SOCIOLOGIE DES ORGANISATIONS

I. Introduction générale

Les organisations ont étaient étudiées par plusieurs disciplines comme par exemple la psychologie, l'économie ou encore l’anthropologie.
Nous allons étudiés les organisations comme des phénomènes sociaux. L'organisation sera envisagée comme produit de la société, les formes organisationnelles évolueront donc en même temps que cette dernière.
Dans beaucoup de domaine, la société est organisée de manière rationnel. Un nombre important de nos rapports étant organisé se situent donc dans le cadre d'organisation.

Comment en est-on arrivé là ?

La sociologie va comparer des sociétés différentes ou les pratiques entre différentes époques au sein d'une même société .
Par exemple, historiquement on ne distinguait pas clairement le travail domestique et le travail professionnel, mais on va voir ceci évolué car lié a des transformations économiques importantes (secteur primaire en baisse, secteur secondaire et tertiaire en hausse). La révolution industrielle est importante pour cette séparation car une partie importante de la population devient dépendant du travail professionnel et ne produit plus elle même ce dont elle à besoin. On a donc besoin d'organiser ses relations par ses organisations de travail et, à partir de ce moment elles commencent à se développer.
Mais nous sommes également entourés de bien d'autre organisations que nous considérons comme allant de sois, leur existence nous paraissent normal.

Quelles sont les implications de la domination de ces organisations ?

Selon Seguin et Chanlat (1984), la vie politique se déroule de plus en plus à l'intérieur d’organisation. On constate cependant qu'il y a un certain nombre d'organisation qui disparaissent et d'autres qui apparaissent → renouvellement constant.
Les organisations rythme notre vie, nous sommes sans arrêt à leurs contact, elle délivre des diplômes, des prêts, des connaissances, elles peuvent êtres financières, religieuses ou encore juridiques → Toute notre vie est organisée, très peu de domaine de notre vie sociale ne l'es pas.
D'un point de vue sociologique, elles représentes des phénomènes qui font partie de la société.

On peut constater que cette branche de la sociologie s'est développée sur des travaux effectuer au départ part des non sociologues et réétudié ensuite par des vrais sociologues. Son origine historique ce trouve aux États unis avec, par exemple, Taylor qui en premier s'est posé la question de comment organiser le travail de façon rationnelle. La sociologie ne s'est pas tout de suite emparée de ce domaine avant de comprendre qu'il pouvait être analysé.
Différentes branches de la sociologie y on apporter des connaissances, comme la sociologie du travail de Weber. Aussitôt, on retrouve donc l'idée que les organisations modernes sont caractérisée par un très haut niveau de rationalité (ex : organisations bureaucratiques considérée comme la forme d'organisation la plus susceptible de favoriser la démocratie)
Entre le 19è et le 20è siècle, l'analyse des organisations va se développer notamment avec Taylor au milieu du 19è siècle. Son but est d'optimiser l'organisation de manière rationnelle pour un meilleur résultat.
Problème, suite à la 1ère phase de l'industrialisation les ouvriers bénéficie d'une autonomie très importante.
Chez Taylor, l'ensemble du travail d'étude des taches consiste à une séparation entre les taches puis une recomposition de ces taches pour une organisation optimale.
Le problème qui se pose à la fin du 19è s est de trouver un moyen pour coordonner le travail dans les organisations industrielle. Ceci nécessite donc la discipline de travail et de temps.
La formation des armées permanentes était un fait important qui peut être considéré comme le berceau de l'organisation bureaucratique. On développe la technique pour discipliner le corps. L'étude historique montre que une partie des idées de Taylor était déjà présente dans les propositions formulées par l'armée.
La contribution de Taylor dans le développement de l'industrie, dans la production de masse n'a pas fini aujourd'hui d'influencer le monde industriel.

L'organisation : Peut être envisagée de différentes manières
- Étude de l'organisation comme une structure : mets l'accent sur la relation entre les éléments, les relations entre les structure et l'organisation, l'organisation est vu comme le résultat d'autres variables
- Étude de l'activité d'une organisation : l'activité d'organiser, approche qui met l'accent sur l'importance de la prise de décisions, processus de la prise de décisions
- Auteur qui conçoivent l'organisation comme un organisme social concret
Les différentes définitions de l'organisation on en commun différents traits (auteurs) :
- Les auteurs semblent tous d'accord, un aspect des organisation est sont caractère formel, on parlera donc d'organisation formelle
- Les différents auteurs font référence au but des organisations, chacune à des buts qu'elle essaye d'atteindre, les membres doivent suivre des buts communs
- Afin de poursuivre des buts, il faut une structure adéquates pour les atteindre
- Il faut des règles qui définissent le groupe de l'organisation
Selon P.Bernoux les différents traits de l'organisation sont : La division des taches (fait la différence avec un groupe non structuré) de manière claire, la distribution des rôles, le système d'autorité qui sert à veiller à l'adéquation des comportements des individus, l'existence d'un système de communication pour mettre les individus en rapport, le système de contribution
II. Les débuts de la sociologie des organisations
L'organisation, comme nous l'avons vu précédemment, n’est pas un phénomène naturel mais un produit de la société. Certaines sociétés comme les sociétés archaïques ne connaissent pas les organisations, car celle-ci manifestent essentiellement dans les relations économiques.
À la fin du 19ème siècle, la sociologie commence à s'intéresser aux phénomènes de formation des organisations. Les premières études portent sur les formes rationnelles qui règle les rapports sociaux, caractéristique des organisations modernes, à l'inverse des formes affectuels. Ceci est le point de départ de cette sociologie.
Richard Scott (années 80) est un sociologue des organisations américaines. Il élabore la typologie des différentes perspectives théoriques dans la sociologie des organisations afin de distinguer les différentes conceptions qui ont évolués dans le temps et les ranger.
En 1987, il publie « Organizations : Rational, Natural, and Open Systems » dans lequel il distingue deux dimensions de base.

La première dimension est celle qui distingue : Les auteurs qui conçoivent les organisations comme fermées / Les auteurs qui conçoivent les organisations comme ouvertes
La deuxième dimension est celle qui distingue : Les auteurs qui considère que les organisations fonctionnent comme un système rationnel / Les auteurs qui remettent en cause l'idée de la rationalité dans les organisations.

Il y aura différents types de travaux et ces deux dimensions pourront se combiner.
Quelles sont les périodes historiques qui correspondent à ces différentes perspectives ?
Pour la première dimension, la distinction est dût à des changements radicaux à partir des années 50 avec l'idée qu'on peut interpréter les organisation comme des systèmeseut être liée à l'environnement. Ceci contraste avec l'organisation auparavant où l'on mettait l'accent sur les processus intra-organisationels, un modèle fixe, avec un système fermé, indépendamment de son environnement.
Sous l'influence des théories de systèmes fin des années 50-60, petit à petit on reconnaît que les organisation sont ouverte, imprégnée de leur environnement. Ce modèle met l'accent sur interaction avec l'environnement. Toutes les ressources viendraient de l'extérieur (ex : ressources financière, matière premières, main d’œuvre etc.). Ceci implique que ce système peut incorporer des énergies, des ressources venant de l'extérieur. L'idée est qu'on ne peut pas comprendre une structure interne sans prendre en compte son environnement → Le système ouvert devient de plus en plus complexe, le renouvellement des organisations dépend de l'extérieur. Ce modèle théorique est plus complexe.
La deuxième dimension met l'accent sur la différence entre les systèmes rationnel et naturel. Cette dimension est également proposée par **** en 1959. Les organisations sont considérée comme l'allongement rationnel des différentes organisation naturels non orientées vers des buts. Mais, les règles formelles ne s'appliquent jamais à la lettres, il y a des applications différentes, les acteurs sont assez intelligent pour détourner les règles par des stratégies et augmenter leur pouvoir. L'organisation est un espace d'interaction contradictoire, les organisations on davantage de traits anarchiques que rationnels. ( Théorie de la poubelle )
Dans un tel système naturel, selon les auteurs, la formulation des objectifs sert seulement à légitimer les actions des membres de l'organisation qui ont le plus de pouvoir. Le système naturel se caractérise par un grand manque de clarté.
Richard Scott nous montre le développement historique des ces deux dimensions.                                      Le modèle du système fermé va du début du 20ème siècle jusqu'au début des années 60, laissant place ensuite au modèle du système ouvert.                                                                                                 La deuxième dimension superpose la première dimension. De 1900 à 1930, c'est le modèle rationnel qui est dominant, comme par exemple avec les organisations bureaucratique de Weber ou l'organisation scientifique du travail de Taylor. Succède ensuite le modèle naturel de 1930 à 1960 (ex : école des relations humaines.)
Avec le début du modèle du système ouvert en 1960, il y a un renouveau du système rationnel dans les débats théoriques. À partir de 1970, le modèle rationnel est de plus en plus remplacé par le modèle naturel notamment car la structure hiérarchique peut être interprétée de l'exploitation.
Toutes ces approches sont regroupées par Scott dans sa typologie. L'explication rationnelle serait un peu naïf, il faudrait regarder de plus près comment cela se déroule réellement.


III. Les organisations comme entités rationnelles

L'analyse de la bureaucratie de Weber
Weber est un auteur qui s'est beaucoup intéressait à la rationalité (=processus qui caractérise la modernisation d'une société occidentale) dans les sociétés modernes caractérisée par une tendance générale de rationalisation. Pour lui, l'action rationnelle en finalité touche tous les secteurs de la société, c'est l'action qui caractérise le mieux la rationalité.                                                                      La rationalisation est très présente dans le domaine économique, on cherche l'organisation la plus productive .                                                                                                                                               La bureaucratie est le symbole du développement de cette rationalisation. Elle a plusieurs caractéristiques :                                                                                                                                                - Le système bureaucratique est très structuré, il y a une hiérarchie des fonction                                            - Il y a une claire séparation entre fonction et moyen de la bureaucratie                                                       - Le pouvoir est fondé sur la compétence et non sur la force ou la coutume                                                    - La réglementation interpersonnelle est omniprésente                                                                                            - L'exécution des taches est divisée en fonction des spécialités                                                                         - Il y a un statut particulier des agents: exercice des métier à plein temps, recruté sur concours, diplômes                                                                                                                                                             - Les fonctionnaires bénéficient des plusieurs droits

Selon la vision de l'histoire proposée par Weber l'avenir est vouée à voir le modèle bureaucratique dominer.
Toutes les organisations de grandes tailles ont besoin d'une administration bureaucratique pour fonctionner. Pour Weber la bureaucratie est un progrès par rapport au favoritisme, le clientélisme etc. car tout le monde est traité de la même façon contre les structures traditionnelles.
Weber n'a pas inventé le mot bureaucratie mais il a été le premier à en spécifié la logique. Il a également vu le coté négatif de la bureaucratie, les risques. Par exemple il énonce le fait que la bureaucratie à une tendance naturelle à aller trop loin, à se couper de l'extérieur et à former un monde à part. Malgré tout, il semble quand même avoir succomber à l'illusion de son époque, c'est à dire une possibilité de la rationalisation globale des comportements.

L'approche techniciste des ingénieurs : Taylor et l'organisation scientifique du travail ; le fordisme comme prolongement du taylorisme
Taylor lui aussi est fortement marqué par cette croyance du 19ème selon laquelle la rationalisation est bénéfique. Ce courant de penser prédomine alors. Le scientisme rationnelle essayait de comprendre la nature grâce à la raison.
Alain Tourraine fait un travail sur l'évolution du travail dans les usines Renault. Dans cette thèse il distingue les différentes phases de l'industrialisation. Au départ l'industrialisation concernait un travail qui se faisait de manière manuel et artisanale, cette première phase de l'industrialisation est caractérisée par un travail qui se faisait dans les ateliers de production dans les grands ateliers automobiles. Il avait distinguer 3 phases du travail industriel, cette typologie est aussi présenté chez Philippe Bernoux :
- Phase A : commence au début de l'aire industriel, rencontre des outils, de la matière à travailler et la machine elle même. Cette phase initiale est celle de la machine outil, les premières machines sont des machines universelles, on peut les utiliser pour différentes tâches. On a peu de machine et beaucoup de main d’œuvre. Pas de production en grande série, perte de beaucoup de temps entre les différentes opérations. Pour Tourraine ce qui est important de retenir c'est que l'ouvrier bénéficie d'une grande autonomie, une grande responsabilité. L'ingénieur dans ce système ne peut pas donner de consignes concrètes, le pouvoir technique de l'ouvrier est incontestable
- Phase B : phase de la production en grande série marquée par l'arrivée de Taylor. Il y a un mouvement de décomposition du travail, les différentes opérations sont maintenant décomposées et attribuée à différentes machines. L'avantage c'est qu'on ne perd plus de temps passé à démonter la machine, les machines sont spécialisées dans une seule opération. Les ouvriers n'ont plus besoin de connaissances particulières, ce nouveau travailleur se généralisera très vite. Mais il perd le statut avantageux de bénéficier d'une grande autonomie, il n'a plus aucune chance de promotion et son rapport à la hiérarchie est dorénavant un rapport de soumission. Les ingénieurs sont ceux qui définissent les machines et qui pensent le travail sans consultations des ouvriers, on assiste à un véritable transfert de pouvoir.
- Phase C : fortement marquée par l'automatisation l'introduction des machines automatisées dans les grandes entreprises industrielles notamment dans l'industrie automobile. Cette phase s'inscrit dans un mouvement de recomposition du travail. C'est dans les années 1930 dans les usines Ford. On met beaucoup plus l'accent sur la coordination de l'ensemble alors que chez Taylor on mettait l'accent sur la décomposition du travail et sur la meilleur façon de recomposer les taches ainsi parcellisées de la manière la plus efficace. Les taches élémentaires sont désormais effectuées par une seule machine. Le principe des entreprises est l'interdépendance. Il y a aussi une dimension temporelle qui devient de plus en plus importante. La responsabilité de chacun à donc augmentée, chacun à sa place et doit faire fonctionner l'ensemble. L'agent de maîtrise doit faire en sorte que aucun conflit n'éclate entre les groupes de travail et que l’interdépendance ne soit pas remise en cause ( lutter contre le turn over ). L’interdépendance est la règle d'or de cette phase, le pouvoir technique semble s'éloigner de l'atelier et de l'entreprise et sont désormais dans les mains des ingénieurs.
Cette évolution générale peut être résumé : passage d'un système professionnel basé sur l'autonomie à un système technique définit par la priorité accordé à un système technique d'organisation.                Ces 3 phases s'articulent sur des périodes historiques différentes, mais encore aujourd'hui on peut rencontrer toutes formes d'organisation (ex : Phase A → service d'entretien)

TAYLOR : Né au milieu du 19ème siècle, il a vécu jusqu'en 1915, son influence va atteindre son apogée dans les années 1910. L'influence du taylorisme n'a pas cessé depuis de marquer l’organisation d'un grand nombre d'entreprise (L'introduction du taylorisme dans les entreprises américaine à été très conflictuel.)  Il est passé par tout les rangs professionnel.  Simultanément il suit des cours et devient ingénieur puis consultant en organisation. En 1895 il expose pour la première fois son idée de l'organisation du travail.  Ces ouvrages l'on rendu célèbre.
En anglais on parle de « scientific management ». Il a fait une carrière un peu atypique et au moment où il passe du statut d'ouvrier à celui de contre maître il se voit confronter à un problème qu'il n'avait pas vu auparavant, celui de la flânerie systématique des ouvriers. Il constate que ses anciens camarades ne travaillent pas autant qu'ils devraient et il est obligé de sévir. C'est un analyse à laquelle il tentera de donner un point de vue scientifique. Sa démarche est clair :essayer de comprendre les problèmes et trouver des solutions de façon rationnelle. Le travail est très mal organisé, très inefficace, on perd beaucoup de temps, et les ouvriers cherchent à faire croire à l'administration qu'ils sont très actifs. L'ouvrier de cette phase travail de manière très autonome.
Il va falloir déterminer de manière scientifique, c'est à dire non contestable, un mode de calcul des temps, chaque tâche à un temps. Cette définition scientifique sera l'apanage de la direction. Le problème technique posé par « La coupe des aciers » est un problème technique et organisationnel.  Taylor va expliquer dans cette ouvrage que l'ouvrier de la première phase doit prendre une décision : comment il faut attaquer l'acier ? et parmi les différentes questions : qu'elle est l'angle de coupe le meilleur et la vitesse la plus efficace pour produire un meilleur résultat ?
 L'ouvrier n'a pas de connaissances techniques, mais de connaissances basées sur l'expérience. Cet ouvrier va décider lui même de la vitesse et de l'angle sans jamais avoir suivit de cours.
Taylor va démontrer qu'il faut calculer plusieurs choses →  il calcul qu'il faut tenir compte de douze paramètres différents, et l’ouvrier à du mal à résoudre ce calcul théorique qui devra être fait ailleurs par des personnes qualifiées puis ensuite appliquée.  L'ouvrier n'a plus à se poser aucune question et doit appliquer les consignes. La meilleure façon de faire est donc de retirer à l'ouvrier toutes possibilités de prendre des initiatives. L'autonomie accordée à l'ouvrier dans l'ancien système est donc vue comme un obstacle majeur à l'organisation.  A propos de la flânerie systématique des ouvriers « La paresse naturelle des hommes est grave mais le mal de beaucoup, le plus grand dont souffrent ouvriers et patrons est la flânerie systématique à peu près universelle dans tous les systèmes ordinaires d'organisations »
Tout travail doit subir une analyse préalable et une décomposition la plus poussée possible des gestes. Chez Taylor il y a une vraie opposition entre travail intellectuel et les opérationnels, ceux qui effectuent et applique à la lettre les consignes, ceci est un des éléments de bases du taylorisme.
 2 traits fort :
- La sélection des ouvriers est importante, il faut mettre les gens à la bonne place, c'est le principe que Taylor a appelé « The right man at the right place »
- La motivation principale des ouvriers est financière, il faut jouer sur cette motivation. Pour Taylor chaque partie trouve avantage à collaborer avec les autres.
Du Taylorisme va ensuite naître une nouvelle forme organisationnelle distincte : le fordisme                C'est une forme organisationnelle très importante qui assimile beaucoup d'éléments au taylorisme mais qui en rajoute d'autres. Le taylorisme concerne essentiellement des tâches individualisée, il étudie les mouvements, les gestes, comment organiser le travail. Ford lui va impliquer la continuité, il va introduire le travail à la chaîne ( mais invention plus ancienne, dans les abattoirs ), il transforme la production artisanale en production de grande masse
En Angleterre, il n'y as pas de constructeurs automobiles. Panart et Vasseur : Firme incapable de produire deux voitures identiques. Les pièces sont approximatives, il n'y as pas de production à la chaîne donc pas de pièces identiques, les produits sont fait mains, de façon artisanale, sur mesure
Caractéristiques de cette façon de produire des voitures :
- Personnel hautement qualifié
- Unité de production fortement décentralisée, éparpillée dans tous Paris
- Utilisation de machines, outils polyvalents

Henry Ford est au centre de la modernisation de l'industrie qui est dut a l'introduction de nouvelle technique permettant de produire des pièces identiques. Il découvre le moyen de contourner les inconvénients de la production artisanale. En 1908 Ford introduit son fameux modèle T.                         Durant les deux premières décennies du 20ème siècle, on passe d'une production artisanale en petite série avec des produits coûteux, à une production de masse, une nouvelle organisation du travail et une démocratisation du produit standardisé. On met l'accent sur un modèle principal que l'on vend à une grande masse.                                                                                                                                        Avec le modèle T, Ford atteint enfin deux de ses objectifs : il tient une voiture conçut pour la fabrication en série et cette voiture es conçut de manière à ce que tout le monde puissent la conduire et la réparer. Il démocratise le produit, baisse le prix. Ces deux objectifs pose les bases d'une révolution complète de l'industrie. La pièce maîtresse de cette production en série n'était pas la chaîne de production, la chaîne de montage en continu, mais le contexte d'interchangeabilité des pièces.                                                                                                                                                          Pour obtenir une parfaite interchangeabilité Ford insiste beaucoup pour normaliser les système d'usinage des pièces et la vitesse de défilement de la chaîne                                                                                                                           Au moment où Ford réfléchis à ses problèmes ils bénéficient des progrès de cet usinage, qui lui as permis de résoudre les problèmes technique. Une fois celui-ci résolut, Ford était à même de créer des modèle aux pièces moins nombreuses et plus faciles à relier entre elles. Leur facilité d'assemblage lui donné un sérieux avantage sur ses concurrents. Chaque ouvrier assemblé une partie de la voiture avant de passer à la suivante.                                                                                        Un ouvrier effectuera un cycle de travail en très peu de temps                                                  
 En 1913 : mise en place de la chaîne en continue.                                                                                           
Pour résumer, le fordisme part de la base du taylorisme et introduit la chaîne de montage. Chez Taylor on avait pas encore la même organisation qui était soumise à une forte pression de coordination car on n'avait pas encore la chaîne de production.
Ford va mettre au centre le problème de coordination. Par exemple, la vitesse de défilement doit varier en fonction des heures, car selon les heures les ouvriers sont capables de travailler à une cadence plus ou moins rapides.                                          
Tout cela a pour conséquence, une parcellisation des tâches très forte, ont utilise beaucoup de convoyeur et donc on supprime une grande partie de la main d’œuvre en manutention, la durée effective du temps de travail s'allonge, les ouvriers ne sont plus payés selon leur productivité mais ils ont un salaire calculé selon leur temps de travail. Il faut donc veiller à ce que l'utilisation de ce temps de travail soit maximale.
Ford plaid pour une rémunération convenable dans l'intérêt de l'industrie et il pense que si on rémunère bien les ouvriers, ils pourront s'acheter aussi une voiture Ford ce qui est bon aussi pour l'entreprise et ce qui contribue au succès de cette forme d'organisation. Il plaidait pour un salaire de 5$ par jour ( plus que chez les concurrents ) ce qui était un moyen pour stabiliser la main d’œuvre et lutter contre le turn-over.
Même si on ne distingue pas toujours le Taylorisme et le Fordisme ils sont très différents. Le grand succès de Ford était basé également sur le fait, qu'il arrivait à un moment de l'histoire où ils pouvaient générer une forte demande.
Stratégie d'Alfred Stoan : Concurrent de Ford. Ne peut pas concurrencer Ford sur le modèle technique, il met l'accent sur la diversité des produits. Il offre de nouveaux modèles tous les ans avec des couleurs différentes ( contrairement à la Ford T noir ), et des produits moins solides incitant ainsi les consommateurs à changer de voiture au moins tous les 3 ans

IV. La résistance du facteur humain : La perspective psychologique
L'école des relations humaines : Elton Mayo et les expériences dans l'usine Hawthorne de ma Western Electric Compagny

La rationnalité dans les organisations était la conception dominante jusque dans les années 1920-1930
Les individus doivent se plier au contraintes et aux consignes de l’organisation. Cependant, cet effort de rationalisation qui marque les deux premières décennies, va aussi incité les critiques.
Le mécontentement des ouvriers pouvaient se traduire par des phénomènes d'absentéisme notamment. On constatait également que les ouvriers été parfois peut investi et des phénomènes de fatigue. Le fonctionnement rationnelle dépendait aussi de la coopération des ouvriers et celle-ci ne pouvait pas être obtenu seulement pas des incitations financières contrairement à ce que Taylor ou Ford pensaient. Ceci mettait en question le principe du Taylorisme même, de la séparation entre têtes et opérationnels. Les ouvriers ne se plient pas toujours aussi facilement aux consignes.
On commence à voir que La rationalisation n'était en faite pas juste l'affaire des ingénieurs, mais que la rationalité est aussi tenu par les autres facteurs de l'entreprise, notamment les ouvriers.
Concrètement, l'effort de rationalisation s'est très vite heurté à des fortes résistances des facteurs humains. Ce facteur humain sera donc expliqué comme un facteur explicatif de la destruction du taylorisme. Il freine la rationalité, on essaie donc de mieux le comprendre et de la rationalisé grâce à une gestion intelligente des ressources humaines.
Dans un premier temps on découvre le facteur humain qui était complètement absent des analyses de Ford et Taylor.
Cette découverte à eu pour conséquences de soulever de nombreuses critiques. En GB et aux USA vont apparaître des études sur la fatigue des ouvriers. On va donc assisté à l'émergence d'une nouveau courant intellectuel : l'Ecole des relations humaines qui est née des travaux de psychologues industrielles des années 1920 et 1930, par Elton Mayo considéré comme le psychologue expert pour l'organisation du travail en milieu industrielle.
C'est un prof de psychologie à Harvard. Il était psychologue sociale qui s’intéressait beaucoup à l'individu et aux facteurs humains ouvrier. C'est un professeur de psychologie qui se fait reconnaître dès 1923 grâce à une étude sur la rotation du personnelle.
L'origine de cette école se situe autour de cette date là. Il y a d'autres activités qui vont contribuer à l'émergence de ce nouveau courant intellectuel. Par exemple, aux USA, le National Research Council qui étudie les relations entre le milieu du travail et la productivité des ouvriers.
Mayo était au départ très influencé par les travaux de Taylor. Il commence ses travaux dans l'idée que les conditions de travail et l'organisation du travail, lorsque qu'on la réfléchi, est forcément plus efficace et plus rationnelle. Toutes ses recherches étaient très inspirées du Taylorisme.  Les expériences du NRC reposait par exemple sur l'idée que l'accroissement de l'éclairage augmenterai la productivité.
On va donc réalisé des recherches dans une usine dans la banlieue de Chicago ( usine de Howthrone ), on va monter un atelier expérimental avec des ouvrières travaillant à la lumière artificielle →  on va augmenter l'éclairage.                                                                                                                        Après une série d'expérience, les ingénieurs constate que la productivité augmente. Le problème est que si on réduit l'éclairage la productivité du groupe pour qui on ne touché pas à la lumière, continue également d'augmenter. On constate donc que d'autres facteurs que l'on ne maîtrise pas rentre en jeux.                                                                                                                                              Les résultats attendu attirent l’intérêt de la direction, et ils commencent à avoir l'idée d'améliorer les conditions de travail. A partir de là est née l'idée d'essayer les méthodes de coopération pour améliorer les conditions de travail.                                                                                                                On va réaliser des expériences supplémentaires aux frais de la direction entre 1927 et 1932. On fait appel à Mayo, on va essayer de mieux comprendre qu'elles étaient les raisons de l'augmentation de  de la productivité des ouvriers, qui ne pouvait pas être une raison matérielle.                                           Cette expérience se déroule dans une usine de Chicago où la direction rencontre de nombreux problèmes avec les ouvriers ( absentéisme, turn-over ). Il va découvrir grâce à ses expériences dans les entreprises que la variable qui a été oubliée est le facteur humain. Mayo fait partie d'une groupe de psycho-sociologue qui travaillera pendant plusieurs années sur ce facteur (recherche commandée par l'entreprise) qui durera presque 6 ans. C'est d'ailleurs des recherches qui sont considérées comme la première grande étude expérimental de sociologie industrielle réalisée dans la sociologie du travail.                                                                                                                                        Cette nouvelle expérience consiste à rassembler dans la même pièce un atelier expérimentale. On rassemble 6 ouvrières avant de contrôler plusieurs variables. On choisit un type de travail particulier, il faut des taches répétitives et que les ouvriers effectuent les mêmes taches ( montage de relais téléphoniques ), il consiste à assembler 35 éléments qui nécessite une minute. Les ouvrières en monte environ 500 ( les ouvrières retenues connaissaient bien ce travail ). On va placer un chercheur dans ce groupe qui joue le rôle d'observateur et qui sera présent en permanence. Peu à peu des relations amicales vont se développer avec les ouvrières, on laisse pendant plusieurs semaines se développer la confiance.                                                                                                  L'expérience commence ensuite, dans une situation où les ouvrières coopèrent activement.On va modifiée les conditions de travail au fur et à mesure, on varie à chaque fois seulement une variable. Par exemple on va varier le nombre de pauses, ou la longueur de la journée ou semaine de travail, ou on va décider de proposer aux ouvrières des collations supplémentaires etc.                                                L'expérience en elle même va se dérouler en 12 périodes de 4 à 12 semaines en moyenne.                          - Lors des premières périodes, les conditions sont normales, les ouvrières travaille 48h par semaine. - Ensuite dans la période 4, on introduit des périodes de 5 minutes de repos, on constate que la production va augmenter.                                                                                                                         - Dans la période suivante, on va augmenter les périodes de repos, la production augmente fortement                                                                                                                                                 - Ensuite, on va modifier les périodes de repos, on va les réduire et les ramener à 6 minutes, on constate que la production stagne                                                                                                                         - Dans la période 7 ont va limiter les périodes de repos à 2 dans la journée, on constate que la production baisse légèrement                                                                                                                                  - Dans la période 8, même que dans la 7 mais les ouvrières peuvent quitter leur travail plus tôt  → augmentation du niveau de production.                                                                                                        - Dans la période 9, même condition que la 7, mais les ouvrièrse peuvent quitter le travail encore plus tôt → production reste inchangée.                                                                                                       - Dans la période 10, même chose que dans la précédente mais les ouvrières sorte plus tard → la production augmente.                                                                                                                                   - Dans la période 11, même condition que la précédente mais les ouvrières ne travail pas le samedi → production inchangée.                                                                                                                        - Dans la période 12, retour brutale aux conditions initiales de la première période, on enlève tous les avantages précédemment accordé  → résultat inattendue,  la production augmente considérablement.                                                                                                                                 Les chercheurs constate que chaque changement en générale engendre une augmentation de la production, ou une stagnation de la production.                                                                                             On observe une augmentation de la productivité de 20 % au cours de cette année de recherche →  On ne peut pas expliquer le niveau de productivité par les conditions matérielles

 Il y a deux facteurs qui ont joués un rôle :
- Le fait que les ouvrières avaient été objet d'observation et savaient qu'elles étaient observées et donc les ouvrières se valorisaient et étaient valorisées. On constate que le groupe de contrôle copié le comportement sur l'autre groupe. On est donc dans des faits qui ultérieurement étaient appelés Hawthrome ( terme qu'on utilise aujourd'hui pour désigner les changements organisationnels qui crée une réaction positive ). A chaque fois qu'on introduit un changement on a une réaction positive en retour car ce changement vise a introduire de meilleurs conditions de travail, mais au fur et à mesure cet effet positif va s'estomper. Beaucoup d'action de réorganisation on ainsi commencer brillamment avec de perdre leur effet initial. Cet effet n'est donc pas durable et disparaît au bout d'un certain temps.
- Les expériences ont également révélée que l'avis de groupe est important dans les entreprises → quand on crée une ambiance de groupe harmonieuse, ceci contribue à favoriser la productivité dans les ateliers de production. Les individus on partager implicitement une norme de production qui incitait chacun à produire autant que les autres. On constatait qu'une vie de groupe existé qui avait une influence très forte sur la production. On a pu observer des effets produit par le groupe.
Mayo et ses chercheurs favorisaient un style participatif qu'ils trouvaient plus bénéfiques pour la productivité.

 L'école des relations humaines démontre clairement que l'entreprise ne représente pas qu'un système technique comme l'avait mis en avant Taylor, mais l'organisation représente aussi un système sociale, informelle et a coté de l'organisation formelle existe également un système informelle qu'il faut prendre en compte. L'organisation informelle du travail est très importante. L'une des idées majeurs de l'école des relations humaines est d'avoir introduit ceci.
Autres auteurs s'inscrivant dans un perspective psychologique

Mayo croyait beaucoup en des méthodes non directives dans les rapports entre la direction de l'entreprise et les autres membres de celle-ci.                                                                                                     Il a également était confirmée dans les années 1930 par des psychologues, qui font des expériences avec des groupes d'enfants et qui sont caractérisés par un certains types de commandements, que un commandement de type autoritaire irait de pair avec une faible productivité. Une étude a été faite par Lippit et White sur des groupes d'enfants et confirme cette idée                                                                                                          L'école a continuer ses recherches et a proposée des formations pour enseigner le commandement démocratique participatif à l'entreprise.
Les critiques sur l'école des relations humaines :
-  Ce qui a été reproché à Mayo et a l'école de relations humaines est que leur posture scientifique n'étaient pas neutre ( financer par la direction scientifique des entreprises ), ils n'avaient pas une distance suffisamment grande. On a constater que les chercheurs se sont concentrés sur des facteurs internes et non pas externes alors qu'ils pourraient avoir une certaine influence
- L'école des relations humaines méconnaît l'importance des structures organisationnelles, elle fait comme si les relations humaines librement, il ne sont donc pas libres d'adopter n'importe quel type de comportement ( exp : comparaison de 6 compagnies d'assurances, comment on peut expliquer leur différence de commandement et qu'elles en sont les conséquences ? Ces différents modèles se répartissaient très inégalement et ceci n'était pas du au hasard, dans chacune d'elles un style de commandement dominé ). Ce sont des facteurs organisationnel qui influence le plus les formes de domination ( 1960 : Enquête de Michel → 6 compagnies d'assurances comparées avec des styles de commandement différents, dans chacune, un style prédominé, autrement dit les facteurs organisationnels influence le type de commandement )
- On disait que elle avait oubliée un facteur explicatif très important : le pouvoir, or le phénomène du pouvoir est omniprésents dans toutes les organisations.
- Critique pour sa conception de l'individu pas très différente de celle de Taylor, qui reposerait sur un postulat contestable : l'individu serait passif et répondrait à des stimulis. En principe la tache de l'expert en relation humaine ne se distingue pas de l'expert taylorien.

V. La perspective décisionnelle et béhavioriste

Cette perspective introduit l’idée de la rationalité mais inclus également le facteur psychologique. Elle est située entre les deux extrêmes : entre rationnel et psychologique.
Les processus de décision doivent être au sens de la perspective. L’organisation est vue comme un processus.
Tous les membres d’une organisation doivent prendre des décisions quotidiennement, à leurs niveaux respectifs. Le processus de décision assure une certaine cohérence au sein l’organisation.
On observe empiriquement la façon dont les gens prennent les décisions.
Individu : acteur rationnel, mais rationalité pas optimale. Les variables psychologiques limitent la rationalité et l'individu ne dispose pas nécessairement de tout les éléments utiles à la prise de décision.
Approche plus réaliste, plus empirique car elle est d’abord observé sur le terrain, dans la réalité. On part de la réalité pour ensuite créer son modèle théorique.

Comment l’organisation peut assurer sa décision dans des environnements complexes et changeants 

L'école de la prise de décisions
L’école de la prise de décision s’appuie sur :
- L’homme s’appuie sur les capacités informatiques limitées (l’homme n’est pas une machine) -L'engagement des membres limités.

La notion de rationalité limitée

Herbert Simon est un auteur qui a contribué à imposer cette idée face aux économistes.
Le concept de rationalité limitée est un concept central. La rationalité n’est pas illimitée (comme le pensent les économistes).
Pour Hebert Simon, la  rationalité est limitée et partagée. Limitée car elle se situe dans un système d’un certain nombre de contraintes. L’individu choisis certaines décisions plus que d’autres.
Partagée car il n’y a pas que l’entrepreneur qui oriente les membres de l’organisation. Il oriente leurs prises de décisions.
La limitation découle des habitudes et des capacités de l’individu. Les habitudes peuvent empêcher de prendre la solution la plus rationnelle.
Les valeurs ou objectifs ou buts personnels influent la prise de décision.
Les connaissances personnelles de la situation limitent la rationalité de la prise de décision (par connaissance de tous les éléments)
Processus de décision par Simon :
· Découverte des occasions appelant une décision. Situation ou l’on doit prendre une décision.
· Construction et analyse des environnements entraînées par chaque action.
·  Sélection d’une action parmi toutes les solutions possibles.
Les limites de la rationalité jouent sur l’ensemble du processus. Quand l’environnement est trop complexe l’être humain a tendance à simplifier le problème, l'optimisation est trop compliquée. Impossible de maximiser la prise de décision. L’homme cherche une solution satisfaisante mais pas forcément la meilleure, il s’arrête à la plus satisfaisante. L’individu ne fait pas un choix optimal mais satisfaisant.
Herbert Simon travail sur l’intelligence artificielle à partir de 1960.
James March est un auteur qui a travaillé avec Simon.
Pour March le processus de la prise de décision est caractérisé par les limitations de la rationalité.
Il a une version plus radicale de la rationalité limitée. Il parle d’anarchies organisées : manque de rationalité. L’implication des individus peut changer, la participation peut se modifier au cours de la prise de décision.

Quand il y a prise de décision dans des situations ambiguë, il faut élaborer des modèles plus complexe
 →  modèle de la poubelle de la prise de décision : Poubelles dans lesquels différents participants se déchargent des problèmes, des solutions,…
Les émergences des solutions peuvent être parfois antérieures au problème, attendent dans la « boites à ordures »

Cette approche est exposée à des critiques :
· Théorie s’intéresse de manière générale et abstraite.
·  Risque : décisions étudiées sont le plus souvent de nature exceptionnelle.
· Caractère passif de l’acteur : il est soit pas très présent, soit comme un simple porteur de solution ou de problèmes.
· Conception peu sociologique.

VI. Structure et environnement des organisations

Les autres perspective pour étudier les organisations est un thème qui a surtout préoccupé les sociologues des années 60.
Ce nouveau courant théorique qui s'est très vite développé jusqu'en 70 obéit comme le modèle ouvert mais rationnel de Richard Scott.
Ce qui les a préoccupé c'est la prise en compte des facteurs internes et non les variables externes. Dans ces années il y a un renouveau de la théorie des organisations. On commence à prendre en compte ces variables externes en réaction à la prédominances des relations humaines, qui mettent beaucoup l'accent sur les humains, et aux reproches de trop psychologiser l'analyse des organisations On redécouvre alors l'importance de la structure organisationnelle. En mettant l'accent  de manière exagéré sur l'humain,on oublie la structure.  
A la fin des années 50, on s'interesse à la structure, et cette redécouverte va aller de pair avec la découverte de l'importance de l'environnement ->  on ne peut pas comprendre une organisation en l'isolant de son environnement. Il y aura différentes étapes

En 59 un article paru dans une revue américaine pour la premiere fois, attire l'attention sur l'importance du contexte et l'environnement des organisation. Cet article d'Arthur Stinchambe deviendra célèbre.  Il compare 2 secteurs le bâtiment, et l'industrie de masse. et constate les différences organisationnelles.
Le batîment a  une tendance de profesionnalisation très forte, de la force de travail, on travail plus avec une structure flexible et des hiérarchies moins developper.                                                                         L'industrie de masse a un caractère bureaucratique, hiérarchique, et des règles impersonnelles.                
Certaines formes organisationnelles sont mieux adaptés que d'autres à l'environnement. Cette problématique deviendra une question majeure. Stinchambe montre la presence de relation entre l'organisation et son environnement,et l'influence de celui-ci. L'environnement est une variable importante et est un facteur important. Les environnements sont différents dans chaque milieu.  C'est ce qu'on appel aussi les théories de la contingence.
Les approches de la contigence                                                                                                                     
On utilise le terme de contingence pour tenir compte de l'idée que les structures varient selon l'environnement, elles sont conditionnement dépendantes d'autres facteurs appartenant à l'environnement et qui dépendent du contexte. Considérée comme une variable dépendante, c'est l'environnement qui définit la forme organisationnelle.
On peut faire une référence à Max Weber.  On critique le fait qu'il ne tient pas compte que la bureaucratie peut se présenter sous différenters formes dans la realité. Dans la réalité il y a des variations et les différents élements qui définissent la bureaucratie ne sont pas corrélés.                           
Pour motiver les premieres études empiriques tenant compte du contexte des organisations on s'appuit sur la contribution des historiens.                                                                                                                     En 1960, l'historien Alfred Chandler sort un livre dans lequel il étudie l'évolution des grandes sociétés américaines dans une perspective de long terme. 1850 à 1920 : liens entre les structures stratégies et marché. On se réfère encore aujourd'hui a ses travaux.                                                       Stanley Udy, sociologue britannique trouve que les propriétés idéales types de la bureaucratie de Weber ne montre pas une corrélation positive. Les organsiations sont dépendantes de leur situation et de leur environnement.                                                                                                                   Les tenants de cette approche pensent que la structure dépend de l'environnement et du contexte ce qui détermine la structure mais aussi l'efficacité.
Cependant, des auteurs ne sont pas d'accord sur l'efficacité. D'autres études montrent quil n'y a pas de liens direct entre la structure et l'efficacité.                                                                                         3 postulats :                                                                                                                                                - la structure formelle de l'organisation a une influence sur son efficacité, ce postulat ne dit rien sur sa forme concrète car elle est trop générale                                                                                                      - il n'existe pas de strcuture organisationnelle qui ai une efficacité universelle, il y a plusieurs bonnes facons de faire. Cette idée est contraire à celle de Taylor. On trouve dans la réalité des structures différentes avec une efficacité égale mais adapté a des environnements différents.                  - afin d'etre efficace elles doivent adapter leur structure aux situations particulières dans lesquelles elles se trouvent.
On s'interesse de nouveaux a la rationnalité mais avec une conception ouverte.                                  On va réaliser des analyses empiriques de différentes dimensions de l'organisation pour etudier la structure organisationnelle, l'influence de l'environnement , et prédire comment elles évoluent en fonctions de l'environnement. On cherche à comprendre de quelle facon la forme organisationnelle varie avec l'environnement.
Des chercheurs à cette époque on commencé à évoluer dans ce sens, et une sociologue Joan Woodward a marqué ses premières recherches en Angleterre. Il se pose la question suivante : De quel facon l'environnement influe sur l'organisation?                                                                                                   C'est une des premieres qui a souligner la nécessité de mener des recherches empiriques. Elle mène des centaines de recherches au Sud du Royaume Uni sur des industries au milieu des années 50, et notamment d'importante recherche portant sur 91% des industrie manufacturiere de plus de 100 employés. Elle constate que les variations ne sont pas liés au succès, au type de l'entreprise, ni a sa taille. On s'est interessé au processus de fabrication, à la procédure interne de l'entreprise avec les différents coûts, au différents services,.... interet par la rationnalité et l'effcacité. La discussion est longue sur comment évaluer la performance. Ils ont donc choisis de classer les entreprises en 3 catégories :                                                                                                                                                                  - Succès moyens                                                                                                                                     - Succès en bas de la moyenne                                                                                                                - Succès au dessus                                                                                                                                             Le critère le plus important est le profit, la part des marchés(croissance déclin...), le taux de croissance, les plans futurs (plus subjectifs), mais aussi la réputation de l'entreprise.                               De nos jours on a fortement introduit des critères plus subjectifs : perspective de l'avenir, actions etc.                                                                                                                                                                     
Ici ils ont pris en compte des facteurs objectifs. On tente de les ranger dans des catégories différentes :                                                                                                                                                       - Le nombre de paliers administratifs entre la direction et les salariés, le salaire varie tres fortement, la main d'oeuvre par rapport aux ouvriers, qualification,... varient tres fortement d'une organisation a une autre                                                                                                                                                            - Les méthodes de production expliquent au mieux la varitation des formes organisationnnelles. Plusieurs etapes : on range les différentes entrepises dans les catégories, puis regroupe les 10 catégories pour les réduire à 3 qui seront les principales. Le 1er groupe correspond a la production à l'unité ou en petite série, le 2ème une production de masse, le 3ème production continue.                                                                                                                                          - La production à l'unité: le meilleur produit qui illustre cette forme de production est celle de train, produit en petite quantité.                                                                                                                             La production de masse : industrie automobile représente au mieux cette catégorie.                                      La production continue : secteur du domaine de la photo.
Ce qui est interessant pour les sociologues c'est de mettre en avant que c'est la technologie de production qui est à l'origine de la variation des formes organisationnelles. Les entreprises qui utilisent des méthodes similairent ont une structure analogue. On peut constater que la tendance des cadres de déléguer leur autorité dépend de l'organsiation.                                                                  Les formes organisationnelles se distinguent selon ces 3 catégories ->  les formes organisationnelles sont fonction de la technologie de production employée.
1961 : Le management et l’innovation par Tom Burns et GM Stalker                                                       Ils distinguent 2 types d'organisations :                                                                                                             - Modèle mécaniste des organisations : plus efficace dans un environnement stable (métallurgie,...), standardisation, spécialisation,...                                                                                                             - Modèle organique des organisations ; hiérarchie plate avec peu de niveaux d'autorité, rôle limité des règles formelles, autorité fondée sur la compétence, homogénéité sur la qualification élevé des employés                                                                                                                                                   Selon leurs interprétations, le modèle organique serait efficace dans un milieu dynamique, un milieu statique, mécanique
La théorie de la contingence est marquée par les recherches de Lavrence et Lorsh qui publient en 67 un ouvrage sur l'organisation et son environnement dans lequel ils présentent leurs résultats. Il s'agit de surmonter les limitations théoriques. En fonction de l'environnement on utilise plus Taylor alors que dans un autre environnement on utilisera quelqu'un d'autre.                                                                 La théorie des relations humaines correspond au dynamisme, Taylor à la stabilité.
Le modèle de Lorsch intégrerait l'idée que les organisations seraient plus efficaces si elles correspondaient aux exigences de l'environnement. Une particularité de son approche. La structure organisationnelle n'est pas déterminée uniformément par l'environnement, il faut le penser au pluriel car il faut considérer une multitude d'environnement car chaque partie de l'entreprise est confrontée à un environnement différent. Il faut diviser l'organisation en plusieurs unités qu'il faut étudier. Ils se distinguent par des degrés d'incertitude différent, l'incertitude est plus élevé chez les membres de la vente que dans la production.                                                                                                                                   1ere hypothèse : La structure et ses subdivisions dépendent à différents environnements. Les départements qui se trouve dans des environnement statique peuvent être plus démocratique. Pour être dynamique il faut moins de hiérarchie                                                                                                         2ème hypothèse : Difficulté de coordonner les différentes unités (comment coordonner les différents services à l’intérieur de l’organisation qui permettent de faire fonctionner de façon très différente)
Selon leur conclusion se sont les entreprises qui ont une structure interne qui correspond aux exigences de leur environnement et qui en même temps assurent l'intégration nécessaire de leur organisation qui sont plus efficace.               

La typologie de Mintzberg

C'est un auteur contemporain, plus récent que les autres.                                                                   En 1980 il s’intéresse à l'organisation face a son environnement. Il élabore une typologie des formes des organisations. Il a distinguer les différentes formes d'organisations possibles et traite ces éléments d'un point de vue synthétique. Les formes des combinaisons appelés configurations.                                                                                              Les éléments pris en considérations sont : (5 composantes en fonctions de leur taille)                                - le sommet stratégique → l'équipe dirigeante, le PDG et les conseillers.                                                                                                           - la ligne hiérarchique et les éléments médians →  les responsables directeurs d'usine cadre etc,  quand elle se développe il faut un intermédiaire entre la base et le sommet, on a besoin de plus de cadre intermédiaire                                                                                                                                                 - le centre opérationnel  → Ouvriers, vendeurs etc.                                                                                                                      - la techno-structure → comptabilité, planification, ingénieurs etc, elle est composée des analystes qui doivent standardiser mais ne sont pas appliquer dans la production des biens.                                                                                                                                                             - les personnels fonctionnels → fournie un support logistique : service des relations publiques, humaines, recherches développement, bibliothèque etc. C'est le personnel qui donne un support, qui aide les autres services à bien fonctionner.                                                                                            Ce sont les éléments de base dans la typologie, chaque organisation a ces éléments sous des formes différentes.
On distingue 5 grandes formes de mécanismes de coordination :                                                                         - Supervision direct par le cadre supérieur qui coordonne le travail des autres. Comment effectuer le travail ?                                                                                                                                                             -La standardisation des processeurs de travail, les méthodes de travail sont consignés par avance                                                                                                                                             - La standardisation des résultats, on fixe les objectifs a atteindre, liberté pour les méthodes a utiliser                                                                                                                                                                  - Standardisation qui passe par les qualification quand le travail nécessite une autonomie ou les résultats ne peuvent être planifié. (université, médecin on ne peut pas lui dire comment faire son travail car c'est un expert)                                                                                                                               - L'ajustement mutuel ou informelIl s’intéresse à la variation des différents éléments, il part de l'idée qu'une structure d'organisation efficace a besoin d'une cohérence interne et avec les facteurs contextuels.

[bookmark: _GoBack]Il y  a 5 principales type d'organisations :                                                                                                   - L'organisation entrepreneurial ou structure stable : un ou plusieurs dirigeants. Supervision direct : PME ou entreprise jeune, le créateur d'entreprise connaît tout le monde car peu de salariés, peu de formalisation, usage minimale de la formation. Environnement simple facilement compréhensible par une personne, dynamique qui exige une structure organique                                                                                                                      - L'organisation mécaniste ou bureaucratie industrielle : la coordination passe par la standardisation poste prison.... Bureau des méthodes comme chez Taylor qui fait partie de la techno structure                                                                                                                           -La bureaucratie professionnelle : composée de professionnel comme l'université, l’hôpital, la coordination passe par la normalisation des compétences et non des procédés. professionnel hautement qualifiés. Système scolaire, service sociaux etc. La techno structure est minimale car on ne peut pas standardiser le travail. Le personnel est fonctionnel, très développé pour soutenir le travail des pro qui est hautement rémunéré. (infirmière,...)                                                                                                                                     - L’organisation divisionnelle : sur la base des produits et marchés comme les grandes entreprises de type conglomérat.                                                                                                                                           - La démocratie ou organisation innovatrice : les taches administrative tendent à se regroupe en une unité. Forme couramment utilisée qui ne distingue pas la planification du travail et son exécution. Effacement de la ligne hiérarchique et de la direction. Le sommet stratégique n’est pas imposé d'en haut mais plutôt d'en bas pour les projets. Toute personne associée à un projet devient impliqué dans la décision stratégique. Dans les nouveaux secteurs technologiques intensifs. Respect le moins les principes du management. Personnel hautement qualifié, impliqué dans l'élaboration et la prise de décision, chacun travail dans un projet ou il participe aux principales décisions.

VII. L'école française de sociologie des organisations

Introduction
Principaux auteurs : M.Crozier, E.Friedberg
Quelques idées centales :
Mise en cause d'une conception mécaniste des organisations
Rôle central du pouvoir dans le phénomène oragnisationnel
Prendre en compte le phénomène culturel comme ressource du pouvoir des acteurs

Les postulats de l'analyse stratégique
L'organisation est un construit sociale
Importance de la prise en compte des contraintes mais ne sont pas déterminismes absolus
Il faut se placer du point de vue des acteurs dont les intérêts peuvent diverger de ceux de l'organisation
L'acteur a une marge d'autonomie par rapport aux contraintes
Les acteurs aiment leur liberté et recherchent l'autonomie maximale autorisées par les contraintes. Ils évitent quand ils le peuvent d'être sous le pouvoir d'autrui
Leur rationalité est réelle (cohérence fins/moyens) mais limitée

Démarche d'analyse
Partir du vécu des acteurs : sentiments, perceptions, attitudes, opinions
Reconstituer la stratégie rationnelle limitée au regard du contexte (sens de l'action au regard des contraintes)
Cette stratégie est en rapport étroit avec la question du pouvoir et de sa distribution
« Le pouvoir est une relation réciproque mais dissymétrique d'échange de négociation ». L'acteur cherche à rendre prévisible le comportement d'autrui et à se préserver des zones d'incertitude

Exemple du monopole industriel : Analyse des rapports de pouvoir et des stratégies dans un atelier de la manufacture de tabac de la Seita
Planter le décor du jeu des acteurs
Contexte : Entreprise nationale ancienne très centralisée en situation de modernisation
Contraintes : Une bureaucratie mécaniste (Mintzberg)
Département central : ateliers de production
Une ligne hiérarchique pyramidale
Une gestion statuaire du personnel très protectrice (règle de l'ancienneté)
Le principaux problèmes :
Pannes de machine
Problème d'organisation pour utiliser aux mieux les machines
Répartition des postes
La faiblesse du pouvoir hiérachique

Exemple du monopole industriel : Identification des vécus
Ouvriers de production : Maj. Femmes, relations neutres avec les chefs d'atelier ; relations tendues et très affectives avec les ouvriers d'entretiens
Chefs d'atelier, attitude neutre et bienveillante avec les OP et soumis et résignée avec les ouvriers d'entretien
Les ouvriers d'entretien (OE) : forte satisfaction au travail, grande fierté de leur métier, une condescendance voire un relatif mépris en direction des OP et de l'agressivité en direction des chefs d'ateliers.

Exemple du monopole industriel : Identification des comportements et stratégies
Ouvriers de production : Attitude de conformation à la règle officielle d'ancienneté. Attachement à leurs privilèges et agressivité modérée en direction des chefs d'atelier
Ouvriers d'entretien : Adaptation heureuse liée à la fierté du métier mais ambivalence liée au coût de la sécurité qui entraîne de l'agressivité vis-à-vis de l'organisation et des autres groupes
Chefs d'atelier : Malheureux et résignés. Acrimonie en direction de OE. Contraints d'accepter la règle d'ancienneté qui les privent de tout pouvoir. Ils sont en situation de la frustration

Le système de relations de pouvoir dans l'atelier et Système d'action concret
C'est le système de relations de pouvoir qui explique les comportements
Quel est-il ? C'est un système d'organisation bureaucratique qui vise à éliminer les relations de pouvoir et de dépendance (impersonnalité des règles)
Cette centralisation du pouvoir qui marginalise le chef d'atelier a des effets inattendus : le pouvoir disparaît de la ligne hiérarchique mais réapparaît dans les relations entre ouvriers (de production, d'entretien, chef) avec les mêmes sentiments de frustration
La zone d'incertitude majeure au monopole c'est la panne de machine et aucune règle ne permet d'y répondre . Donc le système bureaucratique n'est pas adapté à ce type de réalité et c'est le groupe qui peut y répondre qui a donc le pouvoir

Définition de Crozier, Friedberg du système d'action concret (SAC) :
" Un ensemble humain structuré qui coordonne les relations de ses participants par des mécanismes de jeu relativement stables, et qui maintient sa structure, c'est à dire la stabilité de ses jeux et les rapports entre ceux-ci, par des mécanismes de régulation qui constituent d'autres jeux"

Le système d'action concret (SAC)
Se déduit de l'analyse stratégique (le calcul fait par l'acteur pour déterminer son intérêt)
Repose sur l'identification des zones d'incertitude pertinentes et des relations de pouvoir qui se créent autour (système d'acteurs, relations)
Aboutit au sociogramme : compléter l'organigramme formel par la prise en compte des aspects informels
Se sert des attitudes et des réactions affectives pour déceler les relations de pouvoir non directement observables
Examine les effets du système : manière dont les stratégies s'agencent entre elles et les résultats de cet agencement qui peuvent ne pas correspondre aux souhaits de l'organisation ni des acteurs
Donne le système de régulation des relations : quelles règles produisent les acteurs pour résoudre leurs problèmes concrets (règles autonomes). Comment se stabilisent-elles? : à l'occasion des conflits, des négociations, d'ententes durables, d'accords provisoires?
Mais comment expliquer la permanence des règles et le fait qu'elles ont aussi pour objectifs de renforcer l'identité des acteurs ?

Identités et culture (Amblard et All)
L'identité : concept plutôt contradictoire: renvoie à la création de soi (singularité) à travers l'expérience de la socialisation (société)
La culture : manière d'approcher la permanence des règles

L'analyse culturelle complète  l'analyse stratégique : l'acteur n'est pas seulement mû par la défense des ses intérêts il cherche aussi la reconnaissance de soi et la culture lui donne des ressources pour la définition et la construction des règles
Les acteurs qui partagent les mêmes positions de pouvoir et les mêmes enjeux de travail, stabilisent leurs jeux dans la durée et finissent par intérioriser les règles et par partager les mêmes normes
Cela crée des systèmes de relation et des identités collectives : qui prennent leur ancrage dans les expériences vécues autour des jeux stratégiques (situations porteuses d'opportunités inégales dans l'accès au pouvoir)



VII. L'analyse culturelle. L'analyse identitaire

Introduction
Rappel sur les objets et apports de l'analyse stratégique : l'importance de jeux informels et des jeux de pouvoir dans la construction de l'organisation
Spécificité de l'analyse culturelle; l'organisation comme lieu de socialisation (production de normes et de valeurs)
Spécificité de l'analyse identitaire : l'entreprise comme lieu de création de soi en relation avec les autres (production d'identités individuelles et collectives)

Idées centrales
L'expérience quotidienne de travail est un lieu de production de normes et de valeurs (de cultures)
Cette production de la culture s'inscrit dans un cadre organisationnel plus ou moins contraint (OS)
Ce degré de contrainte détermine les capacités stratégiques des acteurs mais en rapport avec les zones d'incertitude
Ces capacités stratégiques sont productrices de relations sociales et de systèmes culturels différentiés dans l'entreprise aboutissant à des identités collectives
La construction de ces identités dépend des capacités stratégiques des acteurs et des conditions d'accès inégales au pouvoir

L'organisation comme lieu de pouvoir, de stratégies et de socialisation
[image: ]Période d'observation participante. La culture des OS
L'expérience du travail
Le caractère répétitif
La monotonie
Le sentiment projectif
La subjectivité au travail
La raréfaction de l'apport d'idées et l'irruption de l'affectivité dans le raisonnement
Pouvoir être soi-même
Tension entre révolte et dépendance acceptée
Le rapport au groupe, la solidarité dans l'atelier
Comment la vie collective émerge des interactions quotidiennes
Comment elle aménage une zone de rationalité
Source de cette solidarité : résistance au conditionnement
Le sens de l'action : unité et divisions
Une identité collective fusionnelle

Conditionnement et identités collectives : Schéma explicatif (causalité)
[image: ]Pour les OS
Hypothèse à vérifier : dans des espaces plus ouverts ce sont les capacités stratégiques qui déterminent les relations du travail
[image: ]Le cas de l'entreprise de réparation de locomotives
Même méthode que celle de Crozier pour le monopole
On plante le décor (process d'ensemble, système organisationnel, organigramme (autorité formelle)
On repère les logiques d'acteurs et leur articulation
On en déduit le système de relations sociales (SAC) et les zones de pouvoirs
Mais Sainsaulieu introduit l'hypothèse culturelle : les différents types de relatons sociales produisent des cultures différentes qui sont en rapport avec les capacités différentes d'accès au pouvoir
L'entreprise de réparation de locomotive :
Le contexte d'étude : Situation de changement technique et organisationnel : effets sur les logiques stratégiques d'acteurs et sur le système des relations sociales
Questions : qu'es qui fonde l'unité du groupe et comment celle-ci évolue ?
Méthode : appui sur l'analyse stratégique :
Quelles modifications des stratégies liées au changement ?
Quelle libération des sources de pouvoir ?
Quel impact sur les relations sociales et les habitudes mentales ?

Bilan de la situation avant reconversion : aspect techniques, économiques, organisationnels (les contraintes)
Organisation technique d'ensemble
Organisation hiérarchique et de métier
Règles salariales et avancement
Les problèmes (zones d'incertitudes)

Le système social ( conflits et alliances )
Partage du pouvoir entre des ouvriers de métiers et une direction bureaucratique
Reflet de cette situation dans l'atelier :
Forte complicité entre compagnons et professionnels (ingénieurs)
Rapports conflictuels entre compagnons et contremaîtres
« écartèlement » des chefs d'équipe entre ouvriers et ligne hiérarchique
Rôle important des militants syndicaux

Les relations sociales entre ouvriers (normes sociales, culture)
Les stratégies ouvrières : amélioration des situations de travail et recherche de promotion entre gens de métiers
Dans une culture de famille cheminote (forte solidarité)
Perceptions des relations sociales (questionnaires)
Réponses homogènes entre ouvriers (harmonie,confiance, solidarité) faibles divergences cognitives
Chefs d'ateliers plus sensibles aux désaccords
Mode de fonctionnement démocratique mais plus différenciateur chez les cadres et les chefs
Rôle très important des militants (gestion des différends et garant de l'unanimité)
Les normes sociales : La promotion professionnelle, la solidarité, l'entraide, l’amitié mais dans son contexte d'une diversité d'intérêts régulée par les militants

La reconversion (modernisation)
Les changements organisationnels d'ensemble (locos diesel, ateliers trop grands, changement du rôle de directeur)
Modification des ressources des groupes (diéselistes, chefs d'équipe, ingénieurs, contremaîtres)
Modification dans les sources de pouvoir (expertise liée à la formation, la solidarité ancienne de groupe, méfiance des ouvriers les moins qualifiés)
Clivage de stratégies et affaiblissement de l'unité du groupe : séparatisme (diéseliste), retrait (ouvriers non qualifiés ONQ)

La typologie de Sainsaulieu
Schéma explicatif
Sources de pouvoir
Capacités stratégiques
Relations sociales de travail







Typologie de Sainsaulieu: 4 styles de relations sociales année 60
Les ouvriers de métiers, identité négociatrice
Fort pouvoir d'expert professionnel
Solidarité démocratique
Multiples ressources de négociation
Collectivité souple et forte face à l'autorité hiérarchique
Les OS : Identité fusionnelle
Travail conditionné (type réflexe)
Unanimisme basé sur une communauté fusionnelle dépendante (sentiment projectif)
Marges de manœuvre liées à la fraude et à la camaraderie du groupe

Femmes NQ, jeune immigrés, cadres démotivés
Leurs sources de pouvoir sont dans le hors travail
Retrait du groupe des pairs
Dépendance du chef hiérarchique
Le séparatisme
Ouvriers en promotion passés par la FC, ou jeunes qualifiés nouveaux entrants dans l'entreprise
Rupture avec le groupe d'origine (ouvriers)
Réseaux affinitaires
Besoin du soutien du chef hiérarchique

Les identités sociales et professionnelles chez Claude Dubar
Ouvrage de référence : la socialisation : les identités sociales et professionnelles
Met d'avantage l'accent sur la question des savoirs et des compétences que sur celle du pouvoir ( rôle de la socialisation secondaire dans la construction des identités)
Il introduit la dimension temporelle avec l'analyse des trajectoires des personnes

Identification de 2 axes qui structurent la construction des identités
L'axe synchronique (ou relationnel), renvoyant au contexte d'action ou à la définition d'une situation. Importance de l'analyse du système d'acteurs. Permet d'identifier l'identité virtuelle (IV) (actes d'attribution) et les transactions objectives (entre l'acteur et l'autrui généralisé)
L'axe diachronique (le temps), la représentation que l'acteur se fait de lui-même de son identité en mettant en perspective la situation vécue et son histoire passée. Renvoie à l'identité réelle (IR). Transaction subjective (négociation intérieure)
Ce dispositif conceptuel repose sur la notion de dualité social : l'individu n'est pas unitaire car il dépend de l'autre pour se construire et être reconnu

La dualité du social : Le processus de construction des identités
Identité sociale virtuelle (IV)
Processus relationnel : identité pour autrui
Acte d'attribution :quel type de personne dit-on que vous êtes (catégories sociales)
Transactions objectives entre identités attribuées/identités assumées
Alternatives coopération (reconnaissances)/conflit (non reconnaissance)
Identité sociale réelle (IR)
Processus biographique (identité pour soi)
Acte d'appartenance : quel type de personne dites vous que vous êtes ?
Transaction subjective entre identités héritées et visées
Alternative entre continuité et rupture

Typologie de C.Dubar : les identités sociales et professionnelles (années 80-90)
De l'ouvrier de métier au nouveau professionnel : identité bloquée
Mutation du contexte de travail, le modèle de la compétence, de la polyalence
IV : ouvrier gestionnaire de son poste de travail (régleur, diagnostic, qualité)
IR : Diplômés de l'enseignement technique, postes exécutifs ou autonomes, sentiment de déclassement, concurrence avec les nouveaux embauchés qualifiés
Transaction IR/IV : Difficulté avec la nouvelle hiérarchie animatrice, espoir d'une progression future mais liée au modèle de la compétence et d'un accès à des formations techniques plus longues.
Du modèle de retrait au modèle de l'exclusion
IV: OS sortis de l'école sans formation, recrutés sur des postes exécutifs avec jugement anticipé d'incompétence
IR: formation acquisse par apprentissage sur le tas, savoirs pratiques déconnectés des connaissances scolaires, pas d'espoir d'évolution professionnelle, recherche de la stabilité de l'emploi
Transaction IR/IV : importance du chef et de la la transaction objective (contribution, rétribution), ancienne identité de classe mais s'est défaite, renforcement négatif IR/IV, processus d'exclusion
Du modèle affinitaire au processus de conversion
IV : jeunes diplomés de l'université, mal intégrés à l'entreprise, aucune fillière existante ne leur convient, perçus comme critiques et instables
IR : Origine non ouvrière occupant des emplois d'exécution, bac ou bac+2 ou FC, usage ultilitaire de la formation interne, identité dédoublée (IV/IR), ne s'identifient pas à la hiérarchie
Transaction IV/IR, usage opportuniste des ressources de l'entreprise mais jeu dangereux sauf si protection des réseaux affinitaires, identité déchirée (problème de valition de leur projet). Se définissent par leurs savoirs et non par leur activités
Du monde carriériste au processus de mobilisation (ex:EDF culture de la promotion) Salariés très intégrés à l'entreprise
IV : saarié responsable avec attendu de forte mobilisation dans le projet de l'entreprise, bonne formation générale et mobilité sur des fonctions pointues et diversifiées, rôle de formateur dans l'entreprise
IR : identité d'entreprise, s'y intéresse, utilisation intensive de la formation interne. Très bonne connaissance socio-technique de l'entreprise et de sa culture (language commun)
Transaction IR/IV : apparaît excellete, les 2 se renforcent mais proche du modèle fusionnel. Reconnaissances probématique hors de l'entreprise et risque d'absence de reconnaissance par les jeunes entrants diplomés si responsabilités d'encadrement suite à promotion



IX. La perspective culturaliste
la notion de culture est une notion large on peut y mettre à la fois des aspects d'institutions culturelles mais on peut l'entendre aussi comme étant ce qu'en définitive les individus construisent en permanence, et donc c'est plus particulièrement ce qu'on a abordé avec l'analyse culturel des entreprises, comment les individus produisent de la culture ? Tout cet aspect est une construction, c'est tout ce qui est abordé à partir de l'aalyse culturel et donc identitaire

L'approche culturaliste c'est une approche différente, c'est l'analyse des effets de la culture au sens plus macrosociologique (qui concerne toute la société ), c'est aussi une approche de type plus déterministe, c'est à dire qu'elle s'oppose au constructivisme (ce qui a été expliqué précédemment, la construction de la culture), déterminisme : fait que nos actions sont conditionnés, que dans toutes actions en société ont est à la fois des acteurs et on négocient → nous ne sommes pas que des êtres libre. Le déterminisme c'est ce qui nous contraint.
L'approche culturaliste est plutôt sur ce versant là, en matière d'organisations d'entreprise elle va dire que l'entreprise est aussi construite par la société plus généralement qui l'environne.
L'approche culturaliste nous dis que la culture environnante à des effets très importants sur les organisations et sur la façon dont les chefs d'entreprise sont amené à gérer l'entreprise, idée qu'il y a un effet de la société environnante sur l'entreprise.

L'approche culturaliste est issue de l’anthropologie culturelle, l'idée est qu'au fond les sociétés modèle quand même assez profondément les personnes qui en sont issues, et que ces instances de socialisation (famille, école) dépendent elle même des lieux dans lesquels on se trouve et que la culture à des effets sur la personnalité de base.

Il vaut mieux prendre en considération la façon dont les gens se comportent,  il vaut mieux en prendre partie que faire comme si elle n'existait pas.

On peut considérer qu'il y a deux approches :
Maurice Sellier, Politique d'éducation et d'organisation industrielle en France et en Allemagne → approche comparative qui pose une hypothèse de l'effet des cultures nationales sur les systèmes de formation et le lien avec le mode d'organisation interne aux entreprises
Philipe Derrida, La logique de l'honneur → façon dont il caractère les modes d'organisation et les relations de travail au sein de l'entreprise, avec une démarche où il s'est contenté de comparer trois entreprise ( Française, Allemande et Hollandaise ) mais en revanche son partie prit c'est toujours comparer des entreprises très proches, du point de vue de la taille, du secteur d'activité et du système technique

La question qui est la leur : pourquoi des entreprises proches mais située dans différents pays, on des organisations et des relations de travail différente ? On ne peut cependant pas dire que l'une est plus performante que l'autre, ce qu'ils tendent à dire c'est qu'il faut prendre en compte la spécificité de chacune.

On retrouve toujours la même réponse : principe de rationalité qui devrait être valable partout, mais ceci n'est pas vrai, idée qu'il n'existe pas une seule façon de faire universelle. Ce qui ne veut pas dire qu'on ne peut pas réfléchir à des aspects de rationalité, mais celle-ci n'est pas absolue.

Leur hypothèse centrale : il y a un rôle médiateur dans tous les phénomènes organisationnels des cultures nationales.

En quoi ces deux approches sont quand même différentes ? L'approche Philipe Gueribarne est vraiment représentative de l'approche culturaliste

Livre :
Le courant de l'effet sociétal
L'effet societal : l'effet de la société sur les entreprise. Notion centrale : notion de rapports sociaux → ce que ces auteurs analyse c'est le poids des rapports sociaux environnant sur ces entreprises, ce qu'ils entendent par rapport sociaux ce sont : le lien qui existe entre les systèmes de formations, les formes organisationnels, les système de relations professionnel. Il dit que ce n'est pas du tout la même organisation

-La logique de … → Rôle des mœurs, des traditions, vont dire qu'au fond la France contrairement aux deux autres pays est une nation ancienne  et donc dans la conception des entreprises et les relations de travail, ces dimensions d'organisations liés aux coutumes, sont des éléments extrêmement important.
Les USA : façon d'organiser les entreprises très liées à la préoccupation de faire des échanges dans des conditions sécurisées
Les Pays Bas : Importance du consensus, importance de discuter et d'essayer de toujours trouver des compromis.

L'effet sociétale →
Démarche qui réalise une approche comparative systématique entre les entreprises françaises et allemande sur les trois dimensions centrales des rapports sociaux que sont :
le rapport éducatif, c'est à dire le rôle de la formation dans le fonctionnement des entreprises et dans le rapport au travail des salariés de cette entreprise mais plus précisément, comment la formation contribue au phénomène de catégorisation sociale, c'est à dire que la formation agit dans la construction des classes sociales
le rapport organisationnel, comment l'entreprise utilise la formation ? De la même façon contribue au phénomène de catégorisation mais à l'intérieur de l'entreprise, quels sont les groupes sociaux à l'intérieur de l'entreprise qui détermine l'organisation
le rapport industriel, c'est ce qu'on appelle le champs des relations professionnel, le champs de la négociation, ce qui intervient dans l'entreprise peut se définir dans l'entreprise mais aussi à différents niveau (parfois au niveau interprofessionnel)
Culture nationale centrée sur les rapports sociaux. C'est une approche systémique c'est à dire que dans cette démarche comparative on s'est vite rendu compte que en faisant des comparaison terme à terme on ne comprends pas ce qui se passe, ce qui important c'est de comprendre les cohérences entre ce qui se passe → approche systémique

****
En France 40% des salariés ont un diplôme de formation professionnel, contre 75% en Allemagne
En France 31% des ouvriers ont le CAP, alors que les autres ont des diplômes de formation générale, en Allemagne 67% ont un diplôme professionnel
Au niveau des employés : En France 40% des employés n'ont aucun diplôme professionnel (20% on un niveau supérieur), en Allemagne 90% des employés ont un diplôme professionnel  
→  ont voit très nettement que la formation professionnel en Allemagne est totalement structurante des professionnalisation, en revanche en France ont voit un système un peu mixte, c'est aussi la formation générale notamment secondaire qui intervient .
Les groupes sont plus stratifiés en Allemagne que en France.
Très forte distincition de critère démographique : En france très fortement corréler avec une part de jeune, avec un dimension instable alors qu'en Allemagne on retrouve des critères d'âge beaucoup plus répartie → sens important du point de vue de la mobilité, en France pour avancer sur une démarche d'ascension il faut quitter son poste d'ouvrier, alors que ceci est très différent en Allemagne du fait de la profession alité

Salaire : En France l'écart entre salaire ouvrier et non ouvrier est de 1,75, en Allemagne il est de 1,33  
Il existe aussi en France plus de non ouvriers comparativement aux ouvriers que en Allemagne

Pourquoi cette différence ? Comment le système éducatif intervient ?
En France comparativement à l'Allemagne ce qui constitue le cœur du système scolaire est le rôle centrale du secondaire c'est à dire de l'enseignement générale (collège) → idée d'universalité, de situation égalitaire mais qui a pour effet d'être en même temps un système très sélectif ( quand il y a une égalité une sélectivité s'opère) , en revanche le système de formation lui même pousse à la sélectivité ce qui fait que l'orientation vers le système professionnel ce fait de manière bien particulière.
En Allemagne il y a un principe de sélectivité au démarrage au sens où le cœur du système est fondée sur l'apprentissage et c'est le système d'apprentissage qui joue un rôle centrale. L'entreprise est mobilisée très tôt, son lien avec le système éducatif est très étroit et il est largement ouvert, ce qui permet la progression verticale.
On voit comment le système éducatif contribue à produire des catégories sociales.

En matière de rapport organisationnel, comment les entreprises utilise la formation et quels sont les groupes sociaux qui pèsent dans la façon dont les entreprises sont organisées ?
→ En Allemagne le personnage central c'est le meister qui est le chef d'atelier, il organise le travail à la fois en concevant l'organisation du travail de façon à ce qu'elle soit formative, il faut que les postes soient des sources d'apprentissages, les ouvriers peuvent ouvrières les différents postes du process, ce qui permet de former les gens, former à la polyvalence (considéré en Allemagne comme de la polycompétence) ce qui crée un véritable capacité collective de travail, ceci crée à la fois une expertise de groupe, permet de former et de qualifiés les jeunes qui arrivent et produit un marché du travail propre aux ouvriers de métiers que l'on qualifie de marché externe professionnel, ce qui veut dire que c'est un marché du travail très large sur l'ensemble des entreprises du pays. Le salaire dans l'entreprise est indépendant du poste occupé, ce qui donne une entreprise flexible.
→ En France ce sont les postes qui sont qualifiés mais pas les gens, quand il est question de la qualification il y a toujours deux façons d'en parler : la qualification des postes et la qualification de la personne.
La gestion de ces postes (qui en Allemagne sont localisés) est toujours centralisés, c'est toujours au niveau de la direction que ça se passe, renvoi à une classification administrative, renvoi au fonctionnement bureaucratique, et c'est le coefficient du poste qui détermine le salaire. Ce qui veut dire que les salariés en question sont très dépendant de leur poste. L'ouvrier est dépendant de la qualification au poste et du point de vue de son identité professionnel, il est complètement tributaire d'état transitoire.
La polyvalence est plutôt un mode de gestion économique des postes et correspond plutôt à des situation de vacances.
Les mobilités dans l'entreprise se font soit sur la base de diplômes (recrutement externe) soit sur le passage entre poste qualifiés vers des postes d'ouvriers qualifiés du fait de l'expérience et de l'ancienneté.
Type de stratégies validées par l'entreprise et la formation données par le système de formation intervient pour juger le potentiel des individu.

Le rapport salarial : comment s'institue les rapports de pouvoirs entres les groupes ?
→ En Allemagne les ouvriers qualifiés ont un poids important en revanche en France ce n'est pas le cas, on voit que le groupe important sont plutôt les ingénieurs et les corps qui interviennent.
→ Du point de vue du rapport salarial en France ont retrouve deux niveaux de négociations : celui de l'entreprise et de la communauté de l'entreprise. L'expression de la négociation va prendre une forme également conflictuelle ****
→ En Allemagne la négociation d'entreprise est elle seconde par rapport à la place qu'elle a en France, pour une raison qui tient au mode de fonctionnement des entreprises basé sur la co-gestion. Le second niveau est le niveau d'industrie qui correspond chez nous au niveau de la branche (ex:textile, agroalimentaire) pour eux quand il y a des grèves ce sont des grèves d'industrie et l'enjeu de ces grèves sont le contenue de la co-gestion c'est à dire comment ils défendent le fait que les ouvriers est leur mot à dire dans tout ce qui est l'organisation industrielle.


Approche d'Iribane

Approche davantage centrée sur des caractéristiques et des traits plus profond de la culture. C'est une démarche plus proche d'une approche constructiviste c'est à dire que ça renvoit à l'idée que nous essayons de comprendre comment les choses se construisent. En revanche dans l'approche de Gueribarne renvoit parfois à des événement beaucoup plus anciens mais qui perdure et change du fait de ces changements de constructions.
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SOCIOLOGIE DES ORGANISATIONS     I. Introduction générale     Les organisations ont étaient étudiées par plusieurs disciplines comme par exemple la psychologie,  l'économie ou encore l’anthropologie.   Nous allons étudiés les organisations comme des phénomènes  sociaux. L'organisation sera  envisagée comme produit de la société, les formes organisationnelles évolueront donc en même  temps que cette dernière.   Dans beaucoup de domaine, la société est organisée de manière rationnel. Un nombre important de  nos rapports   étant organisé se situent donc dans le cadre d'organisation.     Comment en est - on arrivé là   ?     La sociologie va comparer des sociétés différentes ou les pratiques entre différentes époques au sein  d'une même société .   Par exemple, historiquement on ne disting uait pas clairement le travail domestique et le travail  professionnel, mais on va voir ceci évolué car lié a des transformations économiques importantes  (secteur primaire en baisse, secteur secondaire et tertiaire en hausse). La révolution industrielle est   importante pour cette séparation car une partie importante de la population devient dépendant du  travail professionnel et ne produit plus elle même ce dont elle à besoin. On a donc besoin  d'organiser ses relations par ses organisations de travail et, à pa rtir de ce moment elles commencent  à se développer.   Mais nous sommes également entourés de bien d'autre or ganisations que nous considérons comme  allant de sois, leur existence nous paraissent normal.     Quelles sont les implications de la domination de ces or ganisations   ?     Selon Seguin et Chanlat (1984), la vie politique se déroule de plus en plus à l'intérieur  d’organisation. On constate cependant qu'il y a un certain nombre d'organisation qui disparaissent et  d'autres qui apparaissent  →  renouvellement constan t.   Les organisations rythme notre vie, nous sommes sans arrêt à leurs contact, elle délivre des  diplômes, des prêts, des connaissances, elles peuvent êtres financières, religieuses ou encore  juridiques  →  Toute notre vie est organisée, très peu de domaine d e notre vie sociale ne l'es pas.   D'un point de vue sociologique, elles représentes des phénomènes qui font partie de la société.     On peut constater que cette branche de la sociologie s'est développée sur des travaux effectuer au  départ part des non sociolo gues et réétudié ensuite par des vrais sociologues. Son origine historique  ce trouve aux États unis avec, par exemple, Taylor qui en premier s'est posé la question de comment  organiser le travail de façon rationnelle. La sociologie ne s'est pas tout de sui te emparée de ce  domaine avant de comprendre qu'il pouvait être analysé.   Différentes branches de la sociologie y on apporter des connaissances, comme la sociologie du  travail de Weber. Aussitôt, on retrouve donc l'idée que les organisations modernes sont c aractérisée  par un très haut niveau de rationalité (ex   : organisations bureaucratiques considérée comme la forme  d'organisation la plus susceptible de favoriser la démocratie)   Entre le 19è et le 20è siècle, l'analyse des organisations va se développer nota mment avec Taylor au  milieu du 19è siècle. Son but est d'optimiser l'organisation de manière rationnelle pour un meilleur  résultat.   Problème, suite à la 1ère phase de l'industrialisation les ouvriers bénéficie d'une autonomie très  importante.   Chez Taylor,  l'ensemble du travail d'étude des taches consiste à une séparation entre les taches puis  une recomposition de ces taches pour une organisation optimale.   Le problème qui se pose à la fin du 19è s est de trouver un moyen pour coordonner le travail dans  les o rganisations industrielle. Ceci nécessite donc la discipline de travail et de temps.   La formation des armées permanentes était un fait important qui peut être considéré comme le  berceau de l'organisation bureaucratique. On développe la technique pour disci pliner le corps.  L'étude historique montre que une partie des idées de Taylor était déjà présente dans les  propositions formulées par l'armée.  

