> proposer des valeurs communes motivantes => le projet d’entreprise

Distribution / Commentaires de l’intégralité du II.

II – LA GESTION DE LA CULTURE D’ENTREPRISE ET LE PROJET D’ENTREPRISE.


Définition : Accord écrit entre la direction et les salariés relatif aux valeurs communes à l’entreprise. 

On parle également de Charte d’entreprise. Le projet matérialise l’engagement de tous autour de principes communs. On y trouve trois éléments :

- un rappel de l’identité de l’entreprise comme point de départ

- une définition des raisons d’être de l’action de l’E pour renforcer la cohésion du groupe

- la détermination d’objectifs à atteindre pour imposer le passage à l’action.

NB : Attention, le projet doit vivre sous peine de devenir lettre morte …

=> séminaires de cohésion, codes vestimentaires, rapports des actions concrètes (parrainage, sponsoring, missions), annonce de l’atteinte des objectifs, revue d’entreprise …

Un bon projet doit éviter l’étouffement du salarié et l’omniprésence du projet dans tous les actes quotidiens peut entraîner son rejet. Par exemple, un français supportera difficilement les cas US (MacDo) ou japonais (Toyota) poussés à l’extrême). Il doit également être évolutif et adaptable afin de suivre les mentalités du groupe .

Exemple des rapprochements d’entreprises très « décalée » au niveau culture

· Cas du rapprochement très difficile du Crédit Agricole-Crédit Lyonnais et de BNP-Paribas : Exemple bien connu des deux fleurons de la banque d'affaires française (BNP-Paribas), composés d'individualités brillantes – très « parisiennes » - mais minés par les baronnies, qui ont fini par se faire avaler par deux établissements nettement moins glamour mais dotés d'une culture collective forte (plutôt « militaire » à la BNP, très décentralisée au contraire au Crédit Agricole)

· Cas de fusion d’entreprises de nationalités différentes avec l’exemple référence de réussite en la matière de Renault-Nissan

Quelques exemples concrets de valeurs communes.

UPS Canada 

Travailler pour la communauté fait partie intégrante de la culture d'entreprise chez UPS, où l'action bénévole du personnel est encouragée. De plus, l'action bénévole s'inscrit dans le cadre du programme philanthropique d'UPS. Cela montre à quel point les employés d'UPS sont fiers de se préoccuper de leurs communautés. 

EDF et la convivialité

D'une société à l'autre, d'un secteur d'activité à l'autre, d'une culture nationale à l'autre, le contraste peut être saisissant. Jean en a fait l'expérience quand il a tourné le dos à l'univers impitoyable des fusions-acquisitions pour entrer chez EDF. C'est simple, il a eu l'impression d'atterrir sur une autre planète. «La qualité des rapports humains m'a frappé, rapporte-t-il. On prend nos repas ensemble, avant de se retrouver tous autour de la machine à café. Les gens se tutoient et s'appellent par leur prénom. La vie à l'extérieur du boulot n'est pas taboue. Les bureaux sont grands ouverts. Tout le monde peut entrer, même les syndicalistes, qui viennent déposer leurs tracts. Du cadre sup' à l'employé de base, nous sommes tous agents EDF.»

De l’Oréal à Colgate

La vie de Mathilde n'est plus la même non plus depuis qu'elle a démissionné de L'Oréal pour rallier Colgate. Et elle ne s'en plaint pas. «Chez L'Oréal, on travaillait énormément. Ma chef de groupe me laissait des messages sur mon répondeur dès 6 heures du matin! On n'avait pas le temps de déjeuner ailleurs qu'à la cantine et la journée ne se terminait jamais avant 20 h 30. Chez Colgate, mon nouveau chef part à… 18 heures!»

Photocopie à distribuer ? : texte sur Google.

http://www.01net.com/editorial/355282/dix-lecons-made-in-google/
Dix leçons made in Google

Du recrutement à la fidélisation des troupes, chez Google, l'innovation passe aussi par les ressources humaines. Toute une culture d'entreprise.

Sandrine Chicaud , 01 Informatique (n° 1910), le 23/07/2007 à 07h00
« Je fais régulièrement du kite surf, juste en dessous du Golden Gate Bridge, et je croise parfois l'un des fondateurs de Google, Sergey Brin. Un gars sympa qui parle à tout le monde. Quand je pense au soin qu'il apporte à sa planche, alors qu'il pourrait s'en acheter une neuve tous les jours ! » Stéphanie, informaticienne au coeur de la Silicon Valley, sait de quoi elle parle : plusieurs de ses amis sont devenus millionnaires en travaillant chez Google. 

Avec plus d'un milliard de dollars de bénéfices en 2006, le moteur de recherche le plus utilisé au monde continue de surprendre. Sa force ? Une technologie de recherche inégalée, sans doute, mais pas seulement. Car l'incroyable réussite de l'entreprise Google se révèle aussi et surtout une affaire d'hommes et de femmes, et la conséquence d'un modèle de management unique. 
Leçon n° 1 : bâtir un cadre de travail exceptionnel

Bienvenue à Googleland ! Vu de notre Hexagone, le siège social du géant d'Internet a des airs de parc d'attraction : fauteuils de massage, salle de sport, terrain de volley, piscine avec option nage à contre-courant... 
L'entreprise a raflé récemment la première place du palmarès des sociétés où il fait bon travailler, publié par Fortune. Le Googleplex s'apparente à la fois à un campus, à une start up géante et à un laboratoire de recherche. Diplômés de Stanford, les deux fondateurs se sont directement inspirés de leur université, distante de seulement quelques kilomètres. Et la ressemblance s'avère troublante. 

A 11 heures du matin, en ce mercredi ensoleillé de mai, quelques Googlers s'éternisent dans un café, absorbés par leur discussion. Le terrain de volley est déserté, mais le visiteur croise des jeunes, en tongs et en shorts, portant parfois un tee-shirt à l'effigie de leur employeur, parcourant les allées verdoyantes du campus à vélo ou à trottinette motorisée. 

Quelques jeunes filles aux traits asiatiques se sont isolées sous un parasol avec leur ordinateur portable Wi-Fi. L'atmosphère est paisible. A l'intérieur, les locaux spacieux sont baignés de lumière. Des photos ou des peintures, réalisées par certains collaborateurs, s'étalent sur un mur. Ici, chacun est libre de personnaliser son bureau comme il l'entend. 

Leçon n° 2 : multiplier les espaces de communication

Tout est pensé pour éviter que les salariés ne gaspillent du temps. On préfère qu'ils se sentent bien et qu'ils donnent le meilleur d'eux-mêmes. « Nous favorisons en permanence la communication et le travail en équipe », explique Stacy Savides Sullivan, DRH et responsable de la culture d'entreprise à Mountain View. 

En clair, sa mission est de faire en sorte que les employés soient heureux à leur travail. Le groupe ne propose ainsi pas moins de 14 restaurants, tous gratuits et meilleurs les uns que les autres. Et le mot d'ordre est clair : mangez sain ! Les jus de fruits sont frais et 100 % naturels. 

Leçon n° 3 : instaurer des horaires à la carte

« Google n'a qu'un seul but : garder ses équipes sous la main le plus longtemps possible, au cas où... », témoigne un informaticien qui, malgré tout, rejoindrait bien la société. Dans la Silicon Valley, travailler beaucoup ne choque personne. Chez Google, toutefois, chacun organise son emploi du temps comme il l'entend, mais doit donner le maximum. Il n'est pas rare de voir la salle de sport bondée dès 15 heures. Ce sentiment de liberté représente pour tous un puissant moteur d'implication. 

Leçon n° 4 : se contenter de recruter les meilleurs

En théorie, tout bon DRH tente de recruter les meilleurs. Dans la pratique, c'est loin d'être évident. Mais pas chez Google. Avec plus de 1,3 million de candidatures reçues en 2006 et plusieurs milliers de CV par jour, Google peut faire le difficile. Pas moins de 400 cadres se consacrent entièrement au recrutement, dont une centaine pour l'Europe. Tous les opérationnels sont également tenus de participer aux entretiens d'embauche. 

Par ce biais, avant même que la personne ait mis les pieds dans l'entreprise, Google s'assure qu'elle sera capable de travailler en équipe. « Tout au long du processus, nous vérifions la capacité du candidat à travailler en équipe, son comportement au sein d'un groupe et son ouverture d'esprit », précise Judy. A la fin des épreuves, les opérationnels impliqués dans le processus livrent leurs impressions dans un courriel. Un comité restreint se réunit et un ingénieur passe au crible les références du candidat. 

Une pratique courante chez Google qui horripile certains. Sophie, diplômée de HEC, a ainsi postulé à un poste dans le marketing. « J'ai dû leur envoyer une photocopie de mon diplôme et de mes notes ! En dernière année, j'avais en majorité des A et des B, mais un C et un D en droit, raconte-t-elle. Ils m'ont rappelée pour me dire que c'était insuffisant et que mon entretien était annulé. » 

Leçon n° 5 : créer un environnement intellectuel stimulant

Une politique de recrutement aussi élitiste crée une sorte de microcosme de personnalités souvent brillantes. On aime ou on n'aime pas, mais c'est un principe fondateur du système. Tous les salariés du groupe vous le diront : ils sont davantage séduits par la qualité de leur entourage professionnel et la possibilité de s'appuyer sur des experts de renom que par leur piscine à vagues ou leur terrain de volley. 

Leçon n° 6 : limiter les échelons hiérarchiques

Google se distingue par une organisation peu conventionnelle, avec une direction à trois têtes : Larry Page, Sergey Brin et Eric Schmidt, l'ancien PDG de Novell, embauché en 2001 à la demande des investisseurs. Les fondateurs restent décisionnaires sur tout ce qui touche aux produits, à l'innovation ou à la recherche, et Eric Schmidt s'occupe de la gestion du groupe. Et si l'ego de l'un des dirigeants enfle un peu trop, les deux autres sont là pour le rappeler à l'ordre. 

Une approche collégiale unique, répercutée à tous les échelons de l'entreprise. Elle se traduit par une grande souplesse de management et un maximum d'autonomie pour les employés. Niniane Wang, qui occupe un poste de responsable dans l'équipe d'ingénierie, a quitté Microsoft au bout de cinq ans pour Google. « J'avais envie de rejoindre une plus petite entreprise, assure-t-elle. Ici, les projets sont plus ambitieux et aboutissent plus vite que chez Microsoft, grâce notamment aux équipes de travail réduites. » 

Leçon n° 8 : encourager la créativité de chacun

Pour favoriser l'innovation et stimuler la créativité de ses ingénieurs, Google applique une règle très peu répandue dans le secteur, sauf parfois dans des laboratoires de recherche. Les ingénieurs sont libres de consacrer 20 % de leur temps (un jour sur cinq) à des projets personnels ne rentrant pas directement dans le cadre de leur mission initiale. 

Leçon n° 9 : se forger une identité culturelle forte

« Notre culture repose sur le travail dur, une ambiance fun et une créativité due à l'embauche de gens talentueux, aux parcours variés et aux façons très diverses d'aborder les problèmes. » Parfaitement rodé, le discours de la DRH Stacy Savides Sullivan séduit bon nombre de Googlers. 

« On vous encourage à prendre des risques et à ne pas craindre les échecs », se réjouit Daniel Ratner, ingénieur mécanique. Autre composante de la culture maison, l'empreinte des deux fondateurs. Elle se traduit sur le terrain par des actions concrètes. Aux Etats-Unis, ils ont attribué des aides à l'achat de véhicules hybrides et électriques. En France, chaque salarié s'est vu offrir un vélo pour la Journée verte. 

Leçon n° 10 : éviter de se prendre au sérieux

La société californienne tient à préserver en son sein un état d'esprit de start up . A cette fin, chaque année, elle organise des événements conviviaux tels que des pique-niques familiaux et des week-ends de ski. Mieux encore, lors du « Pyjama Day », les Googlers du monde entier sont invités à venir travailler en pyjama. 

« Je peux vous assurer que c'est assez troublant de voir des managers confirmés se rendre à leur rendez-vous dans cette tenue ! Cela a généré une alchimie entre les gens, un phénomène vraiment impressionnant », s'amuse Mats Carduner, le directeur général de Google France. Le message délivré par les fondateurs se révèle en toute clarté : on peut très bien faire du bon boulot sans se prendre au sérieux. Il fallait oser ! 
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