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De méme celui-ci sera largement fa-
vorisé par un effort consenti par les
groupements sociaux (syndicats de tra-
vailleurs, organisations patronales, mou-
vement coopératif, etc.)

L'on notera en particulier que cette
étude préconise la mise en place de mé-
canismes de consultation et de collabo-
ration dans les entreprises industrielles
d’une certaine importance.

L’ensemble de ces études est étayé par
d’abondantes références bibliographiques.

Bernard SOLASSE

The Mobile Manager: A Study of the
New Generation of Top Executives,
par E.E. Jennings, Bureau of Indus-
trial Relations, Graduate School of
Business Administration, The Univer-
sity of Michigan, 1967, 135 pages.

Les études faites sur la mobilité occu-
pationnelle des dirigeants d’entreprises
sont demeurées plutdt descriptives et
comparatives. Elles seraient beaucoup
plus utiles si elles permettaient de faire
des prédictions sur les chances qu’aurait
un jeune dirigeant d’accéder aux plus
hauts postes de direction. Dans ce volu-
me, l'auteur, professeur en administra-
tion des entreprises au Michigan State
University, tente de jeter les bases d’une
discipline nouvelle qui faciliterait ce
genre de prédiction. Cette discipline
s’appelle ¢ the mobilography ». Son ob-
jet réside dans 1’étude des modéles de
carriéres des dirigeants en vue de con-
naitre les caractéristiques de ceux qui
sont mobiles, ceux qui ne le sont pas ou
ne le sont plus momentanément. Elle étu-
die aussi les diverses avenues qu’emprun-
tent les dirigeants pour atteindre le som-
met de la pyramide sociale de l’entre-
prise.

Comme toute discipline posséde un ré-
pertoire de concepts et un essai de clas-
sification, l'auteur fait un effort pour
bien définir les concepts nouveaux qu’il
se propose d’utiliser. De plus, il réussit
a préciser les stages de la mobilité oc-
cupationnelle et a élaborer une classi-
fication des dirigeants en prenant com-
me critére le taux de mobilité ascendan-
te.

Dans un premier chapitre traitant du
< mobile hierarch », l'auteur souligne
que les principaux facteurs qui peuvent

expliquer un taux élevé de mobilité et
qui constituent déja les premiers résul-
tats de recherche en « mobilography ».
Les chapitres qui suivent étudient plus
en profondeur quelques-uns des princi-
paux facteurs. En appendice, nous re-
trouvons un lexique des termes utilisés
de méme qu'un langage programmé dé-
veloppé par le professeur Jennings per-
mettant a2 un ordinateur de colliger et
traiter P'information contenue dans cha-
que « curriculum vitae » des membres
de la haute-direction d’une entreprise.

Cette discipline serait utile aux diri-
geants qui doivent assurer le relevé dans
les postes de haute-direction. Elle aide-
rait ainsi & détecter chez les jeunes diri-
geants, oeuvrant 4 des niveaux inférieurs
les qualités et la compétence qu’il faut
pour occuper des postes de haute-direc-
tion.

Laurent BELANGER

Management and the Behavioral Scien-
ces, by Maneck S. Wadia, Allyn &
Bacon Inc., Boston, 1968, 544 pages.

Essentiellement, le role de 1’adminis-
trateur prend un double aspect: d’abord
celui d’obtenir que le travail devant étre
fait le soit et puis que le travail devant
étre fait le soit par des personnes autres
que lui-méme. Selon que l'on accorde-
ra plus d’'importance & l'un ou lautre
de ces aspects, on sera affublé du voca-
ble d’opérationnel ou de fanatique du
comportement: I’école opérationnelle pri-
vilégie le processus d’administration
comme étant le plus apte a la réalisation
des buts de Iorganisation, 1’école du
comportement lui rétorque par une argu-
mentation basée sur 'importance de I'in-
finité d’influences exercées sur I'indivi-
du par le contexte interne et externe a
cette méme organisation.

L’espoir d’unifier ces conceptions dans
une définition médiane de la fonction
d’administrateur (processus qui consiste
a atteindre les resultats désirés en in-
fluengant le comportement humain dans
un contexte approprié) est la raison d’é-
tre et la justification de toutes ces étu-
des entreprises, de ces théories ébauchées
en psycho-sociologie de l’entreprise. Ce
volume écrit pour servir de manuel de
classe aux étudiants gradués et sous
gradués essaie de faire le point des con-
naissances actuelles, tente d’indiquer 1'o-
rientation des recherches futures. Le pro-
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fesseur Wadia fait appel, dans la lourde
tiche qu’il a entreprise, 4 tout un en-
semble d’auteurs, pour la plupart fort
bien connus des initiés, dont le con-
cours prend la forme de courts essais
sur les aspects de la question qu’ils ont
particulierement inspectés.

Le sujet n’est pas nouveau et les ap-
proches qu'on en fait ne seront pour la
plupart pas inconnues aux intéressés: la
principale vertu de ce volume est d’avoir
réuni tous ces textes de base sous un
méme couvert comme pour leur per-
mettre de faire front commun dans la
démarche profondément humaniste qui
les caractérise. Mais jetons plutét un
coup d’oeil sur la table des matiéres de
¢« Management and the Behavioral Scien-
ces ».

Partie 1: Définition et extension de Pad-
ministration

Cette partie inclue une analyse de
I'approche de [Pécole opérationnelle et
une apologie de I'’étude multidisciplinai-
re de I'administration.

Partie 2: Définition et extension des
sciences du comportement

Toutes les sciences du comportement
sont des sciences sociales. Difficultés
d’intégrer ’administration et les sciences
du comportement.

Partie 3: L’administration et les sciences
du comportement — schéma concep-
tuel

L’approche eclectique de I’administra-
tion relativement aux sciences du com-
portement et les méthodes qui ont été
développées. Elaboration du schéma
conceptuel.

Partie 4: Un point de vue: T.J. Roeth-
lisberger

Commengant sur une analyse du com-
ment de la réunion des scientistes du
comportement autour de I'étude de I’ad-
ministration et des organisations, cet es-
sai évolue peu a peu vers la discussion
de l'organisation vue comme unité so-
ciale et commente les découvertes em-
piriques et la compréhension de ’admi-
nistration qui ont été amenées par ce
point de vue.

(Les six parties suivantes consistent
en un développement de chacun des
six systémes dont est composé le

Partie 5: Individu - satisfaction

Quelles sont les caractéristiques ma-
jeures de l'individu et de satisfaction du
point de vue de leur éventuelle utilité
pour les chercheurs et les praticiens de
I’administration? Une ébauche de répon-
se 4 cette question nous est donnée par
I’analyse des attitudes, de la perception,
de la créativité, du processus d’influence
des besoins humains; par une démonstra-
tion de la phase d’interruption reliant
ces différentes réalités les unes aux au-
tres; enfin par des études de corrélation
entre la satisfaction et d’autres variables
comme la productivité et le turnover.

Partie 6: Groupe-motivation

Cette partie est composée de six es-
sais sur le theme du groupe et de ses
comportements. Le développement des
relations humaines, les dynamiques de
groupes et le probléeme de la motivation;
les rapports entre les comportements du
groupe et ceux de I'individu; pourquoi un
groupe donné adopte-t-il un certain stan-
dard de comportement en fonction du
comportement de la supervision; les di-
lemnes créés pour le comportement du
groupe et celui de administration par le
phénomeéne du leadership.

Partie 7: L’organisation - les buts a at-
teindre

L’organisation, c'est l'effort collectif
explicitement organisé pour la réalisation
de buts spécifiques: cette définition gé-
nérale appelle des précisions en ce qui
concerne les comportements organisa-
tionnels, les contraintes qui sont impo-
sées au comportement humain en milieu
organisé. Du point de vue anthropolo-
gique l'organisation peut étre analysée
comme un systéme social et une partie
d’un systéme social plus vaste. Quelles
sont les caractéristiques de I'organisation
créative et les implications de la créati-
vité individuelle sur le compcrtement or-
ganisationnel? Quels sont les points mar-
quants de la personnalité inclividuelle et
ceux de 'organisation qui fait naitre I’hy-
pothése de Iincongruité entre les buts
poursuivis par 1'un et l’autre? Est-il pos-
sible de tenir compte des besoins indi-
viduels dans la détermination des buts
de lorganisation, doit-on mettre en veil-
leuse la maximisation des profits si I'on
veut satisfaire ces besoins. Ce sont
quelques-unes des questions au sujet des-
quelles I'analyse des 8 auteurs qui ont
contribué a cette partie du volume, s’in-
téresse plus précisément.
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Partie 8: Le systéme d’entreprise - le
systtme des valeurs

Notre systéme d’entreprise, ses buts et
les moyens employés pour les atteindre,
est-il en harmonie avec le systéme des
valeurs que privilégie notre société dé-
mocratique et de bien-étre ? Les admi-
nistrateurs de ce systéme d’entreprise se
nourrissent-ils au commun systéme de va-
leurs qui a pour objectifs la stabilité éco-
nomique, linvestissement dans la pro-
duction de biens dont le besoin est réel,
la distribution équitable des richesses, la
production la plus efficace possible des
biens demandés, la contribution du sys-
téme économique au développement de
structures politiques et sociales saines ?
La réponse & ces questions nécessiterait
I’'analyse et la détermination des struc-
tures de chacun de ces systémes.

Partie 9: La culture - la croissance

L’activité productrice de Pentreprise
s'inscrit dans un milieu plus vaste ol
ont cours différentes philosophies ot sont
posés une multiplicité de gestes quoti-
diens: ce milieu plus vaste c’est la cultu-
re. Celle-ci a un aspect dynamique dont
Iéventuel impact sur la croissance de
I'organisation fait lob]et des discussions
de ce chapitre: Ce qu’est la culture, ce
qu'est la croissance, ce qui résulte de
leur interpénétration.

Partie 10: Le monde - Pidéologie

Le but ultime de ’administrateur étant
le progrés humain a une échelle de plus
en plus mondiale, nait la nécessité de
s’interroger sur le rdle qu'il faut jouer
dans la promotion d’une idéologie autour
du monde. Encore ici sont préalable-
ment définis les concepts employés.

Hervé GAUTHIER

Pour une doctrine de Dentreprise, par
Philippe de Woot, Editions du Seuil,
Paris, 1968, 285 pages.

L’auteur veut ajouter aux publications
précédentes qui avaient ouvert le débat
sur Dentreprise. Il rappelle d’abord le
débat et les réformes proposées, de mé-
me que les diverses idéologies patronales
et leurs répercussions.

Philippe de Woot remet, lui aussi, en
question, I'entreprise. Il s’interroge & sa-
voir « qu'est-ce que l’entreprise 7 » Pour

cerner D'entreprise il fera appel a trois
notions : P’entrepreneur, 'organisation, le
pouvoir. Il tentera de les situer objec-
tivement dans les situations de marchés
européens et américains, en donnant les
différences spécifiques de ces marchés,

L’auteur fait une étude scientifique de
Pentreprise et essaie de voir comment
lentreprise peut repondre aux attentes de
plusieurs groupes d’intéréts qui, présen-
tement, contestent I’entreprise tradition-
nelle.

Enfin, il expose des éléments d'une
doctrine de V'entreprise. Il définit 'acte
d’entreprendre : « Mettre en oeuvre des
ressources en vue de créer et de distri-
buer des biens et des services d’une ma-
ni¢re profitable et cumulative, dans un
milieu en évolution constante ». La fonc-
tion principale de Ventreprise sera la
créativité.

Dans sa conclusion, l'auteur fait re-
marquer que 'entreprise doit é&tre forte
et évoluer profondément. Selon de Woot,
la créativité, la participation et la con-
certation sont les trois dimensions d’une
entreprise qui se veut capable d’entre-
prendre dans le monde de demain.

Ce volume a valu a lauteur d’étre le
premier lauréat de la fondation Léon
Bepaert.

Pierre BRIEN

Organisation du travail dans Pentreprise,
par Neeby D. Gardner, traduit et a-
dopté par Michel de Tihef, Edition
Gamma, Paris, 1966, 119 pages.

Cet ouvrage est le second volume
d’'une série de cours dits < d’enseigne-
ment programmé s. Le but poursuivi
dans ce second volume est d’accroitre
Pefficacité de P’entreprise en améliorant
I'organisation du travail.

L’originalité du livre tient moins aux
idées developpees sur lorganisation du
travail qu'a la pédagogie utilisée.

Toute idée avancée par l'auteur est
aussitdt assortie de questions; et le lec-
teur est appelé a choisir parmi plusieurs
réponses a cette question, celle qu’il es-
time la plus juste.

Dans un second temps l'auteur expli-
que ce qu'est la bonne réponse et pour-



