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de recherche trés importants, 1)L’école
des relations humaines pourra étudier les
motivations des représentants syndicaux.
Toutefois, elle doit accepter comme iné-
vitables les condlits entre le capital et
le travail. De plus, elle ne doit plus
avoir comme philosophie I’asservissement
du travail aux seuls buts du capital.
2) Pour étudier la structure du travail
et ses relations avec la capital, il serait
bon de consulter les documents officiels
tels que les constitutions, les chartes, les
contrats et de découvrir comment ils ont
évoluer. 3) Le contrdle exercé par les
« leaders » syndicaux refléte-t-il le fonc-
tionnement d'une institution démocrati-
que? Une grande quantité d’informa-
tions serait obtenue par une observation
systématique des relations entre le me-
neur et ses subalternes. 4) Quels sont
les moyens de communications dévelop-
pés ou utilisés par les représentants syn-
dicaux ? 5) Quels sont les conflits d'au-
torité causés par la fondation de groupes
nationaux ? Dans quelle mesure la bu-
reaucratie influence-t-elle I'administra-
tion du syndicat? 8) Tl y a trés peu de
recherche sur les problémes administra-
tifs rencontrés par le représentant syn-
dical et sur la suffisance des procédures
administratives. 7) Un autre domaine
trés dynamique consisterait & évaluer et
4 modifier les perceptions réciproques
du capital et du travail.

Cet ouvrage de MacDonald résume et
commente trés bien la recherche sur I'au-
torité syndicale. Concis et bien étoffé,
ce volume se doit d’intéresser les cher-
cheurs dans le domaine des sciences hu-
maines et sociales.

C.-R. Gmoux

Inside a Sensitivity Training Groups, by
T.R. Weschler & J. Reisel, Institute
of Industrial Relations. University of
California, Los Angeles, Monogra Se-
ries: 4, 134 pp.

Un drame humain, un drame social,
un drame authentique, puisquil sagit
de I'impuissance d’un groupe a solution-
ner ses problémes. Le groupe ne réussit
méme pas 3 s'entendre sur sa structure
et sur un mode d'opération. Ce petit
ouvrage est des plus captivants. Le lec-
teur suit I'évolution du groupe, ses ten-
tatives de croissance, ses capitulations

bres.

face aux conflits émotifs et aux attitudes
négatives de certains membres, Le lec-
teur ?‘ttend vainement un dénouement de
derniére heure. Le groupe capitule
enfin, laissant le lecteur aux prises avec
un profond sentiment de mélancolie. La
croissance des membres a-t-elle avortéel

Le présent ouvrage déerit comment
tout membre d’'un groupe doit non seu-
lement se comprendre objectivement,
mais acccpter ses propres déficiences
avant de pouvoir entretenir des interre-
lations efficaces avec ses compagnons,
Pendant longtemps l'on tenta de déve-
lopper et d’entrainer les administrateurs
et les gérants en leur enseignant les mé-
thodes administratives, en augmentant
leurs  connaissances techniques, pour
enfin se rendre & Pévidence que les ré-
su!tgts attendus étaient loin de se con-
crétiser parce que les individus se mon-
traient incapables d’entretenir les con-
tacts humains flexibles et exempts de
conflits, La croissance et le développe-
ment dun individu ne peut <opérer
quen fonction de ses contacts humains.
Dans les cas extrémes il faut avoir re-
cours 3 une thérapie de groupe. Pour-
auoi 7  Parce que cest Ia seule facon
de calibrer les réactions individuelles 2
un diapason commun, i.e. en fonction
d’un comportement commun,

Plusieurs méthodes ont été mises au
point pour provoquer la croissance de
l'individu au sein du groupe. Trois mé-
thedes sont surtout connues, celle du
« Sensitivity Training — University of
California », celle du « Leaderless Group
Discussion — Louisiana State Universi-
ty » et celle du « National Training La-
boratory », Les trois méthodes utilisent
la technique non-directive de Rogers.

Le comportement du groupe se mani-
feste par les interactions entre les mem-
Ces_échanges individuels oscil-
lent entre deux pbles, la subjectivité des
intéréts et des problémes personnels, et
I'objectivité engendrée par la compré-
hension et Dacceptation des réactions
des autres. Si chacun des membres du
groupe réussit & se dégager de ses pré-
occupations personnelles, 3 comprendre
et a accepter ses besoins, ses craintes et
ses tendances, il se montrera alors plus
réceptif envers ses camarades, plus com-
préhensif et enfin plus conciliant. Cette
croissance individuelle limitera les com-
portements irrationnels des membres.
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Alors le groupe powrra commencer son
oeuvre de créativité en essayant d’attein-
dre des objectifs communs.

Pour que le comportement de lindi-
vidu et du groupe soit modifié par un
entrainement commun, Welschler et
Reisel assument ce qui suit: a) Les par-
ticipants trouveront en eux-mémes les
sources essentielles de leur propre crois-
sance. Un entrainement de groupe for-
ce lindividu 4 analyser de facon objec-
tive. Si l'individu n’aime pas ses attitu-
des et son comportement, a lui d’initier
Jes changements nécessaires, L’entraine-
ment permet 4 lindividu de s’observer
dans une nouvelle perspective. b) En
général 'homme veut controler sa pro-
pre destinée. Il veut que ses contacts
sociaux soient exempts de craintes, de
doutes et d’attitudes négatives, c¢)Un
entrainement social efficace se base sur
I'interaction des membres. Chacun con-
sidére les autres comme des miroirs qui
reflétent ses attitudes, ses valeurs socia-
les, son comportement. L’instructeur en-
courage les participants & communiquer
entre eux le plus possible, & exprimer ou-
vertement leurs attitudes et & interpréter
ce qui se passe. d) Un entrainement de
groupe permet au membre de comparer
son comportement a celui du groupe.
11 a également lopportunité de se fa-
miliariser avec des attitudes et des iddes
nouvelles. e)Enfin, la croissance per-
sonnelle du participant est grandement
favorisée par une situation qui lui assu-
re le respect de ses droits et de son indi-
vidualité,

Qu’arrive-t-il si les membres du grou-
Ppe ne réussissent pas a initier une action
commune, Sils ne s’entendent pas sur
les buts 4 atteindre, s’ils. sont plus pré-
occupés de leurs intéréts personnels que
des sentiments des autres ? Le présent
ouvrage en est un exemple. A ce mo-
ment-1a, le groupe régresse totalement et
la seule solution en est ume d’autorité:
alors, le «leader » doit prendre la di-
rection et imposer ses décisions,

C.-R. Gmoux

What Every Supervisor Should Know,
by Leslie R. Bittel. McGraw Hill
Book, New York, 1959, 451 pp.

. Le contremaitre est une figure drama-
tique dans toute entreprise commerciale

et industrielle. En effet, il doit sans
cesse réconcilier les intéréts divers de
ses supérieurs, de ses confréres, de ses
employés, des représentants du syndicat,
etc. Aussi, le contremaitre n’a pas le
temps d’analyser sa position, et encore
moins les théories sociales et économiques
qui caractérisent sa fonction. Ce qu’il
veut ce sont des réponses et des con-
seils concrets & des problémes réels.

Trop nombreuses sont les publications
qui vantent telle technique de travail cu
telle méthode de supervision, car sou-
vent le contremaitre n'a méme pas le
temps ni le désir de lire ces bouquins
parce qu’ils n’apportent rien de neuf.
Enfin, Bittel a préparé pour le contre-
maitre un ouvrage qui deviendra pour
plusieurs un livre de chevet. Au deld
de 700 problémes y sont traités sous for-
me de paragraphes courts. Chacumn ré-
pond & une question claire et spécifique.
Le style est clair, concis, dénudé de tout
artifice et surtout exempt de verbiage.
Malgré tout, le texte est logique et con-
sistant. Il en résulte un volume dont la
lecture est facile et rapide.

Les problémes y sont traités de fagon
réaliste et ils intéresseront tous ceux qui
occupent des postes de commande.
L’auteur répond 4 deux questions par
page. Ce qui permet au lecteur de se
retrouver rapidement lorsqu’il a quel-
ques moments de disponibles. On vy
trouve des problémes qui ont rarement
été abordés ailleurs, tels que la super-
vision des femmes, l'art de donner des
ordres, la supervision des employés Agés
et tout un chapitre sur le développement
personnel. Il est étonnant de constater
avec quelle facilité il explique certains
principes psychologiques de l'apprentis-
sage. Son chapitre sur la pensée créa-
trice sera révélateur pour plusieurs, En
effet, Bittel soutient que tous les gens
doués d’une intelligence moyenne peu-
vent apprendre 3 penser et a découvrir
des idées nouvelles. Il suffit de s’y met-
tre systématiquement.

L’auteur sait trés bien qu'il ne résout
pas tous les problémes qu’il aborde, aussi
n’hésite-t-il pas 4 donner une foule de
références. Il est plutét rare de trouver
un ouvrage de vulgarisation qui se ter-
mine par une bibliographie de six pages.
C’est un ouvrage qui aidera et orientera
tous ceux qui s‘occupent d’entrainement
et de formation des cadres.

C.-R. Gmoux



