
CHAPITRE I    LES THEORIES GENERALES DES ORGANISAIONS (RESUME) 

1/Qu’est-ce que le management ? Donner ses objectifs 

          Le Management englobe direction et gestion, il conduit une organisation vers ses buts par la 

réalisation d’objectifs prédéfinis 

 Direction = fixation des objectifs, mise en mouvement des hommes, prise de décision, développement 

de la valeur économique d’une entreprise en tenant compte des contraintes et des opportunités. 

 Gestion = organisation et optimisation des moyens disponibles pour atteindre les objectifs, application 

de règles et de techniques.  

           Il recherche la performance de l’organisation en rapport avec ses objectifs : par l’efficacité 

(réalisation des objectifs) ; par l’efficience (utilisation optimale des moyens disponibles, rendement). 

        Le management a été défini par de nombreux auteurs, parmi lesquels : 

 Henry FAYOL (1916) - fondateur français du concept de management (alors « administration de 

l’entreprise »), pour qui il repose sur une séquence de cinq actions : prévoir, organiser, commander, 

coordonner et contrôler (« PO3C »). 

 Peter DRUCKER (1954), pour qui le management fixe des objectifs, organise le travail, motive, 

communique, forme et se forme. 

 Henry MINTZBERG (1986), pour qui le management unit les efforts. 

2/Quelles sont les étapes de la construction d’une théorie du management ? 

Etape 1 observation des faits ou des individus 

Etape 2 induction d’hypothèses 

Etape 3 déduction de la théorie 

 Etape 4 vérifications de la théorie 

3/Quelles sont les hypothèses de base qui fondent l’analyse classique des organisations ? 

-Un seul mode d’organisation optimal. 

-Les tâches sont parcellisées. 

-Le travail sera organisé, coordonné et contrôlé par la hiérarchie car l’homme est un simple exécutant, 

incapable d’initiative. 

-l’être humain déteste naturellement travailler et cherchera à travailler moins pour gagner plus (il faut 

le contraindre à travailler) 

-Il n’est motivé que par le gain 

 

 



4/Expliquer la notion OST (organisation scientifique du travail, Taylor) OAT (organisation 

administrative du travail, Fayol) et OBT (organisation bureaucratique des organisations, 

Weber) 

-OST (organisation scientifique du travail, Taylor) : 

L’individu est assimilé à une machine :  

- Division horizontale du travail : Parcellisation et spécialisation des tâches après analyse des 

postes de travail pour déterminer la meilleure façon de faire (One best way). 

- Division verticale du travail en séparant les tâches de l’exécutant et du manager. 

- Contrôle du travail réalisé par des contremaîtres. 

Rémunération au rendement pour améliorer la productivité 

-OAT (organisation administrative du travail, Fayol) : 

Les missions de la fonction administrative (de direction)consiste à :  

- Prévoir : réaliser des hypothèses sur l’avenir. 

- Organiser : mobiliser des ressources pour atteindre ses objectifs. 

- Commander : gérer les hommes en donnant des ordres. 

- Coordonner : actions faisant converger vers le même objectif. 

- Contrôler : vérifier que les objectifs fixés seront atteints. 

Il énonce 14 principes généraux d’administration. 

-OBT (organisation bureaucratique des organisations, Weber) : 

      Le fondement de l’autorité dépend du type d’organisation : 

- L’organisation traditionnelle :  le pouvoir est dû au statut (propriété de l’entreprise). La 

succession est souvent familiale. 

- L’organisation charismatique : l’autorité provient des qualités du dirigeant. Elle n’est pas 

transmissible. 

- L’organisation rationnelle : la fonction exercée confère le pouvoir. Weber considère ce type 

d’organisation comme le plus efficace. 

 

 

 

 

 



 

5/Quelles sont les limites des théories classiques des organisations ? 

-La théorie de Taylor rejette le doute. Ce modèle d’une rationalité que l’on qualifierait aujourd’hui de 

limitée tient ses limites d’une représentation de la science qui se veut sans faille. C’est de là que vient 

l’idée du    one best way et de la division radicale du travail, tant critiquées, à juste titre même s’ils ne 

sont que des conséquences d’une conception erronée de la science. 

-On ne voit pas pourquoi, dans ces conditions, une direction sûre de sa science et forte de sa position 

hiérarchique accepterait une véritable négociation (turn over élevé et conflits fréquents entre exécutant 

et encadrement) 

-(Diriger une entreprise n’est pas  un problème d’ingénieurs) 

-négligence de la dimension systémique de l’entreprise 

-une négligence des composantes psychologique et sociologique du travail : L’individu n’est qu’une 

main, un rouage comme l’est la machine qui lui sert à fabriquer des biens. Il est lui-même une 

machine, dont la force motrice est l’appétit du gain. Nous savons tous qu’il ne suffit pas de payer plus 

pour inciter les gens à travailler davantage ; beaucoup d’autres considérations entrent en ligne de 

compte. À la limite, on considère qu’il suffit de le payer plus pour qu’il accomplisse sa tâche mieux ou 

plus vite. (Mauvaise qualité des produits, fréquence des accidents du travail…). 

6/Quelles sont les hypothèses qui fondent l’école des relations humaines ? 

• La personne recherche, certes, un maximum de rétribution par rapport à son travail, mais aussi, un 

cadre de vie satisfaisant. 

• L’instinct grégaire prime : l’homme a besoin de faire partie d’un groupe, d’un clan où il a sa place et 

où il est reconnu. 

• La communication, l’échange, les stimulations positives, la reconnaissance de ses efforts, la 

valorisation de ses capacités sont autant de besoins fondamentaux que toute personne doit trouver dans 

son travail. Si elle les obtient, elle augmentera d’elle-même sa contribution aux résultats de l’unité et 

de l’entreprise auxquelles elle appartient   

7/Définir l’effet Hawthorne, la source de motivation de Maslow, les facteurs d’hygiène ; facteurs 

de motivation ;la dynamique de groupe 

-l’effet Hawthorne (Elton Mayo) 

      Que l'encadrement améliore ou dégrade les conditions matérielles était secondaire, l'important pour 

le groupe test était d'avoir une existence reconnue. Par ailleurs, les chercheurs de l'équipe Mayo, 

constamment présents dans l'atelier comme observateurs, avaient su entretenir de "bonnes relations" 

avec le personnel et ce climat plus chaleureux avait des répercussions positives sur la productivité. Ce 

fut la découverte de l'importance des phénomènes affectifs, du besoin d'appartenance et d'estime. (Le 

commandement, Le statut social, La cohésion de groupe, Les objectifs du groupe, Le leadership 

informel, Le sentiment de la sécurité de son emploi). 

 

 

 



 

-la source de motivation (Abraham Maslow) 

Un besoin non satisfait reste source de motivation. 

 

- les facteurs d’hygiène (F Herzberg) : des facteurs représentant des pré-requis environnementaux 

qui n'apportent pas directement la motivation, mais dont l'absence amène des insatisfactions. (Facteurs 

d’hygiène ou d’insatisfaction) exemples : L'entreprise, sa politique et son administration, Le style de 

supervision des employés, Les conditions de travail, Les relations interpersonnelles, Salaire, statuts et 

sécurité (stabilité). 

 -facteurs de motivation (Frederick Herzberg) : des facteurs intrinsèques au travail et qui sont 

exclusivement motivants (facteurs de motivation ou de satisfaction) exemples : Besoin d'effectuer un 

travail intéressant, Besoin de responsabilité et d’initiative, Besoin de progression et promotion 

- la dynamique de groupe (Kurt Lewin) 

Selon Kurt Lewin, il est plus aisé de faire évoluer un groupe qu’une personne isolée. Il teste trois 

modes de commandement : 

- Le leader autoritaire donne des ordres et est éloigné de ses subordonnés. 

- Le leader démocratique dirige le groupe en acceptant les remarques, la discussion. 

Le leadership du laisser-faire implique que les directives, les informations sont sollicitées par le 

groupe. Le manager ne s’implique pas 

8/Qu’est ce qui oppose la théorie X à la théorie Y chez Mac Gregor ? 

          La nature des hommes peut être différente :  

     Selon la théorie X, l’homme n’aime pas travailler, n’est pas ambitieux et rejette les responsabilités. 

Cette vision, en général celle des dirigeants, sous-entend que l’homme doit être dirigé, contrôlé. 

     D’après la théorie Y, l’homme est motivé par son travail qui est source de satisfaction. Il accepte 

les responsabilités et sait faire preuve de créativité, d’initiative. MCGREGOR considère que ce type 

de management est plus adapté à l’homme. 

 



 

9/Quelles sont les limites des théories de l’école des relations humaines ? Donner la différence 

d’approche entre l’école classique et l’école des relations humaines 

-On suppose toutefois que le contexte organisationnel est important pour l’individu : 

- la réalisation et l’épanouissement au travail sont implicitement admis (que deviennent ceux qui 

pensent autrement ?) ; 

- les intérêts de la direction et des employés sont supposés confondus et indissociables ; 

- on ignore l’extérieur de l’organisation et  le rôle des syndicats. 

-Ces théories sont par ailleurs souvent difficiles à mettre en œuvre pratiquement ou peuvent être 

détournées. 

-Concepts parfois vagues, peu propices aux prescriptions pratiques, coûteux. 

- Des applications concrètes cependant (autogestion, participation financière, gestion participative, 

gestion des carrières, techniques de motivation). 

-Risques de manipulations de l’individu (investissement sans rapport avec le salaire, promesses de 

promotion, …). 

- Aucun effet direct sur la performance n’a pu être prouvé. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

-différence d’approche entre les classiques et l’ école des relations humaines 

 

Ecole  

classique 

Ecole  
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Unité  

de base de l’organisation 
Individu Groupe 

Structure Formelle 
(et)  

Informelle 

Force  

d’intégration 
Autorité Confiance 

Fonction  

du supérieur 

Représentant  

de l’autorité 

Agent  

de contrôle intra- et inter-groupe 

 

Attitude vis-à-vis du travail 
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10/Quels sont les fondements de l’analyse systémique, socioculturelle  et decisionnelle des 

organisations ? 

Analyse systémique des organisations (woodward,burns and stalker,chandler ;lowrence and 

lorch ;Henry Mintzberg) 

La théorie des systèmes remet en cause le cartésianisme.  

La notion de contingence réfute l’hypothèse classique qu’il existe une structure idéale. L’efficacité 

d’une structure dépend de son environnement et des caractéristiques (ex : stratégie, culture, taille 

technologie ; âge  …) de l’organisation. L’organisation est assimilée à un système organique évoluant 

dans son écosystème. 

Analyse sociotechnique des organisations 

   L’école sociotechnique se situe dans le courant systémique, elle se distingue par deux principes : 

 Coexistence dans l’organisation de deux systèmes, ouverts sur l’environnement, qui interagissent et 

ne peuvent être considérés isolément : système technique (axé sur l’optimisation, la réduction des 

coûts) ; système social (axé sur la motivation des salariés). 

 Association personnel / chercheurs (méthode de recherche – action) : on n’analyse pas une 

organisation de l’extérieur 

 



 

Analyse décisionnelle des organisations(courant behavioriste) 

  Ce sont les fondements théoriques qui montrent la complexité des systèmes de décision dans une 

organisation (Voir Herbert Simon ; Cyert et March) 

11/Expliquer la notion de rationalité limitée chez Herbert Simon,de DPPO d’Octave Gélinier  

La  notion de centre de profit (Alfred P Sloan) 

       Sloan accorde l’autonomie aux divisions qui deviennent des centres de profits (responsabilité des 

prix de vente, de la gestion des achats, de la rentabilité des investissements…).La direction se 

concentre sur les décisions stratégiques. Des mécanismes de coordination sont mis en place pour que 

la décentralisation soit véritablement source d’initiatives et de prises de responsabilités. 

La notion de rationalité limitée (Herbert Simon) 

      Pour Simon, étudier la prise de décision  est sans intérêt : il s’est intéressé à la rationalité des 

décisions complexes. Une décision est rationnelle si le choix conduit au meilleur résultat en fonction 

d’un système de valeurs : 

 La décision complexe ne peut être d’une rationalité absolue, car il y a : 

 anticipation incomplète ; méconnaissance de toutes les conséquences possibles ;absence de critère de 

choix objectif. 

 Il y a rationalité limitée, conduisant à une solution non optimale mais acceptable. Le processus de 

choix et l’organisation influencent par ailleurs la décision :il peut y avoir rationalité procédurale  

La notion de DPO direction participative par objectif (Octave Gélénier)           

     Pour Gélinier, la motivation est essentielle. Il introduit la direction participative par objectifs 

(DPPO) :l’objectif à atteindre et les moyens doivent être négociés avec l’intéressé dans le cadre des 

contraintes de l’organisation (politique générale, ressources) ;« La pyramide des objectifs doit être 

superposable à la pyramide hiérarchique » 

         L’auteur préconise le développement de l’intéressement collectif aux résultats et les groupes 

autonomes. 

La notion direction par objectifs (DPO) (Peter Druker) 

       Le dirigeant fixe les objectifs, définit les structures, motive et communique, mesure la 

performance, forme le personnel et se forme lui-même. Drucker est notamment connu pour avoir 

développé la notion de  direction par objectifs (DPO) : responsabilisation à tout niveau ; autonomie 

relative pour atteindre les objectifs, autocontrôle ; les objectifs doivent être clairement vérifiables 

 

 

 

 



12/Quels sont les apports de CROZIER ET FRIEDBERG, MARCH ET SIMON dans la gestion 

d’une entreprise ? 

MICHEL CROZIER ET FRIEDBERG 

 Pour Crozier et Friedberg, la stratégie de l’acteur est déterminée par des objectifs, mais elle n’est 

pas toujours consciente ou reconnue. 

 Les individus ne sont pas totalement prévisibles. 

 Ils agissent en fonction de leur perception des situations et de déterminants parfois inconscients. 

 Ils gardent une marge de liberté pour appliquer leur stratégie malgré la contrainte de l’organisation. 

   La survie de l’organisation est toutefois nécessaire pour que les acteurs puissent continuer à jouer, ils 

se régulent donc pour assurer la survie de l’organisation. 

 Les jeux d’acteurs coopèrent, ce qui forme l’objectif de l’organisation et sa façon d’affronter les 

problèmes. 

 La direction intervient pour faire durer les jeux, les orienter vers ses buts et réguler. 

 

 

MARCH ET SIMON 

Ils admettent la pluralité des buts des acteurs de l’organisation et la possibilité de conflits d’intérêts 

lors des prises de décision : 

- le conflit vient du blocage des mécanismes de décision normaux, de la diversité de perception des 

situations et de la division du travail (concurrence entre individus) ; 

- chacun veut maximiser son rapport rétribution (incitation) / contribution. 

 Il y a opposition au taylorisme (les buts de l’organisation et de ses membres n’ont pas à être 

similaires). 

 


