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him, to live wisely and agreeably and well” 
(p.13). However, Greve leaves the problem 
subsumed under the optimistic view. Had 
he bothered to ask what changes in our 
socio-economic relations would be required 
to achieve Keynes’ optimistic vision, some 
very different policy conclusions and futures 
could have been drawn.

Keynes argued, in Chapter 24 of The 
General Theory, that: “The outstanding 
faults of the economic society in which we 
live are its failure to provide for full employ-
ment and its arbitrary and inequitable distri-
bution of wealth and incomes” (emphasis 
is mine). Had Greve’s done this, the second 
half of the book would have been more 
creative and interesting.

If Greve’s basic scenario plays out for 
the Future of Technology and Work and 
the existing constraints on the welfare state 
persist then more political imagination will 
be required. That said, this is a well-written 
and interesting enough book to start a 
necessary conversation about new tech-
nologies and employment, but not a place 
to finish that conversation.

travis William fast
Professor
Département des relations industrielles
Université Laval
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Le volume Les peurs au travail résulte 
du travail d’un collectif d’auteurs sous la 
direction de Guénette et Le Garrec. Recon-
naissant qu’en vertu de certaines condi-
tions (qualité et reconnaissance), le travail 
possède des propriétés bénéfiques, les 
auteurs s’interrogent sur la présence de la 
peur en tant que symptôme et en tant que 
stratégie organisationnelle. Ce questionne-
ment sur la peur se fonde sur des analyses 
dites plurielles et multidisciplinaires, se réfé-

rant à la fois à une perspective structurelle 
et à une perspective individuelle. Ces peurs 
sont multiples : « peur de l’Autre. Peur de 
ne pas trouver de travail. Peur de perdre 
son travail. Peur de mal faire. Peur de son 
supérieur ou de ses collègues. Peur d’être 
jugé. Peur de demain. » (p. 2). Les 12 textes 
sont regroupés sous trois thèmes : 1- défini-
tions et enjeux épistémologiques; 2- peurs 
en tant que levier organisationnel et struc-
turel; 3- individus et variabilité des peurs 
endogènes.

Les trois chapitres de la première partie 
portent sur les définitions et enjeux épis-
témologiques. Dans le premier chapitre, 
Voirol, se référant à Hegel, définit la peur 
comme : « une expérience d’instabilité ou 
d’incertitude dans une situation de recon-
naissance troublée » (p. 14). Tout au cours 
de sa vie, l’être humain cherche à être vu, 
à exister, à être reconnu par les person-
nes importantes de son environnement, 
incluant son milieu de travail. C’est ce 
besoin d’être reconnu qui engendre la peur 
de ne pas être reconnu. Par ailleurs, afin 
de s’adapter aux conditions changeantes 
du marché, des organisations ont privilégié 
des formes de management « flexibles » 
qualifiées de « management de la peur » 
par Dejours (1998). Ces formes de mana-
gement génèrent de l’instabilité [cognitive, 
pratique et sensible], du doute, de l’incer-
titude, « le non savoir et l’ignorance de ce 
qui peut advenir » (p. 18). Voirol identifie 
trois composantes communes à la peur et à 
la reconnaissance qui correspondent à trois 
types de rapport : rapport employé-em-
ployeur, rapport employé-univers de travail, 
rapport employé-objet. Dans son chapitre, 
Schultheis décrit le passage du contrat 
« basé sur un engagement réciproque à 
long terme » (contrat de statut) entre l’em-
ployeur et ses employés à un contrat de 
« co-responsabilité en termes de formation 
et d’employabilité » (contrat d’objectifs), 
en même temps qu’une intensification du 
travail et un contexte de précarisation. Ce 
nouveau contrat implique un changement 
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majeur au niveau des attentes envers les 
employés, plus précisément, l’employeur 
s’attend à ce qu’un employé se comporte 
comme un « entrepreneur de lui-même ». 
Dans ce contexte, certains seront gagnants, 
tandis que d’autres seront perdants. À partir 
d’une recherche menée sur deux ans, Voirol 
a pu établir un profil pour les perdants dont 
les caractéristiques s’avèrent de nature 
sociodémographique (genre, âge, scolarité, 
région géographique) et liées à leur état 
de santé psychique ou physique. Dans son 
chapitre, Martuccelli trace un bref histo-
rique des sources de la peur. Concernant 
la peur contemporaine, celle-ci résulterait, 
d’une part, de « l’épuisement des capacités 
de contrôle effectif des événements », et, 
d’autre part, de « l’incapacité à tracer de 
véritables limites factuelles et indépassa-
bles » (p. 40).

Dans la deuxième partie du volume, 
les quatre chapitres abordent « les peurs 
comme levier organisationnel et structu-
rel ». Dans leur chapitre, Barel et Frémaux 
traitent de la peur ressentie chez les mana-
gers et de la dynamique manipulatoire de 
leurs comportements défensifs [leadership 
toxique] envers le personnel sous l’an-
gle de l’organisation du travail. Parmi ces 
comportements défensifs, ils identifient la 
séduction, la paradoxalité, le formalisme (la 
forme au détriment du fond), l’irresponsa-
bilité (l’absence de réciprocité de la part des 
gestionnaires) et l’inversion (la perception 
de malveillance par les gestionnaires). Les 
quatre premiers caractérisent un leadership 
narcissique, toutefois, c’est avec la présence 
du dernier que le leadership est considéré 
pervers. Ces comportements (dits plus ou 
moins immoraux) ont pour effet de dénier 
la réalité de la souffrance et de banaliser 
le mal. Dans le chapitre suivant, Seigneur 
s’éloigne des organisations de travail pour 
s’attaquer au terrorisme dans la société. Elle 
identifie quatre formes de terrorisme : terri-
toire égoïste (peur de l’extrême solitude), 
terroriste altruiste (peur de ne pas honorer 
« la cause » commune), terrorisme anomi-

que (peur de l’anéantissement), terrorisme 
fataliste (peur obsidionale). Quant à Marie 
Pezé, celle-ci porte son attention sur les 
spécificités vécues par les femmes au travail, 
à savoir qu’elles sont généralement respon-
sables de la charge temporelle et mentale 
de la vie familiale et qu’elles participent à la 
capacité de travail des hommes en exerçant 
un rôle de soutien. En ne reconnaissant pas 
ces spécificités, les organisations placent les 
femmes dans un contexte de travail encore 
plus difficile que celui des hommes. Fina-
lement, Domenighetti, en affirmant que 
l’état de santé n’est pas le fait de facteurs 
individuels, remet en question l’utilité des 
interventions visant à modifier les « styles 
de vie ». En appui au rôle des facteurs 
socio-économiques et environnementaux, 
il souligne l’importance du statut socio-
économique sur les effets de la peur en 
réduisant la longévité et la qualité de vie. 
Domenighetti relève une autre peur, soit 
celle d’être perçu comme ayant une santé 
« fragile » par l’employeur, ceci a pour effet 
que les individus ne s’absenteront pas du 
travail pour consulter un médecin.

Les cinq chapitres de la troisième et 
dernière partie traitent des individus et de 
la variabilité des peurs endogènes. Dans 
le premier chapitre, Le Garrec indique qu’à 
partir des années 1990, les techniques de 
management sont caractérisées par des 
injonctions contradictoires (autonomie-
contrainte; qualité-quantité, etc.) et par 
une individualisation du travail. Dans ce 
contexte, les organisations considèrent 
que les facteurs des problèmes de santé 
sont d’ordre personnel, ce qui a pour effet 
que les individus cachent leurs souffrances. 
Elle identifie deux types de peurs : 1- la 
peur du déclassement pouvant mener au 
chômage; 2- la peur de l’Autre qu’il s’agisse 
des usagers lesquels sont de plus en plus 
informés et peuvent remettre en cause leur 
expertise ou leur statut ou qu’il s’agisse 
des collègues perçus comme des concur-
rents pour le maintien de leur emploi ou 
l’obtention d’une promotion. Par ailleurs, 
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les normes d’intensité, de densité, d’ur-
gence de l’organisation (ainsi que la néces-
sité d’une très grande disponibilité) sont 
de plus en plus considérées comme étant 
normales et caractérisant un engagement 
au travail. Ces normes intériorisées font 
en sorte que les travailleurs craignent de 
commettre une erreur. De plus, lorsque ces 
normes ne peuvent pas être rencontrées, 
les travailleurs ressentent de la culpabilité 
(par faillibilité ou par négligence). Dans son 
chapitre, Loriol s’intéresse à la peur chez 
les policiers en proposant d’aller au-delà 
du déni des émotions comme stratégie et 
en questionnant son impact négatif sur la 
santé. Il observe que certaines peurs sont 
légitimes et, conséquemment, avouables, 
tandis que d’autres ne le sont pas. Par 
exemple, l’expression importante de la peur 
liée aux risques du métier de policier lors 
de certaines interventions est moins bien 
reçue par les collègues du fait que la prépa-
ration, la division du travail et les règles du 
métier les habilitent à maîtriser leur peur. 
Ses recherches lui ont permis de constater 
l’existence d’une régulation collective des 
émotions. Néanmoins, deux conditions 
doivent être présentes pour qu’il y ait régu-
lation collective efficace des émotions et 
des difficultés : une bonne ambiance et une 
confiance mutuelle. Quant à Rot et Vatin, 
ceux-ci abordent la peur dans les entrepri-
ses à « haut risque » telles que les centrales 
nucléaires et les usines chimiques. Il ressort 
que la peur n’est pas liée au risque d’explo-
sion mais plutôt à la peur de mal faire qui 
pourrait occasionner une explosion. Deux 
peurs sont présentes — peur de l’accident et 
peur d’être sanctionné ou déconsidéré — et 
sont fortement inter reliées dans le temps; 
toutefois, la peur de l’accident est la plus 
forte. Il observe que la gestion des dangers 
et des peurs est collective ce qui nécessite 
une cohésion d’équipe. Cette cohésion est 
créée et maintenue par les chefs de postes 
lesquels s’assurent que les « travailleurs se 
sentent suffisamment en confiance pour se 
confier à eux, faire part de leurs doutes et 

rapporter leurs erreurs ». Cette confiance 
est rendue possible du fait que les chefs 
de postes les protègent et défendent face 
à la hiérarchie. Dans son chapitre, Flottes 
souligne la « dualité » de la peur puisqu’elle 
permet de nous protéger du danger, d’une 
part, mais peut aussi générer des « dynami-
ques de travail délétères », d’autre part. Tant 
que l’on n’est pas prêt à faire face à notre 
peur, celle-ci n’est pas exprimée. Ainsi, face 
au danger quotidien, les ouvriers élaborent 
des stratégies collectives de défense pour 
ne pas penser au risque et pour « se persua-
der que tout un chacun peut être ordinai-
rement préservé à la fois du danger et de 
la peur ». Flottes observe qu’en regard des 
dangers invisibles (ex. produits cancérogè-
nes) pour lesquels il est difficile de prouver 
les effets sur la santé, les individus trans-
fèrent l’objet de leur peur sur les risques 
psychosociaux. Dans le dernier chapitre, 
Nahoum-Grappe s’intéresse à la peur de ne 
pas avoir de travail chez les jeunes adul-
tes. Cette peur est associée à d’autres 
formes de peur que l’auteure relie à l’iden-
tité et au besoin de reconnaissance pour 
soi et pour autrui. Ceci ne se manifesterait 
pas de la même façon selon que l’on est 
un homme ou une femme. En effet, pour 
un jeune homme, la peur de ne pas trou-
ver un emploi est double : celle de ne pas 
avoir d’identité professionnelle et celle de 
la solitude. Cette peur est ressentie plus 
fortement dans les cultures traditionnelles. 
Par ailleurs, un facteur facilitant est celui du 
niveau économique et social des parents. 
La situation est différente pour une jeune 
femme, car le seul fait de devenir parent 
permettrait cette reconnaissance, ainsi que 
le passage à l’âge adulte. Flottes conclut 
que comme les attentes sociales (rôles et 
normes comportementales) sont différentes 
envers les hommes et les femmes, celles-ci 
vont structurer leurs peurs. 

Ce volume met bien en évidence l’im-
pact des nouvelles formes de manage-
ment sur les peurs engendrées au travail. 
Des peurs liées aux accidents au travail 
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peuvent entraîner des blessures, voire la 
mort. De plus, les formes de peurs se sont 
multipliées touchant à la fois les employés 
et les gestionnaires. Le volume fait ressor-
tir qu’il est possible, à certaines conditions, 
de réguler collectivement et efficacement 
certaines peurs au travail. À cet égard, le 
travail dans les centrales nucléaires est un 
exemple particulièrement instructif. Ma 
principale critique envers ce volume est que 
la peur n’a pas été située conceptuellement 
par rapport au stress et à l’anxiété générés, 
également par rapport aux facteurs analysés 
dans ces textes. En terminant, cet ouvrage 
est particulièrement éclairant quant à la 
compréhension de la peur en milieu de 
travail. Cette situation se révèle particuliè-
rement préoccupante et doit nécessiter la 
mise en place d’actions afin d’empêcher la 
normalisation du management par la peur 
dans les organisations et afin de responsa-
biliser les organisations de sorte que la peur 
ne soit plus considérée comme étant la 
seule responsabilité des individus.

Johanne Dompierre
Professeure
Département des relations industrielles
Université Laval
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This book is a collection of 18 articles 
co-authored by its editor, Holger Görg. The 
purpose of the book is to investigate and 
analyze the effects of multinational compa-
nies (MNCs) on their host countries. Based 
on several empirical studies, the book 
concludes that MNCs bring many benefits 
to these countries. To reach this conclusion, 
the author structured his thinking around 
three core components, each representing 
a main part of the book.

Part I consists of seven papers and 
compares MNCs and domestic firms in terms 

of productivity, technology, wages, research 
and development (R and D), access to finance 
and innovation. This part argues that MNCs 
have “superior characteristics” compared to 
domestic firms. The first three chapters are 
related. They show that ownership change 
within a firm (acquisition of a domestic 
establishment by a foreign MNC) has positive 
impacts on productivity (Ch. 1) and on both 
skilled and unskilled workers’ wages (Ch. 
2). The positive effect on wages is explained 
by the provision of on-the-job training by 
MNCs, since training is a required knowledge 
to implement technologies available within 
the firm (Ch. 3). Chapters 4 and 5 focus on 
the effect of foreign acquisition on technol-
ogy. Using R and D expenditure by MNCs 
(Ch. 4) and innovation output (Ch. 5) as proxy 
for technology, these two studies show that 
foreign ownership is positively related to the 
use of technology. In addition, foreign acqui-
sition is positively related to plant survival 
and employment growth only if the firm is 
an exporter (Ch. 7). However, when compar-
ing foreign-owned and domestic firms, the 
author argues that MNCs seem to create more 
permanent jobs on the one hand, but have 
higher exit probability than domestic firms 
in the host country on the other (Ch. 6). The 
first part concludes that MNCs have “firm 
specific assets” that translate into a produc-
tivity advantage and which enables them to 
be “better” than domestic firms. 

While Part I investigates the direct effects 
of MNCs on host countries, Part II, consisting 
of 5 papers, investigates the indirect effects 
of MNCs on domestic firms within their 
country. Specifically, the author examines the 
productivity spillovers toward domestic firms 
following the presence of MNCs in a host 
country. Based on a meta-analysis of stud-
ies on the relationship between MNCs and 
productivity spillovers, the author concludes 
that the empirical methods used influ-
ence the results (Ch. 8). In fact, compared 
to cross-sectional data, panel data help to 
control for unobserved variables (e.g. indus-
try or firm characteristics) and lead to more 


