INTRODUCTION AU COURS
Comportement Organisationnel (CO): 
Étude du comportement des individus et des groupes au sein des organisations.
Gestion de ressources humaines (GRH) : 
Discipline qui porte sur le développement de politiques et de pratiques optimisant la performance et le bien-être des employés. Elle se fonde sur plusieurs des principes abordé en CO.
3 méthodes scientifiques:
1. Enquête sur le terrain par le biais de sondages (seulement CORRÉLATION, peut pas affirmer relation cause à effet)
2. Étude expérimentale (manipule la variable indépendante)
3. Méta-analyse (permet de faire la moyenne des études réaliser, permet de tirer des conclusions)

COMPORTEMENTS VS RESULTATS
comportement meilleur parce que ...
1. OVERACHIEVERS
2. OTHER FACTORS THAN PERFORMANCE AFFECT RESULTS (LIKE PRODUCT QUALITY)
3. NO INFO TO IMPROVE
3 types de comportments
1. Complétion des tâches assignées 
	( «intra rôle») (task performance)

2. Citoyenneté  organisationnelle
	(«extra rôle») (citizenship behavior)

3. L'absence des comportements qui nuisent à l'organisation
	(NOT counterproductive behavior)


1. COMPLÉTION DES TÂCHES ASSIGNÉES
-Comportements routiniers
-Comportements adaptifs
-Comportements créatifs (novateur.. mais utile aussi!)
 (
Causes de la complétion des tâches assignées
)
Connaissance X Compétences X Motivation (<- Causes de la complétion des tâches assignées)
       l                                 I                        I
-------------------------------------------------------
                   l                              I
Formation passée          Expériences vécues au travail
Expérience passé           Personnalité/valeurs/intérêts

2. CITOYENNETÉ ORGANISATIONNELLE
-Visant l'individu 
             (altruisme/courtoisie/esprit sportif)
-Visant l'organisation 
              (civisme/exprimer des idées pour le changement/promouvoir l'organisation à l'externe)

 (
Cause
 de la 
citoyenneté organisationnelle
)
Expérience dans le rôle     <-

3. ABSENCE DES COMPORTEMENTS NUISABLES À L'ORGANISATION
-Absentéisme et roulement
-Actes contre-productifs
	-Soulignent l'intention d'enfreindre le succès au sein de l'organisation
		-Visent un individu (harcèlement) ou l'organisation (sabotage, vol, déviance 	 		  			       professionnelle, consommation drogues...)

		Sentiment d'injustice/désir de vengeance  <- CAUSES


PERFORMANCE INDIVIDUELLE -----> PERFORMANCE ORGANISATIONNELLE

Performance individuelle......Performance de l'unité ou département........Performance organisationnelle











Chapitre 2-----Les valeurs, la personnalité et les différences individuelles
Différences individuelles
· Caractéristiques (relativement) stables d'un individu le distinguant d'autres.
· Résultent du vécu d'une personne et de ses prédispositions génétiques
· Difficiles à changer à l'âge adulte
Valeurs
· Principes fondamentaux servant à orienter les actions et jugements d'une personne. Permet aux gens de choisir ce qu'ils veulent réaliser comme objectifs dans la vie et comment ils vont les réaliser
· Congruence des valeurs (entre co-équipiers, gestionnaire-employé)
	
	Valeurs nationales
1. Distance hiérarchique
2. Maîtrise de l'incertitude
3. Individualisme VS Collectivisme
4. Orientation masculine VS féminine
5. Orientation à long terme VS court terme


Personnalité
·  (
Complétion des tâches assignées
-application
-extraversion
-
amabilité
)Ensemble de traits qui décrivent comment un individu à tendance à interagir avec son environnement.
	Modèle à 5 facteurs
· Extraversion
· Amabilité
· Application (+important)
· Stabilité émotionnelle
·  (
Citoyenneté
 
Organisationnelle
-Application
)Ouverture à l'expérience


 (
Actes contreproductifs
-Application (à l'inverse)
)



Autres traits de la personnalité
· Le lieu de contrôle
	-Interne (ma faute) VS externe (it's the Universe!)
	-Implications pour les réactions de stress

· Monitorage de soi (savoir s'adapter aux autres)
	-Implications pour le leadership efficace


Intelligence (capacité à apprendre)

Intelligence générale VS habiletés cognitives spécifiques
Intelligence est-elle liée à la personnalité (non)

Implications pratiques

· Puisque les différences individuelles sont assez stables et dures à changer, comment peut-on s'en servir pour maximiser la performance des employés? Plus intelligent = Meilleur travaillant!
















Les émotions
Celles que l’on vit au travail peuvent avoir des conséquences, parfois sévères, sur notre comportement, telles :
Performance intra-rôle
Les attitudes

Réactions (émotionnelles) favorables ou défavorables à une personne, un objet, une situation ou un endroit.

Croyances +valeurs attitude (contenu émotionnel) Intention comportemental



La satisfaction professionnelle

Attitude à l’égard de son emploi («job satisfaction»)

EXEMPLE :

Mon patron me demande souvent mon avis + j’aime être impliqué

J’aime mon emploi

Je veux bien accomplir les tâches que l’on m’assigne

Est-ce pertinent à la gestion?
Intentions
Comportementales


Satisfaction								Performance

Progrès
Succès
Humeur positive



Changer une attitude via la dissonance cognitive

Dissonance cognitive : inconfort ressenti lorsque notre comportement n’est pas cohérent avec notre attitude. (Ex : Achat d’un objet qui n’est pas nécessairement ce qu’on voulait, puis qu’on est prit avec l’objet et ne peut le retourné)

Pour éliminer l’inconfort, on peut :
Changer notre comportement
Changer notre attitude (changer nos valeurs ou nos croyances?) Croyance cohérente avec les valeurs=Satisfaction

Satisfaction générale ou spécifique?

Satisfaction générale
« En générale, j’aime travailler ici. »

Satisfaction selon un critère spécifique
Salaire
Possibilité de promotion
Qualité de supervision
Relations avec les collègues
Travail proprement dit
Avantages sociaux
Récompenses basés sur le mérite
Condition de travail
Communication

Comment mesurer? Faut mesurer la satisfaction selon un critère spécifique qui est le plus important (qui a un lien plus fort avec) pour la satisfaction générale. Afin d’augmenter la satisfaction général des employés.





L’engagement organisationnel

Représente le lien (l’attachement) psychologique entre un individu et son organisation
Engagement émotionnel (« je suis ici car je veux y rester »)
Engagement normatif (« je suis ici car je voudrais y rester»)
(Sentiment d’obligation envers une personne)
Engagement « forcé » («je suis ici car je dois rester»)
(Si je quitte je risque de perdre ce que je n’aurait pas ailleurs)


Influençables par les gestionnaires !!!!


Satisfaction professionnelle



Performance au travail



Engagement organisationnel













L’intelligence émotionnelle

Capacité à comprendre et gérer ses propres émotions et celles d’autrui
3 composantes (pas 4 comme dans le livre) :
La reconnaissance de ses propres émotions et de celles d’autrui
La compréhension des émotions (comment elles évoluent avec le temps, comment elles se distinguent les une des autres, et si elles sont appropriées pour une situation donnée)
La régularisation de ses émotions (pour éviter qu’elles nuisent à notre capacité à accomplir nos tâches)

Le modèle en cascade

Reconnaissance des émotions


Compréhension des émotions
[bookmark: _GoBack]

Régularisation de ses émotions


Performance au travail





                                                             Surtout pour emplois nécessitant plus de travail émotionnel
















LA PERCEPTION, L'ATTRIBUTION ET L'APPRENTISSAGE
PERCEPTION
Processus par lequel nous sélectionnons, organisons, interprétons et récupérons l'informtion que nous transmet notre environnement. 
Nos perceptions sont PRESQUE TOUJOURS relativement erroné

PROCESSUS DE PERCEPTON
1. Info provenant des sens
 (
FACTEURS D'INFLUENCE (incluant schèmes et scénarios)
)2. Attention/sélection
3. Organisation (schème aident ici bcp)
4. Interprétation
5. Récupération
6.Réactions

ERREURS DE PERCEPTION
1. Erreur découlant d'un stéréotype
2. Perception sélective (erreur surtout au niveau de l'attention)
3. Erreur de Halo (erreur surtout au niveau de l'attention)
4. Projection (hypothèse qu'autrui partage tes perceptions)
5. Effet de contraste
6. La prophétie qui se réalise (pas une erreur en soi... puisque cela peut mener à la réalité!!)
Exemples de retombées en gestion
· Entrevue de sélection
· Évaluation de la performance
· Se faire (dé)motiver par son patron
· Faire bonne impression à son patron
· Vouloir travailler avec certains coéquipiers


ATTRIBUTION
Lorsqu'on tente de comprendre les causes d'un évènement (ou comportement), de départager les responsabilités et d'évaluer les qualités personnelles des gens qui en ont joué le rôle.
Attribution INTERNE et EXTERNE
Facteurs influant l'attribution...
1. Spécificité (son comportement change-t-il d'une situation à l'autre)
2. Consensus (la majorit. des gens dans cette situation se comporte-t-elle pareillement) 
3. Uniformité (son comportement se répète-t-il lorsque la situation se répète)

Erreurs d'attribution
1. Erreur fondamentale d'attribution
	S'explique aux attributions faites à propos d'autrui.

2. Effet de complaisance
	Auto-attributions qui conviennent (my bad/not my bad).

APPRENTISSAGE
Processus par lequel un individu s'approprie un nouveau comportement de façon relativement permanente.

Par renforcement
· Positif (addition de conséquences positives) <- plus de succès
· Négatif (retrait de conséquences négatives)
Par punition (seulement lorsque comportement contreproductifs volontaire)
Par extinction



Stratégies de renforcement

STRATÉGIE 									EFFET
 (
Apprentissage
 
rapide
) (
Continue
Intermitente
)fréquence du renforcement



 (
Apprentissage
 persistent
)
 (
Court
Long
)Délai du renforcement
CHAPITRE 5/6 - LA MOTIVATION

Théories de contenu versus théories de processus

De contenu : les gens sont motivées par leur désir de combler des besoins particuliers. (c'est quoi les 												       besoins)
De processus: pourquoi les gens varient dans leurs comportements utilisés pour combler leurs besoins.


Théories de contenu

Conclusions --> les gens ont une diversité de besoins/Ses besoins alimentent la motivation

Les limites de motiver avec l'argent

Conception de postes stimulants
Caractéristiques de l'emploi :
 (
Ordre
 
supérieur
)- Polyvalence (plus de choses à faire)
-Intégralité de la tâche (fait TOUTE la chose ou juste une COMPOSANTE)
-Valeur à la tâche (IMPORTANT?)
-Rétroaction (Est-ce que la tâche me donne immédiatement le sentiment d'un bon travail)
-Autonomie (liberté à la tâche) 

Pourquoi ne pas enrichir les postes de tout le monde?
Bien connaître les employés (pas tout le monde à besoins de cela!)

Théories de processus

Justice organisationnelle
· Justice distributive = perception d'équité , d'égalité ou de besoins comblés (INÉQIUTÉ À 									     L'EXAMEN)
· Justice procédurale = le processus décisionnel est-il juste (Ex: savoir qui aura les meilleurs notes 						    -> examens, tests, bla bla)

 (
Réactions
 à 
l'autorité
)Procédurale élevée et basse		Distributive VS Procédurale		

 (
Justtice
 
procédurale
)
· Justice interactionnelle = la façon dont les gens en aurtorité interagissent avec nous sont-elles justes?
	Juste interpersonnelle (se faire traiter avec respect et dignité)
	Justice du partage de l'info. (se faire expliquer les décisions et vérité)

Théorie des attentes

Effort	Performance				Conséquence
    
                            Attente				Instrumentalité
                 (lien perçu entre l'effort			(lien perçu entre l'atteinte du 
                 et l'atteinte du niveau de	               niveau de performance voulu
                performance voulu.)			et l'obtention de conséquence
 (
Appliquer les compétences de façon assidue
) (
Bonus annuel de 10K
) (
Atteindre le quota des ventes
)			désirer









Théorie de la fixation des objectifs

Pourquoi Groupe 1 performe plus que Groupe 2?

«Faites chacun autant d'avions posibles dans les prochaines 10 minutes»  (1)

ou

«Faites chacun 25 avions dans les prochains 10 minutes»  (2)

Pour qu'un objectif soit motivant :
· Spécificité (25 avions VS etre meilleur....)
· Difficulté (ASSEZ DUR/ASSEZ FACILE  PERCU COMME UN DÉFI, MAIS PAS IRRÉALISABLE)
· Engagement à réaliser l'objectif (dit en public, leardership efficace, incitatifs, leadership participatif)
· Rétroaction (donner un objectif oui, mais en cours de route dire ou est-ce que tu es rendu!)
· Objectifs axés sur la performance VS axées sur l'apprentissage (Ex : Doctorat.. avant le faire tu vas APPRENDRE avant de déposer sa thèse etc... alors que lorsque l'on dépose sa thèse c'est plutôt un objectif de performance)
Chapitre 15
 (
Influe
 sur.. PE pas!
) (
Influe
 sur.. PE pas!
) (
Réactions négatives (symptômes)
Psychologiques
Phy
siologiques
Comportementales
)Stress = un processus à 3 étapes...
 (
Perception d'un facteur 
potentiel
 de stress
) (
Jugement
 : 
besoins
 personnel
 
menacés
)




Facteurs (sources) de stress au travail
· Surcharge de travail ou Sous-charge(pk chu la?)  quantitative(nombre de choses)  ou qualitative (nature du travail trop avancée ou basse, trop dur, trop facile)
· Manque de contrôle
· Injustice
· Contraintes (temps, bureaucratie, équipement disponible)
· Conflit de rôle (quand emploi impose responsabilités qui interfère avec autres : prof qui doit planifier nouveau cours, donc ralenti ses publications...)
· Ambiguïté de rôle
· Heures de travail (nombre ET heures précises)
· Conditions physiques
· Harcèlement (quand on di non pi sa continu)
	
Sexuel :  Qui pro quo (si tu vx sa, suce-moi)
		 Attention sexuelle non-désirée (Viens prendre un verre...come on...t tu lesbo?)
		 Insulte visant le sexe de l'individu
Psychologique :  Exemple : Bullying , Partir des rumeurs... 
		 Peu de recours légal... sauf qc et fédéral beintôt...
		 PLUS NOCIF QUE LE SEXUEL!! Puisque.. 1. Pas protection légale
						              2. Quand victime sexuel, tu peux te 								relier aux autres dans la même situation 							(autres femmes ex.) Comme le SEXE est 								attaqué, on est pas seul!.... 									Contrairement au psychologique!

Conflit travail-vie personnelle
· Sentiment que notre participation dans un rôle nuit à notre participation dans l'autre.
· Les exigences d'un rôle consomment des ressources  (temps, énergie) dont nous avons besoin pour répondre aux exigences de l'autre rôle
· Ce type de conflit est une source de stress en soi
Réactions négatives psychologiques

Réactions négatives physiologiques
· Maux de tête
· Insomnie
· Étourdissement
· Épuisement
· Troubles gastro-intestinaux
· Troubles cardio-vasculaires
· La mort soudaine due à une crise cardiaque ou cérébrovasculaire («Karoshi»)
Épuisement professionnel (BURNOUT)
· Réaction aigue aux sources de stress
· Caractérisé par :
	-Cynisme envers travail
	-Sentiment de faible accomplissment personnel (pas capable de aux égigences de sa 								  profession)
	-Épuisement physique et émotionnel
Réaction négatives comportementales

· Démission
· Absentéisme
· Actes contre-productifs ET moins de performance extra-rôle
· Abus de substances
·  (
À cause 
d'échecs
 
cognitifs
)Accidents au travail
· Performance intra-rôle réduite


Commment composer avec le stress

1. Faire face au problème
	-Agir pour éliminer la source du stress (bien gérer son temps

2. Ignorer le problème
	-Voir côté positif, ne pas penser au stresseur

QUAND C IMPOSSBLE DE GÉRER LE STRESSEUR : OPTE POUR 2, SINON 1.

Comment (selon un gestionnaire) réduire le stress des employés

· Être attentif quant aux symptômes de stress
· Être à l'écoute
· Être clair (buts, tâches, rétroaction)
· Offrir des ressources supplémentaires (mentorat, formation)
· Augmenter leur participation dans les prises de décision qui les affectent
· Éliminer leurs contraintes professionnelles
· Reconnaître leurs efforts de façon équitable
· Offrir des explications quant aux processus décisionnels
· Traiter avec respect et dignité






CHAPITRE 8 --  Le fonctionnement des groupes
Pourquoi les organisations dépendent-elles du travail de groupe? --> 
1.  (
Nécessaire pour le fonctionnement d'un groupe
)Rendement élevé
2. Satisfaction professionnelle
3. Viabilité

 (
Cohésion
 (
norming
) (NORMES)
) (
Rendement
)Étapes d'évolution d'un groupe
 (
Constitution
) (
Tumulte
)

	

	Time
Facteurs influençant la cohésion
· Menace / compétition externe
· Succès du groupe
· Diversité des membres (plus de diversité REDUIT cohésion)
· Taille du groupe (plus grand REDUIT cohésion)
· Difficulté à se faire admettre au groupe
Conséquences liées à la cohésion
· Plus de participation de membres
· Plus de conformité aux normes du groupe
· Performance supérieure, mais ceci dépend des normes particulières du groupe.
Norme = (croyance ou attentes concernant comment ce comporter dans un contexte donné)

 (
Cohésion
 
élevé
) (
Cohésion
 
basse
) (
Normes
 
contre-productives
) (
Normes
 
productives
)




Conséquence liées à la taille d'un groupe
Plus elle grandit, plus...
· ... les idées contraires apparaissent
· ... la satisfaction professionnelle des membres décroît
· ... il est difficile pour les membres de s'identifier au succès du groupe
· ... il y a des pertes liées au processus de travail (conflits, contributions individuelles réduites, moins de participation, etc.)
Pour réduire la paresse sociale 
· Rendre les contributions individuelles plus visibles
· Essaye de rendre le travail le plus stimulant que possible
· Éviter le dédoublement des efforts
· Augmenter sentiments d'être indispensable au succès du groupe
· Se donner la rétroaction sur la performance de chacun
· Reconnaître les contributions des individus
· Reconnaître les succès du groupe
· La taille du groupe peut augmenter ou réduire les chance de succès d'un groupe dépendamment du type de tâche imposée sur le groupe.
· Trois types de tâches :
· Additives : le succès reflète la somme des contributions de chaque membres (plus grand = meilleur)
· Disjonctives : le succès reflète la contribution du meilleur membre (plus grand = meilleur)
· Conjonctives : le succès reflète la contribution du membre le plus faible (plus grand = MOINS bon)

Conséquences liées à la diversité du groupe
· PLUS diversité = communication PLUS DIFFICILE (cohésion plus dure)
· PLUS diversité = PERFORMANCE MEILLEUR POUR TÂCHES CRÉATIVES ET INNOVANTES
















CHAPITRE 10 -- POUVOIR ET INFLUENCE

· Pouvoir : 
· Capacité d'influence autrui èa accomplir une tâche qu'on veut voir menée à bien, ou d'influer sur le cours des événements

· Influence (se servir du pouvoir)(résultat du pouvoir)
· Effet sur autrui du pouvoir exercé par un individu
Acceptation de l'autorité (critères à respecter des employés)
· Comprennent la directive
· Se jugent aptes à se conformer à la directive
· Estiment que la directive ne va pas à l'encontre de la mission de l'organisation (genre fraude demandée)
· Estiment que la directive ne va pas à l'encontre de leurs intérêts personnels
· Jugent que suivre la directive est leur devoir (fait partie de leur contrat psychologique avec l'organisation) (Zone d'indifférence*)
Résistance à l'autorité
L'obéissance de son patron n'est pas toujours cohérente avec les intérêts de l'organisation.
· Résistance dysfonctionnelle
· But : déstabiliser ou faire déraper le travail demandé
· Ex : (faire semblant de ne pas avoir entendu la directive) (Dire non) (Refuser de suivre les directives)

· Résistance constructive
·  (
Performance de l'employé perçue par le patron
)But : permettre un dialogue productif avec le patron concernant la tâche
·  (
RÉACTION DU PATRON
) (
Bonne relation 
avant
)Ex : (Demander des clarifications) (Expliquer au patron que la tâche ne mènera pas aux avantages prévus) ( Expliquer logiquement comment la tâche devrait être accomplie en fait ou à un autre moment)

 (
Pauvre
 
realtion
 
avant
)

 (
Dysfonctionnelle
     
RÉSISTANCE
        Constructive
)
Types (sources) de pouvoir
	Hiérarchique (découle de la position)
	Personnel (ne découle pas du rôle

	Pouvoir de récompense
	Pouvoir d'expertise

	Pouvoir de coercition (pouvoir de punition)
	Pouvoir de référence (Bien aimé, les autres aimerais pouvoir être) (charisme)

	Pouvoir légitime
	 (
Stratégies
 
d'influence
)Pouvoir de persuasion rationnelle

	Pouvoir associé à la maîtrise des processus (guru technique exemple)
	Pouvoir de coalition

	Pouvoir d'information
	

	Pouvoir de représentation
	



Pas toujours réservé aux gestionnaires!
Ex : employés en savent plus sur le TERRAIN parfois...

	
... Quels types sont plus utiles ?
LES 2 PERSONNELS, ils offrent un meilleur engagement des employés 







Comment accroître son pouvoir personnel ?
· Développer son expertise et son ardeur au travail (favorise le pouvoir d'expertise)
· Comment ? faire des choses extraordinaires, visibles, pertinentes

· Développer son charisme (favorise la pouvoir de référence)
· *voir leadership

Stratégie d'influence
	Stratégies d'influence

	Particulièrement utile pour influencer...

	Affirmation de soi («je suis certain que nous devons faire cela»)
	Subordonnées

	Récompenses/punitions
	subordonnées

	Amabilité (ass-kissing) (pas trop bon avec patron...)
	subordonnées

	Faire appel aux autorité supérieurs (J'en parlais avec le big-boss et il veut ça)
	subordonnées

	La raison (persuasion rationnelle) (BON AVEC BOSS)
	Subordonnées et patrons

	Négociation (PATRON vs SYNDICAT (vu qu'il sont égaux))
	les pairs

	Former une coalition
	Les pairs




Le jeu politique : pas mauvais en soi
La poursuite des intérêts personnels, qu'ils soient avantageux OU NON pour l'organisation.
	
	Buts avantageux pour l'organisation
	But désavantageux pour l'organisation

	Moyens autorisés ou bien vues par l'organisation
	Comportement non politique
	Comportement politique contre-productif

	Moyens douteux ou immoraux
	Comportement politique potentiellement fonctionnel (pour l'organisation)
	Comportement politique contre-productif



Certaines personnes ont-elles plus de facilité à se servir de (certaines) stratégies d'influence pour jouer le jeu politique ?
Oui --> habileté politique!
Habileté politique
Habileté à bien comprendre les autres au travail, et à  utiliser ses connaissances pour influencer autui de façon à réaliser des buts personnels ou organisationnels

Les éléments de l'habileté politique
	Élément 
	Définition 

	Perspicacité sociale
	Capacité à bien observer les autres, à bien comprendre les interactions sociales, à être conscient de son propre comportement, et à bien interpréter celui des autres. 

	Influence interpersonnelle
	Style subtil et convaincant qui peut être ajusté selon la situation afin d’avoir une influence puissante sur autrui ; savoir rendre les gens très à l’aise. 

	Habileté à faire du réseautage 
	Capacité à développer et à utiliser des réseaux variés composés de gens utiles à l’atteinte de buts personnels ou organisationnels ; maître du quid pro quo. 

	Sincérité apparente
(essentiel à la réussite de l’influence) 
	Être perçu par autrui comme étant sincère, honnête et ouvert. 




Ceux ayant cette habileté politique ont plus tendance à ce servir de stratégies d'influence particulières, telles...
· Faire appel aux autorités supérieures
· Former coalitions
· L'affirmation de soi (car ils savent quand ils peuvent s'en servir avec succès)


Habilitation du personnel (partage du pouvoir...)
· Se produit lorsqu'un gestionnaire accorde plus de pouvoir décisionnel aux employés
· Anglais = «employee empowerment»
· Est synonyme du CONTRÔLE discuté dans le contexte  du stress en milieu de travail, et celui de l'AUTONOMIE discuté dans le contexte des théories de motivation








Chapitre 11 - Le leadership
Leadership --> Un individu exerce une influence sur d'autres de façon à ce qu'ils soient motivés à contribuer à la réalisation d'objectifs communs.
· Cette motivation découle de la confiance qu'ils ont envers un leader.
· Ils (subordonnés) lui font confiance s'ils croient qu'il est (HABILE/INTÈGRE/BIENVEILLANT)

Théories de comportement du leader
· Leadership axé sur la CONSIDÉRATION D'AUTRUI
· Leadership axé sur la STRUCTURATION DES ACTVITÉS (fait les choses d'ici telle date, selon tel format, etc.)
L'efficacité du comportement du leader dépend de LA SITUATION
· Théorie du cheminement critique de House
· Leadership DIRECTIF (*structuration des activités) (plus efficace -> tâches floues) (pas bon si les employés savent quoi faire déjà)
· Leadership ORIENTÉ VERS LES OBJECTIFS (*structuration des activités, mais va un peu plus loin) (plus efficace -> tâche floues et complexe)
· Leadership de SOUTIEN (considération d'autrui) (plus efficace -> tâches répétitives et désagréables)
· Leadership PARTICIPATIF (*lien avec habilitation du personnel) (plus efficace -> lorsque employé ont l'expertise pour contribuer à la résolution de problème)
Un gestionnaire qui exerce un style de leadership inapproprié aura de la difficulté à gagner la confiance de ses employés. LE BON LEADERSHIP? SA DÉPEND!

Le leadership transactionnel
Axé sur les échanges entre gestionnaire et subordonné permettant de motiver le subordonné à mieux accomplir les tâches assignées.
· Attribution de récompenses en fonction du rendement
· La gestion par exceptions active (gestionnaire s'implique quand un subordonné agit avec un manquement (ne fait pas la chose voulue) (intervient avant la catastrophe)
· La gestion par exceptions passive (gestionnaire agit trop tard) (sa va nous couter des millions) (PAS BON)
· Le laisser-faire



Leadership transformateur
Axé sur la capacité du leader à inspirer ses subordonnés à contribuer au delà des exigences de base. (Passe de : «what's in it for me--> What's in it for us!»)
· Charisme (donne du pouvoir de Référence)
· Courage, confiance en soi, optimisme, se sacrifie pour le bien du groupe, agit de façon morale.
· Inspiration
· Crée et promeut une vision inspirante pour le groupe.
· Stimulation intellectuelle
· Reconnaissance (soutien) individuelle (considération d'autrui*)

Le rôle du partisan («follower»)
· On devient partisan dès que l'on reconnait que quelqu'un est notre leader et que nous l'appuyons dans ce rôle
· Les partisans sont NÉCESSAIRES au leadership
Un bon partisan ? -> 
· Passif (fait de son mieux pour OBÉIR/Ne s'oppose pas ouvertement/Utile, mais pas toujours)
· Proactif (Fait des suggestions au leader, mais si contraires au leader/questionne les hypothèses du leader/Partage la responsabilité de «mener» le groupe/EST UTILE)
QUAND ÊTRE QUOI?
	partisan PASSIF
	partisan ACTIF

	· Gestionnaire semble favoriser un style de leadership très directif
· L'expertise de l'employé est clairement inférieure à celle du gestionnaire
· Employé vient récemment de se joindre au groupe
· La décision doit être prise rapidement
· L'organisation est très bureaucratique
· Les défis du groupe sont assez prévisibles et simples
	· Gestionnaire semble être un leader participatif et transformateur
· L'expertise de l'employé est égale ou supérieure à celle du gestionnaire
· L'employé est membre depuis longtemps
· Il n'y a pas d'urgence dans la prise décision
· L'organisation n'est pas particulièrement bureaucratique
· Les défis du groupe sont imprévisibles et complexes



 (
Confiance qu'a l'employé en son gestionnaire
Gestionnaire apprécié par l'employé
)Une influence réciproque entre leader et partisan
 (
Démonstration du style de partisan apprécié par le gestionnaire
) (
Démonstration de style(s) de leadership apprécié(s) par l'employé
)

 (
Confiance qu'
a le gestionnaire en son employé
Employé apprécié par le gestionnaire
)



	
Le processus décisionnel - Chapitre 12
Les contextes décisionnels
	Contexte décisionnel de certitude
	On peut prévoir les résultats de chacune des actions envisagées pour résoudre le problème ; RARE POUR LES GESTIONNAIRE

Ex; « Dans quelle section du cours dois-je m'inscrire pour ne pas avoir de conflit d'horaire?

	Contexte décisionnel de risque
	On peut juger de la probabilité des conséquences associées aux actions envisagées.

Ex; « Devrais-je réviser mes notes après chaque cours, ou juste avant l'examen?»

	Contexte décisionnel d'incertitude
	On ne peut même pas juger de la probabilité des conséquences associées aux actions envisagées.

Ex; «Devrais-je m'inscrire à l'option en comptabilité ou en marketing pour avoir une carrière la plus satisfaisante que possible ?»



Sommes-nous rationnel généralement lorsqu'on prend des décisions? (non)
	Modèle décisionnel classique
(sous-entend une rationalité parfaite)
	Modèle décisionnel comportemental
(sous-entend une rationalité limitée)

	Problème clairement défini
	Définition imprécise du problème

	Connaissance de toutes les actions possibles et de leurs conséquences respectives
	Connaissance limitée des actions possibles et de leurs connaissances respectives

	Adoptions de la solution optimale
	Adoption d'une solution satisfaisante

	Mise en oeuvre
	Mise en oeuvre


 (
Les 
étapes
 (VOIR MANUEL)
)	


La rationalité limitée
· Prise de décision où l'on se fie à de l'information limitée ou erronée, où il y a une certaine limite de temps et où les conséquences politiques (je vais pe dépendre de lui plus tard...) sont considérées.
· Se fier à de l'information limitée ou erronée s'explique principalement par :
·  (
Nos expériences et parfois notre r
ôle fonctionnel (chef de marketing, chef des ressources humaines..) nous mènent à percevoir notre environnement selon un point de vue partagé par autrui
Conséquences possibles sur le processus de prise de  décision :
Ne pas voir de problème alors qu'il y en a un
Définir le problème selon des symptômes que l'on reconnaît
Définir le problème selon une solution qui nous est familière
)Notre cadre de référence personnel
· Nos limites cognitives
 (
Prendre une bonne décision implique une capacité 
à chercher et comprendre les informations pertinentes au problème à résoudre.
Parfois on limite inconsciemment les informations considérées à cause de biais cognitifs (effet de primauté/de récence/ de contraste...ERREURS DE PERCEPTIONS!)
Parfois on a une surcharge d'information menant à la confusion et aux erreurs. Avoir plus d'info. est pas toujours avantageux.
)











Approche décisionnelle satisfaisante
· Notre rationalité limitée se manifeste aussi par notre tendance à choisir la première possibilité qui nous semble donner une solution satisfaisante ou acceptable au problème.
La surenchère irrationnelle
· Phénomène par lequel on investit plus d'argent et d'énergie dans un plan d'action lorsque ce dernier fut un échec.
· WHY?-->
· On essaie de récupérer des coûts (irrécupérables)
· On ne veut pas perdre la face
· COMMENT ÉVITER (organisation)? --> Avoir les avocats du diable/Mettre des 						            plateau de rendement
Les décision prise en groupe
· Peuvent offrir certains avantages :
· Meilleure qualité
· Engagement des membres de l'équipe à la mise en œuvre
· Partage de responsabilité

· TOUTEFOIS, il faut faire attention à la PENSÉE DE GROUPE (DÉSAVANTAGE)
Symptômes...  
               -Illusion d'invulnérabilité
               -Rationalisation trop rapide
               -Illusion de moralité (on fais ça parce que c'est la bonne chose à faire)
               -On se sert de stéréotypes pour décrie ceux hors du groupe (compétition est fuckall)
               -Pression à la conformité
               -Autocensure (pas sur... mais m'a fermer ma yeule)
               -Illusion à l'unanimité (tout le monde d'accord (...) rapidement, Okay, à la prochaine!)

Pour éviter la pensée de groupe

· Les membres devraient partager le rôle d'évaluateur (avocat du diable)
· Le chef (if one) ne doit pas exprimer sa préférence pour une idée particulièrement avant que les gens aient eu la chance de discuter
· Créer des sous-groupes qui travaillent sur le même problème
· Faire des consultations externes

Suivre les conseils de quelqu'un
· La prise de décision est (doit) souvent (être) basée sur les conseils offert par autrui
· On a plus tendance à suivre les conseils de quelqu'un lorsque :
· On leur demande leur avis (conseil sollicité)
· On leur fait confiance (expertise, bienveillance)
· On perçoit l'autre personne comme étant très confiante de son opinion (dangereux..)





Communication

Qu'est-ce qui caractérise la communication en milieu organisationnel ?
 (
RÉCEPTEUR
Décodage
 | 
Sens
 
saisi
) (
ÉMETTEUR (source)
sens
 
voulu
 | 
Encodage
)Processus d'émission et de réception de messages porteurs de sens
                                                                 Canal

 (
BRUITS PARASITES (source de problème)
Différences culturelles
Sources de distraction environnementales
Problèmes sémantiques
Messages contradictoires (fine 
prints
)
Absence de rétroaction
Effets de la position hiérarchique
)			Rétrocation








Rétroaction
Ici, on ne parle pas de rétroaction sur le rendement, bien que votre livre en parle.
DANS LE PROCESSUS DE RÉTROACTION (REVECEUR DONNE À L'ÉMETTEUR)
· Essentielle à la communication efficace
· Permet au récepteur d'indiquer s'il saisit bien le message reçu, et à l'émetteur de clarifier davantage son message
· ......

Écoute active (rétroaction est une composante essentielle de l'écoute active)
· Technique permettant à l'émetteur à exprimer ce qu'il veut vraiment dire
· Particulièrement important pour :
· Aider les employés à mieux composer avec le stress (on démontre qu'on est attentifs aux soucis
· Faire preuve de leadership efficace (de soutien, direct, participatif, etc.)
Les canaux de communication
Canal de communication formel (organigramme)
· Suit la ligne d'autorité établie par la structure hiérarchique (ASCENDANTE ET DÉSCENDANTE)
Canal de communication informel
· Emprunte d'autres voies que la ligne d'autorité établie par l'entreprise.
· Ex : téléphone arabe (réseaux d'amis et de connaissances par lesquels circulent les rumeurs et les informations officieuses.
· Existe TOUJOURS dans les organisations
· Info. pas nécessairement exactes
· Bon gestionnaire va s'en SERVIR pas interagir avec les autres à son avantage
La valeur des canaux
Valeur = capacité du canal à transmettre efficacement l'information (ÉMOTIONNELLE ou COMPLEXE)
 (
Canal de communication  
à valeur élevé
Personnel
Bidirectionnel
Lent
) (
Canal de communication  à valeur faible
Impersonnel
Unidirectionnel
Rapide
) (
Réunions
 en 
personne
) (
Appels
 
téléphoniques
, messages 
instantannées
) (
Courriels
, wikis, intranets, messages 
vocaux
) (
Notes de services, lettres, blogues, messages
 
textuels
) (
Affichages,bulletin
 en ligne, comptes rendus
)








	RÉTROACTION PLUS IMMÉDIATE, PLUS DE COMMUNICATION NON VERBALE




La valeur des canaux et le télétravail (télétravail = travaillé hors de chez sois..!)
Le télétravail réduit la fréquence de la communication en personne ; plus difficile de transmettre des messages complexes ou à contenu émotionnel.
Difficultés prévisibles :
· Difficile de développer des relations de confiance
· Difficile d'offrir des directives co,plexes
· Employés peuvent se sentir «oubliés»
Obstacles à la communication
· Différences culturelles
· Ethnocentrisme (nos façons sont les meilleures)
· Esprit de clocher (ne pas être conscient qu'il a d'autres façon de faire)
· Culture à contexte pauvre Vs riche 
· Messages contradictoires (entre mots et gestes)
· Intégrité! Essentielle pour leaders et partisans
· Position hiérarchique : effet «motus» des subordonnés
· Moins le cas si le gestionnaire gagne la confiance des subordonnés!













Chapitre 14 Conflits et négociations
Conflits INTERPERSONNELS
Conflit constructif VS conflit destructeur
Constructif  :
· Retombées positives pour les gens concernés, tells la protection ou le gain de ressources personnelles ou organisationnelles
· Ex : Mise en évidence des problèmes qui doivent être réglés, Remise en considération d'une décision problématique.
Destructeur :
· Retombées négatives, telles des symptômes de stress sévères, les pertes d'opportunités, etc.
· Ex: Argumenter pour argumenter, Conflits émotionnels
Gérer les conflits (destructeurs...)
De façon indirecte :
· Diminution de l'interdépendance
· Évite les conflits, mais peut potentiellement nuire à la performance de l'organisation si les partis devraient collaborer ensemble.
· Faire appel aux objectifs communs
· Permet d'éviter les conflits sur des sujets peu pertinents; leaders charismatiques très efficaces !
· Faire recours aux supérieurs
· Patrons pas toujours bien placés pour comprendre les points de vus différents
De façon directe :
3 fateurs (temps/importance de la question/qualité de la relation importante?)
· Affrontement
· Gagnant-Perdant (temps limité...! ou la question nous est très importante)
· Résolution de problème
· Gagnant -Gagnant (temps 
· Compromis
· Gagnant-Perdant (Chacun des partis gagnent.. et perdent!) (temps limité...!)
· Évitement
· Perdant-Perdant (Seulement si sa peut améliorer la situation ou les esprits sont chauds)
· Accommodation
· Gagnant-Perdant


 (
Résolution de problème (+long,+créatif,+gagnant-gagna
n
t)
) (
Accomodation
) (
degré de coopération 
(axé sur intér
êts d'autrui)
)
 (
Affrontement
) (
Évitement
) (
Compromis
)

 (
Degré d'affirmation de soi (axé sur propres intér
êts)
)




Résolution de problème par NÉGOCIATION RAISONNÉE
Éléments essentiels :
· Confiance réciproque (prérequis !!)
· Aborder objectivement le problème (éviter les émotions)
· Se concentrer sur les intérêts en jeu, pas sur les positions
· Éviter les jugements prématurés
· Séparer le brassage d'idées de l'évaluation des solutions possibles
· Évaluer les alternatives selon des critères objectifs









La culture organisationnelle

« L’ensemble des attitudes, des valeurs et des croyances communes qu’acquièrent les membres d’une organisation et qui guident leur comportement. » (p.478)
Est-ce qu’une organisation a nécessairement une culture distincte?
Culture forte versus culture faible

Pours et contres d’une culture forte

	Pours
	Contres

	Adaptation externe (quoi faire pour accomplir objectifs organisationnels)
· Qu’est-ce qu’on essaie de réaliser comme organisation (quelle est notre mission)?
· Comment allons-nous nous évaluer?
· Comment pouvons-nous expliquer nos échecs?
	Résistance au changement (incapacité à changer pour s’adapter aux pressions externes)

	Intégration interne (comment harmoniser nos façons de travailler?)
· Comment devrait-on agir et ne pas agir au sein de notre organisation?
· Comment devrait-on déterminer le statut (de pouvoir) de chacun?
	Ostracisme (EXCLUSION) de certains types d’individus dont le comportement pourrait être utile








Que percevez-vous comment étant la culture de l’École Telfer?

Notion d’intégrité académique, conscience de mettre des sources et les auteurs sur leurs diapositives, professeur plus consensus en ce qui concerne de suivre le syllabus 

Semble-t-elle différente de celle de l’université?

Telfer est la seul école dans l’université qui a son centre de carrière, alors nous pouvons constater que Telfer est centré sur le soutient professionnelle. Le centre de carrière à été voter par les étudiants il y a quelques années.

Sous-cultures et contre-cultures

· Sous-culture
· Attitudes, valeurs et croyance distinctes d’un sous-groupe de l’organisation qui ne s’opposent pas à la culture dominante de l’organisation.
· Telfer ; valorise davantage l’expérience étudiante (comparée à uOttawa dans l’ensemble)
· L’emphase ou soutien donné aux carrières des étudiants
· Contre-culture
· Sous-culture se définissant par opposition à la culture dominante de l’organisation.
· Minorité (puissante) à Telfer valorisation la recherche de qualité– Il y a 15 ans à Telfer la recherche était rare (devient de moins en moins une minorité)









Comment connaitre la culture d’une organisation?






















Culture apparente (à Telfer)

· Récits
· Les succès de l’ancien doyen Kelley (Tout ses buts on été atteint)
· Veut lancer des programmes de recherche supérieure
· Veut un nouvel édifice
· Veut trouver un financement externe pour renommer l’École
· Veut qu’on gagne la triple couronne des agréments internationaux
· Rites
· Déjeuner de Noël, avec spectacle « Telfer a du talent »
· Remises de prix annuels en recherche
· Rituels (ensemble de rites)
· Symboles culturels
· Prix annuel « Telfie » 
· C’est un symbole qui démontre que la personne a été un modèle qui a fait preuve de recherche exceptionnel, preuve de bon service et d’enseignement.
· Normes et rôles
· V.D. (Vice Doyen) appui aux professeurs

Valeurs communes

· Les « bonnes » façons de penser et d’agir pour résoudre des problèmes au travail et pour travailler ensemble.
· Exemples à Telfer :
· La valorisation des contributions de tous (incluant le personnel de soutien)
· La valorisation de la diversité des contributions des professeurs au succès de l’école. Reconnaitre qu’il y a des différences en ce qui concerne du packages des professeurs (pas tous les professeurs qui sont exceptionnel en recherche, en service et en enseignement)

Les hypothèses communes

· Croyances fermes reliées à l’organisation ou à son environnement externe
· Exemples à Telfer :
· « La recherche de haute qualité est nécessaire à notre succès comme École. »
· « Nous devons maintenir la triple couronne des agréments internationaux. »
· « Les étudiants au MBA valorisent un horaire (de programme) très flexible. »
· « Les grandes décision (stratégiques) doivent être prises de façon collective (consensus). »
· Pas toujours bien fondé !! (mythes)

Comment gérer la culture ?

Philosophie de gestion (exprimée par les cadres supérieurs)
· Précise les priorités (mission, vision) de l’organisation, et les façons clés de les réaliser.
· Fixe des limites (indique ce qui est permissible et qui ne l’est pas).
· Offre un modèle à suivre pour résoudre des nouveaux problèmes.
· Contribue à souder les membres ensemble en leur offrant une voie commune au succès.

Mise-en-œuvre de la philosophie de gestion

· Nouveaux rituels (prix annuel en recherche), symboles (« Telfie »), ou rôles (V.D) appuyant la philosophie de gestion
· Programmes de formation
· Systèmes de récompense
· Licenciements des membres s’opposant avec ténacité à la nouvelle philosophie de gestion.













Chapitre 17 (p. 511-516, 523-528)
Structure Organisationnelle 
· Une organisation doit être structurée afin de pouvoir plus facilement réaliser ses objectifs.
·  (
Un 
exclus
 pas 
l'autre
)Spécialisation (ou division du travail) verticale
· Quels sont les paliers d'autorité formelle dans l'organisation ?  Quels postes relèvent de quels autres?
· Spécialisation (ou division du travail) horizontale
· Comment regrouper les diverses compétences au sein de l'organisation (par fonctions, par division ou par un mélange des deux?)?
L'organigramme
· Représentation visuelle de la structure formelle de l'organisation
· Donne des informations sur :
· Les divers postes dans l'organisation
· Les détenteurs de ces postes 
· Les lignes hiérarchique unissant ces postes
· Les regroupements horizontaux
Spécialisation Verticale
· Permet d'établir les paliers d'autorité afin de faciliter la planification et les prises de décisions
· Enjeux importants :
· Communication entre les paliers (vitesse, efficacité)
· Autorité (centralisation) versus autonomie (décentralisation)
Spécialisation Horizontale
· Structure fonctionnelle (par «fonctionnelle»)







· Structure divisionnaire (par «divisions») (AVANTAGE DE L'UN EST LE DÉSAVANTAGE DE L'AUTRE)






· Structure matricielle (mélange des 2)
Voir livre pour Avantages et Désavantages et forme!

Performance modérément élevée


Performance élevé


Performance modérément basse


Performance basse








Habileté politique


Gestionnaire perçu comme plus efficace par ses employés


Meilleures évaluations de performance de la part de son patron










Culture apparente


Valeurs communes


Hypothèses communes






PDG


VP ressources humaines


VP Marketing












PDG


VP Guitares électriques


VP Basses électriques


VP Accessoires















Échec cognitifs (attention, mémoire, motricité)


Anxiété


Colère


Pauvre satisfaction professionnelle


Dépression









