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La lecture du texte sur les concepts généraux en administration des organisations de formation à distance
[image: ../../02_images/03_images_traitees/IconeEDU6403-crayon.png]Même si votre projet d'intervention ne s'inscrit pas du côté de l'administration des organisations de formation à distance, nous vous invitons à lire ce texte avec attention et à transposer les aspects qui y sont abordés dans le contexte spécifique de votre projet. Bonne lecture!
Objectifs de l’activité
Cette activité veut vous aider à préparer, à faciliter et à évaluer votre lecture du texte – Les concepts généraux en administration des organisations de formation à distance.
Nature de l’activité
La lecture est une démarche stratégique. Pour bien la réaliser dans un contexte d’apprentissage, il convient de la préparer adéquatement, de se donner des moyens pour la faciliter et de l’évaluer.
L’activité qui suit reprend donc les différents éléments identifiés dans le tableau qui vous a été présenté lors des activités d’introduction et y ajoute une quatrième étape : évaluer votre démarche de lecture. Cette activité vous permettra de réaliser la lecture du texte en suivant les différentes étapes de cette démarche.
Cette activité comprend les quatre étapes suivantes :
Préparer votre lecture.
Faciliter votre lecture.
Évaluer votre lecture.
Évaluer votre démarche de lecture.
Note. – Les étapes « Préparer votre lecture » et « Évaluer votre lecture » sont présentées en parallèle étant donné qu’elles renferment les mêmes éléments.
	Préparer votre lecture
(Répondre aux questions de cette étape avant la lecture du texte Les concepts généraux en administration des organisations de formation à distance.)
	Évaluer votre lecture
(Répondre aux questions de cette étape à la fin de la démarche de lecture du texte.)
Lorsqu’aucune question spécifique n’est posée, relisez votre réponse de gauche en vous demandant dans quelle mesure ce que vous avez prévu s’est réalisé et ce que vous en retirez.
Cette étape est importante, car elle vous permet d’augmenter vos connaissances sur vous-même, les tâches à réaliser et les stratégies que vous utilisez.



	Aspects métacognitifs

	1.	Identifier la motivation
[bookmark: Texte2][bookmark: _GoBack]     
	
	1.	Faire le point sur la motivation
[bookmark: Texte3]     

	2.	Déterminer des objectifs
	
	2.	Vérifier l’atteinte des objectifs

	a.	Les objectifs liés au contenu
     
	
	a.	Les objectifs liés au contenu
     

	b.	Les objectifs liés à la réalisation de votre projet 
     
	
	b.	Les objectifs liés à la réalisation de votre projet
     

	c.	Les objectifs liés à votre démarche de lecture et de compréhension
     
	
	c.	Les objectifs liés à votre démarche de lecture et de compréhension
     

	d.	Les autres objectifs
     
	
	d.	Les autres objectifs
     

	e.	Nous vous proposons de lire ce texte afin d’avoir une idée générale des différentes variables qu’on doit prendre en considération dans la conception d’une activité de formation à distance.
     
	
	e.	L’objectif proposé
     

	3.	Identifier la (les) tâche(s) à réaliser pour mieux tirer profit de votre lecture
[bookmark: Texte14]     
	
	3.	Vérifier la réalisation de la (des) tâche(s)
[bookmark: Texte13]     

	4.	Prendre conscience des aspects 
affectifs
     
	
	4.	Vérifier les aspects affectifs
[bookmark: Texte10]     

	5.	Sélectionner les stratégies
a.	Lors de la prochaine étape (« Faciliter votre lecture »), nous vous proposerons l’autoquestionnement comme stratégie de compréhension. Qu’en savez-vous?
[bookmark: Texte4]     
	
	5.	Vérifier l’efficacité des stratégies
a.	Et l’autoquestionnement?
     

	6.	Faire le point sur le temps
     
	
	6.	Préciser le temps
     

	7.	Faire le point sur l’environnement
     
	
	7.	Ajuster l’environnement
     

	Aspects cognitifs

	8.	Activer les connaissances 
Voici les principaux points abordés dans ce texte. Que connaissez-vous de chacun de ces éléments?
	
	8.	Identifier et faire le point sur les connaissances

	a.	Le concept d’organisation de formation à distance
[bookmark: Texte15]     
	
	     

	b.	Le concept de paradigme
[bookmark: Texte16]     
	
	     

	c.	L’évolution des organisations de formation à distance
[bookmark: Texte17]     
	
	     

	d.	Les différents styles de fonctionnement administratif des organisations de formation à distance
[bookmark: Texte18]     
	
	     

	9.	Anticiper les contenus
Compte tenu de ce que vous savez des organisations de formation à distance, que pourrait contenir le texte relativement aux éléments suivants?
	
	9.	Vérifier les anticipations

	a.	Le  concept d’organisation de formation à distance
[bookmark: Texte22]     
	
	[bookmark: Texte21]     

	b.	Les paradigmes sous-tendant l’administration des organisations de formation à distance
     
	
	     

	c.	L’évolution de la conception du rôle des organisations de formation à distance
     
	
	     

	d.	La ressemblance entre le fonctionnement d’une organisation et celui d’une machine
     
	
	     

	e.	La ressemblance entre le fonctionnement d’une organisation et celui d’un organisme
     
	
	     

	f.	La ressemblance entre le fonctionnement d’une organisation et celui d’un cerveau
     
	
	     

	g.	La ressemblance entre le fonctionnement d’une organisation et une culture
     
	
	     

	h.	La ressemblance entre le fonctionnement d’une organisation et celui de la politique
     
	
	     

	i.	La ressemblance entre le fonctionnement d’une organisation et celui d’une prison
     
	
	     

	j.	La ressemblance entre le fonctionnement d’une organisation et celui d’un mouvement de transformation
     
	
	     

	k.	La ressemblance entre le fonctionnement d’une organisation et celui d’un mode de domination 
	
	     

	10.	Le vocabulaire
Parcourez la table des matières et quelques parties du texte pour identifier le vocabulaire qui pourrait vous causer des problèmes.
     
	
	[bookmark: Texte9]     

	
	
	11.	Produire et transférer des connaissances
Comment pensez-vous pouvoir utiliser les connaissances acquises?
     

	
	
	À titre d’exemple, les métaphores présentées dans ce texte ont des implications sur les modes de gestion qui leur sont liés. Prenez le temps de reprendre chaque métaphore et d’imaginer les caractéristiques de la gestion correspondante. Souvenez-vous cependant que certains éléments de plusieurs métaphores peuvent se retrouver dans une même organisation.
[bookmark: Texte23]     


Faciliter votre lecture
Aspects métacognitifs
Les aspects métacognitifs de cette étape sont liés à la lecture proprement dite. La supervision est une activité qui vous permet d’observer votre démarche pour l’ajuster si nécessaire. Elle consiste à suivre le déroulement de votre lecture, à vous assurer que tout se passe comme vous l’avez planifié et à identifier les difficultés rencontrées. Si vous prenez conscience que quelque chose ne convient pas, vous devez alors ajuster votre démarche.
L’ajustement est une activité qui vous permet de prendre les décisions nécessaires à la résolution des difficultés rencontrées pendant la lecture. Cette activité consiste à bien identifier le problème rencontré, à choisir les stratégies qui permettent de le résoudre et, si nécessaire, à modifier votre planification.
Aucune indication ne vous sera fournie pour réaliser la supervision et l’ajustement de votre lecture. Vous pouvez sûrement maintenant assurer vous-même ce travail si vous l’avez déjà fait lors de la lecture du texte sur la formation à distance. Observez-vous en train de lire et soyez vigilant!
Aspects cognitifs
Le texte dont nous vous proposons la lecture essaie de circonscrire les concepts généraux en administration des organisations de formation à distance. Notre objectif, en vous le présentant, consiste donc à vous permettre d’avoir une bonne idée générale de ces champs conceptuels dans le but de vous aider à mieux situer le domaine que vous avez choisi.
Une stratégie efficace pour atteindre cet objectif général est l’autoquestionnement, qui consiste à se poser des questions à la suite de la lecture des différentes parties du texte et à leur trouver des réponses. Vous pourrez ainsi mieux identifier et retenir les idées importantes du texte et les relations qui les unissent. 
Ce type de traitement facilite à la fois la compréhension et la mémorisation des informations. Il peut vous être fort utile, en particulier lorsque vous vous préparez à un examen. En effet, la stratégie suppose que vous vous mettiez à la place de quelqu’un qui voudrait vérifier si vous avez bien compris le texte et qui vous poserait des questions pour le faire. 
En utilisant la stratégie de l’autoquestionnement, vous compléterez les trois activités proposées sur le plan cognitif dans la présente étape de facilitation de la lecture. En effet, cette stratégie permet d’identifier et de sélectionner les idées importantes d’un texte, de les organiser (en établissant les relations entre ces idées) et de les intégrer (si vous posez des questions qui dépassent le contenu du texte).
Voici quelques conseils :
Vos questions doivent porter sur des informations importantes (et non sur des détails).
Vos questions devraient exiger que vous paraphrasiez le texte pour y répondre.
Vos questions devraient demander de relier différents concepts entre eux pour en préciser les relations, les comparer ou les expliquer.
Vous pouvez aussi poser des questions qui renvoient à ce que vous connaissez déjà du contenu.
Vous devez toujours répondre aux questions que vous posez.
Nous vous suggérons de construire une question pour chaque subdivision du texte identifiée par un titre ou un sous-titre.
Vous pouvez utiliser la colonne de droite pour écrire et répondre à vos questions.
Évaluer votre lecture
Les questions relatives à cette étape sont présentées en parallèle avec celles de l’étape « Préparer votre lecture ».
Évaluer votre démarche de lecture
Nous vous proposons ici une façon d’évaluer la démarche que vous avez réalisée en reprenant le tableau Démarche de lecture et de compréhension et en procédant de la façon suivante :
dans la colonne 1, cochez les activités que vous avez réalisées;
dans la colonne 2, indiquez à quel degré cette activité vous a été utile : 
5.	très utile
4.	utile
3.	peu utile



2.	inutile
1.	je ne sais pas;
dans la colonne 3, indiquez comment vous percevez votre degré de compétence dans chacune de ces activités :
5.	très compétent
4.	moyennement compétent
3.	ni compétent, ni incompétent
2.	moyennement incompétent
1.	très incompétent.


Démarche de lecture et de compréhension
	Étapes
	Types
	Activités
	1
	2
	3

	Préparer la lecture
	Métacognitif
	Identifier ma motivation 
	|_|
	  
	  

	
	
	Déterminer mes objectifs
	|_|
	  
	  

	
	
	Identifier la (les) tâche(s) à réaliser
	|_|
	  
	  

	
	
	Prendre conscience des aspects affectifs
	|_|
	  
	  

	
	
	Sélectionner les stratégies
	|_|
	  
	  

	
	
	Préciser le temps
	|_|
	  
	  

	
	
	Ajuster l’environnement
	|_|
	  
	  

	
	Cognitif
	Activer les connaissances
	|_|
	  
	  

	
	
	Anticiper les contenus
	|_|
	  
	  

	
	
	Se familiariser avec le vocabulaire
	|_|
	  
	  

	Faciliter la 
lecture
	Métacognitif
	Superviser la démarche
	|_|
	  
	  

	
	
	Ajuster la démarche
	|_|
	  
	  

	
	Cognitif
	Sélectionner les informations
	|_|
	  
	  

	
	
	Organiser les informations
	|_|
	  
	  

	
	
	Intégrer les informations
	|_|
	  
	  

	Évaluer la lecture
	Métacognitif
	Faire le point sur ma motivation
	|_|
	  
	  

	
	
	Vérifier l’atteinte des objectifs
	|_|
	  
	  

	
	
	Vérifier la réalisation de la tâche
	|_|
	  
	  

	
	
	Vérifier les aspects affectifs
	|_|
	  
	  

	
	
	Vérifier l’efficacité des stratégies
	|_|
	  
	  

	
	
	Faire le point sur le temps et l’environnement
	|_|
	  
	  

	
	
	Identifier les connaissances acquises
	|_|
	  
	  

	
	Cognitif
	Faire le point sur les connaissances
	|_|
	  
	  

	
	
	Produire des connaissances
	|_|
	  
	  

	
	
	Transférer des connaissances
	|_|
	  
	  


Source : DESCHÊNES, A.-J. (1991). La lecture : une activité stratégique, Les entretiens Nathan (Actes 1), Paris, Nathan

Texte Les concepts généraux en administration des 
organisations de formation à distance
Introduction
Ce texte a pour but de vous présenter un certain nombre d’idées et de concepts afin de vous aider dans votre démarche d’apprentissage dans le champ de l’administration des organisations de formation à distance. Cette présentation est sommaire et succincte, mais nous estimons qu’elle est suffisante pour circonscrire ce domaine d’investigation. Quelques indications bibliographiques complètent ce texte. 
Si vous avez suivi le cours Administration des systèmes de formation à distance (EDU 6001), le texte qui suit pourra toujours vous servir de résumé, tout en rafraîchissant certaines des notions vues antérieurement. 
Il ne reste plus qu’à vous souhaiter bonne lecture et bonne réflexion. 
Le contexte
Lorsqu’on discute de l’administration des organisations de formation à distance, chacun des mots ou des expressions en italique peut recouvrir des réalités ou des concepts largement différents, tout dépendant de qui les prononce ou les écrit et dans quel contexte ils sont exprimés. Rassurez-vous, il ne s’agit pas de s’attaquer ici à des nuances de définitions émaillées de raffinements quelquefois pompeux et très souvent illusoires d’universitaires en mal de distinction (Baudrillard, 1986; Bourdieu, 1979 et 1984). On évoque plutôt ici, comme on le verra par la suite, des différences majeures quelquefois qualifiées de paradigmatiques (Burrell et Morgan, 1979).
L’administration des organisations nous renvoie à l’ensemble des théories des organisations, incluant les rôles et les places qu’occupent les intervenants, ou acteurs, au sein de chacun des modèles organisationnels induits par ces théories. Pour illustrer cette situation, prenons un exemple simplifié à dessein : le concept de « leader » dans une organisation. Selon notre philosophie, nos théories et les autres éléments de notre contexte cognitif, nous pourrions décrire le « leader » comme le ou un chef (approche fonctionnaliste unitaire), comme un intégrateur (approche pluraliste), un acteur (approche intercationniste), un animateur (approche humaniste), comme un exploiteur (approche néo-structuraliste) ou encore comme totalement absent si on est anarchiste (Bhérer, 1987). On pourrait se servir d’exemples similaires avec plusieurs autres des grands thèmes de la littérature contemporaine en théorie organisationnelle, comme ceux du pouvoir, de la prise de décision, du conflit, de l’individu, etc. 
Sans reprendre certains des débats concernant la place de la formation à distance et sa reconnaissance comme discipline en soi, disons que, si l’on fait exception des études économiques, il existe relativement peu de publications concernant l’administration de la formation à distance. Par ailleurs, John S. Daniel (1992) décrit l’Open University du Royaume-Uni comme un mélange d’université, d’industrie légère et de compagnie d’assurance[footnoteRef:1]. Soulignons que le fait marquant de cette cohabitation ne consiste pas dans l’addition de fonctions parallèles qu’il faille gérer différemment, comme certains semblent le postuler, mais plutôt dans une redéfinition radicale (paradigmatique) des éléments même du « mélange ». Paul (1990) en appelle d’ailleurs au domaine des valeurs pour gérer cette « nouvelle » réalité organisationnelle qu’est la formation à distance.  [1: 1.	« I often say that the Open University is a combination of a university, a light manufacturing industry and an insurance company (because of the data-processing requirements of providing service to large numbers of individuals at a distance). » (Daniel, 1992)] 

Inspiré du concept de paradigme tel qu’il a été développé par Kuhn (1972) et appliqué à la sociologie des organisations par Burrell et Morgan (1979), Gareth Morgan (1986) se sert de métaphores, ou d’images, pour tenter de cerner l’essence de ce qu’on appelle une organisation, quelle que soit sa nature[footnoteRef:2]. Pour étayer sa thèse qui affirme que les organisations sont beaucoup de choses à la fois, Morgan explore huit métaphores : machine, organisme, cerveau, culture, politique, prison, transformation et domination. Ce faisant, il propose un nouvel art syncrétique de l’analyse organisationnelle : l’« imaginisation ». [2:  .	Nous avons choisi la grille métaphorique de Morgan pour présenter les grandes familles des théories organisationnelles à cause de son ouverture à des théories (particulièrement celles dites de critiques radicales) rarement prises en compte au sein d’autres anthologies.] 

Avant d’aborder directement un résumé des principales métaphores utilisées par Morgan, il nous apparaît nécessaire de clarifier ci-après notre concept de paradigme et d’aborder dans la prochaine section de ce texte un bref historique des études et des recherches relatives à l’administration des organisations de formation à distance. 
Le concept de paradigme utilisé dans ce texte est synonyme de « modèle », de « cadre de référence » ou encore d’« approche fondamentale ». Basés sur une philosophie de la science et une théorie de la société, les paradigmes sont « des acquis scientifiques reconnus universellement par une communauté de personnes, pour une période de temps, et qui fournissent des problèmes et solutions types. Le paradigme est la norme, il ne peut être fautif et les problèmes hors du paradigme ne sont pas réels » (Bhérer, 1987). À ceux qui aimeraient approfondir ces concepts, nous suggérons vivement la lecture de Burrell et Morgan (1979). 
L’historique
Les études relatives à l’administration des organisations de formation à distance sont relativement récentes. Holmberg (1989) a établi que la première contribution significative à l’administration de la formation à distance remontait au milieu des années 60 (Oester, 1965). À cette époque, l’expression formation à distance n’était utilisée nulle part et on ne parlait que d’enseignement par correspondance. Vers le début des années 70, la naissance d’établissements importants comme l’Open University a, en quelque sorte, créé l’expression formation à distance (Distance Education), mais les publications portant sur l’administration de la formation à distance utilisaient encore l’expression enseignement par correspondance (Erdos, 1975).
Ce n’est qu’au début des années 80, au Royaume-Uni et en Allemagne, qu’on voit paraître des publications où il est réellement question d’administration de la formation à distance (Graff, 1981). Dès lors, on peut identifier deux grandes tendances dans les diverses études : une première qui applique l’approche systémique à la description des organisations de formation à distance (Kaye et Rumble, 1981), et une seconde, plus importante, qui aborde l’étude de ces organisations sous l’angle de l’analyse économique. Pendant plusieurs années, en Europe occidentale, en Amérique et en Australie, les études économiques se multiplieront avec l’objectif de démontrer que la formation à distance est non seulement rentable, mais encore qu’elle est moins coûteuse que la formation en face à face (Snowden et Daniel, 1980; Guiton, 1982; Perraton, 1982; Rumble, 1982 et 1986; Markowitz, 1987).
Au tournant des années 1990, il semble que la formation à distance ait gagné ses lettres de noblesse et peu de gens contestent sa valeur. Il semble bien, également, que la question économique, vue sous l’angle de la comparaison des coûts, ait perdu de sa pertinence (Rumble, 1988). Dans le contexte actuel, les établissements de formation à distance ont à faire face au même problème que les autres établissements d’enseignement post-secondaire occidentaux : un climat de crise causé, entre autres, par la diminution des ressources allouées par l’État et une croissance constante des coûts. À ce contexte dit de récession, il y a lieu d’ajouter deux tendances auxquelles n’échappent pas les universités : la perte relative d’identité des institutions, en général, et les pressions en vue de redéfinir socialement la place des jeunes et de la formation. 
La plupart des chercheurs affirment que le temps est venu d’effectuer un changement de direction dans les études administratives sur la formation à distance (Rumble, 1988). En effet, même si les études comparatives sur les structures de coûts sont toujours utiles, elles n’apportent rien de nouveau dans un monde caractérisé par l’instabilité. 
Il semble plus pertinent, dorénavant, de donner une nouvelle dimension aux études de rentabilité, soit celle de la rentabilité sociale : les fonds publics ou privés consacrés à la formation à distance permettent-ils une rentabilité satisfaisante de l’investissement? Évidemment, ici, lorsqu’on parle d’investissement, on ne considère pas les ressources financières, mais entre autres et surtout les personnes, qualifiées par d’aucuns de ressources humaines et les ressources technologiques. Bref, il s’agit d’aller aussi loin que de se poser la question du but poursuivi par les organisations de formation à distance. Quelle est la pertinence de la formation proposée pour l’individu et pour la société? Quels impacts ont sur les personnes les médias utilisés?... Voilà des exemples de questions auxquelles les administrateurs d’organisations de formation à distance ont déjà à répondre. 
Face à cette situation, nous estimons qu’il vous sera plus profitable d’acquérir une compétence dans l’analyse des organisations. Trop de programmes professionnels (Atkouf, 1989) oublient les questions fondamentales pour s’intéresser seulement à l’aspect superficiel des choses ou à leurs différences comparatives. Nous croyons qu’au deuxième cycle, les activités d’apprentissage doivent vous permettre de développer une capacité d’analyse critique et, ultimement, d’accroître votre degré d’engagement par rapport aux multiples possibilités qu’offre la formation à distance aux individus et aux collectivités (Paul, 1990). 
Nous voilà donc prêt à aborder la prochaine section qui présente un résumé des grandes métaphores, ou images, employées par Morgan. 
Les métaphores
On trouvera dans cette section un résumé des huit métaphores utilisées par Morgan (1989). Un résumé, surtout aussi bref que celui-ci et constituant une traduction simplifiée et simplifiante, ne peut rendre compte des nuances de la pensée d’un auteur; c’est pourquoi nous vous encourageons à fréquenter directement les textes de cet auteur. 
Le règne de la mécanisation :
l’organisation vue comme une machine[footnoteRef:3] [3:  .	Les titres de chacun des paragraphes sont ceux des chapitres du livre de Morgan (1989).] 

Des auteurs comme Fayol, Taylor ou Weber ont en commun de considérer les organisations comme une machine, c’est-à-dire comme une série de pièces qu’il s’agit d’agencer de manière scientifiquement optimale. En réduisant des procédés complexes en une série de tâches simples, les tenants de cette approche voient les personnes se comportant, ou devant se comporter, comme les pièces d’un moteur. Les bureaucraties, les chaînes de montage traditionnelles et les restaurants McDonald sont des exemples vivants de cette « rationalité fonctionnelle ». Même si cette approche est souvent décriée, rappelons que la plupart des organisations occidentales actuelles présentent des aspects bureaucratiques, car le mode de pensée mécaniste a modelé bon nombre de nos conceptions de ce que doit être une organisation efficace et rentable. 
La nature intervient :
l’organisation vue comme un organisme
Cette approche considère les organisations et leurs membres comme des organismes vivants (influence surtout de la biologie) qui naissent, survivent, se développent, se reproduisent et meurent. Depuis le milieu des années 50, cette approche est ce qu’on pourrait appeler le paradigme dominant avec l’utilisation des théories systémiques comme outils d’analyse et d’administration des organisations. Les théories de l’écologie sociale et organisationnelle, celles des « besoins individuels et organisationnels », celles des systèmes ouverts (adaptation au milieu), celles de la contingence (survie prioritaire de l’organisation malgré certaines finalités rationnelles), celles des taxonomies des organisations (classification selon la structure, l’environnement, l’industrie, etc.) regroupent plusieurs tenants et auteurs reconnus, abondamment cités dans la littérature contemporaine (entres autres Mintzberg [1982] et Bertrand [1989]). 
Vers l’auto-organisation :
l’organisation vue comme un cerveau
Cette approche veut nous faire analyser une organisation comme un ensemble de processus d’information, de communication et de prise de décision (un cerveau) en insistant sur la révolution conceptuelle des sciences de la cognition et l’importance de l’auto-organisation. Cette approche, d’apparition assez récente dans la littérature organisationnelle (moins de vingt ans), regroupe plusieurs chercheurs et certains praticiens (la compagnie 3M, certaines universités, etc.) à la recherche d’un nouveau paradigme organisationnel qui dépasserait le fonctionnalisme systémique en intégrant le vaste domaine des valeurs et de l’interprétation personnelle du tout organisationnel. 
Création de la réalité sociale :
l’organisation vue comme une culture
Les tenants de cette approche tentent de comprendre comment les individus construisent, par leurs comportements et leurs actions, la réalité d’une certaine vie organisationnelle. Pour ces auteurs, l’organisation n’est pas une réalité concrète, tangible et extérieure aux personnes; elle n’existe que dans le partage d’un intangible réseau d’interprétations et de significations par lequel ses membres maintiennent un équilibre précaire dans leurs relations quotidiennes. D’inspiration largement anthropologique, cette approche fait référence aux mythes, aux symboles, aux rituels qui deviennent des phénomènes et des signes d’une appartenance. Plusieurs auteurs mettent en garde ceux qui seraient tenter de vouloir « gérer la culture d’une entreprise » car ce serait, selon eux, aussi, sinon plus difficile dans certains cas que de convertir des groupes sociaux à de nouvelles idéologies politiques. 
Intérêt, conflit et pouvoir :
l’organisation vue comme un système politique
Cette approche explore l’image du « système » politique comme métaphore de la vie organisationnelle. Cette perspective veut souligner l’importance de comprendre les interactions entre les intérêts, d’individus ou de groupes, les jeux de pouvoir (formels et informels) et les conflits (influence, compromis, etc.) en résultant dans le milieu du travail. La rationalité politique et le pluralisme pragmatique font partie des éléments d’analyse, de réflexion et de recommandation pour l’action liés à cette métaphore. 
En explorant la caverne de Platon :
l’organisation vue comme une prison du psychisme
Cette métaphore veut illustrer comment des personnes et des organisations se piègent par leurs façons de penser et d’agir, si bien qu’elles deviennent des problèmes pour elles-mêmes (crise cardiaque ou crise de survie). La plupart de ces pièges seraient liés à une construction personnelle de la réalité qui débouche sur une compréhension très limitée du réel. Ces pièges, essentiellement cognitifs, font appel pour leur analyse à des concepts psychanalytiques et à la description des mécanismes inconscients qui peuvent amener les individus autant que les organisations dans des culs-de-sac ouvrant la porte à des jeux de pouvoir et de domination. 
Exposer les logiques du changement :
l’organisation vue comme flux et transformation 
À partir de l’image d’Héraclite qui observe qu’on ne se baigne jamais deux fois dans la même eau, cette approche veut tenter d’expliquer comment une organisation et les individus qui la composent, peuvent être décrits comme un champ, ou un flux, d’énergie en mouvance perpétuelle. Pour comprendre les organisations il faut, selon les tenants de cette approche, aller plus loin que les apparences et comprendre les « structures profondes » qui portent leur réalité. Cette démarche métaphorique est particulièrement utile pour décrire les grands changements de politique. 
Le côté répugnant :
l’organisation vue comme instrument de domination
Cette métaphore veut explorer les nombreuses façons que les organisations emploient pour exploiter leurs employés, l’environnement et la société en général. Les auteurs utilisant cette métaphore, ou les approches théoriques qui la sous-tendent, ont permis de décrire, ou parfois de comprendre, certains des conflits structurels qui affligent encore plusieurs contextes de relations de travail, sans parler de la société en général vue comme une méta-organisation. La domination peut se traduire dans des rapports de classes et de subordination, que ce soit par le pouvoir idéologique, le pouvoir économique ou l’expertise. Dangers écologiques, subjugation économique et sociale, accidents de travail, stress social et mental sont des symptômes associés aux analyses liées à cette métaphore. 
En terminant, rappelons que, selon Morgan, pour « bien » décrire une organisation donnée, il faudrait y appliquer une exploration de chacune des approches métaphoriques. 
Conclusion
Certains pensent que l’administration des organisations de formation à distance est d’une simplicité banale. Ainsi, elle serait essentiellement la même que celle de n’importe quelle autre organisation. Dans cette veine, on retrouve ceux qui pensent qu’on peut gérer une organisation de formation à distance comme une université (ou un collège ou une école) qui aurait simplement de plus gros services audiovisuel et informatiques. D’autres imaginent la situation comme celle d’une entreprise d’édition avec des auteurs un peu particuliers et un « système de diffusion » légèrement plus sophistiqué que dans le reste de l’industrie. 
Totalement à l’opposé, il y a ceux qui voient l’administration des organisations de formation à distance comme une discipline en soi, un peu comme l’administration scolaire ou encore l’administration hospitalière. 
Dans son chapitre sur l’art d’analyser les organisations, Morgan (1989) dirait que toutes ces personnes ont un peu raison, mais qu’elles nous induisent en erreur tout à la fois. Pour ce faire, il utiliserait la fable des aveugles qui tentent de décrire un éléphant en en touchant seulement une partie avec leurs mains. 
Cependant, en appliquant les principes de l’« imaginisation », on pourrait, compte tenu des caractéristiques très générales de la formation à distance et malgré leurs relatives complexités, s’inspirer largement des images métaphoriques (ou directement des théories organisationnelles) pour mieux comprendre la nature particulière d’une organisation donnée de formation à distance. 
On pourrait, par exemple, imaginer une grille en trois dimensions qui incorporerait les intuitions de Daniel, les métaphores de Morgan ainsi que la taille des parties de l’organisation. On pourrait obtenir alors une figure comme celle de la page 227, figure qui pourrait peut-être nous permettre de mieux analyser une organisation donnée et même de tenter certaines recommandations. 
On pourrait aussi imaginer un autre continuum pour la fabrication de cette grille; on pourrait remplacer la taille, par exemple, par unimodale et bimodale; les genres par local, régional, national, international, etc. En bout de ligne, c’est à vous qu’il revient de choisir, ou de favoriser, l’utilisation de certains instruments d’analyse et de recommandation en tenant compte de votre philosophie (ou de votre paradigme dominant). 
L’important pour nous est que vous soyez conscient de l’ensemble des justifications (rationnelles ou non) qui vous font utiliser tel ou tel instrument d’analyse ou d’action. 
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