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Cours1

Comportement

· Facette de l’agir humain
· Pq agissons nous ainsi
· L’agir de tous les jours se reflète partout et surtout au travail
· Influencé par, et influencent les organisations
· Étudie l’agir humain pour aboutir à l’agir à l’intérieur des organisations

CO se limite à 2 choses 

1. Performance/productions (employeur)
2. Satisfaction (employé)
· équilibre entre les deux
· Définir les attentes
· Trop de productions = moins bonne satisfaction de l’employé

Ces quoi le CO?

· Étude du comportement des individus et des groupes au sein des organisations. 
· Domaine multidisciplinaire dans lequel on cherche a mieux comprendre 
· Le comportement des individus et des groupes
· Les processus interpersonnels
· Les dynamiques organisationnelles
· La satisfaction professionnelle

Sujets traités en Co

· la performance des individus au travail
· les valeurs, la personnalité et autres différences individuelles
· les émotions et les attitudes au travail
· perception
· Apprentissage
· Motivation au travail
· Stress
· Pouvoir et leadership
· Processus décisionnel
· Conflits et leur résolution
· Le travail et le rendement d’équipe
· Culture et les structures organisationnelles

Méthodes scientifiques en CO

Exemple d’une hypothèse de recherche : une aug salariale engendre une aug dans l’effort des employés au travail (aug salaire = aug production?)
· Variable indépendante versus variable dépendante
· Variable ind : meilleur production
· Variable dépendante : aug salariale (le moyen d’atteindre la valeur ind) (ce qu’on cherche)
· Enquête sur le terrain par le biais de sondages
· Demande la question aux employés
· Étude expérimentale
· Méta-analyse (chiffre)
· 1- Quelle est la production donnée présentement
· 2- Augmente le salaire des employés
· 3- Remarque si la production s’est améliorée

3 types de comportements signes de performance (tableau dans le texte)

1. Complétion des taches assignées
a. Comportement ‘intra rôle’
2. Citoyenneté organisationnelle (exam for sure)
a. Comportement ‘extra rôle’
i. Faire des tâches au delà des attentes
ii. Faire ce qui n’a pas été assignés (pas obliger)
iii. Accompli une tache a l’extérieur de mon rôle (je le fait car j’ai un sens d’appartenance pour mon organisation)
3. L’absence de comportements contreproductifs
a. Comportement qui nuisent à l’organisation
i. Employés qui n’utilisent pas le produit

Tableau dans le livre** imp : dans l’exam : checker livre

Source de connaissance

1. Enquête sur le terrain
2. Enquête par sondage (questionnaire et entrevues auprès de la pop)
3. Étude expérimentale (simuler et contrôler) – prend un groupe (placebo)
4. Étude de cas – demande a quelqu'un (pense tu que)
5. Méta analyse (statistique)

· Étude par sondages : Variable indépendante et dépendantes toutes mesurés au même comment
· Étude expérimentales : variable indépendante manipulée par le chercheur (intervention) Variable dépendante : mesurée avant et après l’intervention
· Valeurs des méta-analyse : %

Approche de contingence (contexte)

· Approche qui consiste à tenter de répondre aux besoins de gestion en tenant compte des particularités du contexte
· Les spécialistes du CO reconnaissent la nécessité d’adapter le style de gestion aux particularités de la situation dans laquelle elle s’exerce
· Ex : Mtn = imp de prendre en considération la diversité culturelle et la façon dont les concepts et les théories s’applique différemment dans les différents pays


Tendances actuelles dans les milieux de travail

· Volonté d’adopter des comportements conformes à l’éthique
· Vue élargie du leadership
· Priorité donnée au capital humain et au travail d’équipe
· Disparition de la direction centralisée
· Influence des technologies de l’information
· Respect des nouvelles attentes de la main d’œuvre
· Cheminement professionnel en mutation
· Préoccupation relative au développement durable

Organisation 

· Regroupement d’individus qui travaillent à un objectif commun après répartition des tâches/services/produits
· Associations
· Organismes sans but lucratif
· Petites et grandes entreprises
· Établissements d’enseignement de santé
· Fonction publique
· Syndicats

Culture organisationnelle

· Ensemble des attitudes, des valeurs et des croyances communes qu’acquièrent les membres d’une organisation et qui guident leur comportement
· Personnalité de l’organisation (selon Meg Whitman)

Climat organisationnel

· Perception qu’ont les employés de leur milieu de travail, notamment sur les plans de l’ambiance de travail, des relations avec les collègues, de la supervision


Les interactions entre l’organisation et son enviro. 

- (Intrant, extrant) voir livre

Partie intéressée

· Individus, groupes ou organisations ayant des intérêts dans l’évolution du rendement d’une organisation
· il s’agit généralement des clients, actionnaires, personnel, fournisseurs, des organisme de contrôle, des collectivités locale

Diversité de la main-d’œuvre

· Présence, au sein de la main-d’œuvre, d’une variété d’individus se différenciant par le sexe, la race, l’origine ethnoculturelle, l’âge, l’état physique et mental, l’orientation sexuelle

Multiculturalisme

· Pluralisme et respect de la diversité et des différences individuelles dans un milieu de travail

Inclusion

· Degré selon lequel une organisation respecte et valorise la diversité en s’ouvrant à quiconque se montre capable d’accomplir adéquatement son travail, quelle que soient les différences qui pourraient le caractériser

La gestion et le leadership

Gestionnaire : au sein d’une organisation, personne dont la tache consiste a soutenir les efforts déployés par d’autres

Gestionnaire efficace : gestionnaire qui aide le personnel à atteindre à la fois un rendement excellent et un degré élevé de satisfaction personnelle

Efficacité fonctionnelle

· Rendement quantitatif et qualitatif d’un individu d’une unité de travail ou d’une organisation dans son ensemble par rapport aux objectifs fixés

Satisfaction professionnelle

· Sentiment favorable qu’un individu éprouve à l’égard de son emploi et de son milieu de travail

Les 4 fonctions du gestionnaire (dans le livre)

1- Planifier
a. Fixer les objectifs
b. Déterminer les actions à entreprendre pour les atteindre
2- Organiser
a. Répartir les tâches et établir les structures et les rythmes de travail
b. Distribuer les ressources selon les objectifs
3- Diriger
a. Motiver
b. Susciter l’enthousiasme
c. Canaliser les efforts de chacun vers des objectifs
4- Contrôler
a. Évaluer le rendement
b. Faire changements aux besoins







Cours 2

La performance au travail

· Conceptualiser la performance au travail : Comportements versus résultats
· Comportements (personnalité/accueil) fait que les clients viennent à l’entreprise = donne l’opportunité aux autres de faire des ventes = aug les résultats
· Les entreprises doivent prendre en considération les 2 
· Comportement influence les résultats

Complétion des tâches assignées

1- Comportements routiniers
2- Comportements adaptifs
a. Ex : Epipen (en cas d’urgence), agent de bord – crash; ses gens n’ont pas exercé se comportement à chaque jour
3- Comportements créatifs
a. Doivent être novateurs mais aussi utiles
b. Bikini

Les causes de la complétion des taches assignées (tâches INTRA-ROLE)
* si un est zéro – les tâches ne sont pas accomplit

· Connaissances	
· Faits
· Principes
· Buts
· Connaissance de soi
· Compétences
· Compétences cognitives
· Psychomotrices
· Physiques
· Interpersonnelles et relevant du savoir être
· Motivation
· Les choix que font les individus en terme de prise d’action, de degré d’effort et de persévérance
**Multiplication entre chaque terme

Facteurs qui viens affecter l’équation : (aide)
· Expériences passées, aptitudes, personnalité, valeurs (affecte la X entre la connaissance et la compétence)
· Expériences vécues au travail (affecte la X entre compétences et motivation)

Citoyenneté organisationnelle 

· Contributions volontaires faisant preuve d’initiative personnelle
· Favorisent la création d’un contexte de travail qui facilite l’accomplissement des tâches
· Pas nécessairement récompensé formellement


· Visant un individu
· Altruisme
· Courtoisie
· Esprit sportif
· Visant l’organisation dans son ensemble
· Civisme (ramasse déchet dans la caf)
· Exprimer des idées pour le changement
· Promouvoir l’organisation à l’externe

Comportements contreproductifs (p. 46 dans le livre)

· Visant un individu
· Déviance politique (désavantage quelqu’un)
· Agression interpersonnelle
· Visant l’organisation dans son ensemble
· Déviance relative  la production (réduction d’efficacité)
· Déviance relative à la propriété organisationnelle

De la performance individuelle à la performance organisationnelle

1- Performance ind. (intra rôle, extra rôle, absence de comp. contreproductifs)
2- Performance de l’unité ou du département
3- Performance organisationnelle
* Si tous les chercheurs font leur rôle/découverte = crée une performance du département = rayonne sur l’organisation
* Les employeurs cherchent des gens ayant une citoyenneté organisationnelle
























Cours 3

La personnalité

· Profil global d’un individu (façon de penser/ses actes)
· Le continuum du dvlpmt de la personnalité selon Chris Argyris
· L’immaturité (passivité, dépendance) vs la maturité (activité, indépendance)

La personnalité selon les 5 facteurs

1- L’extraversion et l’introversion
2- L’amabilité et le manque d’amabilité
3- L’application et l’inapplication
4- La stabilité émotionnelle et l’instabilité émotionnelle
5- L’ouverture et la fermeture à l’expérience

Les Big five *imp

· Extraversion/introversion : Dimension qui concerne la facilité ou la difficulté qu’à une personne à entrer en relation avec les autres
· Extraversion : utile dans les postes de relations interpersonnelles

· Amabilité : Dimension qui a trait à la tendance plus ou moins grande qu’a une personne de se montrer plaisante avec les autres 
· Secrétaire, une personne en charge des plaintes
· Utile dans tous les postes dans les relations inter et extra personnelles

· Application et l’inapplication : Dimension qui renvoie au degré plus ou moins grand de fiabilité d’une personne, à son sens des responsabilités et à sa persévérance
· S’adapte aux situations, citoyenneté organisationnelle, intra/extra rôle 
· Utiles partout à l’intérieur de toutes les organisations

· Stabilité émotionnelle et instabilité émotionnelle : Dimension qui correspond à la capacité plus ou moins grande d’une personne à maintenir un équilibre émotif, malgré les aléas de la vie
· Utile dans les postes où le sang froid est nécessaire (gestionnaire)

· Ouverture et fermeture à l’expérience : Dimension qui concerne l’intérêt que porte une personne à la nouveauté et donc sa tolérance aux changements
· Très imp. car tous les organisations sont en changement
· En période de changement et de rotation de postes = utile partout dans les organisation

4 modes de résolution de problèmes

1- Sensation-sentiment
a. Sociabilité, communication ouverte, rétroaction rapide
b. But : aider autrui
2- Sensation – pensée
a. Attention prêtée aux détails d’ordre technique, analyse de données brutes
b. But : faire les choses comme il se doit
3- Intuition – sentiment
a. Introspection, idéalisme, créativité
b. Embellir le monde
4- Intuition – pensée
a. Volonté de comprendre
b. But : aller au fond des choses

Les traits relatifs à la conception personnelle du monde

· Facon dont l’individu conçoit son enviro social et physique, ainsi que ses croyances et ses convictions intimes sur diverses questions


Les traits fondamentaux

· Lieu de contrôle (interne et externe)
· Degré d’emprise que les gens ont l’impression d »avoir sur leur propre vie
· Personnalité proactive
· Machiavélisme
· Monitorage de soi
· Capacité qu’a un individu d’adapter son comportement aux facteurs environnementaux
· Haut degré de monitorage de soi : personnes sensibles aux signaux de l’enviro; elles tendent à agir différemment dans des situations différentes
· Faible degré : personnes qui n’arrivent pas à déguiser leur comportement; elles sont ce qu’elles paraissent être
· Le degré de monitorage de soi permet la facilité et la flexibilité pour se plier aux exigences
· Ex : acholique – 20 ans passée – alcool au travail = congédié, maintenant l’entreprise doit lui offrir de l’aide
· Autoritarisme et dogmatisme

Traits relatifs à l’adaptation affective 

· Traits de personnalité qui déterminent dans quelle mesure un individu est émotionnellement instable ou enclin à avoir des comportements inadmissibles
· Type A : personnalité caractérisée par l’impatience, le désir de réussite et le perfectionnisme
· Type B : personnalité caractérisée par un caractère calme et un faible esprit de compétition

Valeurs 

· Principes généraux qui orientent les actions et les jugements d’un individu, tant dans sa vie privée que dans sa vie professionnelle
· Influent sur les attitudes et le comportement
· Nos parents/amis etc influencent sur nos valeurs personnelles
· Les valeurs d’un individu sont le fruit de ses apprentissages et de ses expériences dans le contexte culturel où il grandit

· Valeurs finales : valeurs relatives aux choix de l’individu quant aux buts et aux objectifs qu’il se fixe dans la vie (Amitié authentique)
· Valeurs instrumentales : valeurs relatives aux moyens qu’utilise l’individu pour atteindre ses buts (affection)

La grille des valeurs liées au travail d’après Meglino et son équipe

1- L’accomplissement
a. Réalisation de la tâche intra-rôle
2- L’entraide et l’altruisme
a. Citoyenneté organisationnelle
3- L’honnêteté
4- L’équité
a. Récompense

· L’influence des valeurs en milieu de travail devient particulièrement évidente lorsqu’il y a congruence des valeurs
· Donc, grande relation avec la satisfaction au travail et le rendement.
· Congruence des valeurs : situation dans laquelle des individus se disent satisfaits d’être en contact avec des personnes

Les cinq dimensions des cultures nationales selon Hofstede

1- Distance hiérarchique
a. Relation patron-employé
b. Comment le patron est perçu par les employés
2- Maitrise de l’incertitude
a. Objectif/critères
b. Cmt on réagit à l’incertitude
3- Individualisme et collectivisme
a. US = ind
b. Mexique = collectivisme
4- Orientation masculine et orientation féminine
a. Acceptation des femmes en administration
5- Orientation à court terme et orientation à long terme

Distance hiérarchique

· Traduit le degré d’acceptation culturelle des inégalités











Cours 4

Les différences individuelles

· L’Étude des différences individuelles s’attache à renverser les tendances comportementales, avec leurs similitudes et leurs différences
· Pour profiter des différences, il faut comprendre ce qu’elles sont et miser sur les avantages qu’elles offrent

Les deux facteurs qui sont importants pour l’analyse des différences individuelles sont :

1- Conscience de soi : connaissance de ses propres comportements, préférences, styles, louvoiement, traits de personnalité
2- Conscience des autres : connaissances des comportements, des préférences, des styles, des louvoiement, traits de personnalité d’autrui

Image de soi 

Conception que chacun se fait de son identité sociale, physique, spirituelle et morale

2 dimensions de l’image de soi

1- estime de soi : opinion que chacun a de lui-même en fonction d’une autoévaluation générale
2- sentiment de compétence (ou auto efficacité) : conviction intime qu’un individu a de pouvoir accomplir avec succès une tâche déterminée

La personnalité

· Les liens entre l’hérédité, l’enviro et la personnalité
· Hérédité : caractéristiques physiques, sexe
· Env : facteurs culturels, sociaux et conjoncturels 
= la personnalité


















Cours 5

Les émotions et l’humeur

Affect

Gammes d’émotions et d’humeurs que les individus éprouvent dans diverses circonstances de leur vie

Émotion

· Fort sentiments, + ou -, ressenti à l’égard de quelqu’un ou de quelque chose
· Est habituellement intense et de courte durée
· Découle tjrs d’une source, personne ou objet déterminant ce que nous ressentons en un moment précis

· Celles que l’on vit au travail peuvent avoir des conséquences, parfais, importantes, sur nos comportements, telles :
· Performance intra-rôle
· Performance extra-rôle
· Comportements contreproductifs et de retrait
· Essayons de comprendre pourquoi ceci est le cas, et ce qui peut-être fait pour gérer les émotions des gens

Intelligence émotionnelle

Capacité à comprendre nos émotions et celles des autres, puis à utiliser cette compréhension pour nouer des relations efficaces

3 composantes

1- La reconnaissance de ses propres émotions et de celle d’autrui
2- La compréhension des émotions (cmt elles évoluent avec le temps, cmt elles se distinguent les unes des autres, et si elles sont appropriées pour une situation donnée)
3- La régularisation de ses émotions (pour éviter qu’elles nuisent  notre capacité à accomplir nos tâches)

4 grandes compétences rattachées à l’intelligence émotionnelle, essentielles pour réussir dans le rôle de leader

1- Conscience de soi : capacité de comprendre ses propres émotions et leurs répercussions sur soi et sur les autres
2- Conscience sociale : capacité de faire preuve d’empathie, de comprendre les émotions des autres
3- Gestion de soi : capacité de penser avant d’agir et de maitriser des impulsions susceptibles d’être destructrices
4- Gestion des  relations : capacité d’établir de bons rapports avec les autres, de manière à nouer avec eux des relations satisfaisantes


Humeur
*Produit de l’adrénaline

· Sentiment ou état d’esprit négatif ou positif moins intense qu’une émotion
·  Peut persister pendant un certain temps et ne résultant généralement pas d’un stimulus contextuel particulier
· Les émotions et les humains diffèrent les unes des autres, mais peuvent aussi agir les unes sur les autres


Les émotions et l’humeur dans l’organisation

Affectivité + : Tendance à être continuellement +

Affectivité – : Tendance à être démoralisé la plupart du temps

Contagion des émotions et de l’humeur 

· Propagation des émotions et de l’humeur d’une personne dans son entourage

Travail émotionnel

· Effort déployé par un individu pour manifester les émotions attendues de lui par l’organisation au cours des échanges interpersonnels au travail

Dissonance émotionnelle

· Écart susceptible de survenir entre les émotions qu’on ressent réellement et celles qu’on essaye d’exprimer, de projeter (cause du stress)

Attitude 

· Disposition d’esprit + ou – à l’égard d’une personne ou d’un objet de l’enviro. 
· Rx émotionnelles favorables ou défavorables à une personne, un objet, une situation ou un endroit
· Croyances (perceptions) + valeurs = Attitude (contenu émotionne) = Intention comportementale

Les 3 composantes d’une attitude : ex en milieu de travail

1- Les antécédents : les croyances/valeurs/info mémorisée 
a. Mon poste ne comporte pas assez de responsabilité
b. Les responsabilités au travail sont importantes
· engendrent
2- L’attitude : sentiments positifs et négatifs
a. Je n’aime pas cet emploi
· qui déterminent
3- La manifestation : l’intention comportementale
a. Je vais démissionner
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Changer une attitude via la dissonance cognitive 

· Dissonance cognitive : inconfort ressenti lorsque notre comportement n’est pas cohérent avec notre attitude (conflit)
· Ex : personne qui est écologiste, mais son organisation ne fait pas de recyclage = inconfort entre les valeurs (l’organisation n’a pas les mêmes valeurs)
· Peut pas vivre dans cette inconfort = si tu ne peut pas changer tes valeurs tu va changer ton comportement
· Pour éliminer l’inconfort, on peut :
· Changer notre comportement 
· Changer notre attitude (changer nos valeurs ou nos croyances?)

La satisfaction professionnelle

· Satisfaction générale
· Satisfaction selon un critère spécifique
· Salaire
· Promotion
· Qualité de l’encadrement (supervision)
· Relations avec les collègues
· Avantages sociaux
· Communication
· Conditions de travail

Répercussions de la satisfaction professionnelles à la maison

· La satisfaction professionnelle est liée aux émotions vécues à la maison
· ex : forte satisfaction professionnelle semble engendrer des émotions positives vécues à la maison
· Plus prononcé chez les gens qui intègrent leurs vies professionnelle et familiale


Trois points de vue d’s’affrontent en ce qui a trait au lien entre le rendement et la satisfaction professionnelle

· La satisfaction entraine le rendement
· Le rendement entraine la satisfactions
· Les récompenses améliorent à la fois le rendement et la satisfaction

· Équilibre entre la production (rendement) et la satisfaction 
· Trop de satisfaction = affecte la production (vice versa)





Point de vue 1 :

La satisfaction entraine le rendement (pas vrai)

· le message aux gestionnaires semble clair : si vous voulez augmenter le rendement des travailleurs, rendez les heureux
· Les recherches indiquent qu’il n’existe pas de lien direct entre la satisfaction professionnelle d’un individu à un moment donné et le rendement qu’il fournit par la suite
· À elle seule, la satisfaction professionnelle ne constitue pas une variable prédictive juste du rendement
· Bcp d’ingrédients en milieu de travail amène la satisfaction
· Ex : la relation avec les pairs, le patron immédiat sans forcer le travailleur à produire plus
· Satisfaction peut être l’heure du diner ou le vendredi soir ou même le salaire etc. 
· Satisfaction peut aider le rendement mais n’est pas la cause du rendement

Point de vue 2 :

Le rendement entraine la satisfaction

· le message aux gestionnaires est tout à fait différent du précédent : aidez les travailleurs à atteindre un rendement élevé et la satisfaction devrait suivre d’elle-même
· Il existe un lien entre le rendement fourni par un individu, au cours d’une période donnée, car le rendement engendre la récompense si elle est jugée juste et équitable et la satisfaction qu’il éprouve par la suite
· Les récompenses, équitables, sont des variables intermédiaires, faisant le lien entre le rendement et la satisfaction ultérieure
· Nous savons par expérience que des travailleurs fournissent un bon rendement et n’aiment pas leur travail (ex : taxi driver)

Rendement est influencer par une récompense = un des éléments de la satisfaction 

Point de vue 3
Les récompenses améliorent à la fois le rendement et la satisfaction

· Il s’agirait de plus convaincant des 3 points de vue pour le gestionnaire
· Une attribution adéquate des récompenses peut avoir une incidence positive tant sur le rendement que sur la satisfaction
· Les travailleurs qui reçoivent d’importantes récompenses ressentent une plus grande satisfaction et les récompenses liées au rendement ont un effet sur les résultats
· L’importance et la valeur des récompenses doivent varier selon le rendement

[bookmark: _GoBack]Rendement est valorisé par les récompenses qui mene a une satisfaction pourvu que la récompense est équitable
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