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périodes (les heures et les jours), plutdt
que sur I’année, comme c’était plus sou-
vent le cas avec les études sur le cycle
de vie. Ceci permet de montrer que la
part de temps occupée par le travail ré-
munéré est moins importante que ne
I’indiquaient les modeles antérieurs.

Un article de Singh et Verma porte
sur les préretraites dans une grande en-
treprise de t€lécommunications, soit Bell
Canada. L’étude porte sur des person-
nes qui ont quitté I’entreprise entre 1985
et 1995, avec un régime de pension et
souvent aussi une prime financiere de
départ. Les auteurs ont observé que
39 % des répondants étaient retournés au
travail apres leur départ de Bell et étaient
toujours en emploi, alors que 2 % étaient
au chdmage et 59 % étaient sortis de la
population active. De I’ensemble des
personnes retournées sur le marché du
travail, 82 % étaient retournées dans une
forme non standard d’emploi. Les
auteurs présentent des statistiques des-
criptives, mais utilisent aussi un modele
logit pour expliquer les choix des
préretraités. Ils constatent que les régi-
mes de retraite qui réduisent les presta-
tions lorsque les retraités gagnent des

revenus tendent a réduire 1’emploi, et
surtout I’emploi a plein temps.

Enfin, cinq articles portent sur des
décisions de travailler a différentes éta-
pes du cycle de vie. Les études sont in-
téressantes, mais souvent de portée plus
limitée en termes d’importance pour
I’analyse du marché du travail.

L’ouvrage est donc globalement in-
téressant pour quiconque s’intéresse au
marché du travail, aux formes d’emploi
et aux heures de travail, mais on doit
évidemment regretter les longs délais de
publication qui, surtout pour les analy-
ses de données statistiques sur I’emploi,
font que les données utilisées sont déja
vieilles d’au moins huit ans. Quoi qu’il
en soit, les questions posées dans les ar-
ticles, certaines observations faites sur
les Etats-Unis, concernant le travail
autonome et le travail a domicile notam-
ment, méritent que 1’on s’y attarde et
que I’on se pose éventuellement la ques-
tion avec des données canadiennes ou
québécoises.

DIANE-GABRIELLE TREMBLAY
Télé-université

Ethical Issues in Contemporary Human Resource Management
sous la direction de Diana WINSTANLEY et Jean WOODALL, 1999, 320 p., ISBN

0-3337-3965-5.

Alors que le monde des affaires a été
récemment perturbé par de nombreux
scandales et manquements a I’éthique en
gestion, Ethical Issues in Contemporary
Human Resource Management est un
ouvrage qui tente d’apporter un éclai-
rage et des réponses a un theme qui est
en pleine effervescence. Cet ouvrage
collectif examine les considérations éthi-
ques dans les diverses activités organi-
sationnelles relevant de la gestion des
ressources humaines. Il livre de maniere
structurée et cohérente les propos essen-
tiels et les différentes réflexions abordés
lors de congres et de conférences sur
cette question.

Composé de 16 chapitres regroupés
en trois parties, cet ouvrage commence
par traiter, dans une premiere partie
composée de deux chapitres, du contexte
de I’éthique en gestion des ressources
humaines. La deuxiéme partie, a savoir
I’analyse des activités de gestion des
ressources humaines pour lesquelles les
préoccupations éthiques sont plus crian-
tes, regroupe dix chapitres. La troisieme
partie constituée de trois chapitres
aborde les aspects pratiques des inter-
ventions éthiques. En conclusion, le cha-
pitre 16 reprend 1’essentiel des propos
et développe de nouvelles pistes de ré-
flexion.
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Le premier chapitre, en guise d’intro-
duction, résume les différentes ap-
proches théoriques qui encadrent la
compréhension et le role de 1’éthique
dans la gestion des ressources humaines.
Ce chapitre d’un grand intérét acadé-
mique présente une évolution historique
des principaux travaux dans le domaine.
11 offre aux lecteurs les différentes défi-
nitions de 1’éthique pour ensuite exami-
ner les cadres théoriques qui en traitent.
Le chapitre deux, rédigé par Legge, exa-
mine 1’éthique en gestion des ressour-
ces humaines dans les entreprises
internationales. A travers 1’accélération
du besoin de modernisme, 1’intensifica-
tion de la compétition, la recherche
constante de la performance et la pro-
mulgation du régne du client, I’auteure
s’intéresse a 1’effet pervers de certaines
pratiques organisationnelles qui minent
le traitement éthique des employés au
service des multinationales.

Le chapitre trois entame la deuxieme
partie de I’ouvrage. Faisant référence
aux activités de dotation, Spence affirme
que le respect de 1’éthique dans le dé-
roulement des entrevues de sélection
revét une grande importance en gestion
des ressources humaines puisque celles-
ci constituent le premier contact entre le
candidat et la culture organisationnelle.
Dans le chapitre subséquent, Baker et
Cooper traitent des perspectives éthiques
a étre considérées dans 1’administration
des tests occupationnels et psychométri-
ques et présentent des moyens concrets
permettant aux professionnels des res-
sources humaines de vérifier si les pra-
tiques de sélection implantées favorisent
un traitement éthique des employés. Liff
et Dickens, dans le chapitre cing, tentent
de concilier deux concepts : éthique et
égalité. Les auteurs posent le dilemme
qui consiste a réaliser 1I’équité d’une part
et a respecter 1’éthique organisation-
nelle. Les auteurs expliquent que la
cause ce dilemme réside dans le défi de
la gestion de la diversité qui, contraire-
ment a I’équité, cherche a tirer profit des
différences individuelles au sein des

organisations. Le chapitre six examine
les questions d’éthique susceptibles de
surgir a ’occasion de 1’implantation de
programmes visant a protéger et a ac-
croitre le bien-étre des employés. Selon
Doherty et Tyson, I’urgence de se pen-
cher sur le bien-étre des employés au
travail n’est pas nécessairement induite
par un soudain intérét de la haute direc-
tion envers la santé physique et morale
des employés, mais plutdt par la recher-
che d’une plus grande productivité. En
voulant protéger le bien-étre des em-
ployés, les gestionnaires se retrouvent en
quelque sorte dans une situation confuse
puisqu’en augmentant les exigences
pour une meilleure performance, ils sont
a D’origine du malaise des employés.
Alors qu’a prime abord I’idée d’étudier
les considérations éthiques associées aux
activités de développement des ressour-
ces humaines n’apparait pas si évidente,
Woodall et Douglas, dans le chapitre
sept, nous expliquent de fagon structu-
rée et fort ingénieuse le manque d’éthi-
que dont certaines activités de formation
et de développement organisationnel
sont susceptibles de faire preuve. Le
chapitre huit traite des manquements a
I’éthique occasionnés par les nouvelles
formes d’aménagement du travail qui ne
font que gagner en popularité. Selon
Stanworth, le travail autonome, a temps
partiel, temporaire et a distance corres-
pondent a des emplois précaires qui
désavantagent les employés qui les oc-
cupent, notamment en termes d’acces a
certains bénéfices organisationnels (i.e.
les avantages sociaux, la formation, la
gestion des carriéres). Simpson, dans le
chapitre neuf, remet en cause de facon
originale le traitement éthique réservé
aux gestionnaires qui doivent, pour con-
server leur emploi dans un monde orga-
nisationnel hanté par la rationalisation
d’effectifs, travailler de longues heures
et étre visibles aupres de leurs supérieurs
hiérarchiques. L auteure examine les
conditions implicites qui donnent acces
aux employés a un statut permanent,
mais qui en méme temps créent une in-
justice flagrante entre les employés.
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Dans le chapitre dix, Heery fait le pro-
ces des nouvelles formes de rémunéra-
tion en termes de déficience du point de
vue éthique. Les nouvelles formes lais-
sent une place importante a 1’arbitraire
de ’employeur et peuvent résulter en
des iniquités flagrantes. Il est vrai qu’el-
les encouragent le risque, par contre, el-
les transferent la responsabilité de
I’échec de I’employeur a I’employé. Par
une série d’arguments plus ou moins
convaincants, 1’auteur déplore le peu
d’éthique associé aux nouvelles formes
de rémunération qui, dans bien des cas,
n’arrivent pas a atteindre les objectifs
pour lesquels elles ont été implantées. Le
chapitre 11 traite d’un paradoxe en ges-
tion des ressources humaines, celui de
la gestion de la performance. Selon
Winstanley, au cceur de la gestion de la
performance se trouve une contradiction
accablante celle, d’une part, de vouloir
encourager I’autonomie, la réalisation de
soi et le développement du potentiel des
employés et celle, d’autre part, de vou-
loir constamment tout mesurer, contro-
ler et constamment évaluer dans le but
de vérifier la rentabilité. Face a ces deux
inconciliables réalités auxquelles font
face les entreprises d’aujourd’hui,
I’auteure apporte des solutions qui cher-
chent & « humaniser » les systemes
d’évaluation dans le but de contrer les
incohérences en gestion et le manque
d’éthique. Le chapitre 12 conclut la par-
tie I et traite des questions d’éthique qui
entourent la participation des employés
et leur implication au travail. Claydon
commence par rappeler que, d’une part,
la contribution de la main-d’ceuvre est
traitée comme une commodité alors que,
d’autre part, les employeurs font cons-
tamment appel a la coopération des tra-
vailleurs et les incitent a devenir des
membres a part entiere des organisa-
tions.

La troisieme partie de I’ouvrage, con-
sacrée aux applications pratiques des
notions d’éthique en gestion des res-
sources humaines contient trois chapitres.
Le chapitre 13 relate une étude de cas

de I’entreprise « The Body Shop » dans
une expérience d’audit social. Sillamp&d
et Jackson montrent I’'importance d’ef-
fectuer un audit social dans le but
d’identifier les carences a I’éthique et de
déterminer les possibilités d’améliora-
tion en impliquant les différents acteurs
organisationnels. Dans le chapitre 14,
Taylor et Jones soulignent I'intérét
d’établir des chartes ou des codes de
conduite dans le but de mieux expliciter
les responsabilités et les droits des
employés ainsi que leur relation avec
I’employeur. Le chapitre 15 traite du
« Whistleblowing », a savoir des pra-
tiques de dénonciation des compor-
tements non éthiques dans les orga-
nisations par les employés encore en
poste ou ayant quitté 1’organisation.
Alors que, traditionnellement, les em-
ployés dénonciateurs ont généralement
été traités comme des faiseurs de trou-
bles qui méritent un chatiment, tout
porte a croire qu’ils sont en train de de-
venir la voie de la raison dans les entre-
prises et qu’il faut les encourager !

En conclusion, dans le chapitre 16,
Woodall et Winstanley tentent de tracer
la voie a suivre pour les prochaines re-
cherches sur la question de I’éthique en
gestion des ressources humaines. Les
auteurs pronent une nécessité d’agir, de
poser des actions concretes et d’initier
des processus pour rendre la gestion plus
perméable aux questions d’éthique. Ils
posent également la question de 1’inté-
grité des acteurs qui malheureusement
est souvent reléguée a un second ordre.

Cet ouvrage est sans doute indispen-
sable a toute personne ceuvrant dans le
domaine de la gestion des ressources
humaines puisqu’il I’incite a remettre en
question le bien-fondé de certaines pra-
tiques organisationnelles courantes. Les
moyens proposés pour rendre les prati-
ques plus conformes a 1’éthique ne sont
malheureusement pas toujours tres ex-
plicites. Il n’en demeure pas moins que
les analyses et I’argumentation qui en-
tourent les différents enjeux et qui jet-
tent de I’ombre sur ce que les chercheurs
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et les praticiens ont consacré comme  plus grand respect de 1’éthique en ges-
étant les « meilleures pratiques » cons-  tion des ressources humaines.

tituent assurément un pas en avant pour

une plus grande sensibilisation face a TANIA SABA
cette question et en vue de garantir un Université de Montréal



