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Lecture Chap 1
1. Décrire la gestion et la façon d’évaluer les gesitonnaires
2. Distinguer entre les fn d’organisations et les fn de gestion, discerner les carac des organismes et expliq la raison d’être d’un org
3. Expliquer les fn de gesion: planm org, leadersh, contr
4. Identif échelons hiérarchiques des org et compet gesitonnaire
5. Expliqu pq les org contemporains util equips autonomes et interfonctions
6. Précise roles des gesiton selon Mintzberg
7. Décrire defies contemporains lances au gest
8. Discern désirs des aspirants gest et réalité des gest
9. Expliqu pq important d’étudier gesiton

1. 1 Qu’est-ce que la gestion?
· Définir comme intégration efficace de la plan, org, leader. Contro des ressources : humaines, financières, matérielles pour atteindre objectifs
· Également important d’apprendre la théorie que d’apprendre par xpérience = méthode et application
·  
· L’efficacité et le rendement : objectifs des gestionnaires
· Gestionnaires doivent realiser leurs buts et efficacement utiliser leurs ressources
· Faut une bonne utilisation de ressources pour atteindre les buts visés
· Rendement : qtité de biens ou services produits en proportion des ressources utilisés
· Utilisation intelligente selon l’économie (utiliser ses propres ressources vs embaucher autre entreprise = réduit les coûts), ou favoriser le rendement (travail vite)
· Efficacité et rendement => viser bons objectifs et utilise bien les ressources
1.2 Les fn de gestion et d’organisation 
· Fn de l’organisaion
· Ressources humaines ; production ; financiers ; commercialisation…
· Fn des gestionnaires
· Planification ; organisation ; leadership ;contrôle
· Caractéristiques d’une organisation
· 4 carac : ressources > gestionnaires > mission > clientèle cible
· Pq existe des organisations?
· Ils ont une mission pour créer un produit de qualité => valeur ajoutée ou d’utilité pour attirer et satisfaire la clientèle cible
· Utilité de temps
· Maillot de bain vs manteau d’hivers
· Utilité d’endroit
· Maillot de bain au Yukon et manteau d’hivers au Mexique
· Utilité de possession
· Achter un fauteuil :doit avoir place pour l’installer
1.3 Les fn de gestion
· POLC
· Planificaiton : ident objectifs organisationnels, élaboration des plans pr réaliser obj
· Aide gestionnaires à s’interroger sur pt forts/faibles =>permet meilleure évaluation
· S’orienter ds la meilleure direction, à calculer les chances de succès/risques d’échecs
· Déterminer moyens à utiliser pr atteindre objectifs 
· Organisation : identif tâches et liens d’autorité pr favoriser travail d’équipe pr realiser obj
· Composition des groupes de travail et à coordonner leurs activités 
· Entraîne création de liens organisationnels qui aident individus/groupes  à travail vers objectif commun
· Dirigeants doivent rapporter objectifs (mission/généraux)
· Déterminer rôles des membres (fn : finsces…)
· Prioriser les tâches
· Réseau de communication
· Délimiter les pouvoirs 
· Leadership : Motivation, coordination/mobilisation des individus et équipes de travail pr réaliser obj
· Diriger employés qui exécute le travail, et faire progresser >influence positive
· Gestionnaire dirigent équipe pr arriver résultat
· Appliqué aux relations interperso
· Gestionnaire resp employés et accomplissement de travail
· Contrôle : création des normes de rendement/ sys éval pr déterminer quel pt les objectifs ont été atteints
· Examen : résultats = buts?
· Détermine corrections
· Opérations
· Normes de rendement mesurables : unités vendus, coput de production/unité, temps de fabric
· Mesure du rendement/comparaison avec normes > communication des résultats, système de rétroaction
· Recherche des causes des écarts
· Solutions pour s’améliorer et viser objectifs

1.4 Échelons hiérarchiques des entreprises et compétences de gestionnaires

Échelons hiérarchiques
· Verticale : cadres vs. Horizontale : fn
·  
· Cadres supérieurs :	PDG, directeur général, vice-présidents
· Prennent décisions importantes, coodonne prinipales activités, veille gestionnaires de différentes fn, définir objectifs stratégiques, priorit.sm plans à long terme, 
· Cadres intermédiaires : directeurs régionaux, de division,
· Supervisent travail cadres inférieurs, assurent mise en œuvre des motens pr atteindre objectifs/politiques/plans tactiques, créativité/innovation
· Cadres inférieurs :
· Coordonnent/dirigent travail du personnel d’exécution, tâches répétitives/technique, accomplir tâches spécialisées/ satisfaire clientèle, « chef de service»

Compétences essentielles des gestionnaires liées aux différents échelons hiérarchiques
· Compétence : habiletés intellectuelles et motrices et attitudes des cadres pr bien remplir leur rôle 

Compétences liées à la conceptualisation
· Capacité d’envisager une organisation ds son ensemble de manier des abstractions
· Prévoir effets d’une décision sur entreprise et société

Compétences liées aux relations interperso
· Capacité de former équipe, stimule membres d’une org, motive indiv/groupe
· Entraineur de hockey vs joueur

Compétences liées à la communication
· Communique avec les autres, transmettre/recevoir info

Compétences liées au domaine technique
· Exécuter tâches spécialisées 

1.5 Nouvelle structure organisationnelle
· Donne plus de pouvoir aux cadres inter et inf
· Favorise travail d’équipe > délèguent pouvoir aux cadres inter et inf = habilitation de employés
· Si on a un pouvoir décisionnel > meilleur rendement >^productivité
· Équipe interfonctions : groupe de personnes travail ensemble et assure chq membre ait du succès

1.6 Rôles des gestionnaires selon Mintzberg

Rôles associés aux relations interpersonnelles
· Rôle de symbole : gestes à caractère cérémoniel
· Rôle de leader : mobilisation des employés, communication, coordination
· Rôle d’agent de liaison : relations entre gestionnaires av membres org/pers extérieurs

Les rôles informationnels :
· Rôle d’observateur : actif amène un gestionnaire à examiner des renseignements importants
· Rôle de diffuseur : opposé ^, diffuse information, information va ds 2 sens
· Rôle de porte-parole : transmission renseignements officiels pers externes 

Les rôles décisionnels
· Rôle d’entrepreneur : nouvelles activités, chgts ds l’organisation
· Rôle de régulateur : réagit aux situations hors de son pouvoir
· Rôle de répartiteur de ressources : distribution des ressources humaines/matérielles entre unités org
· Rôle de négociateur : négociations av pers externes

1.7 Les défis contemporains lancés aux gestionnaires

Le maintien des standards étiques
· Éthique : ensemble de règles ayant pour objet établissement de normes de conduite 
Accroitre avantage concurrentiel
· Consommateurs ont tendance à consommer des entreprises qui démontrent des valeurs/morales/éthiques
· En général, éthique = meilleur service à la clientèle
· Accroitre l’efficacité et qualité totale
· Accroitre rendement et dégraissement des effectifs
· Recherche de l’innovation et du dév
· Améliorer le service afin d’accroitre la fidélisation de la clientèle

La globalisation :
· Établissement de liens réciproques entre économies nationales associé à une interdépendance croissante des producteurs/fournisseurs/consommateurs/gvt de diff pays
Diversité de la main d’œuvre :
· Âge, sexe, race, handicap, sexualité > comparé au paravent
Usage d’internet/technologie
· Favorise communication av extér (clients, fournisseurs, main-d’œuvre)
· Change structure organisationnel : équipe technique, dév site web…
· Travail plus efficace : moins de paperasse, communication par courriel
· Forme de marketing

1.8 Devenir gestionnaire : désirs et réalité
· Tableau 1.2 p.32

1.9 Pourquoi la gestion est-elle importante?
· Bonne gestion pour soutenir efficacement la concurrence des entreprises à l’étranger
· Bonne gestion affecte tous > bon service à la clientèle = bon pour citoyens
· Commencer ds un poste de technicien av potentiel de promotion 
· Étudier gestion = pas nécessairement gestionnaire
Révision du chapitre p.35,36
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· Bureaucratie 
· Compétences des gestionnaires
· Supérieurs > conceptualisation
· Intermédiaire > relations interpersonnelles et communication
· Inférieurs > techniques
·  
· lorsqu’on monte dans l’hiérarchie = moins besoin de comp techniques
· PDG ne connaît pas le proces de fabircation de chq produit
· Concentre sur performance global 
· Technique n’est pas compétence exigée en gestion
· Rôles des gestionnaires selon Mintzberg
· Relations interperso
· Informationnels
· Décisionnels
· Défis
· Éthique : code de conduite, morales, zone grise au mmt de prendre décision 
· Recherche : réduire les coûts > utilisation efficace des ressources, et réduire les prix de ventes 
· Fidéliser la clientèle > non loyal 
· Attire par publicité ; garder avec info 


Lecture chap 2 Les environnements et les cultures organisationnelles

2.1 Les environnements de l’organisation
· éléments internes et externes qui influent directement ou indirectement les décisions des gesionn

L’environnement interne
· éléments internes + culture organisationnelle (valeurs, croyances, normes) 
· fn de l’entreprise/secteurs d’activités (commercialisation, production)
· intervenants internes : actionnaires, gestionnaires, syndicats 

L’environnement externe 
· environnement général : économique, technologique
· environnement immédiat : consommateurs. Fournisseurs
· intervenants externes : communauté, organismes de règlementation, associations professionnels


	Intervenant interne p.49
	Intervenant externe p.65

	Actionnaire
Gestionnaire
Perso d’exécution
Syndicats
Scientifiques et spécialistes
Alliances stratégiques
Sociétés filiales
Bailleurs de fonds
	Communauté
Organismes de réglementation
Associations professionnelles
Groupes défendant des intérêts particuliers
Groupes minoritaires
Médias
Organismes religieux



Pourquoi analyser les environnements de l’organisation?
· Planification = analyse de la situation 
· Interne : forces et faiblesses
· Quoi améliorer
· Externe : opportunités et menaces 

Culture organisationnelle
· Influence enviro interne car influence style de gesiton

Types d’environnement externes
· Degré de complexité : simple ou complexe
· Richesse : ressources

Enviro général : ensemble priorités/objectifs/plans stratégiques
· Économique : concurrents, consommateurs, fournisseurs
· Effet chiffre des entes, produits, services
· Politique et  juridique : programmes gvt 
· Taux d’escomptes, politiques fiscales
· Technologique : techno augmente productivité
· Social : valeurs morales, sociales, coutumes de l’entre
· Égalité en matière
· Harcèlement sexuel
· Droits des handicapés
· Diversité ethnique susceptible
· Éthique : attitudes/morales d’individus/groupes
· International :
· Apparition d’abolition des barrières internationales > commerce plus libre
2.3.4 L’environnement immédiat
A. Les consommateurs
a. Ceux qui achètent des produits ou des services > un des principaux agents agens de prospérité d’une entre
B. Les fournisseurs
a. Entreprises qui vendent des produits/services à d’autres entreprises
b. Ont la charge d’approvisionner leurs clients en ressources matérielles/financières
c. Bien choisir : coûts, rapidité de livraison, fiabilité, qualité
C. Concurrents établis
a. Vendeurs qui se disputent les m^clients 
b. Élément le plus puissant de concurrence
c. S’efforce d’obtenir plus grand part du marché
d. Intensité dépend du no/taille des entr, structure/coûts

2.4.2 Les stratégies politiques
1. Les pressions : influence organismes fédéraux/prov de réglementation
a. Lobbyste pr modifier enviro poli (grandes entreprises)
b. Ex : usage de tabac, pollution, libre-échange, marriage
2. Représentation 
a. Défendre intérêts d’une entreprise à l’extérieur
b. Organismes sans but lucratif : cehvaliers de Colomb, Club Optimiste
3. Socialisation
a. Processus pr partager aux employés valeurs/croyances fondamentales de l’Etnre 
b. Liste de valeurs affiché…
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Chap 2 cont

2.3 Environnement exter 
Composantes l’environnement général
· Offre > demande = prix baissent = impacte écono
· Offre < demande = prix augmentent

Intervenants ou acteurs
· Réglementation (+) lie les mains des décideurs
· Communauté : 
· Professionnelles : 
· Ex : ingénieurs et licensiés pr assurer les compétences 
· Protège 
· Groupes minoritaires : associations des femmes battus etc 
· Produits et services : 
· Analyse performance : choix stratégiques 
· Modèle de Border

Gestion de l’environnement externe
· Doivent s’adapter puisqu’on ne peut pas directement influencer l’enviro externe
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Chap 3
3.1 Éthique
· Les problèmes importants (comportement des gens) apparaissent > grande importance mise sur l’éthique 
· Ensemble de notions/croyances qui influencent le comportement 
· Personnelle (fondamentale)
· Intégrité, générosité, honnêteté
· Valeurs de bases « universelles »
· Contradictions entre ce qu’on « croit » et ce qu’on « pratique »
· Organisationnelles
· Règles/valeurs/règles/code de conduite imposer par l’entreprise
· Bien traiter les clients
· Entreprises cherchent à uniformiser le comportement de leurs employés 
· Lorsque valeurs en contradiction avec code de conduite > peut mener à l’employé quitte 
·  
· Origine des préceptes éthiques
· Société
· Valeurs propres à la société
· Lois
· Lois fondés/évolués des valeurs
· L’individu
· Évolue av. famille 
· Enfant est dicté quoi faire et pas  
· École, comportement des amis
· « cadre de référence »  
· Organisations
· Règles et standards imposés qui influencent le comportement/prise de décision
·  
· Prise de décision
· Analyse du contexte : concurrents, en mauvaise situation financière, pris ds situation à cause des coûts
· Ex : acheter produits canadiens seulement  > encourage richesse nationale 

Principes directeurs de base
· Recruter bonnes personnes : cherchent des gens av des valeurs
· Mensonges, ne pas mentir aux clients pendant la vente du produit 
· Former des gens à prendre des décisions éthiques
· Lire le code de conduite, assurer la compréhension, formations du cdc , examen sur le cdc
· Transmettre des normes élevées
· Établir des voies de communication
· Comportement des dirigeants reflètent les valeurs 
· Parties internes/externes évaluent comportement des dirigeants 
· Comités favorisant les obj moraux
· Séances sur valeurs, rétroaction des cas 
· Conduite exemplaire
· Dirigeants « sous les projecteurs »  

3.2 L’émergence de la culture organisationnelle
· Permet aux gens de vivre ds une org en harmonie 
· Pensée unique 
· Isoler l’entreprise
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3.3 responsabilité sociale : le grand débat 
Les entreprises doivent-elles s’intéresser aux problèmes sociaux? P.101
· Oui : bons citoyens > satisfaire besoins de société (génère des coûts)
· Entreprises ont déjà influence sur société 
· Non : satisfaire en premier attentes des actionnaires/besoins économiques

Nature et modes de conduite
· Nature : 
· Reconnaître besoins des intervenants
· Évaluer conséquences des décisions
· Étendue : modes de conduites
· Classique : respect des lois 
· Réactif : chefs d’entre doivent être attentives aux attentes des partis prenants > réactif par rapport manifestations
· Axé sur interction av intervenants :
· Proactifs : anticipe besoins futurs des partis prenants, intègre ds ses plans stratégiques et prévoit ressources nécessaires à l’avance

Évaluation de la responsabilité sociale
· Économique : produire B&S sans gaspillage, utilisation des ressources, 
· Légale : respect des lois, non respect>faillite
· Morale : 
· Discrétionnaire : choix sans contrainte des dirigeants (sponsor équipe hockey) (partage des profits nets) 

3.4 Diversité de la main d’œuvre :
· Diversité : âge, sexe, race, religion, sexualité, handicaps, niveau instruction, milieu économique
· Conséquences sur comportement, risque de conflits, influence prise de décisions, (vs homogène), risque de ne pas arriver à un consensus
· Gestion de diversité : réduction des conflits dus à diversité
· Organisation multiculturelle : tirer avantage de diversité/ faire face aix situations dues à diversité 
· Profite diversité : devient avantage concurrentiel
Fondements de la diversité : évolution d’une entreprise diversifié et transformer ds une force
· Fondements : âge, sexe, race, religion, sexualité, handicaps, niveau instruction, milieu économique
· Effets : préjugés, stéréotypes, discrimination
· Faire le pas pr s’intégrer
· Gestion : 
· Stratégies individuelles : ouverture esprit, empathie, tolérance, communication
· Ne pas juger sans connaître ses actes> juge sur ce qu’il fait, sentir ce qu’il sent, communiquer/s’ouvrir aux autres
· Stratégies organisationnelles : engagement, formation, communication, évaluation, recrutement/initiation, culture
· Haute direction s’engage, formation pr sensibiliser les gens,, organise des fêtes multiculturelles (potluck)


Lecture chap 3 L’éthique, la responsabilité sociale et la diversité 

3.1 L’éthique
· Décision : prendre décisions pr satisfaire aux actionnaires vs. société 
3.1.1 La nature de la conduite morale
· Grand no. De problèmes en gestion > morales
· Sécurité de l’info, respect de vie priv (empl clients) enviro, gouvernance d’entre, conflit d’intérêts
· Valeurs perso des gest influencent conduite/décisions
· Éthique : ensemble des règles de conduite qui déterminent une pers à agir d’une façon
· Éthique liée à une pers mais aussi collectif (ensemble d’individus)
· Faire quelque chose vs juger malhonnête
· Voler matériel de bureau
· Éthique personnelle :
· Ensemble des règles de conduite que se fixe une personne
· Éthique organisationnelle :
· Ensemble des règles de conduite internes définies par une entreprise
· Obéir la loi, préoccuper des membres, bien traiter employés, repect fourn, récompense actionnaires
3.1.2 Les écoles de pensée en matière d’éthique
trois grandes écoles de pensée
A. L’école prônant l’utilitarisme
a. Accent sur les actions et non sur la conduite
b. Tenir compte de tous intervenants en cause
c. Répercussions ET conséquences des intéressés 
d. Plus de bien pour plus de personnes
e. Objectifs organisationnelles, rendement, conflits d’intérêts
B. L’école prenant les droits moraux
a. Principe d’universalité et dignité humaine
b. Respect privilèges fondamentaux établis ds Constitution Canad
i. Vie et sécurité employés
ii. Information aux consommateurs, personnel d’exécution, public
iii. Protect vie privée citoyens 
iv. Droit de refus exécuter acte contre morales/relig
v. Liberté d’expression (critique employeurs)
vi. Droit de propriété : acquérir/vendre/utiliser biens
C. L’école prenant la justice
a. Répartition équitable des ressources et coûts entre groupes sociaux
b. Établissement selon mérite et travail
3.1.3 L’éthique commerciale
· Déf : msnière d’appliquer des règles morales à la politique, aux institutions et conduite en milieu de travail
· Acte légale = pas nécessairement acte morale
3.1.4 L’origine des préceptes éthiques
A. La société
a. Varie par société, meilleur?
B. Les lois
a. Lois reflètent valeurs et normes de société
C. Les organismes
a. Publication de ses lignes de conduites, réglementations
D. L’individu 
a. Croyances religieuses, enviro social, milieu familial, éducation, amis
3.1.5 Le code de déontologie
· Texte : ensemble règles morales qui influencent exécution des opérations d’une entreprise/membre 
· Touche employés, actionnaires, communauté, enviro, clients, fournisseurs, sous-traitants, activité politique, technologie
3.1.6 La prise de décision et l’éthique
1. Trace portrait complet de la situation
2. Cherche valeurs pertinentes
3. Savoir discerner valeurs qui s’opposent
4. Exécution de décision prise
3.1.7 Le personnel d’exécution et l’éthique
· L’éthique du travail : convictions qui animent un employé ds l’exécution des tâches quotidiennes
3.1.8 Le gestion basée sur un système de valeurs
A. Le rôle du système de valeurs ds un organisme
a. Gestionn doit comprendre valeurs/culture de l’org pr contrib dév
b. Culture org = côté invisible de l’org
i. Côté visible = struct org
c. Valeurs : normes, croyances, convictions adopt par une personne et influent façon dont elle accomplit ses tâches quotid
i. Valeurs peuvent changer en croyances(convictions) 
ii. Conviction : attitude/comportement 
B. L’importance des valeurs partagées
a. Permet dirig prendre décisions efficacement, fournit ligne de conduite/attentes de l’entre
1. Bénéfices : en réaliser suffi pr assurer croissance et avoir les ressources
2. Clientèle : offrir meilleurs produits/services > assurer sa faveur
3. Champs d’intérêt : introduire intérêts ssi idées/techniques de conception parfaites
4. Croissance : planifier selon bénéfices, capacité à créer techniques innovatrices
5. Personnel : faire profiter perso de réussite de l’entre
6. Direction : encourage intitiatives/créativité> laisse ind atteindre buts leurs manières
7. Civisme : resp sociale en fournissant assistance

C. L’établissement d’une éthique du travail
a. « essentiel » promotion d’éthique organisationnelle
i. établir climat favorise valeurs prof/recherche excell
ii. indique attentes claires (productivité/qualité)
iii. programmes pr renseigner empl sur importance des valeurs professionnelles/dignité du travail/service clientèle
iv. tous employés ont comptes à rendre > allouer pouvoir
v. encourage participation/libre expression des empl
vi. fournir évaluation périodique sur leur rendement
vii. proportionner récompenses au rendement
viii. encourage employés à dév leurs talents/capacités

3.2 La responsabilité sociale des entreprises
3.2.1 La structure organisationnelle des groupes affectés par les décisions d’une entreprise
· l’obligation morale pour une entreprise d’aider à la résolution de problèmes sociaux ou de pourvoir à certains besoins de la société
· Intervenants pouvant être affectés par les décisions
· Intervenants primaires : liés à l’entre par une entente formelle, officielle, contrat
· Propriétaires, clients, fournisseurs, employés
· Intervenants secondaires : indirectement liés 
· Groupes consommateurs, communautaires, médias, société
3.2.2 Le débat sur la responsabilité sociale des entre
· Satisfaire aux attentes des actionnaires vs société 
· Actionnaires fournissent des fonds
· Sociétés sont des consommateurs potentiels
· Coûts associés
3.2.3 La nature de la responsabilité sociale
· Préservation des ressources naturelles vs gaspillage
· Fabrication des biens de qualité vs en grande masse
· Interdépendance (communautés, régions, pays) vs indépendance
· Méthodes axées sur participation vs autorité
· Satisfaction tirée de réponse aux besoins de société vs satisf usage de matéri
· Pluralisme vs centralisme
3.2.4 L’étendue de la responsabilité sociale
A. Le mode de conduite classique
a. Faire un usage économique et judicieux des ressources de la soc ds la fabrication des produits/ fourniture des service
b. Tous les membres de soc gagnent
i. Actionnaires = bénéfices
ii. Consomm = prod/serv de qualité
c. Décisions des gestionnaires > axées sur amélioration des résultats nets 
B. LE mode de conduite réactif
a. Gesitonn > double role 
i. Fn économiques : 
ii. Exigences sociales : enviro, équité , attentes consomm
C. Le mode de conduite axé sur l’interaction avec les intervenants
a. Doit considérer intervenants avant prendre décisions
D. Le mode de conduite proactif
a. Prévoir besoins/préoccup de société; planifie actions précises à répondre
b. Réputation en société comme dirigeant
3.2.5 Les entreprises et le système social
· Entreprises visent se démontrer comme responsables socialement 
· Système sociaux : écoles, hôpitaux, organismes religieux, regroupements de consommateurs
· Entreprise elle-même un système social
3.2.6 Évaluation de la responsabilité sociale des entreprises
A. Responsabilité économique
a. Resp max bénéfices des action = « princip fn »
b. Entre génère bénéf = active et fournit emploi
c. M^ s’ils s’intéressent à faire du profit, concurrents les font interesser au public pr des prix réduits à long terme
B. Responsabilité légale
a. Cinfirmer aux règlements gt
b. Ex : économiques/sociales, discrimination raciale, sécurité au travail, pollution, qualité des produits,
c. Pas toujours des coûts/dépenses : rentabilité verte
C. Responsabilité morale	
a. « bon » « approprié »
b. ligne de conduite /code de conduite
D. Responsabilité doscrétionnaire
a. Dirigeant d’entre prennent décisions discé relatif au bien-être écono/social de la pop générale
b. Veulent améliorer société
3.2.7 Le bilan social
· Rapport indiquant la sensibilité de l’entre social et écologique
· Mesure l’impact social des entre
· Trois formes
· Descript qualitative des activités : vise améliorer qualité de vie sociale
· Liste de programmes sociaux : évaluation coûts de mesures spéciales
· Analyse des coûts sociaux des programmes

3.3 La diversité de la main-d’œuvre
· Canada devient + hétérogène
3.3.1 Que veut dire diversité de la main d’œuvre
· Différence entre plsr groupes de personnes catégories : âge sexe ethnicité couleur relig sexualité handicap scolarité socio-économ
3.3.2 Gestion de la diversité de la main-d’œuvre
· Réduction de conflits qui en sont la cause > entre « multiculturelle »
· Prend avantage de sa diversité 
· Respect valeurs éthiques. Amélioration de l’efficacité organistationnelle, encourage opinions/idées diff, approche équilibrée du traitement employés (sélection, promotion, formations, salaires) 
A. La responsabilité légale
a. Les lois sur les droits de la personne
i. Empêche certains individus reçoivent traitement discrim à cause relig….
ii. Ex :
1. Pas inclus ds description de poste
2. Affirmation ds les plans RH l’engagement de l’entre
3. Ne peut pas évaluer le rendement selon critères
4. Processus de recrutement
5. Pas de mécanismes de sélection av lien av poste
6. Rémunération non discrim
7. Offrir à tous option recevoir formation
b. Réglémentations  gvt 
i. Action positive
1. Application de mesures vise compenser effets discrim
2. Créer programmes de formation et recrutement particul pr femmes/minorités visibles
ii. Équité en matière d’emploi 
1. Femems, minorités visibles, autochtones, handicapç	
iii. Égalité d’accès/égalité des chances d’emploi
1. Processus détaillé pr assurer représentation équitable de certains groupes en milieu de travail et éviter effeets de discrimination intentionnelle/systématique
c. Une approche responsable et logique
i. Réputation/image de l’entre
ii. Gestion du risque
iii. Recrutement et rétention de personnel
iv. Accès au financement 
v. Avantage concurrentiel
3.3.3 Les fondements de la diversité de la main- d’œuvre
	Fondements de diversité
	Effets
	Gérer la diversité
	Résultats de l’entre multiculturelle

	Âge, race, sexe, ethnicité, religion, sexualité, handicaps, classe sociale, classe profess, langue
	Préjugés, stéréotypes, discrim
	Indiv
Ouverture esprit, empathie, tolérance, commun
	Pluralisme, intégration totale struct org, communic intégrale entre units organis, peu préjugéd /discrim/ stéré réduc conflits entre indiv/groupres

	
	
	Organ
Engagement, formation, communic, évaluation, recrutement, culture
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La nature de la prise de décision
· Choisir 1 de différents moyens/choix
Prise de décision
· Bonne info exacte et fiable, ponctuelle (conditions récentes) complète, pertinent 
Décideurs
· Stratégiques : cadres supérieurs : choix domaines d’activités, grande importance, survivre, bcp d’impact sur l’ensemble de l’org 
· Tactiques : cadres intermédiaires : 
· Opérationnelles : cadres inférieurs : acquisition équipement 

Univers de prise de décision examen à choix multiple
· Ignorance : incertain : aucune manière de prédire, pas étudier
· Risque : aléatoire : il y a un % de succès, couvrir le risque (acheter une voiture, couvrir risque financier d’accident avec assurances), deviner au hasard
· Certitude : déterminé : pas de risque, connaître prix, qualité, capacité > tout facteurs qui influencent prise de décision, garantie, bonne préparation

Choix de la solution : modifie selon environnement et autres facteurs 
· Décisions novatrices : difficiles, uniques, rares
· Décisions adaptives : amélioration continue
· Décisions courantes : répétitives, simples, fréquentes

Modèles de prise de décision : gestionnaires choisissent choix pr satisfaire
· Modèle rationnel : satisfaction, utilisation des ressources, meilleure solution, optimale, 
· Modèle comportemental : 
· Modèle politique : 
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4.1 Le contexte de la prise de décision
4.1.1 La nature de la prise de décision
· L’action de privilégier une option parmi plusieurs en vue d’atteindre un objectif donné
· Étapes : 1 détermine objectif, 2 options, 3 examen des conséquences, 4 choix
· Toujours en vue d’atteindre un objectif 
· Achète machine (décision) pr accoirte productivité (objectif))
4.1.2 Le profil de l’info
doit avoir tous les faits afin d’Avoir une bonne analyse > bonne décision
A. La qualité
a. Précision et fiabilité 
b. Plus fiable + qualité
c. Besoins système d’info efficace
d. info douteux = perte de confiance
e. info douteux = risque de mauvaise décision
B. La ponctualité 
a. Info pinctuelle = info disponible au moment de décision (et non après)
b. L’info en temps réel : conditions des plus récentes
c. Ex ajuster le prix de l’essence rapide
C. La complétude
a. Facilité de receuillir info par les réseaux
b. Décisions prises sur l’info complète = rendement et efficace
c. Poste de vice président responsable de la gestion d’info
D. La pertinence 
a. Info utile?
b. Inutile peut nuire aux décisions importantes
4.1.3 Les décideurs
· Tous niveaux hiérarchiques doivent prendre décisions
· Supérieur : stratégiques
· Ou institutionnelles
· Décisions importantes > risques
· Touchent l’ensemble de l’entre
· Ex : mission : secteur d’activité, marchés d’exploitation, produits ou services offertes
· Intermédiaires : tactiques
· Ou décisions de gestion
· Harmoniser les opérations de l’entre av environnement extérieur
· Examine environnement 
· Fn précise de l’org : production. Commercialisation, distribution
· Inférieurs : opérationnelles
· Techniques
· Activité précise
· Transformation intrants (ressources) et extrants (produits ou sevices) 

4.1.4 L’univers de la prise de décision
· L’ensemble des faits et évènements (concurrence, climat économique et politique) que les gestionnaires doivent prendre en compte avant de prendre une décision définitive
· Conditions économiques et sociales peuvent varier bcp
· Entraine trois types de décisions : état de certitude. État de risque, état d’ignorance
A. État de certitude (univers déterminé )
a. Info complète sur diverses options/stratégiques possibles
b. Décisions de type courant 
c. Souvent les cadres inférieurs car enviro ne leurs affecte pas
B. État de risque (univers aléatoire)
a. Conni options et avantages et contexte du problème
b. Attribue une probabilité math pr chq contexte/événement 
c. Calcul la probabilité de gains
d. Évale aussi les risque 
e. Outils : arbre de décision. Théorie des files d’attente, modèles de simulation, technique d’évaluation et de révision des programmes
C. État d’ignorance (univers incertain)
a. Dispose pas d’info pr déterminer option/probabilité de succès
b. Manque d’info = empêche évaluer conséquences
c. Ex : savoir s’il y aura un retour d’une maladie ?
4.1.5 Le choix de la solution
A. Les décisions novatrices : cadres supérieurs dans univers incertain
a. Chgmt d’orientation de l’entreprise
b. Part d’incertitude et échappe l’application de règles déterminés
c. Construire nouvelle usine, lancer ouvelle gamme de produits, automatiser chaîne de montage
B. Décisions adaptvies : cadres intermédiaires dans un univers aléatoire
a. Réactions aux chgmt sur le marché 
b. Décisions qui reviennent
c. Savent effest ptentiels 
d. Risques quand même présents
e. L’amélioration continue
f. Successions de petites décisions adaptives liées les une aux autres
C. Décisions courantes dans un univers déterminé
a. Problèmes simples et récurrents : choix d’un plat, vêtement, film 
b. Inombrables
c. Respectent un ensemble de règles et de programmes
d. Politique administrative facilite prise de décisions courantes
e. Ex : système de récompense, règle de carte de crédit pr clients, critères d’admissions ds une universtié
4.1.6 Les modèles de prise de décision
· Décision vient parfois d’une intuition (sentiment non raisonné d’avoir trouvé solution)
· N’étudie par tous les avantage/inconvénients 
· Arrête choix en se fiant à lui-mêe
· Ne peut pas vraiment expliquer/raisonner son choix
· Décision selon son expérience
· Bonne/mauvaise exp peut influencer décision
· Valeurs personnelles
· Si son but est profits : rendement, productivité, rentabilité
· Si assume resp sociale : sacrifie rentabilité pr aider enviro
· Jugement 
· Connaissances antérieurs
· Lié aux expériences passés pr évaluer conséquences
A. Modèle rationnel
a. Décieur parcoure une suit d’étapes logique nécessitant chacune une analyse rigoureuse
b. Gestionnaire possède infor complète et tous éléments 
c. 4 actions : cerne le problème, définit options possibles, examine avantages/désavantages, fixe son choix
B. Modèle comportemental
a. Masse de renseignements à traiter au moment de dcider excède les capacités du cerveeau
b. Rapport avec aptitudes intellectuelles  du gesitonnaire
c. Concepts de satisfaction et rationalité limité 
i. Décideur espère obtenir résultats plus satisfaisants (pas nécessairement meilleurs)
d. Rationnalit. Limitée : capacité de traiter l’info est limitée
i. Trouve info essentielle et rationnalise leur action 
ii. Ne peut pas analyser totalement une situation complexe
iii. Choisir objectif qui satisfait sans nécessairement être le meilleur choix, limite sa recherche des solutions possibles, restreint l’examen de l’enviro qui influence résultats
C. Modèle politique
a. Moyens utilisés par les gestionnaires pour amener une personne (ou groupe) à prendre position
b. Décision appartient à une autre personne, gestionnaire peut user son pouvoir pr infléchir la ligne de conduite
c. Modèle politique comporte des stratégies dirigées ver les enviro ext et int
d. Stratégies politiques extérieurs
i. Organismes sont en contact avec des groupes autonomes (ou semi) appelés les intervenants qui ont des pouvoirs biens définis
ii. Société pluraliste : pouvoir réparti entre nombreux groupes 
iii. Types de stratégies important pour gestionnaires car il influence des groupes av priorités/objectifs différents (pressions, représentation. Socialisation)
e. Stratégies politiques intérieurs
i. Gestionnaires de même entreprises ont objectifs opposés et veulent inciter leurs collègues à évaluer modes d’actions
ii. Personnel prennent plsr décisions ui influe plsrs fn ou divisions : gestionnaires peuvent servir leurs propres intérêts
4.2 Le modèle rationnel de prise de décision
4.2.1 La phase de l’analyse
· Définir avec précision le problème ou possibilité en cause
· Problème : situation dans laquelle il est impossible d’atteindre les objectifs fixés (dim coûts.. )
· Poosibilité : activité permettant l’amélioration du rendement actuel (lancement nouveau produit) 
· Plus facile pour décisions opérationnelles (inf.) qu’une décision stratégiques (sup)
1. Le diagnostic de la situationr
a. Reconnaître nécessité de faire un choix
b. But a besoins de prendre une décision
c. Peuvent prendre décisions proactives par anticipation du futur
d. Avant de cerner le problème on définit la situation actuelle
2. La définition du problème
a. Problème = obstacle de bien fonctionner ou atteindre buts
b. Étape la plus importante : si on ne voit pas le problème actuel, commet le résourdre
3. Collecte de faits liés au problème
a. Plus de renseignements possibles
b. Aide à trouver options/ avantages et inconv
c. Personnes en cause, personnes pr recuillir info…
4. Analyse des faits
a. Brève analyse des données et renseignements 
b. Essentielle care on filtre l’inffo utile, faits vs opinions
4.2.2 La phase de la prise de décision
· Résoudre difficulté ou considérer divers avantages des possibilités 
5. L’exploration des options possibles
a. Avantage avec les décisions en groupe car on voit plusieurs côtés
6. L’évaluation des options possibles
a. Avantages et inconvénients de chaque 
b. « faisabilité » et conséquences/risques
7. Le choix d’une option
a. Analyse rigoureuse = facilité à choisir
4.2.3 La phase de la mise en œuvre
· Résoudre le problème 
· Exécuter prise de décision et vérifier le résultat
8. L’exécution de la décision
a. Ressources nécessaires, plan concret
9. Évaluation des résultats découlant de la décision et le suivi
a. Problème non résolu tant qu’on ne l’évalu pas

4.3 La prise de décision en groupe
· Par consensus
· Prend plus de temps
· Par contre le travail coopératif  diminue la charge de travail au total
4.3.1 Le modèle de prise de décision en groupe
· Reflète l’environnement dans lequel les gestionnaires doivent décider
· Gestionnaire décide lui-même = autocratie
· Consultation des subordonnés = démocratie
·  
· AI (autocratique) : gestionnaire résout tout problème seule avec ses propres info
· AII (autocratique)  : gestionnaire examine info des membres de son équipe et choisit une solution
· CI (consultatif) : gestionnaire fait part du problème à certains membres, consulte individuellement pour recueillir leurs idées, suggestions, prend la décisions seul
· CII (consultatif): gestionnaire explique problème aux membres, rassemble pour connaître leurs idées/suggestions, décide seul
· GII (collectif/de groupe): fait part du problème aux membre, évaluent options possibles et choisissent une solution
· P.148-149
4.3.2 Les méthodes de prise de décision en groupe
1. La méthode Ringi
a. Décisions se prennent à la base et sont ensuite transmises de proche en proche jusqu’aux échelons supérieurs de la hiérarchie
b. Chaque membre prend propre choix et prend part à la préparation de la décision
c. Décision collective mais haut hiérarchie ont pouvoir de rejeter
d. Surtout pour décisions courantes et adaptives concernant opérations courantes
e. Création d’équipe autogérées tous membres ont pouvoir décisionel
f. Méthode inefficace pr décisions novatrices à cause de sa complexité
2. La méthode du remue-méninge
a. Brain storming
b. Surgir idées das la phase de préparation campagnes publicitaires (création)
c. Créer nouveaux produits et résourdre problèmes complexes 
d. Méthode utile pour amener participants à formuler solutions sans se laisser arrêter par les préjugés ou la censure
e. Groupe de 6-10 personnes d’émettre idées et découvrir solutions ingénieuses
f. Chef présente problème et laisse membres s’exprimer
g. Interdire critiqe, laisse expression libre, permettre aux participants de reprendre l’idée d’un autre et la développer, limiter longeure séance (1h)
3. La méthode synectique
a. Ne doit pas indiquer aux membres la nature du problème 
b. Donne contexte général pour favoriser la créativité
c. Encourage participation des membres car il n’y a pas une meilleure soulution
4. La méthode Delphi
a. Servir à faire prévisions en matière technologie
b. Choisir 10-15 experts, recuillir leurs commentaires et évaluaitons, compile leurs remarques et précisions et communique résultats, donne à chaque expert possibilité de discuter opinions et évaluations des autres 
5. La méthde du groupe nominal
a. Pr solutions novatrices
b. Aucun échange verbal entre participants 
c. Utile lorsque membres craignent d’être critiqués 
d. Évte affrontements 
6. La méthode de l’avocat du diable
a. Un membre critique stratégiques des autres 
b. Éachange constructif 
7. La méthode de l’enquête dialectique
a. Envisage sous différents points de vue les quesitons relatives à la planification stratégique
b. Démarche structurée
c. Lorsque partcipants désacord sur façon de concevoir un plan ou tratégie, ne s’entendent pas sur les objectifs à atteindre et ce qui fera l’objet d’un contrôle, doit tenir compte de certaines questions des intervenants, prendre décision dans conjoncture incertaine
4.3.3 Les avantages et inconvénients de la prise de décision en groupe
p.152

4.4 La prise de décision dans les faits
4.4.1 La quantité limitée de ressources
· La rareté des ressources influence les prises de décisions des gestionnaires

4.4.2Les réalités politiques
· Organisation mondiale du commerce (OMC), Acte de libre échange nord-américaine (ALENA)
· Décisions basés sur les pressions et recommandations de groupes de l’extérieur pour des intérêts particuliers
4.4.3 Les contraintes sociales
· Influence des intervenants internes (conditions de travail/procédés) et externes (société en général)

4.4.4 Les crises
· Sous pression, situation grave, décision rapide, 

4.5 Les approches améliorant l’efficacité du processus décisionnel
· Problèmes avec aucune solution simple
· La créativité
· Moteurs de l’entreprise
· Trouver meilleurs moyens pour exécuter leur travail (concurrence et rareté de ressources)
· Capacité de former de nouevelles idées
· Permet d’inventer une chose nouvelle vs l’utiliser (innovation)
· L’innovation
· Processus qui consiste à appliquer ces idées (produits, services, procédés)
· Améliorer qualité de décisions en fournissant une meillere info aux gestionn en communiquant plus rapidement
· Graphiques, états financiers

4.6 Les outils de la prise de décision
· Décisions courante : suites d’étapes bien définis
· Décision adaptive : valeurs espérée, calcul matriciel, techniques d’évaluation et révision, logiciels de calculs
· Décision novatrice : exige créativité , arbre de décision
p.157-160
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5.4 processus de planification
· On ne peut pas savoir le futur = importance de planifier 
· Pas capable de planifier avec certitutde
· Comportement des acteurs, ne peut pas prévoir à l’avance
· Prépare l’entreprise à être proactive : annticiper
·  
· Stratégies et choix : ensemble de l’entreprise
· Pas de stratégies d’ensemble pr une entreprise spécialisé (1 secteur)

Examen : pas de cas sur examen, choix 2 de 3 questions longues, 10-12 questions réponses courtes (définition, c’est quoi la planification? Objectif? Missions? Opportunité?) 
Chap 6
6.1 La nature de la planification stratégique
· Esprit stratégique : vision global, 
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6.3
· Chaque responsable de fonction doit choisir une stratégie

Vecteur de croissance
	
	Produits/services

	
Marché

Clientèle
	
	Actuel
	Nouveau

	
	Actuel
	(au début)
	Diversification ou extension de produits 

	
	Nouveau
	Diversification ou extension de marché
	Développement, évolution selon le secteur de l’activité
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· Objectif : fin ou résultat qu’une entreprise se propose d’atteindre
· Plan : projet élaboré en vue d’atteindre un objectif
· Planification : organiser rationnellement les actions permettant d’arriver au but
· Contrôle : série d’actions par lesquelles les gestionnaires mesurent le travail selon les résultats
5.1 Qu’est-ce que la planification?
· Processus qui permet de déterminer les objectifs à atteindre, et la manière d’y parvenir p.168
· Fonde sur deux éléments : résultat et moyens
· Aide à déterminer ressources nécessaires 
· Préparation à l’avenir
· Avons-nous les ressources? Quelles ressources nécessaires? Moyens d’acquérir ressources nécessaires6
· Analyse de l’écart
· Situation actuelle : Forces et faiblesses opportunités et menaces de l’entreprise 
· Ce que nous voulons accomplir : élaborer plans réalistes échelonnés dans le temps afin d’atteindre les buts établis. Formulation de l’énoncé de la mission, objectifs à long terme (stratégiques), moyens terme (tactiques), court terme (opérationnel, mise en œuvre
· Écart entre situation actuelle et buts : détermine objectivement les ressources et ampleur de travail nécessaire à l’exécution, déterminer écart entre idée et réalité
· Personne en charge d’exécution des activités définies à l’étape précédente, quand et comment : étapes à franchie, mise en œuvre, répartition des ressources

5.2 Pourquoi les gestionnaires doivent-ils planifier?
· Incite les gestionnaires à examiner différentes lignes de conduites avant de prendre une décision
· Doivent être créatifs, innovateurs, ingénieurs pour la répartition des ressources et les utiliser
· Harmonier les  plans opérationnels à court terme avec les plans stratégiques à long terme
· Concordance des buts
· Fournit une raison d’être et une orientation
· Prévoir l’avenir et adopter une ligne de conduite
· Met en évidence toutes les étapes à réaliser et la manière de les franchir
· Facilite l’assignation des tâches, et coordination de leur réalisation
· Composer avec le changement
· Élaborer plans raisonnables et logiques
· Bonne adaptation au chgmt et saisir occasions = position dominante
· Simplifie le contrôle des gestionnaires
· Évaluer le progrès réaliser plus facilement si on a un plan élaboré

5.3 L’élaboration des objectifs
· Objectif : principe directeur qui invite un individu ou groupe ou entreprise à s’engager dans une voie déterminée
· Apporte des indications qui aident à élaborer des stratégies et à répartir les ressources
· Situation ou état auquel on aspire
· Fournissent une motivation au gens
· Équipe de hockey veut remporter coupe stanley
· Athlète veut gagner médaille d’or
· Étudiant veut obtenir son diplôme
5.3.1 Pourquoi élaborer des objectifs?
· Fournir à l’entreprise une orientation et une raison d’être en fonction desquelles on peut évaluer les résultats obtenus
· « bonnes » fins à viser = gage d’efficacité
· initiatives à prendre et manière d’utiliser les ressources de l’entreprise = économie des moyens et le rendement
·  
· Aide à déterminer exactement ce que l’on veut accomplir
· Objectifs = rien au hasard 
· Tout le monde sait ce qu’il faut atteindre et ce qu’il faut faire
· Facilite la coordination des activités
· Liens entre individus et groupes qui visent un même but
· Climat d’harmonie et coopération
· Fournir au personnel une importante source de motivation
· Activité sans but = aucune motivation
· Fournir des normes qui permettent l’évaluation du rendement
· Difficile d’orienter les efforts et comportement des individus
· Réduit l’ampleur et nombre de conflits entre unités et individus qui forment une entreprise
· Grande entreprise = membres et groupes dans des voies différentes > risque de conflits
· Ils peuvent établir leurs propres objectifs que ceux de l’entreprise vs avoir un but commun (bien)
5.3.2 La hiérarchie des objectifs
· Objectifs établis dépendent de l’hiérarchie
·  
A. Énoncé des valeurs : indique les valeurs adoptés : description de la culture organisationnelle des croyances et des valeurs des dirigeants
· Texte qui décrit les croyances et les valeurs des membres d’une entreprise, énoncé qualitatif expliquant les valeurs qui défends
B. Vision : donne du sens : manière de concevoir la nature et le rôle d’une entreprise
· Image de la position qu’ils désirent lui faire attendre sur le marché
C. Énoncé de la mission : définit la nature de l’organisation : énoncé général de la raison d’être de l’entreprise (nature et étendue de son marché, de sa clientèle et ses fonctions) 
· Description générale mais durable de sa raison d’être indiquant les marchés et produits concernés par ses activités
· Importante source de motivation
· Pq sommes-nous en affaires? quel domaine faut-il exploiter?
D. Objectifs stratégiques : fournissent une orientation stratégique : objectifs généraux qui orientent les activités de l’entreprise et servent à déterminer les autres objectifs et les plans tactiques
· Présentent sous la forme d’énoncés écrits lui donnant une orientation plus précise
· Ce que l’entreprise propose d’accomplir et concernant divers éléments : produits, marchés, savoir techniques, méthode de vente, ressources naturelles, procédés de distribution, aille, croissance, rentabilité, bénéfices
· Occuper position plus importante et plus solide dans le secteur, accroitre la compétitivité de l’entreprise sur les marchés internationaux, offrir une gamme de produits plus vaste ou plus attirante, bénéficier d’une plus grande réputation auprès des clients, réduire coûts de l’entreprise par rapport à ceux de ses principaux concurrents
E. Objectifs tactiques : visent à suciter des actions : objectifs précus relatifs à une division ou à une autre grande composante d’une entreprise
· Ce que doit accomplir une fonction de l’entreprise
· Ex : augmenter part du marché de l’ouest canadien à 14.5%; réduire frais généraux de production de 10%; vendre tout matériel de production désuet;
F. Objectifs opérationnels : apportent une motivation : objectifs qui se rapportent aux activités internes d’une entreprise ou d ‘un individu et précisent les résultats à atteindre
· Amènent gens à fournir des résultats concrets à concentrer leurs efforts sur les priorités de l’entreprise et à mieux comprendre leurs rôles ainsi que leurs responsabilités
· Chefs de service les déterminent 
G. Le processus de formulation des objectifs opérationnels
· Étapes p. 179-182
· Domaine clé de succès : tâches les plus importantes réalisées au sein d’une unité organisationnelle

5.3.3 Les types d’objectifs
A. Les objectifs officiels et effectifs
a. Objectif offieciel : but qui découle de la missions d’une entreprise et que celle-ci indique dans sa charte ses rapports annuels, ses publication ou ses sites Web
i. Objectifs : ce que les gens attendent d’une entreprise
ii. Ex : fournir produits de qualité
b. Objectif effectif : porte sur les activits internes d’une entreprise et peut avoir un caractère stratégique, tactique ou opérationnel
i. Visent résultats à long terme ou court terme
ii. Ex : obtenir part de 20% du marché dans 10 ans
iii. Ex : ramener le délai de règlement des comptes clients à 30 jours
B. Les objectifs quantitatifs et qualitatifs
a. Complémentaires
b. Ex : améliorer qualité du service à la clientèle
c. Ex : réduire les coûts de production de 0.25$ 
C. L’horizon temporel des objectifs
a. Temps : court, moyen, long

5.3.4 Les objectifs liés au secteur des services
· Évaluation du processus : mesure de temps, efficacité, résolution de problème, service à la clientèle
· Évaluation des résultats : reconnaître effets que produt le processus sur les clients et détermine degré de satisfaction
· Évaluation de la satisfaction : sondages et études pour déterminer réaction des clients à la qualité du service fournit
· Évaluer la fiabilité, assurance, empathie, sensibilité, aspects tangibles

5.3.6 La gestion par objectifs p.186
· Un processus qui permet à un supérieur et à un subordonné (grâce à un énoncé clair et précis des priorités et des buts communs rédigé par les dirigeants de l’entreprise) de déterminer ensemble les principales responsabilités de chacun quant aux résultats que l’on attend d’eux et d’utiliser ces indications afin d’orienter les activités de l’unité concernée ainsi que d’évaluer la contribution de chacun des membres
· Oblige cadres à se concentre sur objectifs à réaliser (empêche de perdre dans les activités sans but) et rend chaque personne consciente de ce qu’elle doit accomplir
· Aide tout supérieur et subordonnée à déterminer clairement et précisément leurs rôles respectifs ainsi que les résultats qu’on attend de chacun 
· Incite tous les gestionnaires à formuler leurs propres objectifs et encourage la participation
· Définir les responsabilités de chaque employé et fournir une orientation à l’entreprise au moyen d’objectifs définissant des résultats mesurables à obtenir dans un délai déterminé
A. Le processus de la GPO
a. Élaboration des objectifs stratégiques et des plans stratégiques (analyse enviro, forces faiblesses opportunités, menaces)
b. Communication des objectifs stratégiques aux cadres différentes unités organisationnelles
c. Formulation d’objectifs organisationnels et individuels réalistes définissant des résultats mesurables à obtenir et qui serviront à évaluer le rendement des gestionnaires et des exécutants et l’établissement des plans d’action indiquant qui devra agir, par qui et quand
d. Comparaison des résultats obtenus avec objectifs visés
e. Évaluation du rendement des cadres et exécutants mettant leurs forces et faiblesses en évidence et recommandation d’instaurer certains programmes de formation et perfectionnement pour aider gestionnaires et exécutants à mieux accomplir travail
B. L’efficacité de la GPO
a. Révèle exactement aux employés ce que l’on attend
b. Permet de comprendre objectifs et priorités de l’entreprise de telle sorte qu’ils peuvent plus facilement élaborer un plan d’action qui les aidera à atteindre leurs propres buts et ceux de l’entreprise
c. Fait participer les exécutants à la détermination des objectifs ce que les encourage à réaliser ceux-ci caar il s’agit de leurs propres buts vs celles de leurs patrons
d. Améliore la communication à tous les échelons de l’entreprise
e. Obtenir une rétroaction de leur rendement 
f. Contribue à un meilleur moral chez les employés

5.4 La planification
5.4.1 Les étapes de la planification
· Figure 5.7 p.189
1. Analyse de l’environnement externe (général et des conditions au sein de l’industrie) et des éléments internes
a. Forces faiblesses, opportunités menaces
b. Figure 5.8 p. 190
c. Dangers : ex : Variation taux de croissance du secteur d’activités LT; changements relatifs à clientèle et sa consommation, progrès technique, innovations en commercialisation, arrivée /disparition d’entreprises, mondialisation
d. DÉFINITIONS P. 191 
2. Identification des priorités, la formulation de l’énoncé de la mission et des objectifs, et la préparation des plans durables
3. Élaboration des stratégies (d’ensemble, sectorielles, fonctionnelles)
a. Processus consistant à préciser un ensemble de moyens propres à mettre en œuvre ou à maintenir une entreprise dans la bonne voie
4. Mise en œuvre des stratégies (structure organisationnelle, leadership et climat, répartition des ressources)
a. Structure organisationnelle répond aux besoins
i. Compatible? Accorde avec secteurs? Trop ou peu hiérarchie? Coordination des opérations? Regroupe activités?
b. Style de gestion (leadership) pr l’enviro et climat favorable
i. Style transactionnel : dirigeant inefficace : influence comportement et prend avantage de son autorité, bon à CT non à LT
ii. Style transformationnel : participe réalisation de la mission/objectifs de l’entreprise; confiance, communication, ouverture d’opinions, délégation de pouvoirs, travail de groupe, contrôle, formations
c. Ressources nécessaires pour plans établis
d. Plans durables aident mise en œuvre des stratégies
5. Préparation des plans opérationnels et des plans à application unique
a. Définitions des plans opérationnels (plans détaillés)
b. Définition des plans à application unique
6. Évaluation des résultats et le contrôle
a. Réussite? Variations importantes?

5.4.2 Les types de plans
A. Cadres sup : plans stratégiques
· Analyse et formulation de l’énoncé de la mission et objectifs d’une entreprise et l’examen des différents moyens d’atteindre ces objectifs et ressources nécessaires
· Permet de composer avec environnement extérieur (opportunités et minimiser menaces), gérer éléments internes de leur entreprise (forces et minimiser faiblesses),
· DÉFINITION : stratégie : plan qui permet à une entreprise de s’adapter à es environnements
· DÉFINITION : planification stratégique : concerne l’interaction entre entreprise et enviro extérieur
B. Cadres inter : plans tactiques
· Aider les cadres des sous-unités à appliquer les frandes stratégies de l’entreprise (s’inspire d’une stratégie) 
· S’appliquent en séries : plsr pr résultat final
· Déterminer répartition
C. Cadres infé : plans opérationnels
· Plus déaillés plus courte période
· Qui quoi où comment
· Appliquer répartition des ressources
D. Plans auxiliaires
· Aide gestionnaires à élaborer plans tactiques et opérationnels
· Plans durables : politique, marches à suivre, méthodes, règlements : activités répétitives et facilitent prise de décision 
· Plans à application unique : budgets programmes, calendriers, projets, normes : réaliser objectif particulier et devient inutile lorsqu’il se termine
E. Plans de rechange
· Possibilité de remplacer rapidement le plan principal adopté si on observe une transformation importante des forces de l’environnement 
· Évolutionde l’enviro = plan désuet après 1 ou 2 mois
· Gestionnaires= réaction rapide aux conditions nouvelles divers options pour les différentes conditions atmosphériques
· Ex scénario 1 = plan A; scénario 2 = plan B…

5.5 La gestion des objectifs et de la planification
5.5.1 Les obstacles à l’élaboration des objectifs et des plans
Situations courantes qui diminuent l’efficacité des objectifs/processus de planification
· Dirigeants ne participent pas au processus, n’encouragent pas
· Service de plan ne relève pas directement d’un VP 
· Voies de communication entres hiérarchies unclear
· Process plan ne sont pas examinés régul pr rétroaction de l’efficacité
· Cadres hiérar n’ont pas le tps d’être créatifs ou innovateurs
· Services opération ne recoit pas soutien, matériel, ou info nécessaire
· Formation limitée pr les cadres

5.5.2 Comment surmonter les obstacles
· Philo, méthode, style de gestion que tous les cadres doivent apprécier et comprendre
· Engagement de la haute direction
· Engagement d’autres cadres
· L’insistance à faire comprendre à tous l’importance d’élaborer des objectifs et des plans
· L’adoption d’une stratégie d’implantation
· L’évaluation du rendement
· Gestion autocratique vs démocratique vs participative p. 200


Lecture chap 6 Le gestionnaire en tant que stratège

6.1 La nature de la planification stratégique
· Vise surtout à déterminer la façon dont une organisation peut être plus en harmonie avec son enviro
6.1.1 Les préalables à l’élaboration des stratégies
A. L’esprit stratégique 
a. Permet de reconnaître et de bien comprendre tous les éléments qui influent sur une situation donnée
b. Analyse et prévoit actions des adversaires
B. La réflexion stratégique 
a. Mettre en évidence les principales questions liées à un problème/situation/événement
b. Se faire une idée précise de nature pour chq élément
c. Remodèle pour obtenir vue d’ensemble pr faciliter découverte d’une solution 
d. Définition : processus permettant de déterminer comment toutes les composantes peuvent mieux s’adapter à son enviro
C. La vision stratégique
a. Créer une image mentale précise de la situation ds laquelle ils aimeraient voir leur organisation 

6.1.2 La définition de certains concepts stratégiques
A. La stratégie projetée et la stratégie réalisée
a. SP : choix initialement fait par les dirigeants d’une organisation visant assurer la réalisation d’objectifs
i. Ex obtenir une part importante du marché
b. SR : ce qu’on a réellement accomplit, dans certains cas rien 
B. Les décisions stratégiques 
a. Indiquent les moyens que les cadres supérieurs se proposent d’utiliser pour obtenir les résultats souhaités
b. Éléments clés
i. Marchés qu’ils désirent évoluer
ii. Produits et services qu’on veut offir
iii. Manière d’utiliser es ressources
C. Planification stratégique
a. Processus structuré à long terme
b. Porte sur longue durée; concerne manière qu’on utilise ses ressources; relève des cadres supérieurs; fournit une cadre qui permet d’assurer intégration de tous plans détaillés; sucite une analyse qui présente une étendue importante 

6.1.3 Les responsables de la planification stratégique
A. Conseil d’admin
a. Aspects financiers, économiques, sociaux, personne, concordance entres attentes des actionnaires, plans de l’entre et le rendement
B. Le PDG
a. Stratège le plus important, pleine responsabilité 
C. Directeurs généraux
a. Objectifs de l’org en plans opérationnels concrets
D. Personnel du Service de la planification
a. Aide les PDG et directeurs généraux
b. Études économiques, coordination d’activités, contribuer à la panification, 

6.2 Les étapes du processus de planification stratégique
1. Analyse stratégique : situation actuelle? 
2. Orientation stratégique : veut être à l’avenir?
3. Élaboration des stratégiques : moyens et plans élaborer pr atteindre
4. Mise en œuvre des stratégies : efficacité : structure organisationnelle, style de gestion adapté, ressources
5. Préparation des plans opérationnels : qui quoi quand
6. Contrôle stratégique : comment évaluer atteinte des objectifs
a. Contrôle qualitatif : questions générales, atteinte générales, réaction des clients, accomplissement de travail
b. Contrôle quantitatif : compare aspects mesurables au part du marché

6.3 Les différents niveaux de stratégies figure 6.2 p 216

6.3.1 Les stratégies d’ensemble
· Concernent décisions prises par PDG/comité, applique aux entreprises évoluant dans diff secteurs
· Prendre décisions en matière de diversification
· Mettre en branle certaines actions pour améliorer le rendement combiné des entreprises faisant partie de l’organisation
· Trouver diverses façons d’améliorer la synergie entre es unités sectorielles connexes afin de les rendre plus compétitives
· Déterminer dépenses d’investissements prioritaires et attribuer ressources de l’organisation aux unités sectorielles les plus attrayantes

6.3.2 Les stratégies sectorielles
· Unités stratégiques sectorielles : plan d’action établi pour une seule entreprise, vise rendre l’entre plus compétitif sur le marché
· Possède mission différente des autres 
· Évolue dans enviro distinct et propres concurrents
· Suffit et relève d’un directeur général capable d’élaborer et mettre en œuvre des stratégies indépendantes des autres unités de l’organisation
· Statégies concurrentielles et d’adaptation

6.3.3 Les stratégies fonctionnelles 
· Appliquent aux fonctions d’une unité sectorielle quant à la commercialisation, production, finances, ressources humaines, recherche du dé, but de soutenir stratégie et indiquer comment entre améliore sa compétitivité 
· Figure 6.1 p 219

6.4 Les types de stratégies
· Tableau 6.2 p.221
6.4.1 Les stratégies d’ensemble
A. Les stratégies de diversidication
a. Éventail de B&S produites et différentes marchés visés
b. Volkswagan vs GM
c. La pénétration du marché accroître sa part du marché 
i. Commercialiser produits plus dynamque (publicités)
ii. Meilleure distribution
iii. Meilleure qualité de service
iv. Meilleure utilisation de personnel de vente
d. La création de marchés
i. Offre produits/services existants sur nouveaux marchés 
ii. Ex : autres pays
e. La mise au point de produits
i. Modifier produits déjà vendus lorsque produit mature
f. Diversification concentrique
i. Lance nouveau produits en lien avec vieux produits (complémentaires) 
g. Diverification horiontale
i. Nouveaux produits avec aucun lien 
B. Les stratégies d’intégration
a. Plan d’action 
b. L’intégration vers l’amont
i. Veut gérer son approvisionnement en matières premières 
ii. Permet de réduire coûts dans le cas où il est plus rentable de fabriquer biens que les acheter 
c. L’intégration vers l’aval
i. Rapprocher (physiquement ) de ses clients et influer la distribution de ses produits
ii. Lorsque chaînes de distribution trop coûteuses (transport)
d. L’intégration horizontale
i. Acquisistion de concurrents pour étendre pouvoir de marché 
ii. Ajout des B&S supplémentaire 
C. Stratégies de coopération
a. Conduit deux entreprises à unir leurs forces par un accord de licence, alliance
b. S’engagent à gérer ensemble de leur entreprise conjointe 
c. Même personnel de vente, installations de productions, expertise en gestion, activités de recherche et développement
D. Stratégies de retrait
a. Réduire activités, liquidité en partie, retirer domaines pour accroître productivité
b. Moins diversifiés pour concentrer (spécialiser) 
c. Retournement de la situation
i. Une composante = perte et veut améliorer rendement
ii. Stratégies de réduction des coûts
1. Diminue nombre de ses cadres et exéutants 
2. Rationaliser l’organisation
3. Réduciton frais personnels (mettre à pied)
iii. Stratégies d’accroissement du produit d’exploitation
1. Publicité ou stimulation des ventes plus intensives par activités de ventes ou diminution des prix (augm chiffre d’affaires possiblement)
d. Le déinvestissement
i. Vend unités sectorielles 
ii. Unité en cause présente mauvais résultats et ne figure plus dans les plans stratégiques de l’org 
iii. Ou société vet se départir de certains pouvoirs 
iv. Stratégies de liquidation
1. Vendres éléments de l’actif 
v. Stratégie de retrait
1. Marge brute déficitaire
2. Besoins de liquidités pour accroître rendement des unités ou gestionnaires ne possèdent pas compétences pour travail dans secteur
E. La restructuration du portefeuille 
a. Réorganisation de tous les domaines d’activités dans lesquels les dirigeants d’une entreprise souhaitent évoluer 
b. Vendre 6 entreprises et acheter 4 
c. Après acquisitions ou croissance interne 
d. Lorsque résultats à long terme non atteignables dans conditions présentes
F. Les stratégies combinés
a. Produit de l’application simultanée ou successive de deux ou plsr des stratégies décrites 

6.4.2 Les stratégies sectorielles
A. Les stratégies concurrentielles
a. Situation où une organisation doit se mesurer à ses concurrents dans un secteur donné
b. Analyse du climat de la concurrence (chap 2 p.45)
i. Rivalité entre concurrents
ii. Existence de produits ou services substituts
iii. Venue possible de nouveaux concurrents 
iv. Pouvoir des fournisseurs
v. Pouvoir des consommateurs
vi. Figure 6.1 p. 229
c. Stratégies universelles : plans d’actions applicables dans plusieurs domaines d’activité
i. Axe horizontal, vertical, 
ii. Figure 6.4 p.229
d. Stratégies de différentiation
i. Permet une entreprise de concurencer les autres en différenciant ses prodiuts ou services 
ii. Amener consommateurs à percevoir offre domme « différente : 
iii. Création d’avantage unique 
iv. Éliminer substitus 
v. Srtatégies : meilleurs prix, vendre plus d’unités, assure fidélité clients
e. Stratégies de domination par les coûts
i. Réduire coûts pour vedre produites moins élevés que les concurrents 
ii. Meilleur lorsqye
1. Difficile d’obtenir produit différent des autres
2. Entreprises rivales ont concurrence féroce
3. Consommateurs cherchent meilleurs prix et facilité d’obtention du produit
4. Pls substituts alors prix important
5. Consommateurs peuvent délaisser vendeur au profit d’un autre
6. Achteurs mettent importance sur prix 
f. Stratégie de concentration
i. Besoins d’un segment précis du marché et B&S différenciés, peu coûteux
ii. Stratégies se posent sur 2 éléments
1. Fixation des prix moins élevés
2. Fourniture de produits différents 
B. Les stratégies d’adaptation tableau 6.3 p.232
a. Stratégie prospective : innovatrices
i. Recherche de nouveaux marchés et occasions d’affaires 
ii. Meilleure défense est l’attaque
iii. Prendre risques, évaluer conditions, tendances, événements des marchés 
b. Stratégie défensive : cherche stabilité
i. Secteur bien défini
ii. Essaye d’empêcher  la venie de concurrents sur leur « territoire » 
iii. Sauvegard des clients, part de marché, et rentabilité
c. Stratégie analytique : combinaison

6.5 Les modèles d’analyse stratégique
· Offrent chacun des outils différents mis à la disposition des gestionnaires responsables d’une entreprise dans son ensemble d’une unité sectorielle ou d’un fn pour les aider à choisir les stratégies les plus appropriés
6.5.1 Le modèle d’analyse du portefeuille
· S’applique aux entreprise compte plsr divisions
· Influencé par
· Part de marché
· Taux de croissance
· Modèle original : aide dirigeants d’une société à évaluer la combinaison des entreprises qu’ils détiennent et recconaître celles qu’ils devraient acquérir pour posséder ensemble solide
·  Figure 6.5 p.234
· Vedettes : vendent prosuits sur un marché en expansion rapide, détiennent une part relativement importante
· Vaches à lait : occupe une part importante d’une marché et taux de croissance faible/nul, géneère plus de capitaux  (vedettes atteint la maturité)
· Poids morts : vendent produits sur un marché qui se développe peu et ne détenant qu’une faible part bénéfices marginaux, aucune possibilité de croissance, imp de générer capitaux
· Cas incertains : faible part de marché en expansion rapide , attrait du pt de vue d secteur où elles évoluent, difficle de précoir avenir
6.5.2 Le modèle de comparaison de l’attrait des différents domaines d’activités
· Utile pour entreprises qui comprennent plsr divisions et considèrent l’unité sectorielle comme stratégie 1)en fn de son importance dans son secteur d’activités et 2) par rapport à d’autres unités sectorielles 3) en fn de l’ensemble de l’entreprise 
· Considèr attrait des différents domaines ds lesquels évoluent unités sectorielles
·  3 manières de considérer cet attrait 
· attrait de chq domaine d’acitivité de l’entre
· attrait de chq domaine par rapport à celui des autres
· secteurs +- attrayants pr répartition des ressources
· attrait de tous les domaines d’activités ds leur ensemble
· quelle mesure la combinaison de domaines d’activités est attrayante, aucune modificaiton aux entrepirse av bénéfices 
· Éléments à considérer
· Taux de croissance, effet des principales forces, possibilités de nouveaux concurrents, intensité de concurrence, demande ds le secteur, risques/degré d’incertitude, attrait bénéfice
6.5.3 Le modèle de comparaison du degré de compétitivité des unités sectorielles
· Tente d’établir jusqu’à quel point une unité sectorielles est à même de devenir une concurrente solide sur le arché 
· Méthode quantitatif : valeur à toutes forces
· Habileté des cadres, qualité du personnel, qualité des produits/services, coûts des matières premières, efficacité de publicité, savoir-faire technique, capacité d’innovation, chaînes de distribution, ressources financière, capacités de production, capacité d’offrir prix compétitifs
· 4 étapes
· dresse lliste de facteurs clé de résussite (détermine position occupée par entreprise par rapport concurrent)
· attribue valeur 1 à 10 (faiblesse à force)
· somme de toutes valeurs
· classe toutes entreprises étudosé suivant degré de compétitiveté, et examine chaque facteur de réussite
6.5.4 Le modèle du cycle de vie des produits
· indique étapes de l’existence d’une B&S 
· phases : lancement, croissance, maturité, déclin, disparition
· influe les choix stratégiques car dirigeants peuvent vouloir lancer, modifier, améliorer, abandonner gammes B&S
· détermine stratégie adoptée 
· figure 6.6 p.238
6.5.5 Le modèle d’analyse de l’écart stratégique 
· étermine s’il faut modifier stratégies en place
· examine l’orientation ds laquelle les srtatégies appliquées entraîneraient leur organisation si elles demeuraient inchangées pr déterminer position qu’ils souhaitent lui faire atteindre 
· Étapes
· reconnaître coie dans laquelles est engagée l’entreprise  (examine éléments clésL chiffre d’affaires, bénéfices, redement, part du marché)
· dirigeant définissent résultats qu’ils souhaitent 
· détermine quelle mesure les gesitonnaires peuvent combler l’écart après nouvelles stratégies 

6.6 Les avantage de la planification stratégique
· permet aux dirigeant d’évaluer différentes options avant de prendre décision importante 
· fournit aux gestionnaires la possibilité d’envisager les choses d’une manière proactive vs réaction
· planification systématique et logique pr éventail de plans englobant tâches 
· oblige d’avoir une mission et objectifs à long terme : volume des ventes, bénéfices, part du marchés, dépenses d’investissements
· évaluer forces et faiblesses, opportunités et menaces  qui facilite actions à accomplir ds la résolution de problème
· points de repère pr l’évaluation des résultats : de nature qualitative ou quantitative
· regrouper les projets/activités/programmes/budgets et un tout cohérent (concordances des objectifs et plans) : plus de facilité à viser mêmes objectifs, harmoniser décisions stratégiques 

figure 6.7 p.241
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Chapitre 7 L’organisation, les structures organisationnelles et l’autorité
7.1 L’organisation et ses structures
· Figure 7.1 p. 252
· Lorsque un groupe de 2+ personnes travaillent ensemble, il faut 
· Définir leurs tâches, leurs responsabilités, et leurs rôles respectifs, et distribuer ressources
· Structures et réseaux de communisation bien définis
· Idée claire et précise des rôles/attributions des membres de leur group et de tous les autres groupes à l’œuvre dans l’organisation ainsi relations entre eux
7.1.1 L’organisation et la structure organisationnelle
· Fonction d’organisation : ensemble des opérations permettant de combiner/distribuer rationnellement les ressources (humaines, matérielles) nécessaires à la réalisation des plans/objectifs
1. Définir structures de l’organisation ainsi que pouvoirs, responsabilités, et position de chacun dans l’hiérarchie
2. Établir ensemble de règles sur l’attribution des tâches/réseaux de communication
· Structure organisationnelle : cadre définissant les liaisons hiérarchiques entre individus et entre unités de l’organisation
· Grande organisation = structure étendue = difficultés d’harmonisation, coordination, communication
7.1.2 Les notions essentielles liées à l’organisation et aux structures organisationnelles
Objectif 
	Chaque unité d’un SO a sa propre raison d’être ; formulation d’énoncé de mission des objectifs = employés poursuivent mêmes buts
Coordination
	Tâches doivent être harmoniser = bon travail de groupe ; établi liens entre toutes personnes travaillant dans l’org ; gage de synergie, travail en équipe, coopération
Spécialisation
	Unités dont chacune est responsable d’un type d’opération (comptes clients, ventes, comptabilité, recherche commerciale, publicité) ; division du travail
Autorité
	Pouvoir légitime qui permet à qqun d’agir ou prendre décisions; représentre droit d’un cadre à utiliser ressources pour accomplir tâches sans demander autorisation d’un supérieur ; délégation d’autorité = répartit ressources qu’on attribue à d’autres le droit de prendre décisions
Responsabilité
	Obligation d’une personnes d’effectuer tâches pour réaliser objectifs fixés ; employé acquiert pouvoirs = responsable des tâches assignés
Éventail de subordination
	Étendue des responsabilités ; nombre de personnes qui sont placées sous autorité directe d’une cadre et est fn de capacité de concentration d’un individu
Définition
Rédaction de description d’emploi pour chq poste ; tâches et responsabilités exactes ; connaissances et aptitudes requises
Concordance entre autorité et responsabilité
	Harmonise ; exercer autorité sans surpasser ; responsabilité des résultats obtenus (réussite/échec)
Continuité
	Assure qu’une organisation demeure efficace à Lt ; 1) individus avec formation requise pour occuper poste 2) adapter à l’enviro 

7.1.3 L’aménagement d’une organisation
· Facteurs externes incite à transformer une entreprise (mobile)
· Multinationales ont débuté simple ; dirigeants modifient pour OM de l’enviro
· Expansion graduelle
· Centralisation pendant son début
· Phase de croissance requiert décentralisation (apparition d’hiérarchie)
· Hiérarchie et bureaucratie
· Décentralisation de l’organigramme : aménagement des fonctions et divisions suivant les produits offerts et territoires desservis
· Restructuration de l’organisation pour harmoniser unités
· Recrutement de spécialistes (publicité, avocats, comptables spécialisés, ingénieurs, planificateurs)
Étapes 
1. Définir objectifs et préparer les plans de l’org
2. Définir principales tâches à accomplir
3. Diviser en sous-tâches
4. Affecter ressources à des unités organisationnelles ou à individus
5. Évaluer efficacité de la nouvelle structure organisationnelle
Figure 7.1 p. 256

7.1.4 L’organigramme 
· Représentation graphique des rapports de subordination existant entre fonctions, divisions, services, membres d’une org
· Indications tels que
· Taille de l’org (no. D’unités organisationnelles)
· Liaisons hiérarchiques entre différentes unités
· Comités existants (conseil admin, comité de direction, comité de gestion)
· Nature du travail exécuté par diverses unités
· Niveaux hiérarchiques
· Structure verticale : niveaux de subordination
· Structure horizontale : responsabilités/fonctions de différentes unités organisationnelles

7.1.5 La structure mécaniste et structure organique
· Environnement extérieur est l’élément déterminant dans le choix de la structure organisationnelle des 2 classifications
· Tableau 7.2 p.259
1. Structure mécaniste
a. Favorise circulation verticale de l’info, fonctions, exercice de l’autorité
b. Resp/obligations de rendre comptes bien établies du fait de la transmission des ordres vers le bas (étroite relation de subordination qui lie cadres et subordonnés
c. Enviro externe n’influ pas le travail des membres de ce type d’organisations, celui-ci demeure presque toujours le même
d. EFFICACE DANS UN ENVIRO STABLE
2. Structure organique
a. Peu d’importance à l’autorité hiérarchique
b. Cadres travaillent en équipe et communiquent fréquemment pr résoudre problèmes
c. Vise faire participer employés à les amener à ‘adapter rapidement aux situations nouvelles
d. Environnement caractérisé par
i. Fréquence des changements apportés aux produits/services
ii. Fréquence changements politiques/sociaux
iii. Importance du savoir et innovations techniques
iv. Existence de lois et règlements qui influent manière de créer/commercialiser B&S
e. EFFICACE DANS UN ENVIRO CHANGEANT
· Après définition de la nature de l’enviro (stable ou changeant) on détermine structure appropriée

7.2 La départementalisation
Éléments qui influent nombre d’unités organisationnelles
1. Service de l’urgences/radiologie/maternité/chirurgie/psychiatrie d’un hôpital
2. Rayon des fruits, viandes, produits surgelés d’un supermarché
3. Services de protection publique, génie, travaux publics, loisirs, relations communautaires d’une municipalité
· Départementalisation : regroupement des divers postes d’une organisation et unités organisationnelles dans unités en vue d’améliorer la gestion

7.2.1 La départementalisation fonctionnelle
· Forme de départementalisation traditionnelle qui fait appel à une structure basée sur les fonctions (commercialisation, productions, RH, finances)
· Plus couramment adoptés car permet de grouper fonctions de façon homogène
· Répartir opérations d’une entreprise industrielle entre 4 fonctions 
· Production : fabrication des produits
· Commercialisation : vente des produits
· Finances : obtention de capitaux
· RH : recrutement, dotation, formation 
· Logique et naturel car permet à supérieur et subordonnés de artager connaissances et expériences
· Favorise spécialisation et aide résolution des problèmes techniques 
· Donne souvent lieu à conflits entre services à propos des objectifs à atteindre, rend coordination plus ardue (gens soucient davantage des questions touchant leur service de celles qui concernent l’org)

7.2.2 La départementalisation divisionnaire
· Structure composée d’unités autonomes, chacune une clientèles, territoirs, gamme de produits distincts
· Unités appelés divisions ou divisionnaires 
· Figure 7.5 p. 262

A. La départementalisation par gammes de produits
a. Groupement des activités suivant gammes de produits ou services offerts
b. Établi centres de profit dans différentes gammes de produits pour que l’organisation puisse s »adapter rapidement à l’évolution des marchés/nouveaux besoins des consommateurs
c. Meilleure coordinations des fonctions 
d. Gamme de produits difficile à coordonner du fait de la grande diversité des intérêts/marchés/clients car chacune ont un seul produit
B. La départementalisation géographique ou territoriale
a. Rattacher unités à une province, région, secteur, ville
b. Si grande taille = pratique et économique pour cette redistribution 
c. Baie, Costco, Wal-Mart
d. Accroître responsabilités des cadres inférieurs rendre gestionnaires sensibles aux conditions locales, facilite intégration des nouveaux employés à l’org 
e. Difficile aux dirigeants de siège social pour contrôle des activités, rendre employés indifférents à l’égard de ce qui se passe dans d’autres régions
C. La départementalisation basée sur la clientèle 
a. Place prépodérante au service à la clientèle et dirigeants partagent organisation en unités chargées de s’occuper d’une clientèle précise 
b. Permet aux membres d’une org de satisfaire besoins ou exigences d’un type de client particulier
c. Âge, sexe, niveau de revenu
d. Ex université : premier et deuxième cycle 
i. Ou même Bcomm > comptabilité, finances etc…
e. Avantage : donne priorité aux besoins des clients
f. Désavantage : sous-estimer importance d’autres éléments, difficile de coordonner activités
D. La départementalisation basée sur les procédés ou l’équipement 
a. Disposer matériel ou équipement de production de la manière la plus avantageuse sur le plan économique à groupe personnes qui utilisent ce matériel/équipement selon spécialité et compétences
b. Ex : papetière : cuisson, lavage, épuration, blanchissement
E. La départementalisation basée sur les chaînes de distribution
a. Fondé  sur catégories des clients car vise à satisfaire certaines clientèles
b. Concerne moyens utiliés pour contacter client
c. Rapport avec groupe particulier de consommateurs (femmes hommes enfants)
d. En fonction d’un groupe particulier de consommateurs servi par une chaîne de distribution donnée et amène cadres à établir stratégies adaptées à une situation précise
e. Ne permet pas de bien distinguer croissance et bénéfices directement liés à fabrication des produits et rend malaise la répartition des couts (entre divers groupes de produits)
F. La départementalisation basée sur les services
a. Basée sur services qui s’u rattachent
b. Grouper activités analogues qui accroît spécialisation et améliore rendement et efficacité et contrôle
c. Comprend 4 services chargés respectivement de la dotation, formation, rémunération, relations avec le personnel
d. Basée sur services comportant mêmes avantages et inconvénients que départementalisation par gamme de produits
G. Départementalisation combinée
a. Regroupe divers postes selon différentes structures
b. Ex : multinationale segmente son org selon fonctions et selon produits en suivant territoires 
c. Ex : d’autres départementalisation par gamme de produits, dép fonctionnelle, dép par territoires

7.3 L’autorité dans l’organisation
7.3.1 La source de l’autorité 
· Autorité : droit légitime d’une personne à donner des ordres à d’autres
· Autorité liée à hiérarchie (répond aux ordres d’un et non l’autre?)
· L’autorité revêt ainsi un caractère complexe car elle dépend de fonction occupée par une personne ET sa reconnaissance par les individus 
· Selon certains, Autorité de provient pas du sommet, mais plutôt de la base (exécutants)
· Ex : autorité d’un professeur, source = volonté de ses étudiants
· Acceptation de l’autorité 
· Autorité d’un cadre n’existe que sis ses subordonnés la reconnaissent 
· Figure 7.6 p. 267
· Influence la productivité aussi
7.3.2 Les avantages de la délégation de l’autorité
· Permet aux gestionnaires de se concentrer sur des questions importantes (définition des priorités/objectifs/coordination des opérations)
· Accomplir en total leurs tâches 
· Meilleure gestion de l’org
· Donne employés sentiment qu’ils participent aux processus décisionnel
7.3.3 Les raisons de la non-délégation de l’autorité
· Essentiel dans décentralisation
· Transmission d’une partie des pouvoirs pour distribution de charge de travail/responsabilité
· Délégation : processus par lequel supérieur transmet pouvoirs à un subordonné
· Rôle clé, permet aux cadres inf de prendre décisions 
· Cadres hésitent, ou employés refusent pouvoir 
A. Raisons pour lesquelles les cadres hésitent à déléguer leur autorité
a. Croient pouvoir obtenir meilleurs résultats/rendenet que leurs subordonné, mieux fait s’ils sont en charge
b. Sentiment d’être plus important 
c. Pas la capacité/aptitudes nécessaires pour gérer org décentralisée
d. Pas confiance en eux-mêmes ou subordonnés
e. Sentiment plus responsable 
f. Veut prendre toutes décisions, prouver qu’il est capable
g. Sentiment qu’on a besoins d’eux (irremplaçables)
h. Aucun moyen de contrôler opérations de leur unité org
i. Perdre subordonnés s’ils leur donnent trop de liberté/pouvoirs
B. Les raisons pour lesquelles les subordonnés refusent d’acquérir plus d’autorité
a. Préfère coir supérieur leur dire quoi faire vs prendre initiative
b. Peur de faire erreurs / responsable
c. Pas de confiance en soi
d. Milieux de travail infavorable
e. « sert à rien » car patron fait tout anyways
7.3.4 Les règles à suive dans la délégation de l’autorité 
· Objectifs soient clairement définis
· Idée précise des résultats recherchés
· Subordonnés participent à l’élaboration des objectifs et approuver normes d’évaluation du rendement
· Subordonnée comprenne tâches confiés, connaît étendue de ses pouvoirs et prêt à rendre compte des résultats
· Gestionnaire et subordonnés travaillent en équipe
· Entraîneur et amène subordonnés à améliorer aptitudes en renseignant constamment
· Toujours prêt à aider
· Gestionnaires veillent à ce que l’on mène à ben tout objectif et opérations qui s’y rattachent 
· Incite subordonnés à achever travail ET assiste 
· Gestionnaires offre subordonnés formations
· Impossibilité de prendre pouvoir sans compétences de communication ni décisionnel

7.4 Le regroupement des unités organisationnelles 
· La structure verticale : met en évidence les lies existants entre le supérieur et ses subordonnés et entre les unités organisationnelles de divers niveaux hiérarchiques 
· Doit avoir bonne coordination
· Résulte de l’applicaton du principe hiérarchipque (doit exister chaîne de commandement et bonne voie de communication entre cadres et subodonnés)
· Principe de l’unité de commandement : ne doit dépendre que d’un supérieur
· Éventail de la subordination : nombre d’individus qui doivent dépendre directement d’une même personne (proportion supérieur/subordonné)
· Rapport direct avec nombre d’échelons hiérarchiques que comporte un organigramme
· Organisation plus haute = éventail restreint 
· Figure 7.7 p.271
· Fonction des éléments suivants
· Compétences que doivent posséder employés pour accomplir travail
· Similitude des tâches réalisées par différents membres d’une équipe d’exécutants
· Complexité des tâches que doit exécuter cette équipe
· Clarté des règles, normes, règlements établis
· Compétence du gesitonnaire à la tête de l’équipe
· Fréquence de manifestation de nouveaux problèmes dans l’org
· Relations entre membres de l’équipe
· Degré d’indépendance des employés
· Étendue de planificaiton nécessaire pr réaliser travail
· Étendue des pouvoirs délégués
· Type de savoir technique mis à contribution
· Lieu de travail du cadre/équipe
· Taux de rotation du personnel
· Type de relation du cadre avec ses employés
· Raisons pour expliquer vague croissance des org horizontales p.272
7.4.1 Les types de structure organisationnelles et l’autorité
A. Notions liées à l’hiérarchie
a. Hiérarchie > structure, poste, autorité
b. Structure hiérarchique : comprend membres d’une org qui exécutent des tâces essentielles à réalisation de la mission de celle-ci
c. Postes hiérarchiques : occupé par membres qui accomplissent mission première d’un établissement d’enseignement (transmission de connaissances)
d. Autorité hiérarchique : pouvoir exercé directement par un cadre sur les subordonnés
i. Confère le pouvoir de prendre décisions et commander à d’autres personnes
ii. Exige obéissance des subordonnés
e. AVANTAGES :
i. Structure simple
ii. Bonne communicaiton assurée
iii. Définition claire et précise des responsabilités
iv. Chaque membre responsable d’une opération
f. INCONVÉNIENTS
i. Cadres responsables de différentes tâches ou fonctions
ii. Entraîne souvent charge de travail excessive
iii. Amène souvent cadres hiérarchiques à négliger tâches importantes
B. Notions liées à l’état-major
a. > structure, poste, autorité
b. structure constituée de personnes chargées d’exécuter des tâches non directement liées à la mission organisationnelle
c. Postes d’état major : n’accomplissent pas tâches directement liées à la mission première de l’organisaiton (ex : biliothécaire de l’école)
i. Fournissent services aux directeurs et subordonnés
d. Autorité d’état –major : conseiller directeurs et subordonnés, faire des suggesitons, lignes de conduite relatifs à leurs tâches 
e. Structure hiérarchique et d’état major
i. Postes non hiérarchiques, mais fait ainsi partie d’une structure hiérarchique ?(p. 274)
f. Conseils peuvent influencer décisions 
g. « responsabilité » de veiller les choix des cadres 
i. décision finale vient de directeur
h.  
i. L’état-major personnel
i. Formé par adjoints qui libèrent cadres hiérarchiques de certaines tâches courantes 
ii. Souvent tâches admin, aucune responsabilité de supervision 
j. L’état-major conseil 
i. Fonction de conseiller cadres hiérarchiques
ii. Analyse situation et faire suggestions
k. L’état-major de service
i. Fournit services spécialisés aux cadres hiérarchiques
ii. Regroupe serices RH, apprvissionnement, admin
iii. Seconder cadre au moment de présélection des candidats à poste vacant, réalisaiton d’entrevues ou admin de test d’aptitudes
l. L’état-major de contrôle 
i. Examine opérations d’un org
ii. Assurer que tout le monde suit la politique, marche à suivre, normes et plans établis
iii. E x : service de vérification
m.  
n. AVANTAGES de structure hiérarchique d’état major
i. Respecte principe de division du travail
ii. Permet cadres hiérarchiques d’être conseillés par spécialistes
iii. Assure maintien de chaîne de commandement
iv. Incorper spécialistes dans l’org
v. Constitue bon outil de formation des cadres
o. INCONVÉNIENTS
i. Sucite frictions entre personnes qui font partie de structure hiérarchique e celles qui forme état-major
ii. Provoque comfusion lorsque rôles et fonctions ne sont pas clairement définis
iii. Occasionne coûts importants qu’on appelle « frais généraux » et « coûts indirects » 
iv. Consultations qu’elle entraîne ont effet de prolonger processus décisionnel
C. Notions liées à la fonction 
a. Structure foncitonnelle : ensemble des spécialistes d’une organisation qui exécutent des tâches analogues et non directement liées à la mission de l’irg
i. Lien directe avec structure d’état major
b. Occupe des postes liés à cette fonction  
c. alors fait partie d’une structure fonctionnelle 
d. alors occupe poste fonctionnelle 
e. alors autorité fonctionnelle 
f. AVANTAGES
i. Principe de dvision du travail : augmente redenement, fournit ocasion de mettre à profit ordre déterminé de connaissances
ii. Décharger cadres hiérarchiques de certaines tâches particulières
iii. Permet aux cadres d’avoir le nombre suffisant de tâches à exécuter
g. INCONVÉNIENTS
i. Trop de patrons = confusion
ii. Difficile à maintenir discipline à cause plsr patrons
iii. Favorise centralisation de l’org
7.4.2 Ex concrets de structures de postes et de types d’autorités
figure 7.8 p.277 et 
p.278

7.4.3 La centralisation et la décentralisation
· Structure centralisée
· Cadres sup gardent tous leurs pouvoirs
· Structure organisaitonnelle centralisée  = absence de délégation
· Structure décentralisée
· Dirigeants délèguent povoirs aux autres cadres
· Structure organisationnelle décentralisée = transmission de pouvoirs aux subordonnées 
· Décentralisaiton : processus par lequel les dirigeants d’une org délèguent leur pouvoir décisionnel aux cadres subordonnés
· Ne peut pas être totalement centralisée ni décentralisée 
· Éléments influants
· Culture org 
· Éléments extérieurs : réglementations, politique fiscale, règles de recrutement (centralisé si réglementation complexe)
· Conditions économiques
· Taille de l’org 
· Petite = centralisée
· Grande = décentralisée
· Cadres supérieurs veulent que tout personnel suit politque générale = centralisée ex McDonalds
· Degré de compétence des gesiotnnaires 
· Intermédiaires bon = décentralisé
· Système d’information efficace = centralisé
· Facteurs de risque 
· Grand risque = centralisée

7.5 Les structure intra-organisationnelles
· Regroupement d’activités qui s’effectuent dans une entreprise dans le but de transformer efficacement et économiquement des intrants en extrants afin de satisfaire les besoins de leurs clients
7.5. La structure matricielle
· Relie diverses activités d’un fn (commercialisaiton, production, finances, RH) à l’ensemble de produits ou projets particuliers 
· Org prend extention, devient nécessaire d’accroître nombre des rapports de subordination
· Préfère parfois adopter structure flexible et optent conséquence pour structure matricielle
· Figure 7.10 p.281
· Figure 7.11 p. 282
· Difficile à établir pour org internaitonale
· Pas comme structure mais plutôt comme processus 
· Représente anatomie de org et s’occupe de l’aspect physiologiwue (relations et circulation d’info) et psychologique (valeurs, attitudes)
· Permet à l’org d’augmenter flexibilité et s’adapter rapidement à situations nouvelles
· Favorise coopération entre diverses unités, met en valeur relations interperso et rôles décisionnels/informationnels
· Coûteuse et crée double voie hiérarchique (confusion) peut proviquer divergences d’intérêts entre fonctions ou divisions

7.5.2 L’équipe « interfonctions »
· Groupe formé de 5 à 15 personnes qui travaillent ensemble quotidiennement, définis propres objectifs, établissment calendriers de travail, assure dotation de leur équipe, évalue eux-mêmes qualité de travail
· Plus important innovation en affaires des 10 dernières années 
· But d’accroitre productivités et favorise créativité
· Changement de culture et employés plus indépendants 
· Perfectionn façons de faire et procédés 

7.5.3 L’équipe pilote
· Petite unité peu structurée faisant partie d’une organisation mais libre de tout lien avec bureaucratie, politique, rapports de subordination, structures et activités courantes de cette organisation
· Membres puissent agir comme entrepreneurs
· Isole activités principales de l’org pr protéger autonomie
· Favorise esprit de l’entreprise à l’int des grandes sociétés commerciales
· Vue d’offrir nouveau produit au cours d’une période donnée (objectif 1er)
· Individus on esprit novateur et capacité à prendre risques
· Ne punit pas en cas d’erreur
· Obtenir généreuse récompense si projet réussit

7.5.4 Les intrapreneurs
· S’applique aux gestionnaires qui (int de l’org) conçoivent des produits ou services nouveaux
· Élabore et fait avancer certains projets dans une grande org décentralisée 
· Agir comme entrepreneure de PE
· Il faut lever obstacles bureaucratiques et récompense individus pour résultats

7.5.6 La structure par réseaux
· Réseau : ensemble d’organisations reliées entre elles par voies de communication électroniques qui accomplissent conjointement diverses opérations se rapportant à la production, ingénierie, vente…
· Mondialisation est principaux facteurs qui incite dirigeants d’entreprise à se tourner vers ce type de structure org
· Figure 7.12 p. 285
·  
· Structures interorganisationnelles
· Autorité 
· Procédés  p.286


Chapitre 8 Les structures organisationnelles et le changement

· Aménagement organisationnel : processus de modification de la structure d’une organisation et les rapports d’autorité y existant, relations entre personnes et groupes qui la composent, et manière d’u produire des B&S
· Figure 8.1 p.296

8.1 Les éléments influant sur le changement organisationnel
· Structure appropriée selon composantes de l’enviro ext et int,taille de l’org, techno et info

8.1.1 Les composantes de l’enviro extérieur
· Éléments économiques
· Variations de demande, tux d’intérêt, niveau de chômage…
· Dirigeants réduisent coûts, mets à pieds employés, ou centralise org
· Rduction de taille de l’org pour rationaliser
· Éléments sociaux
· Interviennent ds relations entre perso et org
· Org 
· Passer d’une écono axée sur fabrication à axée sur services
· Élimination continue de postes dans grandes entreprises
· Détermine emplacement des emplois futurs et manière dont gens accmplit leur travail 
· Bcp d’entre retribue des heures supp à leurs employés à TPlein OU obtient services de travailleurs à Tpartiel (sans avantages sociaux)
· Devenir expert-sconseil à l’exploitation de sa propre entreprise, travailler à maison, retourner aux études, changer de carrière 
· Conditions économiques et sociales aboliront la sécurité d’emploi, gens devront
· Envisager carrière dans perspective plus générale, transfert des aptitudes
· Familiariser avec agences chargées de placer cadres intérimaires
· Préparés à utiliser télécommunicaitons
· Efforcer plus que jamais pr rester en contact avec collègues, amis, voisins, clients, fournisseurs qu’ils traitent
· Actualiser leurs aptitudes
· Éléments politiques
· Trait aux décisions prises par gvt ds but de restructurer économie et son assise industrielle pr accroître compétitivité à l’échelle mondiale
· Gvt adoptent stratégies pr permettre aux entreprises et secteurs d’activités de tailler une place de chef de file mondial
· Plupart des tarifs s’appliquent aux échanges entre Canada, ÉU Mexique et AduSud disparaissent graduellement avec accords de libre-échange
· Dirigeants doivent réviser structure de leurs coûts, améliorer capacités de production et affiner leurs stratégies de commercialisation
· Tous changements ont effet sur mode de son fonctionnement des entreprises canadiennes et structure de l’org cars ils incite dirigeants à internaliser 
· Technologies de l’information
· Rôle clé dans restructuration des org
· Moyen indispensable permet adopter nouveaux modes de fonctionnement
· Au passé, servaient à automatiser procédés existants et réduire coûts
· De nos jours, on tuilise ds but de reféfinir manière dont individus et entreprises peuvent avoir meilleur rendement 
· Mondialisation 
· Influe structure orgnanisaitonnelles
· Internatlisation et ouverture des économies, entre cherchent partenaires et formes alliances
· Recourent aux techno de l’info et aménagr organisaitonnel
· Entre ne peuvent pas obtenir synergie et économies d’échelle les plus grandes posibles en reliant ou intégrant étroitement leurs acitvités d’un pays à l’autre

8.1.2 Les éléments internes
· Dirigeants (cadres sup) 
· Décision modifier priorités, objectifs stratégies, politiques, plans stratégieus pour relever nouveaux défis
· Structure de l’rg nécessairement apelé à changer 
· Recrute certains cadres sup r donner coupe de barre et améiorer rentabilité d’une entre
· Culture org
· Individus, valeurs, comprtement influence manière dont convient de structure org
· Certaines perso font mieux leur travail ds structure bureaucratique et autres efficaces dans structure autonomie/auto-gestion
· Dirigeants d’une org structurer de manière mieux adaptée aux attitudes et comportements de ses membres
· Parfois culture org reflète leur style de gesiton 
· Parfoir obligée de modifier culture sous effet de concurrences ou éléments externes
· De nos jours, méthode plus participative pr tous cadres
· Enviro en évolution rapide = hiérarchie lié à une fonction chacune inefficace 
· Gestion intégrale de la qualité
· Cadres sup mettent accent sur intégration des structure institutionnelles : équipe interfonctions sont libres d’agir et prendre propres décisions
· Avant d’implanter système, gest allouent bcp $ aux programmes de formation/perfectionnement pr aider employés à modifier habitudes de travail et fournir outils leur permettant d’améliorer aptitudes à prise de décision et communication, outils pr améliorer aptitudes prise de décision et communicaiton

8.1.3 La taille des organisations
· Grande = plus bureaucratique 
· Plus complexes 
· Accroissent lorsque instaure nouvelles activités
· Aoute plus d’unités org en créant nouvelles fonctions / divisions
· Plus structurées 
· Doit implanter règles, politiques, marches à suivre, systèmes pour collaboration entre unités org
· Processus décisionnel décentralisé 	
· Donne pouvoir décisionnel aux int et inf pour réaction rapide aux circonstance environnantes
· Besoin plus petit nombre de cadres sup lorsque structure org et resp sont clairement définis et décentralisées
· Personnel de soutient plus nombreux afin d’assurer coordination, harmonisation, communication efficace entre unités organisationnelles
· Combiner bénéfices que procure une grande org avec ceux qu’on associe aux petites entreprises 
· Petite = esprit d’entreprise

8.1.4 Les technologies de l’info
· Révolitionné la manière de communiquer des individus, groupes, org
· Effet important sur structures organisaitonneles et représentent un des éléments clés de l’aménagement org
· Distingue en effet de méthodes traditionnelles de rationalisation et org du travail par utilisation ingénieuse des techno de l’info qui permet aux org d’adopter nouveaux modes de fonctionnement qu’il serait autrement impossible

8.2 Les types d’environnements 
· Figure 8.2 p.302

8.2.1 Un environnement stable 
· Ne produit que des effets mineurs sur la structure d’une org
· Secteurs de bières, lair, élextricités, poisson, articles de bureau, pneus, boissons gazeuses, peinture, restauration rapide
· Changements minimes n’influent guère sur la structure des entreprises
· Organismes gvt (société canadienne d’hypothèque et logement, enviro Canada) n’ont pas à apporter modifications rapides et profondes sur structure de leur organisaiton afin de s’adapter à enviro en évolution
· Peut-être évolution des conditions économiques, révision des priorités, ampleur de dette de l’État et ohénomène de réduction de personnel ont incité gestionnaires du secteur public à revoir structure de leur org
· Éléments environnementax et changements qu’ils entraînenet peuvent être effectués sur longue période
8.2.2 Un environnement changeant 
· Ne cessent d’adapter leurs structures pour réagir avec rapidité et efficaité aux variations de la demande et progression des besoins des consommateurs 
· Vendent des produits comme ordi, logiciels, appareils électroniques, vêtements, matériel de communication
· Microsoft, consacre part imp de budget dans RD à case du court cycle de vie de leurs produits
· Secteurs transport aérien, télécommunication, services financiers subissent transformations profondes au cours des denières années à la suite de la modificaiton de eur politique et réglementations gvt 
· Progrèes technique exerce une certaine pression sur industrie automobile (robotisaiton)
· Pour se trouver meilleur position par rapprt concurrents > injecte sommes importants dans installation de production 
· Secteur des télécommunications (téléphone) était auparavant stable
· De nos jours, rivaux petite, moyenne, grande
· Appareils avaient style dépouillé (ex : une seule couleur noir) 
· Nortel écolue ds enviro techno de pointe et modifie sans cesse ses produits pour éviter de se aire dépasser par concurrents 
· Plsr changements par réglementations gvt aussi

8.3 La gestion de l’aménagement organisationnelle
· Stratégies utilisées par les gestionnaires pour adapter le plus efficacement et rapidement possble leur org aux changements int/ext
8.3.1 Les types de changements
· Changements stratégiques
· Amène modification de a structure org
· Aprèes analyse FFOm on change orientation générale
· Oblige dirigeants à revoir énoncé de missin = révision étende des activités sur plan des produits et marchés
· Orientation générale différente = conséquences ds l’ensemble de lMentreprise, ds une de ses composantes (unité sextorielle stratégique), ou dans une de ses fonctions (commercialisation, finances, production) 
· Application de stratégie de roissance (expansion interne, fusion, intégration, horiontale, diversification ar conglomérait, intégration verticale, entreprises conjointe) stratégie de stabilité, de retrait, stratégie combinée, ils doivent adapter structure de l’org en conséquence
· Savoir technique 
· Peut influer manière dont org communiquent et incite dirigeants à modifier structure de l’entreprise et type d’autorité dléguée aux cares inférieurs
· Adoption de nouvelle techno peut suciter tranformation imp des activités en permettant à l’entre d’offirr B&S nouveaux ou améliorés ou deux à la fois de réduire co^uts d’exploitation, changer taille de ses usines, intégrer activités
· Progrès techno se manifeste sur plans de production (robotisation(, admin (bureacratique) communucation (grâce aux techno de l’info)
· Produits ou services
· Acquérir avantage sur marché en accélérant processus de mise au point de production et distribution de B&S
· GE n’a plus besoin que 3 jours pour répondre à demande de boîts de disjoncteurs fabriquées sur commande (vs 3 semaines) 
· Ne peut pas réaliser progrès si on n’adopte pas un processus différent pr fabriquer produits ce qui exige modifications structurales et amélioration de communication entre employés 
· Élément humain
· Stratégies, mdification de structures, adoption de nouvelles technologies influent attitude et comprtement de ses membres
· Dirigeants doivent être sensibles à la réacttion de leurs employés chaque fois qu’ils préparent une transformation
· Ex : modifie taille d’une organisation, employés doivent accmplir nouvelles tâches, communiquer plus fréquemment/diféremment, prendre plus de décisions 
· Aider transisition pour faciliter l’avandon d’anciennes structures et manières de procéder aux nouvelles méthodes (équipes interfonctions, strctures matricielles)
· Assurer adaptation, alloue sommes importantes dans programmes de formation et développemenet, instaurer processu qui facilitent transition, gestionnaire agit comme entraîneurs 
· Leadership
· Aucun point en modifiant organisation si les dirigeants manquent de leadership
· Dirigeants encourage les employés à accomplir leur travail (et ils adoptent vision, mission, objectifs de l’entre)
· Rôle clé lors de transformation des employés en conscientisant à l’importance de leurs tâches en aidant à étendre horizon au délà de leurs intérêts personnels pour mner misison de l’entre
· Important lorsqu’on adapte culture organisaiton à évoluer de son enviro et coordonner/harmoniser ses activités internes 
· Culture org qui reflète valeurs et croyances des employés peut faciliter ou entraver mise en œuvre des stratégies de l’entre

8.3.2 La résistance au changement
· Même si l’intention est d’améliorer le rendement et offrir meilleur serivce à clients, employés peuvent s’opposer 
1. Incertitude
a. Princiapale cause de résistance
b. Inquiets/nerveux 
c. Quelle sera leur place à l’intérieur de la nouvelle structure à qui ils devront rendre des comptes et quel genre de travail ils auront à effectruer 
2. Intérêt personnel
a. Travail et résussite d’objectifs commun
b. Employés veulent protéger leurs propres intérêts en essayant de soncerver pouvoir, autorité, salare, avantages sociaux, prestique, sécurité 
3. Différences de perception
a. Cadres de différents niveaux hiérarchiques n’envisagent pas les événements de même façon que ceux qui apportent les modifications
b. Souvent à cause de mauvaise transmisison de l’info ou diffusion de renseignements incomplets à l’intérieur de l’org
4. Crainte de perdre prestige
a. Perspective de devoir composer avec structures, relatons et supérieurs nouveaux = turn off
b. Préfèrent statu quo 
c. Pour certain, engendre perte d’autorité et responsabilité 
d. Nouvelles fonctions, nouvelle description de poste = changer habitudes et nouvelles relations de travail 

8.3.3 Un modèle utiliser pour apporter des changements
· Modifications comme réactions OU proactifs 
· Modèle de Kurt Lewin figure 8.3 p.307

A. La sensibilisaiotn au changement
a. Cadres prennent conscience que leurs méthodes de gestion et d’exploitation actuelles ne sont plus efficaces
b. Reconnaissent qu’ils doivent changer leur façon de faire en analysant la situation 
c. Réulstats d’exploitation, évolution de l’enviro, découverte d’un problème, insatisfaction des employés, désiquilibre, désir de mettre à profit occasions nouvelles= necessité ‘un changement
d. Théorie du champ de forces équilibrées
i. Hypothèse que tout comportement résulte D’un équilibre entre forces motrices et forces modératrices
ii. Tout changement sera accueilli favorablement par certaines personnes et hostilement par d’autres
iii. Gestionnaires qui veulenet faire adopter changement doivent avoir conscien de ce qui incite à accepter ou s’y opposer 
iv. Certaines forces dans une direction et d’autres dans le sens contraire
v. Forces motrices vs modératrices
e. Exemple : dirigeants d’une entreprise veulent mettre en place nouveaux procédés techniques afin d’accroître productivité et réduire coûts unitaires de production
i. Changement enfendre avantages économiques et améliore compétitivité de l’entreprise, milite en sa faveur
ii. Cadres déclarent que techno en cause permet de résuire gaspillage, accroître qualité et assurer livraison dans meilleurs délais 
iii. Éléments inciteraient dirigeants à augmenter rendement au max
iv. Chefs syndicaux et employés craignent qu’on doit rehausser normes de production et changement envisagé les oblige à acquérir nouvelles compétences ou même faire perdre emploi
v. Attitude produirait effet contraire : amène dirigeants à maintenir niveau de rendement actuel = privilégier statu quo
B. L’instauration du changement
a. Intervenir un mouvement vers le changement
b. Amène transfomations voulies en modifiant le comportement des employés
c. Présenter une vision de la position qu’une entreprise devrait atteindre à l’avenir
d. Devient nécessaire de modifier stratégies, comportement, attitudes, méthodes de travail, moyens techniques utilisés
e. Démontre leadership efficace (vision claires, communicatin. Énoncé de valeurs, style de leadership)
f. Gestionnaires doivent composer avec réaction normale des employés qui sera de s’y opposer 
g. Meilleure façon de proécéder et reconnaître plus tôt opposition au changement et remédier à chque situation avant que les obstacles à l’intérieur de l’org ne deviennent insurmontables
i. Éducation et communication
1. Lorsque employés manifesnent besoins de connaître nture de transofrmation
2. Indique nature du changmenet et raisons motivants
3. Diffuser au moyen de rprésentations, notes de service, rapports détaillés
4. Dépense considérable mais nécessaire pr résistance au changement
ii. Participation et intervention
1. Moyens efficaces lorsque dirigeants sollicitent appui et engagement de tous ses membres
2. Demande aux employés de faire connaître leurs idées, opinions, suggesitons, 
3. Recontres importantes car employés soulèvent fréwuemment questions clés susceptibles d’avoir échappé à l’intention des cadres
4. Procure bons résultats car membres prennent part active au processus d’aménagement organisationnel et avoir à cœur changements à venir
iii. Facilitaion et soutient 
1. Bons résultats lorque groupes acceptent le changmemt
2. Apprte soutient émotionnel
3. Donner formation permet d’améliorer compétences pr meilleure adaptation décentralise autorité = créer équipe interfonctions
4. Employés voudront savoir comment fonctionne ce type de groupe et acquérir compétences nécessaire pour améliorer leur capacité à communiquer et décisions
iv. Négociation et conclusion
1. Démarche valable lorsqu’on a beoin de collaboration des employés et seule négociation permet d’obtenir leur appui
2. Si on désire adopter nouvelle structure réduisant pouvoir s’un service, on peut offrir à son responsablecertains avantages pour amener à accepter changement
3.  Effectue une sorte d’échange en proposant primes de reconnaissane, ou poste convoitée
4. inconvénient care d’autres groupes/individus pourraient apprendre ces démarches et accuser direction de favoritisme
v. Manipulation et influence
1. Efficace lorsque autres méthodes inefficaes 
2. Info et rapprts obscurs et fallaieux 
3. Suite d’événements détournés pour atteindre objectif par manipulation 
4. Rapide et peu coûteuse
5. Créer ennuis si infidivis percoivent qu’ils ont étés manipulés
6. Direction risque perdre sa crédbilité
vi. Constratinte explicite ou implicite
1. Efficace lorsque apprte rapidement changement et principaux intéressés ont grand pouvoir
2. Offirf à ces personnes rôle convoité à l’int de l’org en nommant membre important de comité 
3. Obliger à accepter tranformation et menace 
4. Punir individus s’opposants au changement ou menace
5. Exige peu de temps, risquée, gens auront tendance à rebeller et empêcher changement  
C. Stabilisation au changement
a. Renforce comportement, attitudes, habitudes de travail et niveau de rendement nouvellement instaurés
b. Offre soutien émotionnel et ressoruces additionnelles pr rendre stransition stable
c. Étape importante, adres sup devraient récompenser individus 
d. Touche tactiques associées aux relations humaines qui portent sur dév org

8.4 La technologie et les structures
· Technologie comme variable situationnelle qui influe sur l’aménagement organisationnel

8.4.1 Les technologies de la produciton de biens
· Progrès technique a transformé les usines de fabrication
· Matériel et outillage qui servaient autrefoi à construire des automobiles et camoins ont cédé place à des robots et systèmes de conception assitée par ordinateur

8.4.2 Les technologies de la production de services
· Influence sur organisations de services : arérienne, hôtels, hôpitaux, banques, compagnies d’assurance, restaurants, détaillants, grossistes
· Produit est tangible, service ne l’est pas 
· Produit occupe de l’espace service on
· Produit existe sitôt qu’il est fabriqueé, service prend forme au moment où un consommateur l’utilise
· Contrôler qualité en mesurant… services = réaction des clients (satisfaction)
· Fabrique produit dans usine, fournir service en contact direct et immédiat avec personnes 
1. Technologies associées aux services prévisibles
a. Conviennent aux organisations capables d’évaluer précisément besoins de leurs clients
b. Relativement simples et donnent résultats avantageux adns enviro stable
c. Wal-Mart, Sears, Canadian Tire, BMO, Air Canada, Keg McDonalds, Pizza Hut, Esso, Shell 
d. But d’offrir service et doivent assurer que clients sont satisfaits 
e. Brève interaction entre fournisseur e personne qui le procure 
2. Technologies associées aux services spécilaisés
a. Apanage d’organisation qui offrent servicesplus complexes et évoluent dans enviro incertain 
b. Problèmes qui se posent à ces org n’ont pas caractère habituel : doit être résolu séparément
c. Entreprises de courtage (BMO), firmes d’experts-conseils, cabinets d’architects, hôpitaux, universités

8.4.3 L’interdépendance technologique
· Peut améliorer productivitém rendement, résultats économiques
· Technologie influe aménagement des organisations
· Divers motens techniques créent effet différent sur interdépendance de lerurs unités 
· Bonne coordination de ses membres/composantes
· Figure 8.4 p.313
· Interdpéendane technologique peut être commune , séquentielle, réciprocque
· Interdépendance commue : diverses unités d’une org fonctionnenet côte à côte sans vrament être reliées entre elles
· 3 unités travailent indépendanmment 
· ex : canadian tire : automobiles, jouets, fournitures maison 
· chaque unité besoin de propres aptitudes et compétences… 
· Interdépendance séquentielle : dierses uités organisaitonnelels collaorent dans but de fabriquer B&S 
· Unité A transforme intrants pbtenus de fournisseurs en des extrants qu’utilisne tunité B comme intrants …. 
· Service de découpage : arbres (I) en bois (E) pour bois (I) en tables (E)
· Iterdépendance réciprcque 
· Entretiennet liens ontinus 
· Information et ressources (I et E) circulent ds un sens et l’autre jusqu’à ce qu’on obtienne B&S final
· Permis aux constructeurs de véhicules automobiles japonais de maintenir leurs coûts à plus bas niveau
8.5 Le changement et l’innovation
· Innovation : élément important que gestionnaire doit prendre en considération lorsqu’il effectur changements
· « si une entreprise ne se renouvelle pas, elle disparaîtra »
· Gestion obligés à trouver nouvelles façon d’effectuer travail, créer nouveaux produits, ofrrir services efficaces, soumettre exploitation à nouvelle techno  dus à l’environnement et mondialisation
· Créativité : considérée comme art de regrouper différentes indées d’une façon unique ou comme art d’établir des liens entre différentes idées
· Ressource indispensable pour organisations modernes qui veulent conquérir marchés internationaux
· Entreprises créatrices sont capables de répondre promptement aux besoins du marché
· Innovation : processus par lequel on utilisie une nouvelle idée ds le but de la convertir en un produit unique ou pr effectuer un travail d’une façon différente
· Art de calaiser les nouvelles idées pour réer des nouveaux produits ou offrir des services essentiels

8.5.1 La promotion de l’innovation
· Gestionnaires peuvent transformer intrants (ressources) en extrants (B&S) 
· Processus de gestion (système ouvert) 
· Intrants insuffisants pour promouvoir créativités
· Important pour org que l’enviro stimule l’innovation

8.5.2 Les variable importantes pour promouvoir l’innovation
· Structure organisationnelles
· Organiques : peu formelles
· Permet aux employés/unités org de communiquer rapidement et aisément
· Org doit disposer ressources suffisantes pour permettre aux employés de procuer matériel néecessaire pour effectuer leur travail
· Permet aux employés de commettre certaines erreurs sans crainte de puniiton
· Besoin climat de confiance
· Réseau de communication efficace à tous les niveaux
· Entreprises innovatrices utilisent structure org organiques et approche de gestion propre aux petites et moyennes entreprises 
· Variables culturelles
· Enourage employs à prendre rsques, soutenir recherche, célèbre succès, 
· Acceptent ambiguïté
· Tolère idées « absurdes » (amène à l’innovation)
· Contrôle limité (absence de règles/procédures/politiques)
· Soutien facteur de risque
· Tolère conflits
· Met accent sur résultats vs moyens
· Réagissent rapidement au changement
· Variables humaines
· Investir bcp d’$ et temps dans formation et dév des employés
· Considère sécurité d’emploi indispensable pour encourager derniers à affronter changement
· Personne ou groupe suggère nouvelles idées, dirigeants offrent appui pour encourgaer à réaliser B&S pr répondre besoin du marché
· Confiance, persévérance, énergie, aptitude, prendre de risque

8.6 Le développement organisationnel
· Approche que peuvent utiliser dirigeants pour amener personnes à changer comportement pr réaction + au changement 
· Développement organisationnel : (DO) processus par lequel on amène employés à changer ou s’adapter à de nouvelles structures ds une org
· Processus qui influe sur les croyances, attitudes, manière d’agir des employés pr rendre org efficace à long terme
· Modifier structure d’un org n’est pas nécessairement un gage de réussit
· Faut que les individus concernées se montrent réceptifs à ce chagment 
· Dév org permet de remplir cette condition lorsqu’on y recourt d’une manière appropriée
· Selon Wendell French et Cecil Bell Jr : effort à LT visant améliorer le processus de résolution de problèmes et processus de renouvellement ds une org 
· Dévelop peut se réaliser gradeà une gestion plus efficace et coopérative ds culure org en mettant accent sur culture des équipes de travail structurées à l’aide d’une agent de changement ou catalyseur 
· Problèmes peuvent empêcher réalisation d’un changmenet ex : manque de coopération, communiation, confiance, mauvaises attitudes, conflits interperso
· Hypothèse que employés d’une org ont à cœur de s’améliorer, de développer et jouer un rôle actif au sein de groupes
· Gesitonnaires aide à acquérir compétentes et attitudes qui permettent de développer leurs aptitudes en matière de communcation et relations interperso

8.6.1 Les techniques du développement organisationnel
A. Rétroaction d’enquête
a. But d’analyser la situation d’une org en s’intéressant à ses forces, faiblesses, connaices de problèmes au niveau de rendement, comportement des employés…
b. Recueille info nécessaire au moyen de questionnaire d’enquêtes, entrevues (individu ou groupe) ou observations
c. Données revêtent bcp d’importance ar on s’y appuiera pr apprter modifications
B. Promotion du travail en équipe
a. Élaboration de méthodes visant à améliorer cohésion et rendement des groupes
b. Formation et perfectionnement : membres peuvent comprendre comment améliorer structure de leur groupe et degré de satisfaction personnelle en dév aptitudes dans domaines du leadership, communication, résolution des conflits
C. Activités éducatives et formatives
a. Dév compétences, connaissances, aptitudes, des employés
b. Diverses formes : cours magistraux aux séances de formation ou séances de sensibilisation
c. But d’amener employés à prendre conscience d’eux-mêmes et autres
d. Après avoir partagé sentiments, employés peuvent mieux comprendre attitudes et comportements : permet d’agir plus efficacement en tant que groupe et résoudre leurs conflits intraperso
D. Développement intergroupe
a. Relation existant entre groupes qui travaillent ensemble
b. Rendre membres de group plus aptes à résoudre leurs conflits, coordonner et intégrer leurs activités à celles d’autres groupes et trouver meilleurs moyens d’entretenir rapports collectifs avec ces derniers
c. But d’aider groupes à reconnaître source véritable de leurs problèmes et découvrir solutions qui leur permettront d’agir à la manière d’une équipe
E. Activités de planification professionnelle et personnelle
a. Aide gesns à prendre conscience de leurs for es et faiblesses, 
b. Élaborer stratégies pour mieux se concentrer ur objectifs personnels et professionnels
F. Méthode de développement faisant appel à une grille
a. Accent sur lien entre style de leadership et activités nécessaires pour accroître efficacité d’une org
b. Grille de gestion Robert Blake et Jane Mouton fait ressortir 5 styles de leadership pouvant adopter gesitonnaires pr composer aec impératifs de production et élément humain
c. Mise en œuvre d’une changement d’un changement qui concerne une org ds sont ensemble 
d. Figure 11.6 p. 435
e. Évaluer styles de leadership en vue de former gesitonnaires à se comporter presque idéalement 
f. Deux variables influent comportement des gesitonaires : intérêt qu’ils portent à l’aspect humain (besoins des gens) et intérêt qu’ils porten à la production ou obtention de résultats et atteinte des obj
g. Importance de l’aspect humain vs production (1.1 vs 9.9…)
Étaps d’un programme faisant appel à la grille de gesiton
1. La formation
a. Sensibilier les gens au principe de la grille de gesion
b. Intérêt accordé à la production et celui porté à l’aspect huain ne sont pas mutuellement exclusifs mais plutôt complémentaires
c. But de faire ressortir importance de ces deux variables
d. Assure formation des cadres à l’intérieur de groupes de 5 à 9 personnes
e. Objectif : amener chaque cadre à évaluer son style de gestion à acquérir des méthodes de travail en équipe, prendre conscience des avantages de la communication et améliorer ses aptitudes en matière de résolution de problèmes
2. Approche de groupe
a. Mettre en pratique ce qu’ils ont appris 1ere étape en appliquant à l’intérieur de leur propre unité org et en prêtant une attention particulière aux méthodes de travail en équipe
b. Chaque cadre discute des problèmes organisationnels liés à son unité, analyses et applique une solution
3. Améioration des relations intergroupes
a. Participants doivent appliquer méthodes apprises au cours des étapes antérieures en collaborant av d’autres groupes
b. Accent sur interaction, coopération, coordination
c. Ameer cadres à ne plus aborder un problème en croyant qu’il y aura tjrs des gagnants et perdants, mais plutôt en ayant la conviction qu’ils peuvent le résoudre à l’avantage de cacun en adoptant une méthode conjointe pr trouver une solution
4. Établissement d’objectifs
a. But d’inciter les cadres à établir des objectifs pr leur unité respective et pr inciter les cadres à établir des objectifs pr leur unité et ensemble de l’entreprise et résoudre problèmes généraux
b. Privilégie recherche,analyse technique, discussion, révision
5. Application de la stratégie
a. Prévoir élaboration de moyens efficaces pour aider les geisonnaires à appliquer les procédés de développement organisaitonnel à l’int de leur unité respective 
b. Peut s’échelonner sur plusieurs années
c. Cadres s’efforent alors d’atteindre les objectifs fixés à l’étape 4
6. Évaluation du programme
a. Gesitonnaires évaluent les résultats obtenus au cours des 5 étapes antérieurs et détermine quls aspects de leur org qu’ils doivent améliorer
b. Doit préoccuper de consolider hangements positifs et discerner secteurs où modifications s’imposent
8.7 Les structures interorganisaitonnelles
· Comprennent des réseaux d’activités entre différents entreprises ds but de transformer efficacement des intrants en extrants pr satisfaire les besoins de leurs clients 

8.7.1 Les alliances stratégiques
· Accord de coopération entre entreprises mais sans aller jusqu’à une fusion ou association
· Évolue dans même secteur mans dans différents pays
· Garde indépendance sur plan de propriété, peuvent s’engager à partager connaissances techniques au moyen de leurs activiés de RD, utilise conjointement leurs installations de production, vendre des produits de l’autre, unir leurs efforts pour fabriquer composantes ou assembler produits finis
· Forgent alliances stratégiques pr
· Bénéficier économies d’échelle en matière de production ou commercialisation (réaliser des économies)
· Combler certaines lacnes de savoir-faire technique et expertise dans domaine de fabrication
· Accéder certains marchés (par mise en commun de leurs installations de distribution et leur réseau de marchands) 
· Établissant AS = entreprises reconnaissent qu’elles n’ont pas toutes les compétencces individuelles qui leur permet d’petre chefs de file dans domaine respectif
· Lorsque regroupés, entreprises mettent à profit les compéteces distincties (forces motrice)  de chacune, qui permet alliance de dominer économiquement et utiliser les RH, matérielles, financières,chacun des contractants se concentre sur opérations où elle excelle et laisse de côté les opérations qu’il juge secondaires 
· Petite échelle certaines d’entreprises met à pied des employés et cède à une autre organisation les services où leur compétence est limitée
· Genre de cession constitué par services informatiques confiés à des sous-traitants 

8.7.2 La structure modulaire
· Figure 8.5 p.321
· Réalise à l’intérieur les activités primaires telles que la commercialisation, RH, achats car on peut effectuer de façon plus économique, rapide, efficace
· Autres activités qualifiées ed secondaires sont effectuées par org qui se spécialisent en comptabilité, pblicité, transport
· Modulaire : démontre qu’un service offert par une org de l’ext peut être ajouté ou supprimé selon besoins
· Plusieurs avantages
· Économique : activités secondaires peuvent être effectuées par org possédant des compétences particulières et fournissant les services à des coûts moindres que ceux d’une entreprise à structure organisaitonnelle traditionnelle
· Ex : 70%des pièces utilisées par fabrications d’auto sont fournies par des sous-traitains. 
· Sous-traitance permet aux 2 partanaires de spécialiser dans ddomaines d’activités capables de remplir efficacement et économiquement leur rôle
· Pour bénéficier ces avantages, org modulaires travillent étroitement avec associés
· Incovénients
· Pas le contrôle total des activités données en sous-traitance 
· Entreprises afiliée pourrait fournir même produits et services à des concurrents


Chapitre 9 La gestion des individus et des groupes
· Un leadership efficace suppose la manière dont la culture organisationnelle favorise le travail d’équipe, importance du travail en équipe et reconnaître les besoins des employés
· Différents moyens pour accroître motivation et adopter style qui lui permet de transformer les membres d’une org en les rendant plus conscients de l’importance de leurs tâches et les aidant à étende leur horixon au délà de leurs intérêts perso afin de mener mission de l’org à bien
· Figure 9.1 p.334

9.1 Les groupes au travail
9.1.1 Qu’est ce qu’un groupe?
· Plupart des gens appartiennent à plsr groupes
· Chorale, OABNL, comité de parents, association étudiante
· DÉFINITION : un tout formé de deux ou plusieurs individus entretenant des liens continus, personnels, et significatifs
· Ds entreprise, groupe à l’int de la structure org établie
· D’autres ont groupe sontanée (groupes informels)
· Edgar Schein : ensemble formé d’in nombre quelquonque de personnes qui 
· Intéragissent
· Ont psychologiquement conscience les unes des autres
· Se considère comme u groupe

9.1.2 Les types de groupes
A. Les groupes formels
· Composé d’individus oeuvreant ensemble à réalisaiton d’un objectif commun
· Patron ou cadre, employés placés sous son autorité directe
· Unité organisaitonnele stricturée et coposée d’individus travaillant ds même but
· Il faut coordonner, harmoniser, unie les groupes formels pour qu’ils collaborent efficacement
· Figure 9.2 p. 336
· Modèle de Likert 
· Toute org apparaît comme ensemble de groupres différents qui travaillent de concert et sont liées les uns aux autres ar des gestionnaires
· Chacun des cadres fait partie de deux groupes formes qu’il a la respo de relier entre eux
· Gestionnaires  = trait d’union entre sup immédiat et subordonnées
· Modèle qui favorise gesiton participative
1. Prêter attention à l’intérêt particulier de chq subordonné
2. Inciter à travailler en équipe
3. Tous adopte attitude positive, applique méthode fondée sur collaboration, partage besoins des valeurs et champs d’intérêt commns 


B) Groupes informels
· Diverses personnes interagissent colontairement ou spontanément
· Regroupent plus souvent car elles ont point en commun de contacts quotidiens, interactins, ou affinités
· Sans tructure, indépendances des lois et règlements de l’org
· Veulent satisfaire leurs propres besoins qui peuvent consister à sourtenir les obj de l’org ou opposer ou demeurer neutre
1. Groupe d’intérêts
a. Groupe de pression
b. Défend intérêts particuliers auprèes des politiciens et médias, et réunit indi qui consacrent leurs effforts à un même objecitfs
c. Milliers de pers qui conteste jugement de Cour suprême du Canada sur droit des québécois de souscrire une assurance médicale privée pr tous les soins dont ils ont besoins
d. Après résolution de problème, groupe peut se dissoudre
2. Groupe d’amis
a. Individus auant affinités ou attirances mutuelles
b. Passionner pr même actibité (course automobile, sports)
c. Aggrandi du même âge
d. Groupes d’amis se forment ds but de saitsfaire un besoins social commun particulier
· Tableau 9.1 p. 338 distinction entre trois derniers types de groupes en ce qui a trait
· Genre de coordination que doivent assuerer les cadres pr accroître cohésion
· Concurrence qu’ils se livrent
· Importance qu’ils accordent au partage des mêmes objectifs

9.3.1 Pourquoi les groupes informels apparaissent-ils?
1. Proximité
a. Un enfant se lie d’amitié avec jeunes voisins qu’il peut facilement retrouver à l’heure du jeu
b. Travailleur noue fréquemment des relations plus étroites avec personnes qui occupent un bureau ou poste de travail tout près du sien 
c. Proximité = rôle clé pr choix des amis
2. Possibilité d’entretenir relations 
a. Membres différentes unités org travaillent ensemble
b. Analyste du Service de comptabilité qui aide responsables de diverses unités org (directeurs d’apprivisionnement de unités org (directeurs de l’approvisionnement de publicité et ventes) à préparer leurs budgets et assurer le suivi 
c. Fonctiona mènent à rencontrer fréquemment ces gestionnaires et augm chances de créer un groupe informel
3. Attirance interperso
a. Similitude des valeurs, goûts, champs d’intérêts, antécédents professionnels
b. 2 indi attirés car personalités se ressemblent (même valeurs)
c. « atomes crochus » 
d. moindre chance de former gorupe si personalités différents
4. Intérêt commun
a. Réactions émotionnelles en particulier lorsque survient problème 
b. Si plsr employés travaillent dans conditions déagréables, regroupe pr discuter du problème av but d’améliorer et réduire tension, inquiétude, frustration
c. Combler besoins physiques, émotifs, économiques av front commun
5. Figure 9.3 p. 339

9.1.4 L’évolution d’un groupe Étapes
1. Formation 
a. Membres se rencontrent, analyse comportement des aurtes, pratiques, manies pr déterminer ce qui est ou non acceptables, et cherche à familiariser av objectifs du groupe
b. Cerner FF de cq, influence que chacun exerce sur les autres et le rôle de leur leader
c. Sentiments ne sont pr ainsi dire pas en cause et membres travaillent selon méthodes établies par le leader sans avoir participer à leur planification 
d. Groupe organise excursion en canot
i. Discutent de manière d’entreprise ce voyage
ii. Tous se présentent, apprennent à se connaître, définissent des normes, objectifs généraux, guideront ds actions dutures
2. Opposition ou instabilité
a. Conflits et frictions entre membres
b. Apprend à mieux connaître le comportement es autres et expérimente des interactins
c. Tension commence à monter : certains membres tentent d’exercer unfluence sur autres ou même agir enleaaders (plaît pas à tous)
d. Membres remettent en question autorté de leur chef et envisage de quitter groupe 
e. Certaines pers érouveront amertume et ressentiment si atmosphère non étendu
3. La normalisation ou la régularisation
a. Normes s’instaurent
b. Cohésion du groupe se renforce
c. Approche systématique
d. Acceptation des habitudes et défauts des autres : coopération prime
e. Travail se fait plus méthodiquement
f. Membres s’acceptent les uns les autres
g. Régressions temporaires de compotement se produisent (semblable 2e étape)
h. Si une perosnne ne remplot pas le rôle qu’on lui a attribu. Les autres membres pourraient la sermonner (enlever responsabilités)
i. Participants harmonisent leurs activités
j. Climat de confiance et franchise (encourage efforts = promouvoir travail en équipe)
k. Désire cohérence et cohésion 
4. La réalisation du mandat
a. Participants aument travailler ensemble et résoudre problèmes communs
b. « performance » 
c. Remplir fn respectives et interagir naturellement 
d. Principes fondamentaux du groupe sont établis par consensus 
e. Communique et échange naturellement
f. Résolution du groupe (raison que le group est créé)
g. Caractéristiques
i. Connaît raison d’être du groupe
ii. Apprendre à fournir aide à en obtenir
iii. Font mutuellement confiance les une les autres
iv. Accepte existence de conflits et composent avec ceux-ci
v. Démarche établie pour prendre décision
vi. Réussir à manifester leur liberté en sachant qu’ils font partie du groupe
h. Bon niveau de perfomance 
5. La dissolution
a. Cessent d’interagir et mettent un terme à leurs relations d’une manière planifi
b. Membres du groupe reconnaissent réalisations individuelles et collectives 
c. Témoigner affection 
d. Discute du plair et réalisations

9.1.5 L’efficacité d’un groupe
A. Les normes du groupe
a. Règle de conduite établie par les membres d’un groupe pour y assurer le maintien uniforme d’un comportement voulu
b. Membres tenus d’accepter, respecter, appliquer les normes adoptées par le groupe
c. Rémunération selon productivité 
d. Normes : ponctualité, absentéisme, taux de productivité, professionalisme, degré d’acceptation de l’incoduite
e. Normes > culture org du groupe
f. Normes contribuent à améliorer collaboration entre membres
g. Augmente cohésion du groupe et enthousiasme des membres à travailler ensemble
h. Gestionnaire du groupe se familiarise avec normes, reconnaître celles que tous les membres acceptent et nomes secondaires
i. Observer et évaluer degré d’observance ou nonobservance des nomes
j. Normes favorables au bien-être d’une org
i. Soin de bien accomplir son travail
ii. Tout ton possible pr aider les clients
iii. Attitude souriante et montrer attentifs à leurs besoins
iv. Aider ses collègues lorsqu’ils éprouvent des difficultés
v. Être prudent
vi. Participer
vii. Innover, faire connaître ses idées
k. Normes défavorables au bien-être d’une org
i. Éviter de travailler trop vite si non le patron te demanderait de faire plus 
ii. Ne parle pas lorsque patron est prêt
iii. Défendre collègues en présence du patron même s’ils ont tard
iv. Prend ton temps pour revenir au travail après les pauses cafés
v. Rappelez-vous que direction cherche tjrs exploiter les travailleurs
B. Le nombre de membres du groupe
a. Plus il y a membres du groupe, plus ils jouent rôle actif et se sentent menacés
i. Nombre d’interactions diminue 
ii. Degr. De cordialité, familiarité, intimité diminue entre membres 
iii. Difficultés à être solidaire pour atteindre une but collectif
b. Mandat d’un groupe détermine le nombre de ses membres
c. Équipe formée ds but de prendre décisions novatrices = 3-9 membres
d. Préférablement nombre impair pour régler inégalités
e. Plus de 9 membres = nécessité de sous équipes
f. Taille augmente, effets :
i. Gestionnaire responsable devient plus occupé et adopte attitude plus distante envers subordonnés
ii. Processus décisionnel suivi par groupe se structure davantage
iii. Atmosphère ds groupe est moind cordiale, interactions moins personelles (risques de formation de clans augm)
iv. Règles et marches à suivre du groupe acquièrent un caractère plus officiel
C. Attentes des membres quant à leurs rôles
a. Employés d’unité org a rôle bien défini
b. Rôle : comportement que les membres d’un groupe attendent d’un individu ds fn donnée
i. Ex : employé service de comptabilité, exécute certaines tâches bien précises (tenir libres comptables, écritures de journal, déterminer coût de revient, report d’écritures, analyser documents finnanciers)
ii. Ex : directeur service a rôle de planifier, organiser, diriger travail des membres de son personnel, rôle de négociateur, diffuseur d’info, décideur, symbole
c. Attente : ce que les membres d’un groupe attendent d’un employé concernant la réalisation de son travail, ses capacités
i. Ex : membre service de comptabilité attendent que nouvel employé est capable d’évaluer les projets d’investissement
ii. Les nouveaux peuvent aussi déduire les attentes des autres
d. L’ambigüité : définition imprécise des tâches/activités que doit accomplir un employé
i. Employé se demande s ‘il fait bien ce qu’on attend de lui 
ii. Ex : comité organisateur de 5 personnes devient frustrés si ignore les rôles de chacun alors il faut nommer responsable, établir calirement objectifs, fc, tmps et manière de les intégrer 
e. Conflit de rôles 
i. 1) employé reçoit instructions contradictoires de deux pers pr même travail
ii. 2) on lui demande de faire heres supp le soit alors qu’il a d’autres obligations (assiter un cours)
iii. 3) supérieur lui donne des directives incompatibles avec ses ordres antérieurs
iv. 4) supérieur lui assigne une tâche qu’il juge inutile ou insensée
f. Surcharge de travail
i. Demande à un employé d’Accomplir une tâche alors qu’il n’en a pas e temps ou ne possède pas les compétences requises
D. Cohésion du groupe
a. Loyauté, solidarité, fierté de ses membres
b. Force qui amène membres à collaborer efficacement, demeurer au sein du groupe, agir d’une manière compatible
c. Incite les membres à déployer efforts pr atteindre objectifs collectifs
d. Incite à travailler en harmonie comme un tout intégré
e. Cohésion grande = probable de satisfaire besoins de chaque participant
f. Partage des valeurs = liens plus étroits
g. Cohésion se bâti sur autre choses : attirance interperso, nombre de membres possibilité d’entretenir liens, recherche d’obj communs, pressions venant de l’Ext, proximité des tâches à effectuer
h. Tableau 9.2 p.344
E. La position ou le statut des membres du groupe
a. Poste, titre, bureau, diplômes, compétences, ancienneté 
b. Importance du statut de chacun = bien évaluer comprtement des ind
c. Position élevé = influencer autres membres d’un groupe et ses décisions 
d. Varie selon travail mais aussi (a.)

9.1.6 Les activités des membres d’un groupe
1. Les activités liées à la tâche
a. Intitiatives prises au cours de la réalisation d’un projet, programme, fonction pr atteindre obj établis
b. Permet au groupe de réaliser buts, axées sur résultats
c. Groupe doit choisir de remplir ses fonctions = tâches confiées accomplies
d. Gesiton : innover, renseigner, interpréter idées/avis, assurer mandat compris par groupe
2. Activités liées à l’entretien de la vie du groupe
a. Présever et accroître cohésion et harmonie
b. Encourage travail en équipe
c. But d’améliorer rekatuibs ebtre nenbres et rendre groupe plus productif, efficace, intéressant 
d. Longévité du groupe
e. Gest assure membres se soutiennent, soient solidaires ds gestion et réactions sur plans d’interaction, motivation, leadership, ocmmunication
f. Concilier opinions et régler conflits, facilite circul info, encourage, assure bonne coopération, alléger atmos
3. Activités individuelles
a. Satisfaire besoin ou désir perso
b. Ne visent par réalisation de tâche ni entretien de vie du groupe
c. « improductives » ou paralyser foncionnement du groupe
d. Insatisfaction parmi membres
· Tableau 9.3 p. 34

9.1.7 Le fonctionnement d’un groupe
· George Homans
· Figure 9.4 p.347
A. Les intrants
a. Partie du système externe ou influences extérieurs agissant sur dynamique du groupe ou comportement de ses membres 
b. Activités, structures (taille de l’équipe, caractéristiques des membres, ressources disponibles, technologie, info), valeurs, normes organisationnelles 
c. Influent manière dont groupe interagit ou se comporte
B. Dynamique de groupe
a. Système interne fait intervenir activités, normes, interaction, sentiments
b. Activités : plus souvent liées à la tâche, réaliser projet, utiliser ordinateur, dresser budget, rédige rapport, prépare présentation
c. Normes : règles de conduite rapport manière d’effectuer le travail et atmosphère
i. Nomes importantes pr déterminer degré d’efficacité 
ii. Ex : entreprise établit norme de rendement, groupe accepte ou rejette 
1. Accepte = membres respectent
2. Connaît punition ou récompense = plus d’efforts
d. Interaction : activités axées sur entretien de vie du groupe, participants montrent chaleureux, éloge des autres, acceptent , encouragent à jouer rôle acif, dissipent mésententes et tensions
e. Sentiments : climat émotionnel, plus de confiance, franchise, liberté, harmonie si membres efficaces/productifs
C. Extrants
a. Système externe et représente conséquences ou résultats engendrés par groupe
b. Témoigne réalisation des objectifs
c. But d’évaluer effets d’une modification des intrants sur le comportement qui influe sur le rendement = productivité, satisfaction, qualité de prod, taux d’absentéisme
d. Rétroaction établit lien entre extrants et intrants 
e. Extrants non satisfaisants = intrants n’ont pas effet désiré sur dnamisme du groupe qu l’on devra les modifier pr obtenir meilleurs résultats 
· Ex : p. 348

9.2 La promotion du travail en équipe
· Équipe = groupe organisationnel 
· Organisations n’ont pas nécessairement besoin de groupes, mais plutôt équipes

9.2.1 Qu’est-ce qu’une équipe?
· Groupe se compose de 2+ individus, et son org est structuré ou non
· Fonctionnement est diff
· Équipe comprend certain nombre des personnes, mais ont fomé alliance ds but de collaborer réalisation d’un obj commun
· Membres unissent effort pr fournir meilleur service aux clients, améliorer rendement de l’Entre…
· Équipe peut être groupe d’individus qui participent au processus décisionnel qui influe manière de réaliser obj 
· Figure 9.5 p. 350

9.2.2 Les types d’équipes
· Regroupent indivdus appelés à collaborer pr réaliser obj communs, mais chaque exige degré de collaboration diff
· Se distinguent selon degré de collaboration requis
· Ex : prof d’université doivent respecter certaine stratégie, mais travail plutôt individuellement
· Vs membres d’équipe de baseball que leur travail en équipe = +imp
· Travail ind mais collabore plus
· Vs équipe de hockey
· Collabore très étroitement 
· Exige membres des interactions constantes pr tâches ind et collectives
·  
· Les équipes de résolution de problèmes
· Formuler recommandations sur manière d’améliorer qualité du travail, réduire frais d’exploit, rendre enviro agréable
· 25 à 30 pers qui réorganise travail ou suggère modifications à structure org
· résolve problèmes observés ds secteur de travail, contrivue à améliorer aptitudes des membres d’une équipe à résoudre tout problème, stimule idées nouvelles au sein de l’org
· Équipe créées ds but particulier 
· 5 à 20 employés issus de diff services et dont principale tâche est d’instaurer nouveaux procédés de travail 
· Comprend cadres de 2 ou 3 niveaux hiérarchiques 
· Membres recontrent clients et gournisseurs de l’org pr chercher divers moyens d’innover en matière de produits et services
· Personnes faisant partie de ce type d’équipes jouissent de pouvoirs plus étendus que membres équipe de résolution de problèmes
· Équipes autogérées
· 5 à 15 membres qui travaillent ensemble d’une manière
· élaborer objectifs, établir calendriers de travail ,assurer rotation des tâches, désigner leurs membres

9.2.3 Comment accroître l’efficacité d’une équipe
· org formé de groupes qui agissent en interrelation et en fn des obj org 
· Impératifs d’effiacité, d’économie, rendement mais vise combler besoins exprimés par individus ou groupes 
·  
·  Effort : qutité d’énergie qu’un id consacre à une tâce ou fonciton et plaisir qu’il retire
· Aptitudes  et connaissances : varie selon composition du groupe. Effiaccité d’une équipe est proportionnelle à compétence des employés à accomplir leurs tâches, capacité à communiquer, apt résoudre problèmes
· Stratégies axées sur le rendement : normes, vise buts élevés pr employés que l’on encourage par récompenses
· Associer récompenses et reconnaissance à leur effort ou rendement ou les 2
· Confiance mutuelle : développe enviro de travail axé sur effiaccité de l’équipe
· Information exacte et pontuelle permet aux membres d’atteindre objectifs
· Reconnaissance du rendement = effet positif sur moral 
· Tableau 9.4 p. 352

9.3 La culture organisationnelle
· Examen infrastructure : amène traiter concept de culture org
· Cult org : evisagée comme personnalité / style propre
· Ensemble complexe de valeurs, croyances, préisses, symboles qui définissent manière dont org réalise activités
· Figure 9.1 p.334
· Cult org joue rôle imp si une org veut améliorer productivité par promotion du travail en équipe 
· Org met certain temps à acquérir personnalité et amène difficultés aux dirigeants, qui peuvent devoir définir nouvelle manière de procéder 
· Transformé personnalité org fondée sur style de gestion autritaire en autre de nature démocratique en confiant prise de décision aux techniciens/opérateurs

9.4 Gestion des conflits
· Membres ne s’entendent pas entre eux ou désaccord av direction ou objectifs de leur org = déséquilibre et comportement collectifs perturbé
· Groupe peut résister au changement ou s’aboter un programme ou projet lorsqu’il a un opinion très différente de celle de la direction lorsque opinion différent de celle de la direction
· Membres nuisent à productivité, diminu qualité des services, dont suggestions trompeuses, absente plus fréquemment, endommage matériel
· Actes de mécontentent et représentent un avertissement lancé au sup immédiat ou direction
· Conflit : situation ds laquelle les personnes, équipes, serivces, org s’opposent
· Manifeste lorsque ind ou unité org risque de perdre qqchose ou empêcher de réaliser gain 
· Ex : 2 enfants veulent regarder télé, mais s’entendent pas sur émission 
· Un enfant obtient ce qu’il veut à détriment de l’autre
· Émotion : crainte, angoisse, méfiance, tension
· Certaines personnes : Éviter conflits car seulement effets négatifs 
· Associe violence, destruction, irrationalité
· Conflits = néfastes 
· D’autres : pt de vue axé sur comportement 
· Accepter conflits ar naturels, ils sont inévitables
· Peuvent être bénéfique 
· Nécessite gestion des conflits 
· Intervention des cadres pr accroître ou réduire ampleur des tensions évidentes
· D’autres : approche interactionniste
· Accepter conflits ET encourager
· Trop tranquille = apathique, insesibles, indifférets
· Absence de condlit peut nui org ex quand il faut composer changement et innocation

9.4.1 Les types de conflits
1. Les conflits personnels
a. Employé reçoit directives contradictoires de son patron
b. Ex : on dit de réviser travail 3 fois, et est ensuite dit qu’on est pas assez productif car gaspille temps sur révision
2. Conflit intrapersonnel
a. Ind heurte à ses facteurs internes liés à pulsions et motivaiton
b. Ex : 2 dossiers, 1 plaisant, autre boring mais urgent et prioritaire 
3. Conflit interpersonnel
a. 2 ind
b. distribution de budget : priorités du directeur de ventes vs directeur de publicité
4. Conflit entre ind et son groupe
a. Incompatibiilté entre normes d’un membre et celles des autres
b. Ex : groupe rendement faible mais 1 ind travail max
5. Conflit intergroupes
a. Différentes untiés org ne s’entendent pas sur 1 pt 
b. Prises unité hi.rarchique (serivce de ventes) contre unité d’état major (serivce de comptabilité) 

9.4.2 Les causes de conflits
1. Incompabilité des objectifs
a. Serivce de crédit veut limiter crédit mais services de vente veut augmenter marge de crédit accordée aux clients pr accroître rentabilité
b. Service produciton veut réduire qutité des stocks pr diminuer frais d’exploit mais resp de commercialisaiton plaignent que clients n’apprécient pas long délais de livraison
c. Service compt désire informatiser syst mais resp financers plus économique de conserver matériel en place
2. Ressources limités
a. Disputes de ménages
b. Rivalité entre cadres pr part de budget d’exploitation, personnel et biens 
3. Divergence de valeurs ou croyances
a. Perceptions, expérience, réjugés, personnalité, attitudes
b. Correcte pr une personne mais non l’autre
c. Préjugés
4. Relations organisaitonnelles
a. Chef comptable travaille usine, lorsqu’une unité demande trop, il peut favoriser une autre unité = frictions
5. Chevauchement des responsabilités
a. Conflit entre individus ou groupes 
b. Entre veut lancer nouveau produit et compte 100 000 unités ds 1ere année
i. Resp ventes, marketing, publicité, distribution = resp
ii. Si seul 80 000 unités, les dirigeants accuseront les autres 
6. Mauvaise communication 
a. Supérieur n’indique pas EXACTEMENT tjrs à ses subalternes tâches qu’ils doivent exécuter ou exigences (temps qualité) 
7. Interdépendance des tâches
a. Séquentielle, réciprocque, intérêt commun
b. Terminer réparation d’un véhicule ds délais, mécanicien a besoin de la pièce alors dépend sur fournisseurs
8. Rémunération individuelle 
a. Joueur de hockey payé en fonction du nombre de buts marqués sera incité à faire une passe ?

9.4.3 Les moyens d’enrayer les conflits
A. Les procédés structuraux
a. Clarification des rôles et des responsabilités 
i. Premier moyen d’enrayer les conflits
ii. Réduire les risques de mésentente par des entretiens avec ses subordonnés sur les tâches à accomplir pr atteindre les objectifs établis 
iii. Chq employé connaît nature exacte des tâches et resp qu’on exige l’autorité 
iv. Gestion par objectifs GPO manière effiace pr clarifier rôles, resp, attentes avant d’entreprendre un travail/projet
b. Amélioration de la communication entre unités org
i. Limite désaccords
ii. S’entend dur ce qui doit être fait, qui quand comment?
iii. Élaboration des obj peut définir resp et rôle de chq employé ds réalisation d’un programme donné
iv. Important pr unités offrant services complémentaires et lorsque promotion du travail en équipe s’avère essentielle pr améliorer service à la clientèle 
v. Lorsque unité fournit services à d’autres unités (service informatique au service de produciton)
c. Transformation de la culture org
i. Moyen de réduire antagonismes
ii. Modifier valeurs croyances fondamentales de l’org
iii. Succès remporté par gestion japonais résulte de l’adoption d’un code de conduite précis
iv. Importance de cult org et sa modificaiton
d. Modification des structures org 
i. Éviter dissensions lorsqu’elle clarifit les rôles, resp, autorité, communications
ii. Centralisées ou décentralisées 
iii. Décentralisation airde accroître autonomie des unités. Amène à rivaliser entre elles
iv. Plus grande compétition réduit tensions 
v. Ex : équipe de hockey affront un autre, leur but est victore et non miner leur propre org
vi. Récompenser tous les membres d’une équipe lorsqu’elle attent son obj (vs accorder importance aux réalisations ind), soutient en général l’effort collectif et réduit l’ampleur des conflits interperso
B. Procédés relationnels
· 5 méthoeds interperson qui réduisent l’ampleur des conflits ds l’org : évitement, concilisation, compromis, contrante, collaboration 
· degré de coopération et  degré d’autorité 
· figure 9.6 p.358
1. Évitement : ne pas imposer son autorité ou pas affirmer 
a. Solution temporaire car délais peuvent accroitre fristrations 
b. Ex : tortue qui évite obstacles et ignore conflit ds l’Espoir qu’ils disparaisse 
c. Cache problèmes sous le tapis ou elle entreprend démarches très lentes ds but de noyer le poisson 
d. Évite confrontation directe
e. Utile lorsque : 
i. Évite de prendre position afin de ne pas suciter une mésentente ou aggraver 
ii. Demeure neutre, juge situation trop anodine pr s’en mêler
iii. Désire attendre afin d’avoir plus d’info
iv. Désire laisser ind en désaccord le tps de se calmer et arriver à envisager les faits objectivement
2. Conciliation : adaptation aux circonstances
a. Faire disparaître divergences d’opinions entre ind qui s’affrontent en apportant sa coopération, participation, contribution, sans exercer aucun autorité 
b. Méthode favorise solidarité et permet réconciclier pts de  vue divergents
c. Aide à mettre accent sur ce qui semble à l’avantage
d. Ex : ourson qui se soumet à la volonté de l’autre et cherche à s’accommoder av lui à s’adapter à lui, lâche 
e. Utile lorsque
i. Uen des pers en conflit réalise son tort et importance des enjeux pr l’autre
ii. S’attend à de négociations improtantes à l’avenir av personnes ou groupes en cause pr préserver harmonie, créer climat de confiance et établir certaine crédibilité
f. Mettre accent sur éléments quiréunissent et trouver solutions conviennent aux membres
3. Compromis : une des parties accept pt de vue de l’autre pr arriver à une solution jugée satisfaisante ou acceptable à défaut d’être optimale
a. Appel à arbitre au cours des négociations 
b. Méthode du compromis ne donne ni un vainqueur ni perdant 
c. Gagnants  à des degrés divers 
d. Permet atteindre obj sans que relations en souffrent trop 
e. Ex : renard qui négocie, favorise échanges de bons procédés et cherche compromis acceptable 
f. Utile lorsque
i. Société pluraliste où groupes de pression luttent pr certains droits fondamentaux
ii. Int d’une entre, on recourt lorsque l’une ou l’autre partie ne considère pas enjeux trop imp et qu’elles sont toutes disposées à faire sacrifices pr demeurer en bons termes
iii. Compromis accentuent équité et aide à créer sentiment de coopéération où aucune des deux parties n’use trop d’autorité 
4. Contrainte : concurrence ou exercice de l’autorité 
a. Supérieur  oblige 2 parties à accepter entente
b. Solution qu’elle plaise ou non
c. Ex : tigre qui force la soumission,crée situations de gagnant ou perdant et utilise son pouvoir pr arriver à ses fins
d. Peut suciter colère d’une partie car détermine en générale un gagnant et perdant
e. Utile lorsque
i. Syndicat et entreprise n’arrivent pas à s’entendre
ii. Faut remédier rapidement à un problème 
iii. Sup se montre coopératif et autoritaire
5. Collaboration et résolution de problèmes
a. 2 parties manifestent degré de coopération et autorité 
b. Chacune efforce de répondre aux exigences de l’autre 
c. Ne vise pas faire vainqueur mais plutôt parvenir à solution satisfaisante aux yeux de tous
d. Ex : hibour qui pèse problèmes, partage idées et info, crée situations de gagnant et essaie de résoudre le conflit, qu’il considère comme un défi enrichissant
e. Utile lorsque
i. 2 parties défendent intérêts bcp trop imp pr accepter compromis
f. Exige bcp de tmeps et compétences et attitudes particulières

9.5 La gestion du stress
· Stress : réactions psycho, physiques, émotionnelles d’une pers devant exigences excessives qu’elle a peine à satisfaire
· 
· Stress positif : eustress : juge bénéfique car stimle org et ind
· Stress= énergie 
· Force qui émerge de l’intercation de l’ind et son enviro 
· Par dommageable
· Ex : eau : bien canalisée, produit de l’électricité, sinon inondations
· Énrgie vitale de l’être humain 
· Bien utilisé = valeur ajoutée 
· E : étudiant qui écoute en classe, étudie, 
· Stress, mais stress amène bonne notes = résultats positifs 
· Ex : athlète s’entraîne 
· Situation stressante mais efort positif pr atteindre but
· Employés mettent efforts pr offrir serivce le plus satisfaisanteà leurs clients et réaliser obj établis
· Travail ds condition strasante qui amènent des résultats bénéfiques
· Élément de motivation = meilleur rendement 
· Absence de stress = fonctionnement pitoyable et faible rendement
·  
·  Stress négatif = détresse
· expérience désagréable car effet destructeur et perturbateur sur ind ET org
· Lorsque stress intente = découragement, effondrement physique/émotionnel
· Conitions de travail stressantes risque d’entraîner moins de productivité et même erreurs fatales
· Ex : briseurs de grève pr remplacer employés en débrayage

9.5.1 Les causes du stress
· Stresseurs ou agents stressants : impose à l’ind exigences qu’il ressent d’une manière conssciente ou inconsciente
· Ex : chaleur : agent stressant qui amène personne à transpirer 
· Ex : possibilité de perdre emploi (agent stressant) cause anxiété et tendu
· Cadres sont tenus de bien connaître causes du stress à l’int de l’org pr le gérer efficacement
· Faits
· 95% cadres toubles de sommeil et doment 6.6 heures/soir
· 15% tendances dépressives
· 53%  haut degré de stress
· 19% problèmes musculo-squeletiques liés à tension
·  
· Agents stressants intra-org 
· Manifeste égard des ind, groupes, org, ds son ensemble 
· Surcharges de travail, conflits de rôles, rôles ambigus, conflits entre inf et son groupe, incompatibilité sur plan du statut, climant org, styles de gestion
· Agents stressant extra-org
· Caractre plus personnel
· Difficultés familiales ou financières, incertitude politique, manque de mobilité, piètre qualité de vie
· Certains composent mieux que d ‘autres à cause
· Hérédité fournit plus grande résistance au stress
· Niveau de scolarité augm capacité de gérer stress
· Activité physique détendre
· Vacances enviro calme

9.5.2 Les effets du stress
· Cause divers troubles physiologiques et certains problèmes de comportement
1. Les effets subjectifs : dépression, fatigue, sentimenet de culpabilité, irritabilité, humeur changeante, faible estime de soi, tension, ennui
2. Effets sur le comportement : accès émotif, abus de nourriture et alcool, rire nerveux, excès de sommeil
3. Effets cognitifs : pertes de mémoires fréquentes, blocages psychologies, difficulté à accepter critiques, refus, incapacité à prendre décision
4. Effets physiologiques : augm rythme cardiaque et tension artérielle, accroissement du taux de glucose ds sang, sueurs, dilatation des pupilles, troubles respiratoires et digestifs
5. Effets organisaitonnels : absentéisme, faible prductivité, taux élevé d’accidents, augm du taux de renouvellement du perso, baisse de qualité du travail, insatisfaction des ind quant à leur emploi
· Stress excessif et prologé = dépression d’épuisement
· Stress peut commencer positif, mais augmente et devient négatif
· Action combiné d’agents stressants 
· Burnout : épuisement physique chronique et dépression 
· Phase 1 : confusion, perplexité et apparence de frustration
· Phase 2 : frustration intense et colère
· Phase 3 : apathiie, retrait, désespoir

9.5.3 Comment composer avec le stress
A. Gestion individuelle du stress
a. Avoir des valeurs bien définies : éviter laisser entraîner par les autres ds activités que nous n’aimons pas, mais plutôt s’Adonner à des activités qui nous plaisent
b. Prendre temps de détendre : réduire tension cumulé
c. Faire régulièrement de l’exercice : 
d. S’accorder des loisirs : vacances pr éviter dépression d’épuisement
e. Bien se nourrir et conserver un poids raisonnable
f. Éviter s’embrouiller inutilement les idées : maintenir consommation d’alcool, nicotine, cadféine faible
B. Gestion org du stress
a. Lorsque gest connaissent facters de stress ds l’org, il peuvent améliorer 
b. Modifiant structures org, améliore relations interperso
c. Section 9.4

9.5.4 La gestion su temps et diminution du stress
· Gestion du temps : façon intelligente (bonne utilisation de ses ressources) de travailler afin d’utiliser son temps à de bonnes fins (être efficace)
· Attitude face à notion du temps varie considérablement d’une personne à l’autre 
· Certaines pensent temps comme ressource reare et précieurs d’autres inépuisable et illimitée 
· Attitude pr utilité joue rôle important ds façon dont elle dispose cette ressource 
· Doit gérer temps intelligemment afin de réaliser projets personnel ou professionnels, examiner son emploi du temps, buts, méthode de travail 
· Personne qui gère bien son temps : avatage important= capactié de maîtriser les événements plutôt que d’être à leur merci 
· « au dessus de ses affaires » 
· Évite panique et stress
· Avatages :
· Capable de mieux gérer actvités et trvail
· Meilleur équilibre entre travail, vie personnelle, loisirs
· Élaborer approche de travail « proactive » plutôt que « réactive » 
· Résoudre problèmes lorsqu’ils surviennent plutôt que laisser s’accumuler
· Accomplir tâches imp à temps au détriment des activités moins urgentes
· Prend temps d’écouter les autres
· Réputation d’une personne organisée
· Réduire stress et tension
Figure 9.8 p.365
1. Étape 1 : diagnostic de la situation 	
a. Corriger situation ou problème 
b. Découvrir source du prob
c. Énumérer ses activités et le temps consacré à chacun d’elles
d. Déterminer si le temps est utilisé d’une façon efficace ou gaspillé
e. Usage d’un agenda
f. Dresse liste activités, temps alloué à chacun d’elles 
2. Étape 2 Les malaises
a. Analyse des activités pr déterminer si le temps est bin utilisé 
b. Évalue si alloue trop de temps à une activité au détrient d’une autre
c. Répartition du temps raisonnable?
d. Facteurs externes (personnes aucun pouvoir) vs internes (personne est maître)
3. Étape 3 : priorités et objectifs
a. Priorités qui nous tiennent à cœur
b. Personne désire réellement allouer son temps à activités qu’elle juge importantes (efficacité)
c. Pr étudiant, objectifs moyenne de 85%
i. Objectif pr chaque cours
ii. Dresser liste activités urgentes durant période
iii. Définir priorités : rédiger rapport pr certaine date, étudier en vie examen, organiser réunion
4. Les activités externes 
a. Façon de réagir à des situation qui surviennet et sur lesquelles l’étudiant n’a aucun pouvoir
5. Étape 5 Les activités internes
a. Comment acquérir méthode de travail plus efficace pr activité ou projet
b. Ex : comment planifier, comment élaborer des priorités
6. Étape 6 : activités de loisirs
a. Important pr rédurie stress




Chapitre 10 La motivaiton, mobilisatrice d’énergie

10.1 La motivation et la productivité 
· Influence que l’on peut exercer sr les autre
· Savoir ce qui pousse les individus à agir
· Incapabe de définir intérêt que chercent les gens dans leur travail = peut pas raviver énergies des employés et les faire travailler ensemble à la mission de l’entre

10.1.1 La nature de la motivation
· Doit connaître motifs de leurs actions
· Facteurs externes : promotion, prime, hausse de salaire
· Facteurs internes : satisfaction prestige
· Ensemble des facteurs dynamiques (besoins, désirs, aspirations, sentiments) qui oriente action d’un individu vers un but déterminé
· Force qui détermine, canalise, soutient les actions d’un idividu
· Motiver les gens c’est stimler leur intérêt de manière à les faire agir en fonction d’un but donné
· Ind motivé produit action en lien avec un besoins
· Ind vient de courir marathon 
· Soif intense (besoin_ 
· Preser de trouver de l’eau (pulsion)
· Pour ne plus être soif (Satisfaction du besoin)
· Motivation se fonde sur besoin ressenti, comportmeent et actions
· récompenses extrinsèques (gratification, promotion)
· Récompenses intrinsèques : gratification qu’un ind se donne à lui-même (satisfaction du travail accompli, fierté)
· Ne peut pas être donné par le gestion)

10.1.2 La motivation : D’hier à aujourd’hui
· Motivation en lien direct avec productivité et rendement
A. L’école classqieu
a. Frederic W Taylor, F. Gillbreth, L Gillbreth, 
b. Henry L Grantçsystème qui faisaient dépendre rémunération du rendement
c. Récompenses extrinsèques
B. École des relations humaines
a. Lien entre productivité des travailleurs et enviro physique
b. Effets sur la productivité de l’éclairage, périodes de repos, relations des travailleurs 
c. Récompenses pécuniaires n’étaient pas seul facteurs incite à augm produc
d. Façcon qu’on les traite = satisfaction et augm productivité 
e. Productivité dépend de ‘identification au groupe, sentiment de cohésion soutient résultant de l’interaction des travailleurs
f. Études révèlent relations entre sup et sub influence esprit d’équipe
g. Gest tirent avantage des récompenses qui proviennent du travail (sentiment d’accomplissement, craticité, défi perso)
h. Surive de l’entre tient aux chgmt apportés au modèle d’entreprise, utilisation de l’équip, mode de gestion
C. École moderne
a. Modification du comportement org dans l’instauratin de programmes  de qualité de la vie au travail dans l’adoption du travail partagé et dans le réaménagement des foraires de travail 

10.1.3 Les raisons de placer la motivation au premier rang
· Employés motivés sont plus productifs, accomolir plus grandes choses, contribue à la réalisation des obj de l’org
· Définir avec exactitiude besoins réels des employés pour les répondre et aider à mieux faire leur travail
· Recevoir formation plus poussé? Plus grand pouvoir décisionnel? Plus d’info? Plus de matériel et équip? 
· Gesiton incapacble de savoir besoins d’employés et déterminer ce qui le motive = pas les amener à accroître leur rendement
· Pour changer le comportement d’un ind, ils doivent s’attacher à satisfaire certaines de ses besoins essentiels
· Main d’œuvre motivée et productive = esentielle non seul pr l’entreprise, mais le pays
· Grande entre qui fait concurrence à d’autres pays 
· Plus produc et rendment élevé = pays accroît se ventes à l’étrnager et plus grande change ce part de marché internatin
A. La mondialisation de la concurrence
a. Élmine obsacles matériels et techniques des échanges
b. Pays euro (UE) et nord améri (ALENA) forme un seul march, croire que l’en va continuer d’abolir les barrières commerciales
c. Concurrence étendue intern oblige entreprises canadiennes à mener lutte obstinée partout dans le monde
d. Marché intern = réduire coûts d’exploitations 
e. Appuyer sur exportations et investissements étranger pr établir marchés extérieur
f. Sans main d’oeure motivée, entreprises canadienne ne peuvent escompter le succès sur les marchés inter
B. Amélioration de la productivité
a. Productivité du travail n’avait pas bougé au Canada 
b. Si Canada reste dans cette voie rospérité canadiene reste bien infé ÉU
c. Gest doivent accroître satisf des employés et renforcer moral
C. Réduction des coûts 
a. Produit de qualité à faible coût = avantage concurrence
b. Pr réduire coûts, main d’eovure motivé
c. Employ motivés prennent travail à cœur = donner coup de collier en temps voulu et plus créatifs/innovateurs 
d. Coopération entre cadres-employés, direction-travailleurs : entreprises parviennt à accroître motivation et product
e. Convient de considérer employés commes associés et rémunérer en fn de leur rendement individuel et de l’entre
f. Entre investissent davantage ds formation des employés car meilleur moyen de dév créativité et esrpti d’innovation t intensidier rendmeent
g. Employés devraient rendre compte de leurs acquisitions en démontrant amélioration du rendement et être rémunérés en fn d’efficacité 
h. Réduire leurs coûts, doivent associer la rémunération au rendment 
i. Obtenir rendement remarquable, instaurer diverses mesures propres à stimuler employés (régimes de primes, régimes d’interssement, régimes d’achats d’actions, participation aux bénéfices)
D. Lien entre satisfactin des employés et celle des clients
a. Gestion intégrale de la qualités : mode d’org ds lequel employés resp de qualité 
i. Qualité totale est maître mot ds toute entre redéfinie
ii. But d’assurer qualité a but d’assure satisfaction des clients
iii. Eprit initiative et applicaiton au travail des employés jouent rôle déterminant ds mode de gestion
iv. Deux proiorités : ind talentueus et fournir client serive de qualité
b. Kaïzen : but d’éliminer gaspillage, d’abréger délais de fabrication, satisfaire les clients, assurer dév durable sur tous les plans
i. Au Japon
c. Aproche client
i. Orientés vers satisfaction des besoins du client
ii. « client a tjrs raison »
iii. client = clients de k’entreprises, mais aussi le personnel
iv. travailler conjointement à réalisation d’un obj précis soit satifaction des besoins du client
v. rôle du gest : assurer employés motivés à répondre aux besoins des clients, tous travaillent simultanément, suite les uns des autres, rendre service ou produit plus parfait possible
vi. mode de gestion implique réexamer pratiques de gestion établies et mobilisation du perso pr satisfaire clients

10.1.4 Facteurs de motivation
· Varie par personne : argent, grand bureau, situation pretisgeuse, emploi satisfait pleinement, reconnaissance de mérites, 
· Les gens n’agissent pas pour les mêmes motifs
· Figure 0.2 p.384
A. Les différences individuelles
a. Besoins, valeurs, croyances
b. Dépend des besoins de l’indiv
c. $, sécurité , défi à relever
d. garder de traiter tout le monde de m^façon
e. On peut s’efforcer de satisfaire client car : joie perso/ craignons de voir clients mécontent ou plaindre / désirons promotion
B. Caractéristiques de l’emploi
a. Travail plus stimulant = apritudes et compétences pr l’accmplir, plus il peut être facile prg est de motiver personne qui l’exécute
b. Possibilité pr individu d’accomplir une tâche du début à la fin et valeur qu’il lui reconnaît, autonomie qu’on lui octroie, appréciation favorable de =autant d’éléments de nature à le stimuler
c. Voit que travail utile = sentir resp 
d. Si on informe résultats de leur travail, fortes chances pour qu’ils soient satisfaits et motivées à poursuivre et améliorer
e. Différents emplois = plus ou moins facile à motiver
C. Pratiques de l’org
a. Englobe règles, normes, coutumes, ligne de conduite en matière de realtion humaines et système de récompenses
b. Somme à la culture de l’org = manière dont on fait les choses
c. Plus important ? marches à suivre ou créativité d’emplo
d. Org centralisée ou décen?
e. Rémunération des employés en fn de rendement?
f. Org on personnalité distincte et on détermine rendmenet et productivités des employés
g. Cadres sup créent dans une large mesure la culture de leur entreprise qui peut influer sur prudctivité
D. Harmonisation des différences
a. Intéresser d’harmoniser différences de personnalités, contenus des tâches et pratiques de l’org
b. Création d’équipes eurs permet de traiter concurremment 3 éléments
c. Formation d’équipes, gest doivent s’assurer que les individus ont la formation et compétences nécessaires pr fonctionner en groupe
d. Équipe peut s’occuper d’un plus grand nombre de tâches qu’une seule perso
e. Travial en équipe, plus facile pr cadres d’appliquer règles et distribuer récompenses que daans travail ind

10.2 Les théories de la motivation axées sur le contenu
· Tente de répondre à une question fondamentale : qu’est-ce qui motive un ind à agir d’une certaine manière? 
· Metten accent sur compréhensio des besoins, désirs, motifs fondamentaux (internes) qiu détermine ind à accompir tâce donnée, mesure que gest peuvent prendre pr récompenser employés (externes) 
· Théorie de la hiérarchie des besoins de MAslow, théorie des deux types de facteurs de Herzberg, théorice ESC d’Adelger, théorie de l’Accomplissement, Modèle d’enrichissement et de restructuration des tâches de Hackman et Oldham
10.2.1 La théorie de la hiérarchie des besoins
· 2 principes
· besoins se subordonnent les uns aux autres, depuis les esoins essentiels ou primaires (besoins physiques, besoins de sécurité) jusqu’aux besoins secondaires (besoins sociaux, besoins d’estime, se réaliser)
· La satisfaction d’un besoins inf conditionne celle d’une besoin sup
· Après avoir pourvu à un besoin primaire (affilier à un groupe ou bénéficier d’une bonne rémunération) un individu s’efforcera de répondre à un besoin d’un niveau plus élevé (jouir de l’estime de ses amis et supérieurs ou exécuter un travail attrayant)
· Figure 10.3 p.387
·  
· Besoins physiologiques et biologiques
· Fondamentaux, premières nécessités : nourriture, gîte, sommeil, exercice, repos, vêtement
· Lorsque besoins comblés = suivant
· Paye, traitement, primes, vaances, périodes de repos, pauses pour repais, air sain, eau
· Besoins de sécurité
· Besoins d’être protégé contre maux ou agressions physiques, instabilités économiques (perte de de revenus ou mise à pied)
· Besoin d’être à l’abri des dangers, menaces ou privations
· Force de valoir ancienneté ds emploi, soucripte divers types d’assurances, recours à l’épargne 
· Lorsque comblé, besoins sociaux
· Milieu de travail sécuritaire, régime d’assurances, idemnités de départ, sys de règl, admissibilité à l’assurance emploi, 
· Besoins sociaux
· Ou besoins d’appartenance
· Désir d’échapper la solitude, d’être aimé nouer liens d’amitié, être en comagnie d’autres personnes, faire partie d’un groupe
· Nature de l’être humain : aimer, vouloir être aimé
· Groupes formels et informels, clubs, activités commandités, possiblité interagir av autres, sympathie
· Besoins d’estime
· Exigence d’être respecté et se sentir bien dans sa peau
· Satisfaction de ces besoins comporte deux aspects 
· interneL valoraisaiton et plaisir que les actions accomplies procurent à l’ind 
· externe : reconnaices, estime, respect obtenur d’autrui
· reconnaissances, distinctions, promotions, délégation de l’autorité, rémunération au mérite, évaluation de rendement
· Besoins de réalisation de soi
· Ou actualisaiotn de soir
· Rang plus élevé
· Recherche de réalisation de toutes ses prossibilités, épanouissement personnel
· Travaux stimulants, dév aptitudes, enrichissement des tâches, activités faisant appel à créativité, esprit d’innovation, utilisaiotn des compétences, réalisations, flexibilité

10.2.2 La théorie des deux types de facteurs
· Frederick Herzberg 1950
· Pouvez-vous décrire avec précision les éléments de votre travail qui vous donnent le plus de satisfaciton? ET pouvex vous décrire les éléments de votre travail qui sucitent chez vous le plus de satisfaction?
· Conclusion : certains éléments on un effet positif sur le rendment,/satisfaction au travail et d’autre négatifs qui rendent pers insatisfait de l’emploi
1. Éliminer facteurs d’hygièneL effets négatifs
a. Pr que les gens sont content av milieu de travail
b. Attndre à ce que employés soient insatisfaits si offre pas des salaires convenables, établit pas une ligne de conduite et syst de gesion appro, supervision inefficace, mauvaises condiditons de travialééé 
i. Facteurs enviro
c. Insatisfaction nuit au product et rendment 
d. Sert à rien de motiver employés si enviro déplaisant
2. Facteurs de motication 
a. Stimule ind en offrant plus grandes possiblités de s’accomplir, témoingnages, appéciaiton de leur travail, nouvelles resp de l’avancement
b. Effet positif sur moral et rendement
· Théorie critiquée
· On ne peut l’appliquer à toutes situations d’une manière uniforme
· Salaire plsu import pour certains emplois que d’autres
· Il faut motiver employés, déléguer certains autorité et faire sentir qu’ils sont plus respo
Moyens permettant d’enrichir travail de l’individu
· Réduire contrôle afind e donner aux employés davantage de liberté d’action, mais garder certains indicateurs de rendement
· Accorder plus de place à l’initiative personnelle
· Accroître le pouvoir de l’individu
· Laisser les employés libres d’exécuter une tâche à leur manière
· Assigner aux employés des tâches plus stimulantes
Facteurs de motivaiton
· Enrichissement des tâches : redéfinir fonctions des employés de manière à leur faire assumer plus de responsabilités dans planification, conception, évaluation de leurs propres tâches
· Tableau 10.3 p. 391

10.2.3 La théorie ESC
· Clayton Alderfer modifie hiérarchie des besoins de Maslow, à 3 niveau 
· Figre 10.5 p.392
· Besoins liés au maintien de l’existence 
· Niveau inférieur, besoins d’ordre matériel, eoins physiologiques, besoins de sécurité matérielles définis par Masloq
· Salaire, conditions de travail
· Besoins de socialisaiton : besoins sociaux et beosns d’estime de MAsloq
· Relations avec collègues, subordonnés et supérieurs
· Rapport avec certains facteurs de conditionement (relations interpersonnelles supervision) et facteurs  de motivaiton (avanacement et recconaaissance) définis par Herzberg
· Besoin de croissance : sentiment qui porte l’individu à augm capacités en accomplissant types d’actions
· Besoins occupent sommet de hiérarchie établie par Masloq (estime et réalisation de soi) 
· Possiblité de croissance, accmplissement et travail

10.2.4 La théorie de l’Accomplissemnt
· Motivation et rendement des gestionnaires
· David C McClelland
1. Besoins d’accomplissemntL
a. Sentiment irrésistible qui porte à cheminer vers un but particulier avec désir d’Abattre touts les obstables
b. Cherche contamment à se dépasser et poursuivre buts ambitieux
c. Veulent assumer plus de resp, fixe objectifs difficiles à réaliser, besoin d’une rétroaction immédiate et pred travail à cœur
d. Entrepreneurs laborieus capables d’une très grande discipline pr satisfaire besoins d’accomplissemnt qu’ils ressentent 
e. Aimet savoir ce que les autres pensent de leurs réalisaitons
f. Concl : représente élément clé r entrepreneurs, vendeurs, tous cex qui se fondent exclusivement sur leurs propres capacités et volonté de réussir
2. Besoins d’affiliation
a. Raport avec sentiment qui porte à établir liens étroits av d’autres personnes
b. Correspon aux besoins sociaux de théorie d’Abraham Masloq
c. Plus de chances de réussir et tendent à élargir cercle de leurs amis
d. Cherche compagnie d’autres personnes et affilient volontiers à groupes
e. Concl : jugée essentielles pr personnel d’exécution
3. Besoin de pouvoir
a. Désir d’influencer et diriger autres
b. Plus de succès que les autres, assidues au travail, aime compétition et occupe poste de gesionnaire
c. Ncite une personne à diriger et influencer les autres
d. Porte ind à traviller pr atteindre pbj fixés
e. Gens sont prêts à assumer plus de resp 
f. Tinenet à savoir ce que l’en pense de leur rendment 
g. Concl : revêt de l’importance pr gesitonnaires qui veulent que leurs subordonnés exploitent leurs talents et développent aptitudes

10.25 L’enrichissement et la restructuarion des tâches
· S’inprire des recherches de Herzberg 
· Porte sur réaménagement du travail d’un m^emploi en vue de le rendre plus signifiant et plus stimlant
· Modèle plus utilisé aujour J. Richard Hackman, Greg Oldham
· Hypothèse que rendemnt des employés dépend de 3 facteurs psycho
· Figure 10.6 p. 394
1. Perception de l’importance du travail
a. Valeur que les gens accordent à leur travail
b. Redistribués près de 38M$ à employés sur bénéfice net de 58M$
i. Chq employé recoit somme de 3000$
ii. Varie selon rendment des usines
iii. Incite employés à traviller mieux et davantage
iv. Détermine combien ils reçcoient selon rendement
2. Sentiment d’être responsable de son travail
a. Bcp plus motivés que s’ils devaient se contenter de suivre les règles établies
b. Exmployés reconnue à leur juste valeur aument davantage leur traviail et attirent récompenses
c. Loyal, dévoué = meilleur rendement
d. Vendre plus, produire plus = moins portés à quitter entreprise
e. Savent ajuster rendement selon circonstnaces
3. Connaissance des résultats du travail
a. Appréciaiton des efforts de l’employé
b. Si on informe gens du résultat de leur travails, ils travailleront de meilleur cœur
c. Si on s’abstient de le faire, ils perdront tout intérêt
d. Faiblesses des gestion = de pas donner rétrocaction régulièrement et ne pas fournir critiques constructuves
i. Employés aume savoir ce que supérieurs pensent de leur comprotement, capacités
Modèle d’enrichissement des tâches
· Figure 10.7 p. 395
· Un emploi bien aménagé peut accroître la motivation, le rendment, satisfaction liée au travail, réduire taux d’absentéisme, roulement du perso
· Diversité des compétences
· Nombre de tâches assignés à une personne et capacités nécessaires pour les accomplir
· Reconnaissance des tâhches
· Capacité d’un employé de s’occuper des diverses tâches que comporte un travail donné
· Importance des tâches
· Importance des effets qu’un employé exerce par son travail sur les objectifs de l’entreprise ou vien sur activités des employés ou ensemble de l’org
· 3 éléments influe valeur qu’un individu accorde à son travail comme inutile et peu profitabe 
Autres
· Autonomie 
· Délégation de pouvoirs et autorisation fonné aux gens de prendre décisions
· Repose sur l’habilitation des employés
· Autonomie permet aux employés de se sentir plus responsables de leurs actions
· Rétroaction
· Faire part aux emloyés de son appréciaiton du travail accompli
· Renseigne individus sur résultat de leurs efforts
· Entreprisses novatrices tendent à recourir à ce procédé
A. Importance du désir de croissance chez les employés
a. Éléments de théorie de Hackman et Oldham
b. Évaluaiton du besoin de coirssance des employés permet de déterminer s’il y a lieu d’instaurer un programme d’enrichissement des tâches
c. Caractéristique de l’individu qui veut s’épanoueir sur le plan perso
d. Personnes qui manifestent un important besoin de croissance, créativités, innovaiton, stimlaution = pour enrichissement des tâches
B. L’applicaiton des théories axées sur le contenu
a. Flexibilité d’emplo à nos travailleurs
i. Fin de semaine de 4 jours…  
b. Faut être plus flexible à l’écoute de ses employs et faire curculer info sur ce qui se passe dans l’entre

10.3 Les théories de la motivaiton axes sur le processus
· Contenu = besoins et désirs du comprtement
· Processus : considère buts auxquels un ind rapporte sa conduite

10.3.1 Les théories du résultat escompté
· Victor Vroom, Lyman Porterm Edward Lawler
· Individu s’efforce d’atteindre un niveau de rendement donné parce qu’il juge que l’effort en vaut la peine
A. Théorie de Vroom
a. Celle qui a le plus contribué à répandre l’usage de la notion de motivation
b. Ind s’appliquera au travail s’il croit fermement qu’ai terme de ses efforts il obteindra un bien vivement désiré
c. Rapport avec question : récompenses ou bénéfices escomptés justifient effort fourni?
d. Trois éléments
Trois éléments
1. Lien entre effort et rendement
a. Croire qu’il possède aptitudes et capacités requises pour accomplir tâche et qu’il sera capable d’atteindre un niveau de rendement donné moyennant une certain somme de travail 
b. Rapport entre résultats attendus et quantité d’effors que l’en estprêt à acomplir pr les produire
c. exL étudiant désire avoir x% sur son examen, peut se demander s’il doit mettre  davantage de temps et efforts dans révision de ses notes 
d. effort vaut la peine = porté à le fournir
2. Lien entre rendement et la récompense
a. Récompense organisaitonnelle ou personnelle
b. Estime qu’on ne tiend pas compte de son rendement et n’apporte aucune récompense
c. Sans doute pas disposé à investir bcp d’efforts 
3. Valeur des résultats
a. Valeur positive ou négative qu’accorde une personnes à une récompense donnée
b. Puissance d’attraction d’un résultat particuler 
c. Individus ont besoins diff, ils ne cherchent pas tous même genre de récompense
d. Travailer plus fort pr augm salaire ou conquérir estime de son patron
i. Récompense vaut la pene? 
e. Motoviation = conviciton qu’un effort accru se traduit par une récompense plus grande X valeur que l’individu accorde aux récompenses qu’il peut obtenir par ses efforts
Trois principes théorie de Vroom
1. Chaque individu a des besoins qui lui sont propres et la récompense qu’on lui offre doit leur correspondre
2. Un supérieur doit, s’il veut parvenir à motiver ses employés, leur démontrer clairement qu’il existe un lien direct entre le rendement et la récompense
a. Ex engager à attribuer une prime à un employé si on obtient résultat donné et ensuite refue si rendement médiocre
3. Le supérieur doit définir clairement ses exigences, de préférences réalisates, et persuader ses employés qu’ils peuvent atteindre le nuveau de rendement exigé s’ils ne s’épargnent auucun effort

B. Le modèle théorique de Porter et Lawler
· Théorie du résultat escmpté selon Vroom
· Existe un lien direct entre satisfaction et rendement
· Motivation représente une « force » sur laquelle influe récompense désirée, lien entre l’effort et celle ci
· Rendement dépend de plsr facteurs : effort, capacités d’un individu, manière qu’il perçoit son rôle 
· Figure 10.9 p. 400 
Conlcusions
1. Le rendement d’un individu (6) dépend de trois facteurs : capacité (4), comprégension de son rôle (5), effort requis (3)
2. Effort (3) carie en fn de valeur associé à la récompense (1), appréciaiton de l’effort à foournir et probabilité d’obtenir la récompense souhaitée (2)
3. Réussite apporte récompenses instrinsèques (7a) (comme sentiment d’accomplissemnt, estime de soi), récompenses extrinsèques (7b) (promotion, situation plus élevée ds hiérarchie)
4. Pointillé relie rendement aux récompenses cond=sidérées comme équitables (8) traduit l’idée qu les gens apprécient équité d’une récompenses obtenue de diff façons
5. Satisfaction (9) provient du sentiment d’équité (8) et récompenses intrinsèques et extrinsèques (7ab). Valeur réelle des récompenses déoend ausse de l’ardeur de l’individu à traviller à l’avenir, suite de saitsfaction éprouvée

10.3.2 La théorie de l’équité
· Bâtie par Adams
· Gens suivent principes de justice et équité sociale
· Souhaite d’être traité de façon juste et équitable (récompenses qu’il reçoit)
· Employé comparera ses efforts et leurs résultats (contributions et réalisations) avec ceux des autres et voudra être tratié d’une manière équitable par rapport à eux
· Tableau 10.5 p.401
· Récompenses d’un ind définit par son ceonteni par caractère équitable
· Chacun se compare aux autres lorsqu’il rapporte la récompense obtenur pr efforts déployés
· Employé obtient récompense proportionnelle au travail fourni, principe de justice est respecté 
· Cas contraire : situation est inéquitable et l’individu se jugera trop ou insuffisment récompensé 
· Employés établissent ce genre de comparaison en tenant compte de 3 élément 
· Autres : personnes occupent emplois analogue
· Amis, parents, voisins, même profession
· Système
· Politique et marches à suivre qui s’y rapportent 
· Aspect personnel
· Rapprote aux itrants et extrants propres à situation (peuvent être différents de ceux que l’individu a expérimentés par le passé)
· Personne insatisfaite de situation, tendue, ou remarque inégalités : adopte plsr comportements
· Fournira moins d’intrant au travail pr compenser inégalités
· Réclamera des extrants de plus ou moins grande importance afin d’aplanir l’inégalité (hausse de salaire ou récompense)
· Faussera perspective par simple rationalisaiton, disant qu’elle ne gagne pas autant que les autres, mais que ses responsablilités sont moins et qu’eulle subit moins grande pression
· Tentera d’amener autres ind à modifier intrants ou extrants ou les 2
· Changera terme de comparaison, si l’inégalité demere constante, ocmparera situation avec celle d’une nouvelle personne
· Quittera son emploi

10.4 Les théories du renforcement
· Comportement s’explique par la douleur et s’efforcent de reconnaître les actions qui leur fourniront à peu de frais le plus de satisfaciton possible
· B.F. Skinner
· Toute personne cherche plaisir exécute certaies tâches dans le but d’obtenir une récompense (renforcement positif et autres pour éviter punition (renforcement négatif) 
· Figure 10.10 p.402
· Trois éléments
1. Stimulus : environnement ou contexte ds lequel comportement se situe
2. Réaction : comportement même
3. RenforcementL récompoense donnée lorsque comportement positif
· Conséquence positive devient stimulus car associe rendement supérieur àrécompense, vendeur dépassera de nouveau son obejctif pr avoir un autre récompense
· Si le vendeur n’est pas récompensé de ses efforts, il sera moins porté à reafire m^chose
· Plus de chances qu’on répète qqu chose si renforcement positif, et peu probable à l’inverse
·  
· Renforcement positif :
· Ind mène tâche bien et reçoit récompense extrinsèque (prime) ou intrinsèque (saits)
· Associaiton entre comportement et sonéquence peut inciter ind à contunier de bien faire son travail en vue de recevoir d’autre gratifications 
· Training a dog
· Renforcement négatif
· Amène une personne à réagir ou à se comporter d’une certian manière pour évieter des conséquences déagréables
· Lorsqu’un ind trouve moyen d’éviter que son patron réprimange ou addrresse un regard désapprobateur
· Évite de répétition pr éviter punition 
· « faire disparaître un comportement indésirable »

10.5 La motivation regard vers l’avenir
· tente de perfecitonner théories classiques sur contenir, processus, renforcement pr rendre tâches et milieu de travail plus intéressants et satisfaisans

10.5.1 La modificaiton du comportement organisationnel
· applicaiton de la théorie du renforcement de skinner à la conduite des travailleurs
· suppose que les employés accomplissent travail de manière à se procurer satisfaction et qu’on peut changer leur comportement en recourant aux récompenses 
· ind sont motivés par élément extérieuver plutôt qu’interne
· tableau 10.6 
· gest trouve récompense qui convient le mieux à chacun d’eux 
· recourt aux éloges et à la reconnaissance pr créer renforcement 
· proeccsus amène employés à adopter la conduite souhaitée par direction 
· The Leadership Challenge James Kouzes et Barry Posner 
· Tableau 10.7 

10.5.2 Les programmes de qualité de la vie au travail (QVT)
· Pour créer un mmilieu de travail qui accroît le bien-être et satisfaciton de leurs employés 
· Vise à combler large éventail de besoins que l’on peut rattacher aux 8 éléments 
1. Rémunération équitable
2. Un milieu de travail sécuritaire et sain
3. Emploi permettant à l’ind de dév capacités
4. Occasion de s’épanouir sur plan perso et jouir certaine sécurité
5. Enviro social préservant indeitité perso, producrant existence à l’abri des préjugés, sentiment d’appartenance à un groupe et offrant possibilité de onter ds l’échelle sociale
6. Protection du droit à la vie privée
7. Resp profesionnelels empiétant le moins possible sur les besoins liés aus loisirs et à la famille
8. Conduite attestant que l’org assume respo sociales (en s’occupant de probl sociaux et enviro)

10.5.3 Le réaménagement des horaires de travail
· Horaires de jour, semaine accroît qualité de vie au travail et insatisfactions des employés
· Horaires flexibles et proframmes de travail partagé sont 2 mesures le plus souvent utilisées
· Horaires flexibles
· Permet aux employés de choisir heures d’arrivé et départ à l’int d’une plage mobile
· Méthode efficace pr attirer et retenir employés
· Programmes de travail partagé
· Autre moyen d’accroître satisfaciton que ind tirent de leur travail 
· Horaires flexibles et travail à Tpartiel 
· Convient aux besoins des gens

La motivation
· Figure 10.11



Chapitre 11 Le leadership et l’exercice de l’influence

11.1 La nature du leadership
· Résumé Théories p. 417
· Leader travaillent ds enviro en constante évolution
· Efficacité de méthode utilisée par le leader ds situation particulièrepeut varier suivant circonstances
· Mintzberg : p. 417
· Leadership comme fn consistant à orienter et influencer les autres à amener à réaliser objectifs ambitieux
· Entraîneur qui forme ind en vue de se faire aider ds exécution de ses tâches
· Leader capables d’amener les autres à accomplir de grandes choses 
· Leadership intervient lorsque syst de récompenses et punitions, vérification et contrôle cèdent la place à l’innovation, initiative individuelle et ardeur à défendre ses convictions
· Certains : tyle de gestion fondé sur l’esprit de l’entreprise, participation des employés, respect de l’élément humain, innovation, souci de l’enviro 
· Importance de motivation…. Les leader sont ceux qui motive les employés 
· Stats p.418


11.1.1 La différence entre un gesitonnaire leader et un gesitonnaire non-leader
· Gesitonnaire définit objectifs, plans, structures, recruté employés, contrôle des opérations, prépare eds budgets
· Gestionnaire et leader PAS sysnonymes
· Ex : Wayne Gretzky comme leader en tant que joueur vs coach 
· Gestionnaire non leader : borne à appliquer les ègles et à tracer aux autres leur digne de conduite 
· Chef de seciton, directeur de service, VP 
· Systèmes et marches à suivre, aime stabilité, conforme aux codes établis


	Gestionnaire
	Leader

	- admin
-conformiste
-assure maintien de l’org
-s’intéresse aux systèmes et aux structures
-se fie au contrôle
-envisafe à CT
-quand et comment?
-Bénéfice net 
-imite
-accepte Statu quo
-marche au as
-contente bien de faire les choses
	-innove
-originale
-fait progresser l’org
-s’intéresse aux gens

-inspire la confiance
-envisage LT
-Quoi pourquoi?
-regarde l’avenir
-crée
-quesiotnne statu quo
-décision engage responsabilité
-fait preuve intiative



· Gestionnaire leader : capacité d’influencer comportement des autres
· Inspirer condiance aux autres, veiller à leurs intérêts, renouveler méthodes de travail, poser bonnes question, prendre initiatives décisives
· Intéresse aux résultats
· Amène subordonnés à accomplir leurs tâches en usant de son influence perso et son pouvoir de persuasion 
· Fins en se procurant des concours des autres
· Caractéristiques de leader selon Alexander le Grand
1. Imaginer l’avenir pr son pays et son peuple, imaginer l’avenir où plsr civilisations coexistent 
a. Capital d’avoir des plans d’avenir (vision) et être capable de mener ses projets à termes contre vents et marées
2. Jamais demander à ses troupes (employés) ce qu’il n’est pas prêt à faire lui-même 
a. Alexander 1er à la bataille, était là pr secourir soldats
b. Menait ses homme en donnant ex
3. Capacité à comprendre et assimlier une nouvelle culture, nouvelle société, nouveau peuple
a. Jamais imposé pratiques macédoniennes 
b. Central pr comprendre succès de multinationales (Nestle)
c. Impose pasleur mentalité dans les pays où elles exploitent une filiale
d. Conjuge ambition mondiale av réalité locale

11.1.2 Les qualités essentielles du bon leader
· Gest doit posséder capacités ds domaine technique et aptitudes pr relations interperso, doit avoir facilité à conceptualiser/communiquer 


	Gestionnaire
	Leader

	-Définir obj, politiques, marches à suivre
-Motiver gens, organiser, contrôler act
-Analyser situation, formuler plans strat/opér
-Adapter changement concevant nouvelles stratégies (réorg entre)
-Établir politiques et nouvelles marches à suivre
-Produire résultats concrets et obtenir croissance, rentabilité, rendement du capital investi satisfaisants
	-Perpeicacité créative (bonnes question)
-Sensibilité (ménage suscept des autres)
-Capacité d’avoir vision de l’avenir (projeter ds avenir, imagine futur)
-Souplesse (faculté d’adaptation)
-Aptitude à amener gens à concentrer sur obj (canaliser efforts ind et ressources)
-Patience (LT)




11.1.3 Les formes de pouvoir
· Capacité d’influencer le comportement d’un ind ou groupe
· Puvoir du à la fn ET pouvoir personnel
· Figure 11.1 p. 421
Pouvoir lié à la fonction
1. Pouvoir légitime : autorité attachée à un poste et permettant d’imposer des règles aux individus
a. Varie selon fn occup
b. PDG plus PL que Vp…
c. Reflète autorité qui est déléguée car cadres ont pouvoirs sur subo
2. Pouvoir de la récompense : capacité de donner bien matériel ou moral à ind pr encourager à préserver ds conduite
a. Accorder à un emplo une promotion, prime, hausse de salaire, occasion d’effetuer travail stimulant
b. Valoriser félicitant ou approuvant façon qu’il accomplit tâche 
c. Subor doit recconaître que sup a droit d’exercer 
d. Pouvoir de récompense peut accroître pouvoir légitime
3. Pouvoir coercitif : capactié de contraindre un ind à adopter conduite donnée
a. Sup exerce pouvoir lorsque refuse hausse de salaie à empl, ouattribue tâches rebutantes
b. Pouvoir car s,ils n’écoutent pas, il l’évalue négativement, congédier… 
c. Agit sur plan psychologique
d. Sup humilie sub ou évite de lui parler
e. Possible d’empêcher ind d’Accomplir certains actes en usant de son pouvoir coercitif
f. Pouvoir de récompense demeure meilleur moyen d’inciter qqun à bien faire travail
Pouvoir personnel
1. Pouvoir lié à la compétence : capcité d’exercer un ascendant sur les autres du fait de sa forte personnalité ou prestige dont on jouit
2. Manifeste lorsque cadre débutant est subjugé par son patron et afirme vouloi devenir comme lui
3. Apanage des leaders possédant hautre structure morale et solide réputation

11.1.4 L’exercice de l’influence
· Accomplir des actes ou adopter attitudes qui orientent directement, indirectement conduite des autres vers une direciton donnée
· Leader doit faire preuvent de tact et adresse
· Rendement supérieur de vient pas avec des « ordres de sergents »
· Main d’œuvre d’auj = instruite, expérimentée, exigeant
· Ne veut pas dirigé ni faire donner des ordres 
· Désire être guidée
· Capactié de communiquer = qualité essentielle
· Peronne ne peut exercer une influence que si elle est capable de communiquer av les autres
· Ex : donner info sur résultats, chiffres d’affaires
· Information = formation
· Employés analysent pr améliorer rentabilité
· Communicaiton au centre de la gesiton
· Exprime ses idées (vision, mission, valeurs, obj) de manière claire et ordonnée
· Leader doit patager ses conaissances et expériences pr réaliser buts
· Communicaiton avec autrui : assite à réunion, entretient au téléphone av client ou fournisseur, ateliers, entrevues, compliment/réprimande
· Motiver sub assure discipine, évolution du rendment, fournir rétroaction, améliorer communication, productivité individuelle, = gesiton ET rendement
· Communicaiton = PUISSANCE de gestion 

11.1.5 L’autorité 
· Droit légitime de commander, prendre décision, agir
· Permet à un cadre d’orienter les actions de ses su, et donner ordres directs
· Varie selon poste, indépendants par personnalité d el’ind
· Sub obligés de lui obéir 
· Il  FAUT que les autres acceptent pr qu’il soit effectif
· Adhésion des suiveurs ou subordonnes


11.1.6 Les suiveurs
· Leader veut rallier les individus autour d’un but, motiver, aider à réaliser les obj et plans de l’entre
· Arriver rien si sub ne sont pas prêts à se laisser diriger et s’ils ne lui dont pas confiance 
· Accepter ou refuser l’acoir  ocmme leader
· Gesitonnaire sans appui = PAS un leader
· Suiveurs cherchent le « plus » chez un leader
· Intégrité : Sincérité, fiabilit, force ded caractère, convictions, 
· Compétence : capacités productivité, rendement
· Qualités : source d’inspiration, esprit de décision, capacité de définir une orientation

11.2 Les styles de leadership
· Conduite habituellement d’un cadre à l’égard de ses subordonnés
· Témoigne manière dont un gest use de son pouvoir ou délègue autorité
· Manière d’agir reflète personnalité 
· Différents styles meilleure adaptation pr différents situations 
· Figure 11.2 p. 424


11.2.1 Le style autocratique
· Commande, prend toutes les décisions, exige sub qu’ils fassent leur travail exactement comme il le désire
· Su ne participent aucunement au processus décisionnel
· Communicaiton ds sens unique (haut vers bas)
· N’a pas confiance en sub 
· Juge paresseux et sans ambition
· Manque de confiance en lui
· Croit devoir surveiller et contrôler tout ce que font ses subordonnés
· N’hésite pas à réprimander ses subodonnés et menacer pr qu,ils exécutent travail
· Centralise prise de décision et refuse délégaton d’autorité 
· Assurer travail sera fait comme il le veut, donne à ses subordonnés des instructions précises et leur impose méthodes et objectifs
· Agit en dictateur
· Pas très efficace, mais avantage ds certaines situations
· Permet décision rapide


11.2.2 Le style paternaliste
· Préoccupe avant tout la tâcje à réaliser mais offre bon salaire, avantages sociaux, saines relations de travail et tout ce qui est susceptible d’améliorer situation financière 
· Montre généreux et souhaite procurer sentiment de sécurité à ses employés
· Répandu après la crise américance de 1929 lorsque sécurité ^tait devenur préoccupation constante
· Gestionnaire impose obéisasnce 
· Traite individuelleent av sub, mais ils négocient PAS entre eux
· Non effiace comme motivaiton car s’intéresse au bien-être des travailleurs
· Satisfait besoins matériels des employés, désavantage d’opprimer leur liberté

11.2.3 Le style démocratique
· Incite ses sub à prendre part au processus décisionnel
· Style s’oppose au style auto
· Confiance en ses sub et juge capables d’initiatives et jugement 
· Évite imposes ides et discte av subordonnés avant de prendre décision
· Privilégie communicaiton bidirectionnelle
· Délègue autorité à ses ub, fait participer à prise de décision, laisse employés libres de faire travail à leur façon 
· Ne perd pas son temps à vérifier ou suveiller travail, préfère service d’agent de liaison et assurer efforts sont coordonnés et chacun travaille à réalisation de l’objectif commun 
· Veille à ce que ses sub interagissent
· S’intéresse autant à l’aspect humain qu’à la tâche à accomplir et efforce de créer un climat de confiance 
· Prévaloir travail en équipe, favorise dév personnel de ses subordonnés, apporte aide morale
· Done bons résultats ds certaines situations
· Méthode fondée sur participation convient mieux lorsque struct organisaitonnelle est bien établie et travail à effectuer concerne la recherche, vente, domaine artistique
· Moins effiace lorsque opérations caractère répétitif 
· Même avoir effet néfaste sit travail est routinier 
· Gest persuadé que son sub a besoin d’être aidé : pousse à se rallier au pt de vut de ce dernier 
· Conséquences considérables sur relations entre gest et sub ds org
· Origine leadership altruiste : basé sur principe que meilleure façon d’encourager gens à donner meilleur d’eux-mêmes est de s’intéresser à eux
· pr être effiace, gest doit savoir écouter, adopter approche participative empathique, offrir aide et assitance à ses sub, considérer personne ds son ensemble

11.2.4 Le style collégial
· ressemble gestionnaire démocrate
· efficace ds direction du travail des scientigiques, avocats, médecins, ingénieurs (spécialistes)
· Autonomie, loyauté, amitié, esprit d’équipe
· Employés n’aime pas qu’on les disent quoi faire, alors mentalité autoritaire pas bon
· Préfère travailler en groupe et savent que membres de leur équipe apporte ocntribution précieuse 
· Tous membres = collègues ou associés

11.2.5 Le style nonchalant
· Partisan du laisser-faire
· Indifférent au travail à accomplir et à ses subordonnés
· Laisse déterminer ce qu’ils doivent faire et quelle façon
· Abdique ses reps de nombreux auteurs considèrent que ce type de gest est un « anti-leader » car s’occupe pas de diriger travail des sub
· Laisse sub organiser entre eux, intervient à l’occasion
· Croit qu’il est impossible d’obtenir bon rendement de sub car conflits interperso
· Éviter situations de conlit interpeso
· Évite conflits et problèmes et donne impression qu’il travaille avec archarnement 

11.2.6 Une expérience sur les divers styles de leadership
· Leadership autoritaire provoque agressivité, tension, hostilité, frustration. Cause délibérement dégâts
· Leader démocrate s,absente de la pièce, agents continent de tavailler comme s’il était là (pas cas av autocratique)
· Leader autoritaire et démocrate obtiennent bon rendement, méthodes démocratiques occasionnenent plus d’entrain, bonne humeur, plaisir chez participants
· Laisser faire accorde trop de liberté, ne sentent pas en prsésence de leader, nuit au rendement
· Leader démocrate favorise créativité, réflexsion, originalité
· Laisser faire entraine leader cachés

11.3 Les théories du leadership 
11.3.1 Les théories axées sur les traits de caractère
· Points en commun tels que l’intelligence, intégrité, confiance en soi, belle apparence, esprit d’initiative, bon jugement 
· Aptitutdes en matière de leadeship sont innées et non acquises
· Intelligence, haut niveau de scolairté, sens des responsabilités, indépendance, rang élevé ds l’échelle sociale : favorisent apparition d’un bon leader 
· TABLEAU 11.3 p.430
· Considère exclusivement les traits de caractère et ne prennent pas en compte de comportement; tient pas compte du milieu de travail de l’individu et de sa situation particulière, lesquels influent grandement sur sa conduite; traits de caractères mis en évidence ne sont pas communs à tous les leaders
· Bons leaders certins traits en commun
· Être capable de prendre responsabilités et communiquer av membres de l’entreprise
· Superviser travail de leurs sub, preuve d’intelligence, montrer initiative, prendre décision 

11.3.2 Les théories axées sur le comportement
· École classique Taylor : considère gens comme robots 
· Comportement est facteur essentiel du leadership
· Gest doit comprendre conduite liée au leadership pr pouvoir jouer leur rôle efficacement
· Schéma 11. P. 432

A. Les théories X et Y
a. McGregor défini 2 ensembles de jugements contraires à cet égard et leur a donn respectivement le nom
b. Figure 11.3
c. Théorie X
i. Style de leadership autocratique 
ii. Croit que ses sub veulent faire oins possible, manque ambition, n’aime pas leur travail
iii. Définit seil objectifs et exige sub qu’ils réalisent 
iv. Commande, indique aux autres quoi faire et comment 
v. Autorité centralisée et ocmmunicaiton sens unique (desc)
vi. Recourt aux menaces pr que ses sub exécutent travail et tient surtout compte de ce qu’ils n’ont pas réalisé
d. Théorie Y 
i. Méthode démocratique
ii. Croit que empl qui s’investisse ds travail = prêt à assumer plus de resp et préoccuer réussite de l’entre 
iii. Fait participer sub à prise de déécision
iv. Communication tous sens 
v. Gest délegue autorité et récompense efforts
vi. Écoute, entraîneur, personne-ressource, évalue employés selon accomplit

	
	Croit
	Conclut

	Gestionnaire Théorie des X
	-employés n’aiment pas travailler et veulemt se croiser les bras
-contraindre employés à travailler, surveiller, diriger, menacer de punitions pour les amener à réaliser obj de l’org
-employés veulent qu’on leur dise quoi faire, ils n’aiment pas assumer des resp, n’ont guère d’ambition et cherche sécurité
	-qu’il devra prendre toutes décision
-qu’il devra surveiller employés de près pr s’assurer qu’ils font bien leur travail
-qu’il devra les pousser à agir

	Gestionnaire Théorie des Y
	-aussi normal de fournir un effort physique et mental au travail que de prendre part à une fête ou danse
-employés s’autodirigent pr atteindre objectifs de l’org
-intérêt porté aux obj variera selon récompense associé à leur réalisaiton
-employés accepteront leurs resp et souhaite assumer davantage si on crée des conditions approp
-employés ont bcp d’imagination, ingéniosité, créativité, ressources qu’on peut mettre à profit pr résoudre problèmes au sein de l’org
	- il fera participer ses sub à établissement des obj
-il les soutiendra au besoin
-il les formera et leur fournira des conseils




B. La théorie des quatre systèmes
a. Système 1 :
i. Se fonde sur exploitation et autoratisme
ii. Leaser adoptant style autocratique ou dictatorial
iii. Peu de confiance en ses sub et ne leur permet pas de prendre part au processus décisionnel
iv. Recours à l’intimidation à des rcpmênses, punitions pr amener à faire travail
v. Communicaiton en sens unique (H à B)
b. Système 2
i. Allie la bienveillance et l’autoritarisme
ii. Leader agit de manière paternaliste
iii. Donne des ordres et prend toutes les décisions 
iv. Permet à ses sub d’exprimer leur opinion
v. Sub peuvent déterminer manière d’exécuter travail à condition qu’ils respectent directives et marches à suivre strictes
vi. Prudents car leader punit employés non productifs
c. Système 3
i. Consultation
ii. Confiance à ses sub 
iii. Gest établi obj et oriente travail des membres de son équipe après avoir consultés
iv. Sub exécute tâches comme ils l’entendent 
v. Assiste et encourage à soumettre différentes question
vi. Préfère récompenser plutôt que punir
d. Système 4
i. Participation
ii. Prennet décision ensemble
iii. Confiance absolue
iv. Sup joue rôle de conseiller
v. Communicaiton ds tous sens
1. Verticale, horizontale, diagonale
vi. Délégation de l’autorité, décision se prennent à tous échelons
vii. Gest recourt à agum salare et gratifications, encouragements, félicitations 
viii. Évaluation sur normes de rendement
C. Théorie du continuum des styles de leadership
a. Tannenbaum et Schmidt
b. Schéma 11.5 p. 434
c. Un extrimité gest prend toutes décisions
d. L’autre = accorde à ses sub la liberté d’agir et décider eux-mêmes 
e. Trois éléments déterminent manière dont gest exerce son leadership
i. Caractéristiques du gestion
1. Histoire perso, valeurs, croyances, sonnaissances, expérience, formation scolaire, aspirations
2. Individu doit jouir d’une liberté pr être efficace permettrra à ce dernier de prendre des décisions
ii. Caractéristiques des sub
1. Histoire perso, valeurs, croyances, connaissances, expérience, formation scolaire, apirations..
2. Veut avoir plus de liverté d’aciton qu’ils s’efforcent de réaliser objectifs de l’org, souhaitent prendre décisions et on déjà expérience de gestion participative
iii. Éléments situationnels
1. Climat de culture, taille de l’org, nature de ses opérations, buts du groupe, attitude de celui-ci, égard de l’autorité, composantes de l’enviro
f. Adopte compotement privilégié par direction et lorsqu’il met accent sur aptitutdes liées à la ralisation de la tâche, cadres intermédiaires et inférieurs adoptent style de leadership centré sur eux-mêmes 
g. Direction accorde une approche centrée sur subodonnées
D. Grille de gestion
a. Blake et Mouton
b. Ivers style de leadership susceptibles d’être employés dans la production requérant de la main-d’œuvre 
c. Décrits d’une façon systématique, permet de distinguer leurs traits communs et particularités, déceler poitns forts et lacunes, séparer les bonnes méthodes de gestion avec mauvaises
d. Figure 11.6 p. 435
e. Aspect humaine vs souci des résultats
f. 9,1 : contrôlant (diriger et dominer)
i. attend résultats, prends situation en mai, énoncant clairement un plan d’aciton, impose règles qui permettent le maintien de résultats élevés, admet aucune dérogation
g. 1,9 accomodant (céder et conformer)
i. favorise résultats créent et renfocre harmonie, stimule gesns en mettant accent sur aspects positifs et agréables au travail
h. 5,5 statu quo (équilibrer et composer)
i. obtenir résultats qui plait à tous, mais gens garde contre les risques intutiles, part de mes opinions aux peronnes conercnées pr assurer qu’elles les partagent
i. 1,1 indifférent (éviter et se dérober)
i. écarte toute activité comportant une resp pr ne pas avoir à prendre en charge des problèmes, lorsque cela est imp, je me tranche ds attitude passive
j. Blake et Mouton affirme gestion centrée sur travail en équipe est style de leadership plus efficace, avantages
i. Augm de productivité
ii. Amélioration des relations entre groupes
iii. Dév du travail en équipe
iv. Atténuation du travail en équiê
v. Atténuation des fricitons
vi. Meilleure entente entre gens
vii. Augm de créatiité et effort ind
E. Une appréciation des théories axées sur le comportement 
a. Ressortir importance pr leaders d’adapter manière d’agir aux circonstances et montré que comportement était élément déterminant ds l’exercice du leadership
b. Conduite ajustée selon chq cas, leader module sa manière d’agir

11.3.3 Les théories situationnelles
· Analyse du leadership doit tenir compte de leader et situation 
· Choix du style de leadership : leader lui-même, membres de son groupe, nature de situation
· Fondées sur idée qu’un gestionnaire doit agir de la manière qui convient le mieux à la situation 

A. La théorie de la contingence
a. Conçue par Fiedler
Variables situationnelles
· Leader autocrate et leader démocrate peuvent connaître succès
· Rendre leadership le plus efficace possible, on adapte le style de leader aux exigences de la situation
· Quesionnaire su intéêts d’accomplissement de tâche au dév des relations humaines
· P.437
· Définir style de leader, penser aux gens avex qui il a travaillé par le passé, et décrire moins appréciés
· FAcateurs de l’efficacité du leadership
· Pouvoir provenant d’ne source org
· Influence qui découle d’un oiste et autorité détenue par son titulaire (permet d’offrir promotions et hausses de salaire, recruter, congédier des personnes, imposer mesures disciplinaires) 
· Povoir émane deux grandes courses : savoir l’ind occupe et perosnnalité 
· Structure des tâches	
· Type de travail 
· Définies (caissier d’une banque) et moins définies (chercher)
· Relations entre un leader er ses membres de son groupe
· Influence degré de confiance et respect que le leader peut s’attirer
· Leader entretient bonnes relations av sub est plus facilement accepté de ces derniers et accomplit plus aisément son travail
Styles de leadership
· Facile de choisir leader capable de conformer son attitude aux circonstances que d’adapter celles-cil à la manière de faire du leader
· Lorsque climat org favorise établissement de bonnes relations entre gest et sub, taches ne sont pas très structurées, pouvoir confié est limité = préférable d’avoir elader passif,tolérant, indulgent
· Situation prête peu au dév des relations entre gest et sub si structure des tâches est ,a; définie et 
· Si pouvoir prg est peu étendu on gage à choisir leader dynamque qui sait coordonner et géere opétations 
· Figure 11.7 p. 439

B. Modèle de l’intégration successive des buts personnels
· Martin Evans et Robert House
· Procède de la théorie du résultat escompté 
· Suppose que nature du travail influe grandement sur le comportement du leader et peut faire qu’il soit en mesure de s’intéresser à l’exécution de tâche, dév des relations humaines, ou les 2
· Lien entre effort et rendement 
· Lien entre rendement et but
· Attrait de la récompense
· Définition de voie à suivre, atteinte des obj, satisfaciton des besoins
· Leader doit
· Clarifier son rôle et resp
· Faire participer ses sub à la définition des obj
· Aider ses sub ds travail, atténuer friciton ou apaiser conflits, éliminer tout obstacle qui se dresse devant les membres du gorupe et renforcer la cohésion de celui-ci
· Aider subordonnés à réaliser leurs obj
· Précier nature des récompenses et attacher satisfaire les besoins des membres de son groupe après que obj ont été atteints
· Rôle de leader consiste à aider sub réaliser leurs obj perso et org en indiquant manière précise voir à suivre : 2 éléments
· Traits de caractère de membres du groupe
· Exigences dela situation et celles de l’emploi
· Approche intégration successive des buts perso met en jeu 4 styles
· Leadership axée sur la direction : convient lorsqu’un gest guide ses sub et leur indique ce qu’il attend d’eux
· Leadership axée sur l’assitance : gest aimable et accessible, il se préoccupe du bien-être de ses sub
· Leadership axé sur la participation implique que le gest consulte ses sub et sollicite suggetsion avant de prendre décision
· Leadership axé sur les réalisation : convient mieux quand gest doit définir av précision des obj stimulants et attend sub réalise
· Modèle sur hypothèse leaders peuvent modifier leur style ou comportement afin de s’adapter à situation particulière 
· Nouveau groupe se forme = leader peut avoir définir clairement rôles, activités, strucutre
· Tente de renforcer cohésion du groupe
· Accroitre participation ou qu’il doive encourager modèle de l’integration successive des buts perso en ce qui concere le style de leadership à priviliégier 
· Tout leader devrait
· Adopter méthode axée sur direction, s’il fait face à isutation complexe
· Assiter ses sub si tâches et buts sont bien définis
· Favoriser participation si sub se fient uniquement à eux-mêmes lorsqu’ils prennet décisions
· Met accent sur réalisations si sub s’efforcent de donner rendement élevé et témoignent grande confiance à son endroit
C. Modèle désicionnel de Vroom Yetton
· Prévoit le partage des décisions à prendre entre leader et sub
· Décisions peut être prise par gest (auto), par voie de consultation, sub (démo)

D. Modèle situationnel de Hersey et Blanchard
· Théorie du cycle de vie
· Efficacité du leadership dépend de 3 facteurs
· Niveau de prep et empressement : volonté et la capacité des sub d’assumer plus de resp et atteindre obj ambitieux mais réalisables ainsi que désir de réussir
· Conduite axée sur tâche : quelle mesure un leader veut org travail des autres, définir tâches et dire quoi faire, où, quand, comment
· Conduite axée sur relations humaines : rapport av aide fournie et communicaiton interperso
· Conduite dépend du degré de maturité de ses sub
· Parents plus directifs quand enfants jeunes et interviennent moins…
· Figure 11.9


E. Une appréciation des théories situationnelles
a. Tableau 11.4 p. 444

11.3.4 La théorie du leadership transformationnel
A.  La nature du leadership transformationnel
a. Bass 
b. Plupart des leaders adopten style transacitonnel, transformationnel
c. transacitonnel = maintie son org ds voie qu’elle suit déjà, donne faibles résultats, attaché au passé
d. Transformationnel = amène sub à se dévouer à idéal, envisage réalisté sous angle nouveau
i. Devance avenir par procédés et taux de rendment
e. Transforme membres de son org en rendant plus conscients de l’imp de leurs tâches en aidant à transcender leurs intérêts perso pr exécuter misison de l’org 
f. Regarde vers l’avenir et tente d’introduire immédiatement des changements
B. Qualités du leader transformationnel
a. Élaborer vision séduisante 
i. Capables d’imaginer avenir
ii. Image idéale et unique de l’avenir
iii. Définir but ou programme qui captive imagintion et amener sub à les réaliser 
iv. Vision imp parce qu’elle peut inspirer ind et stimler à agir
b. Faire partager sa vision aux autres
i. Décrire sa vision de l’avenir à ses sub de manière à sucter leur adhésion complète
ii. Bon leader transf rallie tout le monde à ause commune, parle av éloquence, pense véritablement tout ce qu’il dit
iii. Matrin luther king
c. Sucicter la confiance
i. Ganger la confiance des gens 
ii. Rendre des comptes, montrer fiable
iii. Confiance sert le travail, contribue à l’établissement de rapports francs et honnêtes entre ind
iv. Normes de rendement gens peuvent s’attendre àêtre évalués d’une manière juste et équitable
d. Réaliser en ayant confiance en soi
i. Se respecte, confiance en lui, connaît pt forts
ii. Compense faiblesses, améliore capctités, développe ses talents,
C. Le processus de transformation en 3 étapes
a. Reconaître la nécessité d’un changement
i. Engage sur voie périlleuse où atittudes, politique, et événements sont bombes à retardement qui peuvent anéantir les ventes et bénéfices, réduite à la faillite 
ii. Habitudes d’étendre et intensifier stratégies auxquelles elles attribuent leur succès
iii. Toute org devrait touner le dos au passé lorsqu’elle est florissante et non pas lorsqu’elle éprouve des difficultés
iv. Pr éviter cette enbûche, comparer résultats escomptés non seulement avec ceux qu’elle a obtenir l’année précédentes ET av concurrents 
v. Étudie succès et échecs d’autres entreprises 
vi. Indicateurs écono comme bénéfice par action, part de marché, rendement du captitabl invest ou actif 
vii. Satisfaciton des clients, novueaux produits, qualité de B&S vs concurrents
b. Élaborer une vision commune
i. Former image de ce que son entre sera à l’avenir
ii. Amener membres de son org à partafer visions, normes de rendement élev  qui foivent faire partie
iii. Exploiter au max capacités du perso de l’rg et obtenir rendement él
iv. Donner ex par assiduité, volonté de réussir, régularité des efforts
c. Institutionnalier le changement
i. Leader transformationnel doit assurer que l’on applique effectivement les réformes proposées
ii. Travialler av groupe partageant sa vision et prêt à abattre de besogne
iii. Mise en place de mécanisme de rétroaction = condition essentielle pr provoquer hangement

11.4 Les femmes et le leadership



Chapitre 12 Le contrôle organisationnel
12.1 Le contrôle en tant que fonction de gestion
12.1.1 La définition du contrôle
· Effort systématique visant à établir des normes de rendement liées aux obj de la planification, à concevoir un syst d’info rétroactif, comparer résultats obtenus av normes préétablies, repérer tout écart éventuel, mesurer ampleur et predre mesures nécessaires, cas échéant pr qu’on utilise toutes ressources de l’org de la manière la plus judicieuse et la plus rentable en vue de réaliser obj généraux
· Contrôle souvent mal perçu car associe menace à liberté et autonomie ind
· Opposer au contrôle si on leur dit quoi faire et comment 
· Seront prêts à accepter sil ont l’info/outils nécessaires pr surveiller eux-mêmes leur travail et prendre décisions
· Contrôle excessif peut nuire à l’org autant que le laisser-faire
· Établir éuilibre entre 2 pr laisser ind libre de prendre décision et proposer méthodes à assurer réalisation des pbj généraux de l’org
· Dirigeants et employés disposent même qutité de renseignements pr prendre leurs décisions
· Cadres sup et gérans de succursale peuvent trouver évolution des ventes et stocks pr n’importe quel article 
· Savoir exavtement combien de magnétoscopes ls ont achetés et venus durant cette période 
· Vare par org

12.1.2 Les responsables du contrôle
· Chacun des niveaux xorrespon un type particulier de contrôle
· Distinguegouvernance, contrôle stratégique, contrôle tactique, contrôle opérationnel
A. La gouvernance
a. Responsabilité des membres du conseiladmin (d’une entre commerciale, coopérative, org ABNL, agence gvt) envers leurs interlocuteurs (int/ext) d’assurer la saine gestion de leur entreprise et protéger intérêts des actionnaires et grand public en général
b. Effest considérables sur la gesion des conseil admin
c. Adminobligé appliquer « principes de saine gestion généralement reocnnus » pr les aider à mesurer efficacité de leur gestion
d. Cet org propose autodiagnostic
e. Évaluer si doncitn de gestion (POLC) conformes aux principes de saine gestion (transparence, continuité, efficience, équilibre, équité), et établi lien av diverses fonctions d’entre (direction, finance, marketing, production RH)
B. Contrôle stratégique
a. Apprécier globalement rendement de l’org, aplliwurny birn à l’enviro ext et activités internes
b. Administrateurs et dirigeants surveillent variations des facteurs économiques, sociaux, techno, politiques, influent normalement sur le fonctionnement de l’org 
c. Intéresse aux possiblités ext dont l’entreprise peut tirer profit et dangers qui la menace
d. Contrôle stratégique implique exament de l’enviro du secteur qui a pour but de déceler possibilités et dangers de l’enviro
e. Mesures de contrôle portent également sur activités internes et nature qualitative ou quantitative
f. Contrôle qualitatif : remplisson d emission, atteinte obj d’ensemble, appliquer efficacement nos strat, clients acceptent B&S, campagne de publicité fructueuse, bon syst de planification, cadres accomplissent travail, moral du pers bon, bénéfice solide réputation sur plan technique, risque considérable en réalisant grands projets d’investissements
g. Contrôle quantitatf : résultats plus précis, lien entre aspects quantifiables des obj d’une org et sa part du marché, chiffre d’affiare, produit d’exploitatin, rentabilité
C. LE contrôle tactique ou organisaitonnel
a. Gest resp unité org établir obj, normes, plans, = contrôle tactique
b. Directeur des comptes clients, directeur de la production, directeur du service de commercialisation dresse plans opérationnels, budgets, normes pr opérations dont ils sont respo
D. Contrôle opérationnel ou individuel
a. Améliorer efficacité, répondre besoins de la clientèle, rendre org plus raitonnelle, moins bureaucratique
b. Concepts liés à la suppression d’échelons, habilitation des employés, cadres intermédiaires et inf font ressortir importance de transférer autorité et pouvoir décisionnel vers personnes chargées des opérations courantes
c. Habilitation permet à des équipes autogérées de ficer propre obj et contrôler applicaiton des mesures qu’elles ont instaurées
d. Gest incute équipes à établir propre horaires de travial, adopter normes de qualité, choisir membres
e. Procédés de gestion employés entraine subordination des exécutants aux cadres
f. Procédés actuels, exécutants, peut faire coix et déterminer marche à suivre pr obtenir résultats voulus 
g. Membres des équipes autogérées sont capables de travailler manière autonome et coopérer un av l’autre 
h. Donne info nécessaire pr qu’ils soient en mesre de planifier e diriger leur travail

12.1.3 Le contrôle bureaucratique et le contrôle organique
· Contrôle bureaucratique : autocratique, recours à des règles et marches à suivre rigides, exerce autorité haut en bas, formule instrucitons détaillées sur manière d’exécuter travail et mettent en place méthodes visant empêcher corriger tout écart par rapport attentes
· Contrôle organique : permet employés de se prendre en main, cult org organisque définition des tâches plus extensives et mesures de contrôle conçues e tmise en oevure par l’employés, 

12.1.4 Les raisons qui rendent le contrôle nécesaire
1. Les organisaiton ont auourdhui des structure complexes
a. Emploi miliers de pers ds divers tâches
b. Relier toutes activités essentielles de l’org
c. Entreprises de nos jours favorisent structure complextes (intra/interorg)
i. Équipes interfonctions, réseaux, alliances stratégiques, structures par réseaux, virtuelles, décloissnées
d. Mécanismes servent à vérifier qu’on a bien relié toutes tâches conernés de manière à ce que les produits et services sont conformes aux normes
2. Les gestionnaires doivent composer avec éléments incertains
a. Enviro en évolution constante
b. Élabore plans en basant des suppositions qui risquent d’être infirmés ds mois qui suit
c. Variation des taux d’intérêt, nouveau produit lancé par concurrent, modiciation des tarifs, contingents d’importation, effet marqué sur plans d’entreprise
d. Syst de contr^pole permette aux gest d’adapter rapidement leurs plans à la situation
3. Délègue plus d’autorité à la base
a. Concept d’équipe autogérée (habilitation des empl) et celui d’esprit d’intraprise entraînent certain transfert de l’autorité uax cadres indérieurs et même aux exécutants
b. Ind qui composent équipe autogérée se voient confier la resp de planifier et contrôler leurs actions
c. Cadres inf et exécutants sont apelés à prendre rapidement des décision imp au mmt opportun, 
d. entreprises doivent changer leurs structure et diviser en unités 
e. Cadres sup veilent contuner assumer resp de gesiton et être tenu de ce qui se passe lds l’org
f. Veulent s’Assurer que les équipe autogérées et unités org s’appliquent à réaliser obj et mettre en œuvre les tratégies d’ensemble de l’entre
4. Élément humain se heurte à certains limites
a. Employés interprètent différemment politique, plans, buts
b. Parivient pas à accomplir tâches, 
c. Mauvaise volnté de certains cadres ou exécutants peut affecter réalisation des plans d’ensemble, org outils de contrôle permettent de mesurer travail accompli et évalier ce qu’il reste à faire pr réaliser obj et pland d’ensemble 
d. Intervient le problème de différece d’interprétation des obj : cadres inter et inf interprètent parfois 
e. Peut arriver qu’une ligne de conduite déterminée en matière de recrutement de membres de groupes mino ne fasse pas unanimité ds l’entre
f. On peut assurer que lignes de conduit, obj relatifs à cette quesiton sont respectés ds faits
5. Il faut protéger ressources de l’org
a. Outils de contrôle ont effet dissuassif à l’égard de pertes de biens dues aux vols ou gaspillage de matériel
b. Mesures de contrôle énergiques pr protéger ressources
c. Pr  combattre fraudes comptables et restaurer confiance des investisseurs on a créée conseil canadiel sur reddition de comptes (CCRC)
6. Convient d’uniformiser la qualité des produits et services offerts
a. B&S doit satisfaire les attentes de consommateurs qu’aux normes gvt 
b. Hamburger de mcdonals sont fabriqués par personnes en diff lieux
c. Contrôle permet de s’assurer que les ingrédients, goût, apparence, qualité de ces produits demeure partout les memes
7. Organisations veulent établir lien entre rendement et normes
a. Planification et contrôle sont étroitement liés
b. Cadres et exécutants défini obj et plans, ils rapportent rendment aux normes établis
c. Contrôle permet aux ind d’évaluer rendement et gestionnaire de fournir rétroaiton
d. Renseigne employés sur niveau de rendement 
e. Déterminer ce que doivent faire emploés pr améliorer productivité et qualité du travil ou service fournir et pr miex communiquer entre eux
f. Contrôle sert à accroître rendement collectif
8. On doit motiver les employés
a. Gens s’attendent à obtenir rétroaction : veulent être appréciés à leur juste valeur et voir capacités reconnues
b. Set à rapporter rendement aux obj, contr^pole conduit à récompenser employés méritants
c. Autonomie est récompense à laquelle les employés créatifs attachent plus de prix
d. Rien de plus démoralisant pr employés (surtout lirsqu’ils sont créatifs et acharnés au travail) qu’un gest cherchant à occuper devant de la scène ou appropriant les idées de ses su
e. Reconnaître réalisations motive employés
9. On doit s’assurer que chacun prend ses resp et assume son obligation des comptes
a. Tout groupe/ind av pouvoir et ressources doit rendre compte de leur utilisation et faire savoir s’il a ou non réalisé ses plans et obj

12.2 Les éléments indispensables à un système de contrôle
· Éléments faut tenir compte lorsqu’on met en plae procesuss de contrôle
1. Le choix de critères appropriés
a. Difficile de définir critères d’évaluation du rendement d’org
b. Cadre peut choisir critère s’appliquant aux activités plutôt qu’au rendement
c. Cas lorsque le directeur de RD s’intéresse au nombre de rapports produits, ne reflète aucunement efficacité de son unité
d. Nombre de découvertes réalisées constituerait critère plus approp
e. Directeur des ventes peut évaluer rendement de ses représentant en fonction du nombre de clients qu’ils visent chq jour
f. Condifère qutié de travail (nombre de visites) mais non résultats obtenus (nombre de nouveaux contrats singés/ augm de volme des ventes)
g. Apprécier quantité de travail et résultats
2. Le nombre de critères à utiliser
a. Suffit pas de choisir critères d’évaluation du rendement avec soin, faut aussi réduire nombre au min
b. Règle découle du principe de l’exception en vertu duquel tout contrôle est plus efficace si gest se concentrent sur exceptions (écarts impo par rapport aux nombres établies ou résultats escomptés) 
c. VP admin pourrait évaluer rendement du directeur du crédit en fonciton du délai moyen de recouvrement et faire abstraciton des critères s’appliquant aux tâches moins imp accomplies par employés
d. Renonce à apprécier le rendment de chaque type d’opération car collecte et traitement de l’info exige bcp de tmps et argent
3. Partiipation des employés au choix de critères d’évaluation et normes de reendement
a. Cadres effectuent choix sans conulter leurs sub resp de l’exécution du travail, ils pourraient faire valoir que ce sont normes de leur patron qui sont appliqueés et non leurs
b. C’est à lui de s’y conformer
c. Sub prennent pas une part active à établissement des obj ils peuvent montrer moins d’empressement à respecter normes fixées et aussi juger irréalistes
d. Amène employés à participer en adoptant modes d’org tels que les équipes autgrérées et équipes interfonction
4. Application à chaque unité org de critères qui lui convient
a. Critères doivent cadrer av l’unité org 
b. Serait absurde d’applqiuer mêmes critères à toutes untiés d’une org car on doit tenir compte de nature des activités, de l’unit org concernée
c. Directeur des ventes doit déterminer nombre d’unités vendues ou évaluer part du marché alors resp du crédit se préoccupe de connaître délai moyen de recouvrement
d. Directeur de ventes doit déterminer nombre d’unités vendues ouévaluer part du marchés alors que resp du crédit se préocupe de connaître délai moyen de recovrement 
e. Direceur de prodcution veut être renseigné sur coût de fabrication moyen
f. Resp de dotation désure obtenir info précise sur taux de renouvellement de main d’œuvre et sur nombre de jours qu’il faut en moyenne pr pouvoir un poste
5. Fréquence des évaluations
a. Dépend de la nature des activités de l’unité org 
b. Certaines activités exigent contrôle quotidien/hebdonmadaire/mensuel/annuel
c. Produits fabriqués doivent être évalués à intervales raprochés (toutes heures) Service de vente peut n’etre soumis à contrôle 1 fois par mois
6. Besoin d’informer employés des résultats obtenus
a. Imp offrir régulièrement une rétroaciton positive pr deux raisons
b. 1 permet aux cadres de montrer aux exec qu’ils s’intéressent à leur rendement et évalue travail accompli
c. 2 donne possibilité de remédier à un rendement insuffisant

12.3 Le système de contrôle
12.3.1 La conception du sous-système
· première étape = déterminer quel type de sous-système est le plus adapté au syst de gestion
· Création de sous-système de contrôle en accord avec culture de l’org qui satisfait tous ses membres depui cadres sup jusqu’aux exec
· Org à caractère assez bureaucratique peut opter pr syst de contrôle centralisé qui convient à celles qui sont basées sur clans d’adopter contrôle org
· Gestion doivent poser nombre de questions essentielles 
· Système doit service
· Orienté vers l’avenir ou éclaircir passé
· Syst tient compte de l’ampleur et qualité des itntrants utiles aux gest et moment où il leur faut obtenir des renseignements pr analyser activités et prendre décisions
· Interesser aux extrants : info à présenter sous forme de rapports sortis d’imprimante ou réseau informatisé

12.3.2 Le coix des critères d’évaluation du rendement
· Permet de préciser manière d’évaluer rendement et efficacité eds diff untiés org 
· Dégager caract ou éléments essentiels de chaque untié relativement aux coûts et avantages, et établir lesqueles feront object d’une évaluation 
· Suppose que gest gardent esprit le principe de sélection (loi de pareto) selon lequel un petit nombre d’Activités peut engendrer plus grande part des extrants
· Critères retenus ne sont pas valables, cadres risquent d’Avoir difficulté à mesurer rendment de l’org
· Taux de rentabilité critère tout indiqué pr examiner résultats d’ne entre ds son ensemble
· Coût unitaire représente bon critère pr évaluer rendement du service de production, part du marché ainsi que rendement du sevice de commercialisation
· Tableau 12.2 p.474
· Critères pr déterminer rendemnt des activités d’une service 
· Établit critères pr apprécier rendement des employés

12.3.3 L’établissement des normes de rendement 
· Norme de rendementL valeur de référence utilisée comme critère d’évaluation du rendement 
· Définies à l’étape de la plnification
· Serviront pt de repère pr juger résultats
1. Normes de temps
a. Délai fixé pr accomplisement d’une tâche donnée
b. Promptitude (lenteur) av laquelle une entre règle une plainte reçue d’un client est prise en compte ds l’évaluation de la qualité du service et degré de satisfaciton de la clientèle
2. Normes de production
a. Nombre d’unités que doit produire ind/groupe
3. Normes de coûts
a. Régissent addectation de fonds à la production de B&S
4. Normes de qualité
a. Définissent niveau de qualité à atteindre pr satisfaire clients
b. Concept de gesiton inégrale de qualité est lien av normes
c. Permet de détemriner si B&S fournis possèdent qualité exigée
d. Tableau 12.3 12.4 p.475
L’importance des nomes de rendement 
· Outil de motivaiton
· Motivaiton des notes obtenus à uni
· Normes raisonnabes
· Pas motivé lorsque norme non atteignable
· Employés plus produtifs lorsque normes fixées sont réalistes mais élevés
· Trouve temps et énergie nécesaires pr étuder, nouvelles méthodes, 
· Obj doivent être précis
· Pas tjrs possible de demander à qqun de faire son possible pr amener à donner rendement élevé
· Idée exacte du rendement attendu
· Tout employé qui reçoit rétroaction au sujet de son rendement a un meilleur moral et attitude plus positive à l’égard de son travail
· Gens motivés à offrir rendment élevé lorsqu’ils sont bien informés
· Adoption de nomes peut avoir pr effet d’améliorer davanage le rendement
· Ds untié org où motivaiton a fait défaut jusque la ds groupe où on a tjrs pris travail très à cœur 
· Normes établies, emplyoés moins motivés s’invstissent ds travail
· Gestion par objectifs est bon outil pr ficer buts
· Évaluer rendment des empl fournir rétroaciton 
· Fait aprticiper employés à l’élaboration des normes, devient moyen de contrôle efficace et susceptible de motiver les gens
· Travail en équipe est essentiel pr la survie de l’org
· On doit donc obtenir collaboraiton de chacun pr accroître dévouement et capactiés de semployés
· Résouudre problèmes qui surgissent et réagir aux pressions exervées par enviro
· Normes de rendement facilient gestion par exceptions
· Gest devrait concentrer sur situations ou opérations vitales pr son org 
· Pas besoin de consacrer bcp de temps et énergi aux opérations qui vont bon train

12.3.4 L’évaluation du rendement
· Quotidienne, hebdomadaire, mensuelle, annuelle
· Gest cherche renseignements ds4 sources : rapports écrits, documents produits par orgi, exposés oraux, observations perso
· Comparer résultats av normes, analyse info

12.3.5 L’analyse des écarts
· Chercher la cause de tout écart entre résultats, normes
· Chiffres obtenus pr chaucun des pts sont égaux, if, sup aux résultts visés
· Écart négatif ne dénoe pas nécesairement piètre rendement
· Coûts de prod excède 100 000$ prévisions établies n’indiquent pas forcément qu’il y a n problème 
· Examen minutieux pourrait montrer que service de prod a fabriqué plus d’unités que prévu pr répondre à la demande, ce qui a entraîné par le fait même une augm du bénéfice réalisé 
· Féliciter serivce de commercialisaiton pr dépense 100 000$ moins que budget 
· Mais peut aussi avoir chiffre d’affaires moins que prévu
· Éviter de contenter prendre connsisances des écarts et tirer aussitôt concl au sujet du rendment de leurs unités et tirer conclusions au sujet du rendmeent de unité org
· Tenter de découvrir raisons de ces écarts et déterminer s’ils on effet positif ou négatif su rendment de leur entreprise et son ensemble
12.3.5 L’application de mesures destinées à remédier à toute situation défavorable
· Gest doivent décider à donner leur examen
· Maintenir statu quo, remédier à situation , modifier normes
· Statu qup : obj satisfaits
· Remédier situation : noté de graves problèmes ds l’exploitation et veulent remettre affaires sur bonne voies
· Modifer normes : relevés trop élevés ou transformations profondes surviennent ds l’enviro 

12.4 Les types de contrôle
12.4.1 Le contrôle préventif
· Contrôle préliminaire, proactif, de conduite
· Sert à orienter les activités de façon à produire les résultats excomptés
· Précède mise en œuvre des plans
· Tourné vers l’avenir 
· Gesiton adopte sait ce qu’il veut réaliser et emploie les moyens nécessaires pr parveir
· Pas beosin d’avoir en main résultats finaux pr recconaître existence d’un problème et reédier 
· Cuisinier qui désire essayer recette de gâteau
· Suivra lettre la recette
· Recette = outil de contrôle préventif 

12.4.2 Le contrôle continu
· Effectue au cours de mise en œuvre ou réalisaiton d’un prcessus
· Procède « oui ou non » 
· poursuivre processus ou interrompre pr trouver moyens de corriger situation défavorable
· Ex : personne souhaite acquérir maison ne conclura vente qu’après avoir donné approbation à cachune des étapes (moment de la visite,négociation)
· Recourir mécanisme de « guidage » permet de conlber graduellement écart sans mettre fin au processus
· Réduire coûts de production inutiles

12.4.3 Le contrôle réactif
· Contrôle correctif : résultats antérieurs
· Rétroactif car ges n’apporte des correctifs qu’après avoir comparé résultats av normes et décelé certains écarts de sort qu’il réagit à une situation donnée
· Personne qui reçoit relevé de compte de bnaque indiquant découvert remédiera immédiatement situation en allant faire un dépôt
· Ds org, cadres disposent rapports quotidiens, hebd… qui renseigne sur résultats obtenis et permet cas échéant de prendre mesures nécessaires pr redresser situation 
· Bulletins, rapports budgets, rapprts vérificaiton, 

12.5 Les caractéristiques d’un bon systme de contrôle
1. Il met l’accent sur les éléments stratégiques
a. Gest désirent avoir info qui les aide à prendre décisions
b. Entre voudront établir mesures de contrôle leur permettant d’évaluer rendement du pt de vue qualité de leurs produits, utilisaiton de leurs avoirs, situation financière, part du marché
c. Cadres choisiront d’apprécier éléments plus susceptibles, nuire aux résultats financiers, rendement de ses opérations
2. Apporte info exacte
a. Transmise doit refléter fidèlement réalisté
b. Renseignements imprécis ne peuvent qu’induire les ind en erreur et les amener à fairemauvais choix ou à ne prendre aucun décision 
3. Renseigne les gest au momeny opportun
a. Caract a rapport av le tmeps nécessaire pr tranmettre aux cadres l’info leur permettant de prendre mesures qui s’imposent 
b. Longueur du délai à respecter varie selon nature des activités
c. Gérants recoivent renseignements par satellite qui leur permet d’avoir idée précise de la situation
4. Fait ressortir écarts importants
a. Gest peuvent gagner du temps en s’occupant uniquement des écarts imp : opérations qui réclament une attention immédiate
b. Rapports de contrôle devraient ainsi attirer attention des cadres sur secteurs essentiels ds lesqueles il faut appliquer sans délai des mesures pr remédier à une situation défavorable
5. Satisfait vœux des gestionnaires
a. Cadres aimet contrôle de leurs activités au moyen de diagrammes et graphiques
b. Autres préfèrent utiliser nombres
c. Certains gestion cherchent obtenir grande qutité de données et renseignements détaillées, autres souhaitent obt résumé
d. Tenir compte préférences des cadres pr ce qui est des méthodes et modes de présetation des rapports
e. Syst de contrôle oit refléter style de sgestion
f. Cadres sup qui s’efforcent sans cesse d’améliorer rendment financier de leur entre voudront connaître tous mois le bilan, état des résultats de chaque division
g. Directeur de production amera être rensigné sur coût des division 
h. Directeur de produciton aime petre rensigé sur cout de RH et matières premières sur frais généraux, qualité et taux d’unité défectueuses pr chaque type de produit
i. Si info n’est pas utile aux cadres, syst de contrôle existant est inefficace
6. Fournit info objective
a. Assurer bon contrôle, faut définir buts de façon précise et obj
b. Écarts n’on pas mêm signification pr tout le monde
c. Selon pt de vue où on se place, rendement peut paraître bon, décevant, médiocre
d. Énoncé précis des attentes , assoti de chiffres, devrait faire partie intégrante du mécanisme de contrôle
7. Il est flexible
a. Gest doit avoir possibilité de revoir obj si événements indépendantes de leur volonté font obstacle à leurs plans
b. Faut que processus de contrôle soit flexible
c. Directeur de ventes se fonde sur ensemble d’hypothèses se fixe pr objectif accroître 15%, recettes enregistrés par certains gammes de produits
i. Faut pouvoir modifier objectif au cours de l’étape de mise en œuvre 
d. Si gvt change les droits de douane perçus sur produits d’imp concurrents, ou entreprises rivales lancent nouveaus produits, baissent prix, mène camapagne publicité, cadre en question devra adopter obj plus réaliste, à moins que son entreprise ne soit en mesure d’appliquer programmes susceptibles d’atteindre son obj intial
8. Convient à la culture org
a. Dirigeants d’une org préconise un style de gestion démo et accordant une grande liberté d’action aux cadres intermédiaires, inf, exec peuvent laisser derniers évaluer leur rendement (contrôle implicite) 
b. S’ils préfèrent centraliser prise de décision, avoir voix au chapitre en ce qui a trait à toutes les activités, il se peut qu’un contrôle rigide (explicite) convienne tmieux à l’org
c. Le choix à faire dépend essentiellement de la culture org : manière d’agir qui y est suivie haituellemnt 
d. Ds culture démocratique, dirigeants d’entre ont tendance à communiquer tous renseignements d’importance aux cadres intermédiaires et inf, personnel d’exe
9. Économique
a. Existe équilibre entre coût de mise en place du système de contrôle de gest et avatages qu’il procure 
b. Arrive souvent que certains entre produit rapports de contrôle informatique couteuse et fournit cadres de l’info sans cvaleur pour eux 
c. Principe de l’conomie : syst moins coûteux possible, fait rédiger rapports à la main? Faire acquisition d’un matériel informatique très perfecitonné pr traiter info de gestoin?
d. Principe du rendement : syst utilisaiton facile pr tous
10. Caractère proactif
a. Faire plus que mettre problèmes en évidence
b. Faut qu’ils s’orientent vers éléments de solution 
c. Resp de telle ou telle opération et où se situe difficultés

12.6 L’élément humain
· Système de contr^pole nouvellemnt introduit risque de provoquer drustration car certaines pers peuvent avoir sentiment qu’on veut les enfermer ds comportement
· Certains employés jugent parfois ce type de syst trop rigide et croit qu’il ne leur laisse passuffisamment de liberté ds travail
· Craigne qu’on utlise pr leur dire quoi faire et comment
· Gest et exec considèrent le contrôle comme activité exigeant bcp de temps car obligés de frounir au syst  une multitude de donné et renseignements 
· Certains disent qu’ils sont au service du syst bien plus que contraire
· Lorque gens considèrent contrôle comme menace à leur sécurité d’emploi et comme activité sans valeur, ils s’opposen au syst en plce et vont même jusqu’à le saboter
· Ils peuvent comminuwer donneées fausses pr masquer errurs ou faible rendment
· Certains gonflent leur budget e demande plsu de crédits qu’ils n’est nécessaire
· Bcp ind agissent de sort pr se prémunir contre réductions budgétaires arbitraire
· Arrie aussi que cadres désieurx de faire accepter u projet ou programme présentent une évaluation optimiste des coûts afin d’amener comité budgétaire à leur accorder crédits demandés 
· Aures budgets et plants détaillés des normes facile à atteindre en vue de bien parraître en cas de réussite
· Raisons pr lesqueles les gens n’aiment pas les syst de contrôle peuvent être nombreuses de m^que les façons d’entraver le fonctionnement de ces derniers
· Cependant, gest ont à leur disposition plsr moyens pr faire admettre contrôle
· Meilleur d’entre eux consiste à créer syst qui présente caract décrites ds seciton précédente (info exacte et objective en temps opportuns)
· Prévenir résistance en faisant participer duturs utilisateurs du syst à son élaboration
· Ils prennent part au processus d’laboration, planificaiton, contrpole = ind seront moins enclins à s’opposer au syst
· Avant de mettre en place sys de contrôle, cadres devraient préparer une liste de quesitons portant sur certains éléments essentiels comme style de gestion, style de récompense, secteurs clés, évaluer rendment et degré de participation des sub à prise de décision

12.7 Les outils de contrôle
12.7.1 Le concept de centre de responsabilité
· Mettre en place syst de planificatio et contrôle permettant aux gestionnaires d’évaluer le rendement de l’exploitation et finances
· Concept de centre de resp aide à définir avec précision la resp des cadres et leur obligation de rendre des comptes sur la réalisation des obj et plans
· Mécanisme pr remplir son mandat
· Lien entre strucutre du syst de contr^le des gest et centres de resp
· Centre de resp : unité org ds laquelle un cadre est resp de tout ce qui se passe à l’int de l’entité et doit rendre compte des activités de celle-ci
· Ds un org, tous ind se voient attribuer taâche, fonction, obj précis 
· Strucut hiérarchique sont dirigés par resp de centre de resp
· Figure 12.5 p. 485
· Évaluer selon critères
· Coûts unitaires en continu, frais d,exploitation
· Extrants (uités produites)
· Intrants (ressource ayant service à produire extrants)
· Rendement (rapport entre extrants obtenus et intrants utilisés)
· Eficacité (degré de satisfaction des obj)
· Ratios, indice pr apprécier résultats obtenirs sur plan de l’exploit et fiances
· Centres de resp comme syst comptable 
· Élément essentiel  syst  de gest 
1. Centres de coûts
a. Centres de frais
b. Détermine qutité d’intrant utilisés par unité org : charges générées par fabrication d,un produit ou fourniture d’une service
c. Évalue rendement du cadres resp d’n centre de coûts à partit du rapport existant entre dépenses engagées et budget établi
d. Seulement frais contractés 
e. Centres de coûts préétablis (standard) : évaluer charges que devra assuer unité pr fournir service déterminé 
i. Établir coput moyen de véridication des échantillons ds lab à x et frais annuels à y
f. Centres de coûts discrétionnaires : impossible de faire évaluation approximative dde ressources requises pr offrir service
i. Ne peut pas ralier intrants aux extrants quantitativement 
2. Centres de revenus
a. Permet d’évaluer résultats en examinant produit généré par vetes
b. Pas nécessaire de relier intrants aux extrants 
c. Intérieur du serivce des ventes qu’on trouve ce type de centre de resp
d. Untié resp des ventes pr une région, district… comme centre de reven
3. Centres de profi
a. Permet de combiner revenus (extrants) avec coûts (intrants)
b. Bénéfice
c. Établir valeur financière des intrants et extrants
d. Offre services/produits à clients de l’ext ou autres unités org
e. Lorsque passe d’une unité à l’autre, accorder valeur pr évaluer rendement/bénéfices
4. Centres de rentatbilité
a. Même que profit, sauf on tient compte des investissements pr déterminer rendement de leurs actiiés
b. Énéfice avec fonds investis pr ovtenir une mesure économique d’ensembe appelée rendement des investissements, rendement de l’Actif, rendement du capital investi
c. Direction s’intéresset au calcul des bénéfices (extrants) et rapprt aux fonds investis (intrants)

12.7.2 La gestion par exceptions
· Idée que cadres chargé d’un centre de resp doit prendre en compte uniquement écarts improtants entre résultats obtenirs et objectifs
· Fonde sur principe de l’exception (suppose que gest serait surchargé d’info si ils connaît toutes opérations réalisés ds leurs org ou toutes écarts
· Cadres devraient se concentrer sur actibités nécessitant attention particulière pr contrôleurs de navigation aérienne : faudrait établir syst de contrôle renseignant les dirigeants d’aéroport sur les heures supp travaillées
· Nombre attein des proportions si exagérées  mérite étude
· Taux unité défectueurs doit être surveillé 
· Avantages
· Traduit par économie de temps pr gestion qui n’ont pas à surveiller chacune des opérations dont ils ont la resp
· Exige que cadres soient informés seulement des problèmes épinex, resp de toutes les autres activités continues normales étant déléguée à des sub
· Permet auz gest de concentrer efforts sur activités qui font problème
· Réduit au minimum nombre de décisions prises par cadres sup, sub se chargeant des prob de moindre imp
· Permet aux cadres de fixer attention sur quesitons corresponsant à leurs capacités et compétene
· Permet d’éviter qu’un probl prend  proportions démesurées
· Améliore communicaiton entre employés et services, avantage précieux car résolution d’un probl exige vriament effort collectif

12.7.3 Le contrôle budgétaire
· Figure 12.6 p. 488
· Gest emploient diverses méthodes de contrôle pr évaluer rendement de leur unité
· Principales sont contrôle budgétaire, contrôle financier, contrôle des opérations, vérificaiton
· Élaboration des budgets représente élément clé pr processus de planificaiotn et cotntrôle
· Budget : expression quantitative d’un plan d’action servant à évaluer résultats 
· Planificaiton bien établie exige détermination des priorités de l’org, définition de plans et politiques, formulation de stratégies visant divers marchés et produits, élaboration de procédures, plans opérationnels détaillés
· Opérations ne mènent pas à grand chose
· N’acquiert de l’im qui si on les intègre à un processus de gestion faisant intervenir la répartition des ressources à prendre en compte ds l’évaluation du rendement
· Budgets exprimentrésultats des act de planificaito ds langage à tous : celui de l’argent
A. L’élaboration d’un budget
a. Ne constitute as un élément isolé à l’in du processus de gesiton ds son ensemble
b. Gest se fixe obj, adopte stratégies, dresse plans 
c. Amène à répartir ressoruces, évaluer résultats financers des décisions de gestion et établirnomres financières et nores d’exploit servant à évaluer rendemnet org
d. Opératon mécanique ou rituel chq année, risque de mal répartir ressources et de ne pas évaluer convenablement résultats d’exploit
B. Responsables de l’élaboration des budgets
a. Cadres se partagent resp de l’élaboration des budgets
b. Contrôleur est chargé de fournir certaines directives sur la manière de prparer, réviser, traiter les budgets et il incorpore ces derniers et plans finnaciers ds budget directeur
c. Chq cadre (directeur du seceur des vetes et commercialisaiton) doit établir son propre budget en expliquant pq il a besoin des crédits demandés et usage qu’il compte faire
d. Figure 12.7 p.489
C. Catégories des budgets

	Types de budgets
	Objet

	Budget de production / exploitation
	Exigences liés à la production : matières première, main d’o, énergie

	Budget de commercialisation
	Programmes de vente et publicité

	Budget d’une succursale, division, ou une unité régionale
	Centres de responsabilité

	Budget de produits
	Rendement du capital investi pr divers produits particuliers

	Budget du personnel cadre
	Budget spécialisé (rémunération et besoin en personnel)

	Budget de caisse
	Respect des engagements courants et obtention d’une marge de crédit

	Budget consacré à la RD
	Stratégies sur lesquelles reposent le chiffre d’affaires et le produit d’Exploitation futurs

	Budget des investissements
	Construction d’usines, expansion et modernisation des installations

	État des résultats pro forma
	Prévisions de bénéfice

	Bilan pro forma
	Prévisions relations à la structure du capital



1. Les budgets d’exploitation
a. Préparés par gest resp centres de resp ou nités org. 
b. budget de vente : cadres commercialisation, utilise pr définir autres éléments budget, calculer produit des ventes,
c. budgets variables : production, utilise coût de fabircation (prix de revient normalisé) pr comparer résultats obtenus av prévisions et évaluer écarts de prix et qutité. Sa’ssurer qu’elle respecte normes de rendment. Frais achat d’élec, amortissement, assurances
d. Budget traditionnel : somme des dépenses de l’année antérieur, prévision pr prochaine, en %. Difficile relier le budget établir aux bud. Approuve activités de l’année précédente sans examiner/justifier qu’on perd priorités
e. Budget à base zéro : justificaiton de chq $. Traite sur même pied dépenes autorisées l’année précédente et nouvelles demandes reçues. Suppose que cadre resp d’un cnetre de res n’a prcédemement engage aucune dépense
2. Budgets complémentaires
a. Contenu des budgets d’Exploitation
b. Données financières y sont présentés autrement 
c. Budgets de produits : mesurer bénéfice associé à dif produits, reseigne dépenses engagées par diff services, rentabilité de chq, calculer rendment du capital investi ds divers produits en évaluant total des investi et bénéfice
d. Budget de programmes : OABNL,rationalisation des choix budg
i. Définri clairement obj des activités ou iportance des programmes
ii. Analyser avantages (ou résultats) de chaque activité ou programme en tenant compte des obj
iii. Évaluer coût iniial et dépenses à engager pr chq programme
iv. Examiner diverses options possibles
v. Élborer budget en se basant sur résultat des étapes précédentes
e. Budget par postes de dépenses : plus populaire, ressources classées d’une façon particulière. Rpartir dépenses entre diff postes (salaires, fournitures, matériel, services publics) 
f. Budget de caisse : utilisés pr négociation d’une marge de crédit pr banque. Indique fréquence mensuelle, sommes disponibles et celles dont une entreprise estime avoir besoin. 
i. Calcule toutes les recettes (enregistrées par les ventes au comptant et recouvrements)
ii. Pr chq mois visés
iii. Détermine quels seront les débouts pr chacun des postes de dépenses
iv. *différence entre recettes et dépenses = excédant1déficit de caisse
3. Budgets intégrés
a. Contrôleur et ses sub ont reçu toutes prévision de recettes et budgets, divers cadres resp de l’exploit peuvent dresser budgets intégrés : états financier prévisionnels 
4. Budgets d’investissements
a. Sommes qui doivent être alloués à programmes de réduction des coûts, projets de RD, agrandissements d’installations de pr, remplacement de matériel désuet, mise en place d’un syst infor, contruction d’un entrepôt ou acquisition d’une entreprise existante 
b. Investissements ou immobilisations on avantages (rendement, bénéfices, économies)  sur période de plusieurs années. Nécessite en général ressources financières considérables

12.7.4 Le contrôle financier 
· États financiers : bilan et état des résultats
· Examinés par gest de l’entreprise, propr, bailleurs de fonds : permet d’évaluer rendement financier de l’org ds son ensemble 
· États financiers comparatifs mettent généralement en refard des données financières enregistrées au cours des années antérieures et font ressortir principales tendances
A. États financiers
a. Bilan comparatif, bilan pro forme 
b. Décrit structure du capital d’une entre après son actif à CT, immobilisaitons, passif CT, dettes à LT, capitaux propres (avoir des aitionnaires), manières dont divers éléments seront répartis ds années à venir 
c. Déterminer si rendement augmente, analyse de rations
d. États des résultats apporte complément au biland : produit, charges d’Exploit, bénéfice
B. Ratios financiers 
a. Rapports entre 2 valeurs tirées des états financers
b. Permettent d’évaluer rendement financier d’une entre
c. Sert pr assurer contrôle de divers éléments
d. Ratios de liquidités
i. Cpaacité d’une entreprise à combler ses esoins dutures en trésorerir : respecter engagemnts financers à CT 
ii. Liens entre passif à CT et actif à CT 
iii. Fonds de roulement 
e. Ratio d’endettement
i. Évaluer structure du capital : proportion de capitaux qu’une entreprise emprunte à ses propritaires et créanciers pr financer acquisition des éléments de l’Actif 
f. Ratio d’exploitation
i. Déterminer si les gest d’une entre font utilisation judiciseuse des éléemtns d’Actif
ii. Ratios d’Activité / ratio de gesiton
iii. Stocks, comptes clients, immobilisaiton
iv. Délai moyen de recouvrement, taux de rotatin des stocks, immbilisations et de l’Actif
g. Ratios de rentabilité
i. Efficacité générale de ‘exploitation d’une entre par comparaison des bénéfices av produit d’exploit actif, capitaux propres
ii. Résultats nets, indique ds quelle mesure une entre parvient à enregistrer bénéfices par rapport à son chiffre d’affaires, sommes investies ds éléments d’actifs, avoir des propriétaires
iii. Indique niveua d’efficacité et rendment d’une entre 
iv. Marge bénéficiaure, rentabilité d’exploit, rendement du total de l’actif, capitaux propres

12.7.5 Le contrôle des opérations
· Conduit à évaluer rendement ds divers secteurs de l’org : RH, production, commercialisation

12.7.6 La vérificaiton
· Sert uniquement à des fins de contrôle
· Processus par lequel personne indépendants et compétente accumule de l’ino quantitative portant sur entité économique particulière et détermine condormité aux normes établies
· Vérificateur indépendant en général une firme de comptables agréées, examine états financiers de l’entre vérificaiton sert aussi à contrôler activités d’une entre
· Évaluer objectivement activités financières, comptabes, 
· Registres, répartitions des resp, division du travail, état des biens matériels
· Rapporter irrégulairté à direction qui prend mesures nécessaures pr corriger
· Moyens
· Observation des procédés comptables et contrôle interne
· Inspection des registres de l’entre, titres, docuents justificatifs
· Confirmation par des tiers de certains éléments d’info (relevés bancaires, effets à recevoir, stocks, matériels, titres)
· Comparaison des états établis pr différents exercices financiers, laquelle vise à s’assurer que les principes suivis au cours du présent exercice sont en tout pt confomres à ceux appliqueés ds les années antérieures
· Analyse des données qui permet établir si la description des comptes et données relatives à l’exploit sont crédibles
· Calcul de certains éléments comme vale des stocks, ammotrissement, impôts, intérêts
· [bookmark: _GoBack]Collecte de renseignements sur plans futurs de l’entre scuceptible d’avoir ne incidence sur éléements inscrits aux états financiers (acquisition de bien d’actif ou modiciation iportante des gammes de produits povant avoir incidence sur le niveau des stocks)
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