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Avant-propos
La théorie des organisations constitue un champ de connaissances fondamentales pour des étudiants de premier cycle qui suivent, pour l’essentiel, un cursus d’économie, de gestion ou de sciences sociales. Ce corpus de connaissances, constitué par un ensemble de théories, de concepts, de méthodes ou encore d’outils, est singulièrement disparate car les notions clés proviennent de disciplines différentes. En d’autres termes, les grilles d’analyse proposées dans ce livre introductif sont principalement issues de travaux de recherche en sciences économiques, en sociologie, en psychologie, en histoire ou encore en sciences de gestion. Le présent ouvrage s’efforce de rendre compte d’une telle richesse de la pensée et, malgré la diversité des approches, vise à exposer les grandes problématiques et les notions centrales de la théorie des organisations.
À partir de la seconde révolution industrielle, différentes approches de l’organisation se sont développées, chacune correspondant en réalité à une conception différente de l’action humaine organisée. Ces apports se rattachent à différents courants de pensée qui se sont constitués au fur et à mesure de l’évolution économique et sociale et du développement scientifique des différentes disciplines de rattachement. Ces écoles de pensée se différencient entre elles par la conception qu’elles ont des caractéristiques de l’organisation et de ses composantes. En ce sens, il n’existe pas une définition unifiée et synthétique de ce qu’est une organisation. Si aucune définition ne fait l’unanimité, car l’organisation est un objet d’analyse dont se sont saisies plusieurs disciplines, il convient aussi d’ajouter les paradoxes et les ambiguïtés mis en évidence par les spécialistes. Une organisation apparaît ainsi comme une réponse structurée à l’action collective, un ensemble relativement contraignant pour les personnes et, simultanément, comme une construction collective dynamique favorisant l’accomplissement de projets communs. Elle peut aussi être appréhendée comme un lieu de réalisation de soi, d’accomplissement et d’épanouissement mais aussi comme un lieu conflictuel au sein duquel s’exercent souvent la domination et le pouvoir.
Cette sixième édition porte une attention particulière aux changements fondamentaux notamment provoqués par l’essor de l’intelligence artificielle (IA) et son impact probablement irréversible sur le monde des organisations et leurs performances. Elle examine de nouvelles approches telles que l’organisation ambidextre, le changement de périmètre des entreprises et les transformations organisationnelles mises en perspective. Elle considère aussi davantage le culturalisme et la gestion complexe des comportements organisationnels (le leadership, l’implication, l’interculturel) et prend en considération l’impact de l’environnement à travers une approche détaillée des apports du néo-institutionnalisme, de la théorie de l’acteur-réseau et de la théorie des parties prenantes.
Depuis plusieurs années, on observe un développement sans précédent de la compétition et de la concurrence entre les entreprises et les organisations mais aussi une exacerbation des rivalités entre les personnes au travail. Ce contexte d’hypercompétition caractéristique de la société hypermoderne émergente bouleverse les approches managériales. Des travaux récents portent sur l’influence des traits caractéristiques de l’hypermodernité (l’excès, l’urgence, l’éphémère, la créativité, le dépassement de soi, etc.) qui semble pénétrer progressivement les organisations et leur mode de management. L’ouvrage vise à éclairer la réalité organisationnelle à partir de quelques grandes expériences qui font encore aujourd’hui autorité et référence. Celles-ci aident le lecteur à ne pas perdre de vue que ces différentes approches s’inscrivent toutes dans une perspective d’action et de changement organisationnel. La portée opérationnelle des différentes théories et des concepts n’est pas occultée puisqu’elle constitue une des finalités poursuivies par de nombreux auteurs en quête de changement. Le but d’un tel ouvrage est finalement d’aider les étudiants à connaître différentes grilles d’analyse en vue de les conduire à mieux appréhender des situations de gestion et de prise de décision au sein d’organisations confrontées à des problèmes de plus en plus complexes.


CHAPITRE 1
L’école classique de l’organisation
La société industrielle est née de découvertes techniques, de créations de richesses mais aussi d’un mouvement d’idées nouvelles qui se sont propagées progressivement dans les organisations. Au XIXe siècle, le lieu de création de richesses est symbolisé par l’usine, considérée comme la principale source de valeur ajoutée. Le fonctionnement de l’usine et ses ateliers repose sur une discipline particulière, une organisation rationnelle du travail, une manière spécifique de voir les relations sociales. Aujourd’hui, les organisations de notre société sont héritières de ces changements. L’une des évolutions les plus significatives au début du siècle est constituée par l’introduction du courant scientifique en matière d’organisation du travail. La science triomphe ainsi au début du siècle avec l’introduction dans les usines d’une volonté d’une gestion scientifique du travail, de calculs rationnels et d’une logique de rationalisation de la production. C’est dans un tel contexte que s’est développée l’école classique de l’organisation, portée par un tel mouvement d’idées probablement influencé par les travaux d’économistes précurseurs. En effet, les économistes classiques ont proposé au cours du XIXe siècle des concepts utilisables en matière d’organisation des entreprises. Adam Smith (1776) a notamment introduit la nécessité d’une division du travail, David Ricardo (1817) préconise très tôt la spécialisation des tâches et Jean-Baptiste Say (1803) suggère d’inclure les activités de services dans les activités productives. Aujourd’hui, force est de reconnaître que la pensée économique classique a manifestement influencé le courant rationnel de la théorie des organisations, en particulier F.W. Taylor, H. Ford, H. Fayol ou encore M. Weber.
I F.W. Taylor et le taylorisme
1. Les fondements de la pensée de F.W. Taylor
Frederick Winslow Taylor (1856-1915) est issu d’une famille aisée. De graves ennuis de santé (une grande faiblesse des yeux) l’empêchent de continuer des études plus poussées. Il entre comme apprenti dans une usine et passe par tous les échelons professionnels par son ardeur au travail et son légendaire esprit méthodique. Il s’élève ainsi au rang de contremaître puis à celui d’ingénieur. Il effectuera une grande partie de sa carrière à la Midvale Steel Company puis exercera le métier de conseil en organisation. En 1893, il publie un mémoire technique sur les courroies, en 1906 un ouvrage sur la coupe des aciers. Il réfléchit en même temps à l’organisation du travail et notamment à la gestion de la production dans des ateliers industriels. Taylor publie en 1895 un mémoire sur les salaires aux pièces puis, en 1903 sur la direction des ateliers. Enfin, il écrit et publie en 1911 un ouvrage qui fera date, Les Principes de la direction scientifique. La méthode de direction scientifique prônée par Taylor implique une révolution complète de l’état d’esprit des directions d’entreprises et des ouvriers. Relisons Taylor :
Dans son essence, le système de direction scientifique implique une révolution complète de l’état d’esprit des ouvriers, une révolution complète en ce qui concerne la façon dont ils envisagent leurs devoirs vis-à-vis de leurs employeurs. Le système implique également une révolution complète d’état d’esprit chez ceux qui sont du côté de la direction (p. 54).

Sur la problématique de l’organisation de la production, Taylor a la profonde conviction que les intérêts des dirigeants et des exécutants peuvent être convergents. La révolution d’état d’esprit qu’il propose suppose qu’au lieu
de se disputer au sujet du partage de la valeur ajoutée et d’agir les uns vis-à-vis des autres en ennemis, patrons et ouvriers joignent leurs efforts pour augmenter l’importance de la valeur ajoutée (p. 55).

L’une des intentions les plus louables de Taylor à travers son œuvre est d’avoir recherché les conditions de compatibilité entre dirigeants et exécutants pour une plus grande prospérité et une paix sociale durable.

2. Les principes de la direction scientifique des entreprises
L’apport de Taylor fut de suggérer que si l’on est en mesure de maîtriser parfaitement un certain nombre de techniques et de règles d’administration du personnel (décomposition des tâches, définition du contenu d’un poste, capacité maximale de contrôle, etc.), alors les difficultés rencontrées dans la direction de larges groupes de travailleurs sont en grande partie résolues. Cela suppose une étude scientifique du travail, débouchant sur une organisation scientifique du travail (OST). À partir de cette organisation de la production, Taylor a la profonde conviction que les intérêts des dirigeants et des exécutants peuvent être convergents. La révolution d’état d’esprit qu’il propose suppose que patrons et ouvriers joignent leurs efforts pour augmenter l’importance de la valeur ajoutée. Les quatre principes fondamentaux de la direction scientifique des entreprises selon l’auteur, sont les suivants :
L’étude de toutes les connaissances traditionnelles, leur enregistrement, leur classement et la transformation de ces connaissances en lois scientifiques. La sélection scientifique des ouvriers et le perfectionnement de leurs qualités et connaissances. La mise en application de la science du travail par des ouvriers scientifiquement entraînés. La répartition presque égale du travail exécuté dans l’entreprise entre les ouvriers et les membres de la direction (p. 70).

En définitive, on peut synthétiser les apports fondamentaux de Taylor à partir de quatre principes d’organisation ayant une portée générale.
– La division horizontale du travail conduit à la parcellisation du travail, à la spécialisation des tâches et à l’étude des temps d’exécution en vue de déterminer the one best way, la meilleure façon de faire.

– La division verticale du travail vise à distinguer strictement les exécutants des concepteurs du travail. Dans cette logique, cette approche a conduit à dissocier les « cols bleus » des « cols blancs » tel que l’on les a communément nommés en milieu industriel. Ce principe incite à place the right man on the right place, la meilleure personne à la bonne place.

– Le système de salaire au rendement fondé sur des primes de productivité au travail, cherche à développer la motivation de l’homme au travail. Outre une standardisation des tâches poussée à son maximum, Taylor souhaitait l’établissement du salaire à la pièce, censé constituer une motivation importante pour les ouvriers qu’il considérait comme des agents rationnels maximisant de manière consciente leurs gains monétaires.

– Un système de contrôle du travail : à partir de ce principe d’action, chaque geste de l’ouvrier exécutant est surveillé. Cela a conduit à mettre en place dans les usines des contremaîtres chargés de réaliser cette activité de contrôle.


Ces principes d’organisation du travail reposent fondamentalement sur l’idée qu’il est possible d’appliquer à l’activité humaine un raisonnement courant en science expérimentale puisqu’il s’agit d’observer, de classer les faits, de les analyser et d’en tirer des lois ayant une portée générale sur le savoir-faire ouvrier. Cette approche du travail humain constitue en réalité la force du système taylorien car le développement des connaissances et des techniques industrielles continue à se propager de cette manière. Par exemple, l’informatique ou la robotique reposent sur une analyse systématique de l’existant et une étude minutieuse des conditions d’application de nouvelles technologies. Pour autant, le taylorisme tel qu’il a été mis en application en milieu industriel a conduit à de nombreuses discussions notamment en ce qui concerne la conception de l’homme en situation de travail.

3. Les apports et les limites du modèle taylorien
Finalement, on peut considérer que l’un des plus grands mérites de Taylor est d’avoir cherché à concevoir, à travers l’étude scientifique du travail humain dans les organisations, un modèle d’organisation visant l’amélioration de la gestion de la production en vue de l’augmentation de la productivité. Il fut incontestablement le premier théoricien connu à avoir mis en place une méthode opérationnelle visant à accroître de manière significative le niveau de production des organisations. À propos de la contribution de Taylor à la transformation et à la modernisation des organisations, H. Savall (1974) note à juste titre que
Taylor eut l’idée judicieuse de s’attaquer au gaspillage : de matières, de temps, de gestes […]. La principale conséquence positive à long terme a été que l’analyse du travail humain a facilité son transfert en travail machine (p. 28).

La rationalité scientifique constitue bien le paradigme du modèle taylorien. Le modèle d’organisation du travail qu’il préconise est rationnel puisque l’autorité s’exerce au travers de la science du travail. De plus, Taylor a recherché les conditions de compatibilité d’intérêts entre l’entreprise et les salariés se définissant en conséquence comme un humaniste à la recherche d’une paix sociale durable. Le dessein du modèle taylorien a bien conduit à l’augmentation à la fois de la productivité et à la rétribution au mérite des ouvriers.
Malgré les vives critiques dont elle a été l’objet au début du siècle, l’œuvre de Taylor a eu un impact considérable dans le développement de l’industrie. En France, la diffusion des méthodes tayloriennes de rationalisation du travail s’est largement opérée dans les entreprises industrielles. Les principes tayloriens restent de nos jours largement discutés et constituent toujours un élément central des débats sur les nouvelles formes d’organisation du travail. On peut encore observer aujourd’hui de très nombreuses formes de retaylorisation, notamment dans les activités de services, ainsi que l’essor d’un taylorisme digital.
Pour autant, la conception de Taylor de l’homme au travail repose sur une vision très appauvrie du potentiel humain. En effet, Taylor a cru que l’on pouvait rationaliser le travail en réduisant ou en supprimant l’initiative et l’autonomie au travail. Finalement, la principale critique que l’on peut aujourd’hui formuler aux fondements de la théorie taylorienne est que l’un des postulats implicites repose sur l’idée d’une dichotomie stricte entre le cerveau et les mains humaines.


II H. Ford et le fordisme
1. L’état d’esprit et la méthode de H. Ford
Industriel américain du début du XXe siècle, Henry Ford est né en 1863 et décède en 1947. Ford est devenu célèbre pour avoir introduit dans ses usines le travail à la chaîne en adaptant à l’automobile les principes de rationalisation de Taylor. En ce sens, il est un continuateur de Taylor : le travail une fois parcellisé peut être mécanisé par la chaîne. Cela conduit à faire un pas de plus dans la logique de contrôle strict du travail ouvrier.
Mais c’est désormais la machine elle-même, à travers le déroulement de convoyeurs de pièces, qui dicte à l’homme son rythme de travail et de production. Le modèle industriel du XXe siècle s’est développé à partir du mode de production fordiste lequel a très largement contribué à l’accroissement de la croissance économique mondiale.
Fondamentalement, le but était de réduire, en les rationalisant, les temps opératoires élémentaires, grâce à une mécanisation poussée synchronisant les flux productifs. Un second principe organisait une stricte hiérarchie entre la conception, puis l’organisation de la production, enfin la vente, selon un principe de pilotage par l’amont : les marchandises produites en longue série et à bas coûts finissaient toujours par trouver preneur, même si leur qualité n’était pas nécessairement jugée excellente. Le fonctionnement des usines Ford est remarquablement décrit par L.F. Céline dans son roman fleuve Voyage au bout de la nuit (1932). Finalement, le mode de production fordiste s’est développé suivant l’esprit de la fameuse loi libérale des débouchés élaborée par J.-B. Say et suivant laquelle l’offre crée sa propre demande. Le mode de production fordiste vise bien la baisse des prix pour développer une consommation de masse. Si H. Ford fut souvent qualifié de visionnaire et qu’il a autant marqué le système productif mondial, c’est parce qu’il a su faire preuve d’innovation dans l’organisation de la production de masse tout en contribuant à l’élévation du pouvoir d’achat des ouvriers dans les entreprises industrielles.

2. Les principes du modèle fordiste
La notion de modèle fordiste d’organisation de la production s’est imposée du fait de son caractère pragmatique et innovant au début du XXe siècle. On peut distinguer trois principales innovations apportées par Ford dans la construction automobile aux États-Unis.
■ Le travail à la chaîne
Ford poursuit l’œuvre de Taylor en accentuant la division horizontale du travail. Cette parcellisation, facteur de déqualification du travail, se traduit pour l’ouvrier de base par une répétition sans fin des mêmes gestes. De plus, Ford introduit très vite dans ses usines la mécanisation. Alors que Taylor propose de rationaliser les outils et l’activité de travail, Ford a recours de plus en plus souvent à la machine. En substituant le capital au travail, il remplace progressivement le travail vivant par le travail mort. Au sein des unités de production, la circulation des pièces assurée par un convoyeur assure une production à flux continu. Le principe du travail à la chaîne repose sur l’idée que ce n’est plus l’ouvrier qui circule autour du produit qu’il fabrique mais le produit qui circule sur la ligne de montage devant une série d’ouvriers fixés à leur poste de travail. Cette mécanisation présente l’avantage de supprimer une grande partie du travail de manutention par la circulation automatique des pièces. Cela favorise aussi une gestion plus rigoureuse des stocks.
Finalement, le travail à la chaîne a conduit à déposséder l’ouvrier du contrôle du rythme de son travail car la chaîne dicte désormais la cadence à suivre.

■ Le principe de standardisation des biens de production
Il s’agit de réaliser en milieu industriel une production de grandes séries grâce à des pièces interchangeables et standardisées. L’accroissement de la production par l’amélioration de la productivité conduit également à l’abaissement des coûts unitaires de production et donc à la réalisation d’économies d’échelle. Suivant cette logique, la première voiture produite en grande série, la Ford T peut être commercialisée à un prix compétitif grâce à l’obtention d’économies d’échelle. Cela va conduire H. Ford à un célèbre adage suivant lequel « tout le monde aura une voiture de la couleur qu’il souhaite, pourvu qu’elle soit noire ».
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